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Cours de droit du travail

INTRODUCTION

Le souci de réguler les rapports de travail dépendfin d’éviter des explosions sociales qui
bouleverseraient gravement l'ordre public et pédwaient la croissance économique est a
I'origine du droit du travail.

En effet, la situation de totale dépendance dagsel®e se trouvaient les travailleurs au
lendemain de la révolution industrielle avait chéqune partie de I'opinion publique et
engendré de violents conflits sociaux. Les grésigte France étaient alors comparés a des
« bandits », des « apaches

Le droit du travail moderne est ainsi issu de laecde 1929. Il peut étre défini comme étant
I'ensemble des regles législatives, réglementatesonventionnelles régissant les rapports
individuels ou collectifs dgavail dépendant.

Cette définition met en exergue la spécificité dematiére qui se distingue des autres
disciplines juridiques par ses caractéres, sort ebges sources.

1- LES CARACTERES ET L'OBJET DU DROIT DU TRAVAIL

Le droit du travail & organise les rapports sociauxsein de I'entreprise. Son objet est le
travail dépendant. C’est en cela que ce droit pparti en faveur du salarié. Il est donc a la
fois un droit partisan, progressiste et autonome.

Un droit partisan: Le droit du travail est un droit partisan en sens qu'il est élaboré
essentiellement a destination du salatié. droit du travail est, pour I'essentiel, un dmbét
protection du salarié en raison de son état derdirtagion. Cette protection consiste a assurer
au salarié une sécurité de I'emploi et des comditide travail ainsi qu’une participation a
I'élaboration et a l'application du droit du trdvai

Le droit du travail estin droit d'inégalité, non de réciprocité. Le caractére impératif de ses
regles exige d’ailleurs souvent I'édiction de samg pénales ayant donné naissance a un
véritable droit pénal du travail.

Mais aujourd'hui, le droit du travail s'oriente kgaent vers la protection de I'entreprise.
Beaucoup de ses regles assurent la performancmissance, la compétitivité de I'entreprise
en allégeant ou en assouplissant ses chargesal@cmtion de flexibilité.

Le caractere partisan du droit du travail est aufdwi remis en cause par sa « flexibilité »
croissante, c'est a dire une souplesse accrue afit gte I'employeur, signe d’une
ambivalence de ce droit, désormais apte a prencis an compte les intéréts de I'entreprise.

!« Les grévistes, ces Apaches sans foi ni loi >teheps (18 novembre 1908), cité par Jean — Emmaig|
Mutation économique et droit du travail, Revue Dsuicial 1986, p.11.
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Elle rappelle aussi que cette discipline, margusdgs conflits d’intéréts, est la résultante de
rapports de force dont le point d’équilibre est pature mouvant. Ce qui confere au droit du
travail un caractére évolutif, dynamique, (contimgeu changeant).

Il est instable car il organise la vie quotidiemies travailleurs et est influencé par la situation
economique, politique, sociale, qui est instablerzdure. Il se transforme et progresse sous
I'impulsion des facteurs techniques, économiquss@aux.

Il est un instrument de paix sociale car il influerle mode de vie du salarié (salaire, durée du
travail, age de la retraite.

Le droit du travail est un droit de progrés socialen ce sens qu’il admet qu'une norme

inférieure déroge a une norme supérieure, lorsiguast plus favorable aux salariés que celle-
ci. Ce qui permet notamment aux conventions callestd’améliorer le statut Iégal. C’est ce

gue I'on appelle le principe de faveur. Ce prinagoenmande, en cas de conflits de normes,
d’appliquer non pas la norme hiérarchiquement plegée, conformément a la hiérarchie des
normes, mais celle qui est plus avantageuse paaldeé.

Cette possibilité de dérogation « in favorem »casactéristique de I'ordre public social. Elle
a été érigée par la jurisprudence en principe @éndu droit, mais n'a pas de valeur
constitutionnelle.

Elle connait aujourd’hui une double limite. D’upart, certaines regles ne sont susceptibles
d’aucune dérogation, parce qu’elles sont le reflety de I'ordre public social, mais de l'ordre
public fondamental, a indérogabilité absolue (lientreprise, propriété privée, responsabilité,
prohibition des engagements perpétuels). D’autre partains accords collectifs, dits accords
dérogatoires, peuvent aujourd’hui, dans des dorsalingitativement énumérés par la loi
(aménagement du temps de travail, par exempledgdeér« in pejus » a celle-ci, c’est a dire
au détriment des salariés. La loi devient dansasesupplétive. C'est ce que I'on appelle
I'ordre public dérogatoire, supplétif ou subsidgai©On peut déroger a la loi, mais seulement
par convention ou accord collectif.

Le droit du travail protége alors le salarié saamisef abstraction de I'entreprise. |l protége
'ensemble des intervenants pour une relation dliége.

Le droit du travail est ausen droit, jeune et diversifié. Le droit du travail est relativement
récent. En France, son apparition en tant quel&igis remonte a la fin du XIX siécle et
'expression «droit du travail » est employée dgpune quarantaine d’année environ.
Jusqu’en 1950, on connaissait la législation ikl et le droit ouvrier. Au Sénégal,
'apparition du droit du travail remonte a l'introction du code du travail d’outre mer de
1952.

Enfin, c’est un droit diversifié. La population aa€e s’est accrue depuis le XIX siecle, et les
dispositions du code du travail ont été étendugssgpersonnes qui avaient un statut imprécis
(les journalistes par exemple) et a des activitésrelles (télé services).

Le droit du travail, bien que bénéficiant de Il'apipates disciplines juridiques telles que le
droit des obligations, le droit administratif etdeoit pénal, est ausan droit autonome. Il a
ses propres concepts et surtout ses propres sources
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2- LES SOURCES DU DROIT DU TRAVAIL :
Les sources du droit du travail sont a la foisrimés, communautaires et internationales.

Les sources internationaledu droit du travail forment un véritable droitemational du
travail constitué par les traités internationaes, instruments des droits de 'lhomme et les
conventions internationales.

Les traités internationauxsont des accords conclus entre deux ou plusigats Eouverains
(c'est a dire bilatéraux ou multilatéraux) et fikages regles obligatoires sur un objet
déterminé. lls tendent a organiser et a facilésrrelations économiques et sociales entre les
Etats membres. Mais d'autres traités ont pour baittehdre vers une unification des
législations entre les parties signataires. llsmimt ce que I'on appelle le droit
communautaire originaire.

Les instruments des Droits de 'lhomnoenstituent également une source importante diti dro
du travail. lls contiennent des droits fondamentapglicables a tous les travailleurs tels que
le droit & un recours effectif devant les juridicts nationales, le principe de I'égalité et de
non discrimination, le droit au travail, la libed&rganisation et de négociation collective.

Les conventions internationalesont des accords conclus sous les auspices oualaadre
des organisations internationales et applicables tdardre juridique interne des Etats qui les
ont ratifiées et publiées, une fois entrées enadg@nombre de ratifications). Les conventions
internationales de travail, sont principalememtétées au sein de I'OIT par la conférence
internationale du travail.

Cet organisme tripartite, composé de représen@dgasEtats membres, des salariés et des
employeurs et créé en 1919, est doté d'un seaétpermanent (Bureau international du
travail). Il élabore des recommandations, faculesj et des conventions, obligatoires pour les
Etats qui les ratifient. L’application des convens par les Etats donne lieu a des contréles
par des comités d’experts, notamment a la suitédamations déposées par les intéressés.

Les sources communautaires dérivées du droit daitraont des régles élaborées par un
organe communautaire (conseil des ministres panpbe et applicables dans tous les Etats
membres de la communauté. Elles sont principalemenstituées des directives et des
reglements.

Au niveau national les sources du droit du travailse composent de sources étatiques et de
sources non étatiques.

Les principales sources étatiques du droit du traeat la constitution, les lois et reglements
et la jurisprudence.

La constitution est la norme (texte) juridique fondamentale élabopar le pouvoir

constituant et destinée a organiser les institatjpolitiques ou pouvoirs de I'Etat et & garantir
les droits des citoyens et les libertés fondamestal'actuelle constitution du Sénégal
instituée par la loi référendaine® 2001-03 du 22 Janvier 200Jroclame ou reconnait

notamment dans son préambule et ses articles B ah Zertain nombre de droits sociaux
fondamentaux et de principes particulierement regiess a notre temps comme le droit au
travail, le droit de greve, le droit syndical, lbdrté de travailler, le droit de participer a la
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détermination des conditions de travail, le priecipndamental de non discrimination, le
principe d’'une sécurité sociale.

La loi était la source essentielle du droit du travaiksCd’ailleurs la raison pour laquelle le
droit du travail s’appelait « législation du travai

Les lois du travail sont principalement rassembtisess le code du travail. Le Code du travail
sénégalais a successivement été institué par ldulds Décembre 195Zcode du travail
d'Outre mer), la IoN° 61-34 du 15 Juin 196Jplusieurs fois modifiée (ancien code du travail)
et enfin la loin® 97-17du ler Décembre 199{nouveau code du travail encore en vigueur).

Cependant, de nombreuses lois demeurent encorrgeexés a cette codification.

Le réglementa actuellement pris une importance considérabldreih du travail. Il se définit
comme une regle écrite, générale, obligatoire ehprente élaborée par le pouvoir exécutif.
Ex. les décrets du Président de la Républiquart&tés du ministre chargé du travail.

Dans une acception larde, jurisprudence désigne I'ensemble des solutions rendues par les
juridictions sur une question de droit donnée.

Mais au sens technique, précis et moderne du temmentend par jurisprudence, la série des
décisions concordantes rendues sur une questiaroitedéterminée ou encore la solution
suggérée par un ensemble de décisions de jusfiteasument concordantes rendues sur une
guestion de droit et sous l'autorité de la coucassation.

La jurisprudence est source de droit du travaikdaa cas exceptionnels ou la loi est obscure,
absente ou vieille. Mais elle a la particularitétid hétérogene en raison de la pluralité des
juridictions compétentes pour connaitre du congemtisocial (jurisprudence des tribunaux du
travail, jurisprudence des juridictions répressiyjassprudence des tribunaux administratifs
et du conseil d’Etat). Ce qui rend difficile sa naissance et peut entrainer une lenteur
excessive des procédures.

La jurisprudence se rapproche des principes gér@haudroit qui se définissent comme des
regles générales et obligatoires découvertes gageea partir de I'esprit général du systeme
juridique. Ex. le principe de faveur.

Les sources internes ou nationales non étatiquedesosources professionnelledu droit du
travail. Elles sont sécrétées par la professiaoetprennent les sources conventionnelles, les
usages, le reglement intérieur et le contrat deaika

Les sources conventionnelleslu droit du travail sont des accords d’entrepriae
d’établissement et des conventions collectivesinaitks, extensibles ou nationales
interprofessionnelles librement négociés entre eymulr ou groupement d’employeurs et
organisations syndicales ou professionnelles desiésa Elles peuvent, en améliorant les
conditions des salariés, déroger a la loi qui fixeplancher, les conditions minimales des
salariés au dessous desquelles il est en principadit de descendre. Le salarié ne peut dans
son contrat de travail renoncer & un avantage atinsar la loi ou la convention collective
méme si cela est dans son intérét pour obtenionserver un emploi.
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Les usagesont des pratiques constantes, fixes, général@es dans la région, la profession
(usage professionnel) ou I'entreprise (usage @jrnse) et communément admise, considérée
comme obligatoire.

lls sont visés par le législateur dans diversesemet notamment dans la définition des cas de
recours aux contrats a durée déterminée ou deadée diw préavis en cas de démission.

La jurisprudence les assimile a des engagementénaiux de I'employeur qui accordent aux
salariés des droits et avantages et disparaisseffacent sans leur accord. Ainsi le salarié
peut réclamer I'application d’'un usage a I'emplayebelui-ci peut dénoncer l'usage c’est a
dire revenir unilatéralement sur un avantage acpaides salariés a condition de donner un
préavis aux représentants du personnel et unecatith & chaque salarié.

Le reglement intérieurest un document par lequel le chef d’établissenfigatles regles
générales en matiere d’organisation techniquealaily d’hygiéne de sécurité et de discipline
dans son entreprise, son établissement ou soerateli

Le contrat de travailconstitue le cadre juridique élémentaire de lati@h de travail en ce
gu'il définit les obligations de base de chacuns parties. Il est en théorie directement
discuté, conclu entre un employeur et un salarié.

Mais, tout le contrat n‘entre pas dans le chamia déscussion des parties. Il s'apparente a un
contrat d'adhésion dont les stipulations sont phmsées qu'elles ne sont négociées.

Les sources du droit du travail font I'objet d’utassement hiérarchique. La hiérarchie
s’établit comme suit : les sources internationéles traités et accords internationaux ratifiés,
les conventions internationales de I'OIT ratifiées@s sources communautaires (les
reglements et les directive communautaires), l&s les principes généraux du droit, les
reglements (les décrets, les arrétés), les comrentcollectives (nationales, extensibles,
ordinaires, les accords collectifs d’entreprisdest accords collectifs d’établissement), les
usages (professionnels, d’entreprise), le regleinédrieur et le contrat de travail.

La constitution est placée au-dessus des traitédepguridictions internes. Mais la thése
inverse semble étre consacrée par les instanagaatibnales.

Il convient de rappeler aussi qu’en vertu du ppecde faveur, une norme inférieure peut
déroger a une norme supérieure, dés lors queddEtbgation est favorable au salarié. Ce qui
confére a la hiérarchie des sources du droit dtailrane connotation particuliere.

Les sources du droit du travail sont soumises atr@le non seulement des juridictions et des
institutions internationales, mais aussi des atét®radministratives a savoir le ministere
chargé du travail (service central) et I'inspectiluntravail (service extérieur).

Le controle de l'application de la réglementatiam tdavail et de I'emploi fait partie des
principaux roles de I'inspection du travail.

Le reglement intérieur se rapproche des notes deceeet des circulaires dune part, et d’autre pis
recommandations patronales et des référendumsreleiste. Les notes de service et les circulaired des
actes individuels, collectifs ou réglementaired'elmployeur et extérieurs au réglement intérieur.
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Pour mener a bien leur contrble, les inspecteurstrduail disposent des pouvoirs
d’investigation et des pouvoirs de sanction.

Les pouvoirs d’'investigatiooonferent aux inspecteurs du travail un droit ti@m et de visite
avec ou sans assistance en principe dans toustdbksgements qui sont soumis a leur
contréle y compris la nuit en cas de travail nantuet un droit de communication et de
présentation des documents légaux et des prodéiesseaires a leur contréle, a I'exclusion
des perquisitions.

Les pouvoirs de sanctigpermettent aux inspecteurs de dresser proceshagbanfractions
gu’ils constatent dans I'exercice de leur missibmegevant de leur controle et de saisir les
autorités judiciaires compétentes, le procureuladépublique qui apprécie I'opportunité des
poursuites. Les proces-verbaux font foi jusqu’aupesdu contraire.

En cas de danger pour la santé et la sécuritéaeslteurs, les inspecteurs peuvent mettre en
demeure I'employeur dans un délai déterminé.

En contrepartie de ces importantes prérogativesinipecteurs sont tenus de ne pas revéler
les secrets de fabrication et les procédés d'dapilm (secret professionnel), de garder

confidentielles les plaintes des salariés, de ne gair intérét dans les entreprises et

établissements soumis a leur contrdle et de notdiprocés verbal a I'intéressé.

PREMIERE PARTIE :
LES RELATIONS INDIVIDUELLES DE TRAVAIL :
LE CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travail est la piece maitresse dit drotravail. Sa qualification est importante
car c’est lui qui fait acquérir au travailleur laaiité de salarié et détermine en conséquence
I'application du droit du travail.

Il importe dés lors d’envisager sa notion, sa fdram son exécution et sa cessation ainsi que
les litiges qui pourraient en résulter.

CHAPITRE | LA DEFINITION DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travailautrefois contrat de louage de service&®st pas défini par la le Code
du travail. Mais a patrtir criteres retenus part.'&a2 du CT, on peut le définir comme le
contrat par lequel une personne, le travaille@ngage moyennant rémunératid@nommeée
salaire a effectuer une prestation au profit d’'une ap#esonne publique ou privée, physique
ou morale, I'employeur, sous la direction et |'aitéode laquelle elle se place.

De cette définition se dégagent trois criteredrditifs du contrat de travail. L'importance de
ces élements distinctifs se justifie par le faitequcas de contestation sur I'existence d’un
contrat de travail ou sur sa qualification, lesgsigont obligés de rechercher I'existence de
ces éléments.
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SECTION | LES CRITERES DISTINCTIFS DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travail est composé de trois éléments sont la prestation de travail, la
rémunération et le lien de subordination.

I. LA PRESTATION DE TRAVAIL

Dans un contrat de travail, le salarié s’engageuanir ses services personnels. La nature de
la prestation importe peu. Tout travail de 'homest concerné. Ce peut étre une activité
manuelle, intellectuelle. La prestation de traeatl un élément nécessaire du contrat de travail
dont elle constitue aussi l'objet. Le travaillewt eecruté pour I'accomplir. Elle consiste
simplement en une obligation de faire. Il doit &fats s’abstenir de tout acte qui entraverait
la bonne exécution de son travail. Il en est alesiobligation de non concurrence, de garder
le secret professionnel, ou simplement la disanéti@ ne pas accepter des dons ou promesses
de dons pour faire ou ne pas faire un acte quveealie son travail. Ces obligations de ne pas
faire ne sont cependant que des accessoires aibgation principale.

La prestation doit étre accomplie volontairemeré&ma si 'employeur est en droit de donner
des ordres pour son exécution.

Il faut également remarquer que la prestation deatl est successive. C’est pourquoi le
législateur a prévu une procédure pour la révisiorcontrat de travail. En cas de nullité, le
contrat ne saurait étre considéré comme anéardactivement.

Mais la prestation n'est pas propre au contratra@il. Elle existe dans d’autres types de
contrats.

Il. LA REMUNERATION

La rémunération est aussi un élément nécessaicerdtat de travail qui est un contrat a titre
onéreux c’'est-a-dire procurant & chacune des pautieavantage. Sa dénomination importe
peu (salaire, commission, traitement,). Mais ekedoit pas étre exclusivement constituée
d'indemnité ou de pourcentage du chiffre d'affaneaisé par I'intéressé. Elle se retrouve
aussi dans d’autres contrats.

La rémunération est certes un élément nécessaitexdstence du contrat de travail. La
jurisprudence considére en ce sens que, sans réationéil n'y a pas contrat de travail. Mais
elle est insuffisante pour qualifier un contratiideail.

Iil. LE LIEN DE SUBORDINATION

Le lien de subordination est la possibilité, le yamu de I'employeur de donner des ordres et
des directives au salarié pendant I'exécution dedatation de travail, de le contréler, de le
surveiller et de le sanctionner le cas échantelkiste que dans le contrat de travail. Il se
déduit surtout des conditions d'exécution de Iatpt®on de travail, des éléments de fait.

Mais il n’exclut pas la simple indépendance techaidu salarié. Son existence fait présumer
celle du contrat de travail. C’'est ce qui explique les juges cherchent systématiquement si
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cette condition existe lorsqu'’il y a contestatiarire les parties sur I'existence du contrat de
travail.

SECTION 11 LA TYPOLOGIE DES CONTRATS DE TRAVAIL

Le contrat de travail est en principe a durée ieminée. Il est en principe conclu sans
détermination de durée. Mais I'on assiste a la iplidation des contrats de travail a durée
déterminée, des contrats a temps partiel et daitreamporaire. Ainsi, a coté du noyau dur
dans I'entreprise constitué par les salariés liecpatrat a durée indéterminée, on trouve de
plus en plus de travailleurs liés par un contrécpire méme si le principe est qu’il N’y a pas
de différence de traitement entre les salariés geemis dans I'entreprise et ceux liés par un
contrat précaire.

Le code du travail distingue alors sept (7) forrdescontrats de travail que sont le contrat de
stage, d’apprentissage, d’engagement a l'essacotdgrat a durée déterminée, le travalil
temporaire, le tacheronnat et le contrat a duréét@arminée.

l. Le contrat d’apprentissage

Le contrat d’apprentissage est le mode traditibdeformation des jeunes par une pratique
soit dans 'entreprise, soit dans un centre de &bion d’apprentis. Il permet d’acquérir une
formation initiale et se définit comme le contrarticulier par lequel un employeur s’engage,
outre le versement d’'une allocation d’apprentissagassurer une formation professionnelle
méthodique et compléte, a un jeune travailleur gjoblige, en retour, a travailler pour cet
employeur pendant la durée du conttBémployeur délivre a I'apprentis un certificat
d’'aptitude professionnelle)g’est a la fois un contrat d’éducation et un candie formation
professionnelle.

Il. Le contrat de formation professionnelle,

Aux termes de I'article L. 75 du Code du travail,eccontrat de travail, ou ultérieurement un
avenant a ce contrat, peut prévoir une formatiofegsionnelle en alternance ou en formation
continue ou un stage. Le contrat ou l'avenant &oé@ constaté par écrit. Les objectifs et la
durée de la formation ou du stage ainsi que la némation doivent étre expressément
indiqués ».

Le contrat de formation en alternance ou en coatigst celui qui permet aux travailleurs de
travailler tout en continuant a bénéficier d’'uneniation professionnelle.

Le code du travail prévoit aussi le cas du stagesaéariés qui peuvent, dans le cadre de leur
formation, bénéficier de fagon ponctuelle d’'un céénpent de formation a travers un stage.

Mais le contrat de stage reste en principe résamééléeves des écoles de formation qui, en
entreprise, acquiérent une connaissance pratigueudefutur métier. Il n’est donc pas un
véritable contrat de travail. Les stagiaires nd pas des salariés.

Toutefois, si I'entreprise utilise le stagiaire aom un véritable salarié, sans lui fournir une
formation, le stage doit étre requalifié en contlatiravail. Pour ce faire, il faut rechercher si
le stage servait principalement le stagiaire, em@portant une formation, ou I'entreprise, en
lui apportant une main d’ceuvre bon marché.
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lll. LE CONTRAT D'ENGAGEMENT A L'ESSAI

Le contrat d’engagement a l'essai est le contralegael I'employeur et le travailleur, en vue
de conclure un contrat définitif verbal ou écriécdlent au préalable, d'apprécier notamment
le premier la qualité des services du travailldwsom rendement, le second, les conditions de
travail, de vie, de rémunération, d'hygiéne eté&®migté ainsi que le climat social

C’est une période permettant a I'employeur de iafrifes aptitudes professionnelles du
salarié qu’il a recruté. Méme si les employeurscpdent souvent a une sélection sévere des
candidats a 'embauche, ils préferent généralempantoir une période d’'essai avant de les
engager de facon définitive.

Il produit un effet rétroactif, c'est-a-dire quintente au premier jour de la conclusion du
contrat si l'essai est satisfaisant. Dans le castraice, ses effets sont définitivement
suspendus et il ne donne pas lieu au contrat tdéfini

IV. LE CONTRAT A DUREE DETERMINEE
Le contrat a durée déterminée est, comme son imatiglie, le contrat dont la durée est fixée
a l'avance par les parties.

Est aussi a durée déterminée, le contrat assortitdfme c'est-a-dire d'un évenement futur et
certain emportant sa cessation. C'est le cas pam@e des contrats conclus pour I'exécution
d'un ouvrage déterminé, pour surcroits d'actiygt®yr faire face aux aléas de I'entreprise ou
pour le remplacement d'un salarié absent. Tous@egats sont assimilés a des contrats a
durée déterminée.

V. LE CONTRAT DE TRAVAIL TEMPORAIRE

Le contrat de travail temporaire ou contrat d’iméest celui par lequel une entreprise de
travail temporaire (ETT) ou agence « d'intérim »bamche et rémunére un salarié (salarié
temporaire ou intérimaire) afin de le mettre a lapdsition provisoire d’'une entreprise
utilisatrice.

Il nécessite la conclusion de deux contrats : urtrab de mise a disposition entre 'ETT et
I'entreprise d’accueil d’une part et un contratngission entre I'ETT et le salarié d’autre part.

L'entreprise de travail temporaire est réputée ewyepir des salariés temporaires ou
intérimaires par l'article L 226 du code du travguli renvoie leur protection a un décret
apparemment non encore pris. Ce qui explique leiskg@quent ou abusif du travail
temporaire par les entreprises sénégalaises.

VI. LE CONTRAT DE TACHERONNAT

Le contrat de tacheronnat est une convention pguelie un tacheron (maitre ouvrier)
s'engage a réaliser un ouvrage déterminé directepoem le compte du maitre de l'ouvrage
(contrat d'entreprises) avec des ouvriers qu'iluteca titre occasionnel et auxquels il fournit
l'outillage et les matieres premiéres (contratrdedil). Il est régi par les articles L. 77 a L. 79
CT.

3 Art. L. 36 CT.
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Vil. LE CONTRAT A DUREE INDETERMINEE

Il est défini par l'art. L. 49 CT comme "tout coatrde travail qui ne répond pas aux
définitions du contrat a durée déterminée, du ednti'apprentissage et du contrat
d'engagement a I'essai”.

Le contrat a durée indéterminée est donc tout abgtri ne comporte ni terme, ni précision de
la durée de I'engagement qui est par conséquegteiminée.

Il a la faveur du juge et du législateur car iluasda stabilité des relations professionnelles et
la permanence de I'emploi.

La jurisprudence considere que tous les salarigs jesqu'a preuve contraire, liés par des
contrats a durée indéterminée.

Le |égislateur a élaboré I'essentiel des réglesamirat du travail par référence au contrat a
durée indéterminée. Il en est des régles relaiivagformation du contrat de travalil.

CHAPITRE Il LA FORMATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

La formation du contrat du travail est soumise sa@enditions dont I'irrespect est susceptible
d’étre sanctionné.

SECTION |1 LES CONDITIONS DE FORMATION DU CONTRAT DE
TRAVAIL

En principe la formation du contrat de travail h'esumise qu'a des conditions de fond, les
conditions de forme n’étant requises qu'exceptibament.

I. LES CONDITIONS DE FOND DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travail est soumis aux regles de fiundiroit commun des contrats a savoir la
capacité et le consentement libre des partieget,dl cause et la durée du contrat. Ces regles
présentent néanmoins des particularités en mat&oentrat de travail.

La capacité de conclure un contrat de travail el cle droit commun, c’est a dire la majorité
civile. La femme mariée peut exercer une professi@paree de celle de son mari. Toute
personne majeure peut étre soit salariée, soitamapi.

Mais certains mineurs peuvent étre salariés. Amsnineur agé d’au moins quinze ans peut
en principe étre engagg®mme salari@ar contrat de travail. Il n’en est autrement goer

les travaux dangereux qui requierent la majoritdlesi les enfants scolarisables qui ne
peuvent étre employés avant 'age de 16 ans airifzsts de 12 ans qui peuvent contracter
pour les travaux légers.

En principe, le contrat de travail est libremerdrfgitement etéfinitivementformé par le

consentement nécessaire et valable de I'employedu salarié, c’est a dire leur accord de
volontés conscientes, sérieuses et non viciées.
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Mais le contrat de travail émane de I'employeuleetalarié ne fait qu’adhérer au contrat. |l
n'y a pas de négociatiohe salarié entre dans une entreprise et y sera soam reglement
intérieur.

Néanmoins, I'accord du salarié doit étre persoiimelconclut le contrat pour soi) et exempt
de vice.

En raison de la subordination, le juge admet paglédment les vices du consentement au
profit du salarié en mettant a la charge de I'etygo un devoir de se renseigner sur le
candidat qu’il recrute.

En droit du travail, la liberté contractuelle obdrité de travail implique, pour le salarié, la
liberté de travaliller, le libre choix de son trdyat pour 'employeur, la liberté d’embaucher
ou non tel ou tel salarié.

Mais, le refus d’embaucher, sous peine d’étre &bimil en France) ne doit pas étre
discriminatoire c’est a dire fondé sur I'appartecersyndicale, les opinions politiques, les
origines sociales, I'age, la race, le sexe, laonatité, I'état de santé, le handicap, I'ethnie du
candidat.

L’employeur doit d’autre part respecter les libsrténdividuelles des salariés lors du
recrutement. Il ne peut pas leur apporter de oeginis non justifiées par la nature de la tache
a accomplir ni proportionnées au but recherché.

La liberté contractuelle est néanmoins limitée daedains cas par des interdictions de
contracter (interdiction du cumul d’emploi, du taélvhoir, du travail de nuit des enfants et des
femmes notamment dans les mines) et dans d’auttesd@s obligations de contracter
('obligation d’embauche de travailleurs handicagpés victimes d’accidents du travail ou de
maladie professionnellayant entrainé une incapacité permanente d’au mdi%; la
priorité de réembauchage de certains salariés cooeune licenciés pour cause économique,
pour maladie).

La durée du contrat de travail est soit détermisé#,indéterminée. Mais, 'embauche a titre
permanent, sans détermination de durée, étant gk, rée recours au contrat a durée
déterminée n’est pas libre.

Il est interdit dans certains cas (pourvoir duraidat un emploi par nature permanent ou
particulierement dangereux, apres licenciement poaiif @conomique).

Sa durée ne peut étre supérieure a 2 ans saestsibnclu pour la réalisation d'un ouvrage. |l
ne peut non plus étre renouvelé plus d'une foisamelu plus de deux (2) fois par les mémes
parties.

Mais la limitation de la durée et du nombre de twions ou de renouvellements ne

s'applique pas au contrat a durée déterminée cqueiu le remplacement d'un salarié, le

surcroit d'activité, les emplois a caractére saimyr(dockers, saisonniers, journaliers) et dans
les secteurs d'activité ol il est d'usage de neqmasirir au contrat & durée indétermtée

4 Art. L 43 CT.
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En outre, pour éviter de précariser des emploisnigue durée, il est interdit de recourir & un
contrat a durée déterminée ou a un contrat deitr@mporaire a la fin du contrat a durée
déterminée avant I'expiration d’'un certain délaglé&l de carence). Ce délai est égal au tiers
de la durée du contrat ou a la moitié du conteatpuvellement compris, si la durée du contrat
est inférieure a 14 jours. Mais il ne s’appliqus pa cas de rupture anticipée du fait du salarié
ou quand le salarié a refusé le renouvellemenbdesntrat.

La loi a aussi prévu une durée maximale pour I'gegeent a I'essai. Ainsi, le contrat a
'essai ne peut étre conclu pour une durée supériau délai nécessaire pour mettre a
I'épreuve le personnel engage, compte tenu declanigue et des usages de la profession.
Dans tous les cas, I'engagement a I'essai ne patgrpque sur une période maximum de 6
mois tout renouvellement compris.

La durée de I'essai s’entend d’'une durée effecsusceptible d’étre suspendue et prorogée
par 'empéchement du salarié comme par exemplaisarr d’'une maladie.

Le travailleur qui a bénéficié d’'une formation owrd perfectionnement professionnels peut
étre tenu de rester au service de I'employeur pgngatemps minimum qui ne peut en aucun
cas exceder quatre (4) ans.

Le contrat de travail doit enfin avoir un objetwate cause licites c’est a dire conforme a
I'ordre public et aux bonnes meeurs (aux régles rgéesde morale, en particulier, sexuelle).

Il. LES CONDITIONS DE FORME DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travail peut étre constaté dansdesds qu’il convient aux d’adopter. 1l peut
donc étre verbal.

L’embauche des salariés doit seulement étre déclpeg I'employeur (formalité de la
déclaration d’embauche) au service de la main dfesaux fins d'information, sous peine de
paiement d’'indemnités et précédée de I'examen rakpiéalabla

L’examen médical est effectué par un médecin deaifr@t vise a établir que les salariés sont
aptes a occuper leur poste de travail prévu etlsquné sont pas atteints d’une infection
dangereuse pour I'entourage.

Mais, a titre exceptionnel, 'embauche des salagiégngers est soumise a autorisation, ces
salariés devant avoir obtenu un titre leur permetteon seulement de séjourner, mais de
travailler sur le territoire national.

Pour la validité de certains types de contrats devatl particuliers, la loi exige
exceptionnellement la rédaction d’'un écrit afin feeiliter le contréle de I'administration.
C'est le cas des contrats a durée déterminée, tédhm de travail a temps partiel, de
tacheronnat, de stage, d’apprentissage, d’engagemaritime et des contrats nécessitant
l'installation du salarié hors de sa résidencetoabeé.

L’écrit est le seul moyen dont dispose I'employpaur prouver I'existence de ces contrats a
la difféerence du salarié qui peut les prouver pat moyen. La langue et la forme de cet écrit

5 Article L 176 du code de travail.
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ne sont pas précisées par le code du travailo@epdutbt les reglements et les conventions
qui imposent généralement une rédaction en framtas quatre exemplaires.

La loi ne prévoit donc pas l'obligation d’'un écpour les contrats de travail a durée
indéterminée a temps complet ou plein temps ness#éaat pas l'installation du salarié hors
de sa résidence habituelle. Mais, il est préférpble les parties de rédiger un écrit afin de se
ménager une preuve de la convention. La plupartdegentions collectives imposent que le
contrat a durée indéterminée soit conclu par écrit.

Le dépbt a l'inspection du travail est égalemeng@xavant tout commencement d’exécution
du contrat & durée déterminée de plus de trois,rdoisontrat d'apprentissage et du contrat de
stage.

Enfin, le contrat nécessitant l'installation duas@ hors de sa résidence habituelle et le
contrat de tacheronnat doivent étre visés pard@oteur du travail.

SECTION 11 LA SANCTION DE LA FORMATION DU CONTRAT DE
TRAVAIL

La formation du contrat de travail peut étre samgtee par la nullité et/ou la requalification.

I. LA NULLITE DU CONTRAT DE TRAVAIL

La nullité est la sanction de droit commun de lafation du contrat. Elle sanctionne les vices
de fond (absence ou vice de consentement, incépdldéité ou immoralité de I'objet ou de
la cause, violation des interdictions ou des olibigs de contracter, le défaut de titre de
travail) et exceptionnellement les vices de formefug de visa, omission de visa, défaut
d’écrit de I'essai) du contrat de travail.

Un contrat déclaré nul cesse de produire ses effdpendant, cette nullité n’entraine pas
'anéantissement rétroactif du contrat. Le salanéserve la rémunération qu’il a recue, et
peut réclamer les salaires qui ne lui ont pas ay@p et I'indemnité de rupture. L'annulation
d’un contrat de travail n'est rien d'autre qu'uEsliation.

Quand une clause simplement du contrat de trastillieite, la clause est déclarée nulle, et,
si elle n'est pas déterminante, impulsive dansoleclusion du contrat, le contrat ne sera pas
annulé. La nullité est alors partielle et non tetal

Il. LA REQUALIFICATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

La nullité du contrat de travail est dans certaias suivie de sa transformation en contrat de
travail de droit commun. Il en est ainsi des cdstemnulés pour défaut d'écrit ou de visa. lls
sont requalifiés, transformés, convertis en con&aturée indéterminée. On parle de

conversion par majoration.

Mais dans la plupart des cas, la requalificationstitue I'unique sanction prévue par la loi.

Ainsi, est purement et simplement requalifié ouutépa durée indéterminée, le contrat
particulier conclu en violation de son interdicti@m dépassement de la durée, du nombre de
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conclusions ou de renouvellements successifs aagren cas de prolongation des services a
I'expiration de la durée prévue ou sans étre déposé

Le salarié est affecté par la précarité injustifiéeson contrat, c’est donc a sa demande que le
contrat sera réputé a durée indéterminée.

CHAPITRE Ill : EXECUTION DU CONTRAT DE TRAVAIL :

Le contrat de travail est un contrat synallagmatigua exécution successive.

SECTION 1: LE CONTRAT DE TRAVAIL, UN CONTRAT
SYNALLAGMATIQUE :

Le contrat met a la charge de I'employeur et dwargaldes obligations réciproques et
interdépendantes que nous allons successivemeligietu

I. LES OBLIGATIONS DU SALARIE : L’EXECUTION DU TRAVAIL

L’exécution du travail, de la prestation pour ldtpié s’est engagé au service de I'employeur
est I'obligation principale du salarié. Elle dogvétir certains caracteres et avoir lieu dans un
temps déterminé et distinct du temps de repos.

A- LES CARACTERES DU TRAVAIL

La prestation de travail due par le salarié essqmelle, consciencieuse, exclusive et loyale.

Le caractere personnel du travail signifie que akasplarié doit lui-méme faire le travail et

seulement le travail qui lui est imparti sauf cagévision du contrat, d'intérim, d'usages et de
demande raisonnable acceptée. Il ne peut pas demandh tiers de se substituer a lui dans
I'exécution du travail promis. Pour se faire aigar un tiers, il lui faut le consentement de
I'employeur, sans quoi il y'aurait faute constitigtid’'un motif I€gitime de licenciement.

Le caractéere exclusif, consciencieux et loyal dpristation de travail a d’abord été dégagée
par la jurisprudence a partir de la notion d’ex@&cutle bonne foi avant d’étre consacrée par
le 1égislateur. Il signifie que le travailleur déitute son activité professionnelle, avec tous les
bons soins du « pere de famille », toute la dilegeet la prudence d’'un bon pére de famille, a
I'entreprise et ne peut, pendant le contrat mémeoars de suspension, la concurrencer sauf
dérogation stipulée au contrat. Le salarié qui ¢amcurrence a I'employeur en travaillant
pour son propre compte ou pour une entreprise cmerie commet une faute que la
jurisprudence consideére lourde.

Mais a I'expiration du contrat de travail, le s&an’est exceptionnellement tenu de ne pas
concurrencer son ex employeur que si le contratecait une clause de non concurrence
valable c’est a dire limitée dans son objet, dartgiinps, un an au maximum, et dans I'espace,
dans un rayon de 50 km autour de I'entreprise &it &€ rompu par le salarié ou par sa faute
lourde.

Le salarié est tenu également a une obligationisteadion et de réserve. En patrticulier, il ne
doit pas divulguer au public les informations cdefitielles sur I'entreprise dont il a eu
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connaissance a I'occasion de ses fonctions. teest de ne pas révéler les secrets de fabrique
de I'entreprise, sous peine de sanctions pénales.

Enfin, pour assurer le plein emploi, le code duaiainterdit en principe le cumul d’emplois.

L’'obligation de loyauté n’est, cependant pas symomyd’'obligation de fidélité du salarié a
'employeur. Le salarié garde le droit de travaiffeur une autre entreprise, a condition de ne
pas faire concurrence au premier employeur et dpecter la réglementation sur le plein
emploi et la durée maximale du travail.

Certaines entreprises incluent cependant dansnigatales clauses d’exclusivité interdisant
au salarié de travailler pour un autre employees €lauses ne sont valables que si elles sont
indispensables a la protection des intéréts |éggiae 'employeur et proportionnées au but a
atteindre.

B- LE TEMPS DE TRAVAIL
C’est le moment et la durée du travail.

Le travail peut en principe se faire soit la neitte 22 heures et 05 heures du matin) soit le
jour (au-dela de cet intervalle).

La durée du travail est le temps pendant lequel le salarié est dsfaodition de 'employeur

et doit se conformer a ses directives sans pouwaguer librement a des occupations

personnelles. Elle est fixée a quarante heures)4@r semaine dans les Etablissements non
agricoles et a deux milles trois cent cinquantexdbeures (2352 h) par an dans les

Etablissements agricoles. A partir de cette remgtepeut retenir que pour les travailleurs dont

la durée légale de travail est appréciée dans deecde la journée, les rapports sont de

6h40mn par jour pour les établissements non agscel de 8h par jour pour établissements

agricoles.

La durée légale est donc appréciée dans le cadees#gnaine. La semaine des 40h concerne
tous les établissements publics ou privés, towesdrmes de travail et tous les travailleurs
régis par le Code du travail. Seuls y dérogenétablissements agricoles. (les exploitations
forestieres qui ménent des activités agricoles assimilées a des établissements agricoles et
soumises a la durée de 2352 h par an. Mais lefisSeinents traitant ou/et transformant des
produits agricoles comme la CSS sont des établesenindustriels et sont donc soumis a la
durée hebdomadaire de 40h).

Dans le cadre de la semaine, la répartition deutéedlégale de travail s’effectue selon 3

modes ayant chacun pour obligation de respect@&gle du repos de 11 heures consécutives

entre deux journées de travail :

- 1*" mode: répartition égale a raison de 8h/jr pendant &pisun repos le samedi ou lundi
en plus du dimanche (8X5 = 40) ;

- 2° mode: répartition égale a raison de 6h40mn pendandjiassouvrables de la semaine
avec repos le dimanche (6h40X6 = 40h) ;

- 3®*mode: répartition inégale sur 5 ¥ jrs avec maximun8tepar jr afin de permettre le
repos d’'une demi journée par semaine en plus casrépminical.
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En tout état de cause, 'employeur jouit d’'une geafiberté pour organiser le travail dans le
cadre de la journée. Il doit simplement veiller regpecter du nombre d’heures comprises
entre le début et la fin d'une méme journée deaitay compris les heures de pause). Ce
nombre est fixé a 12 heures au maximum entre latdgda fin d’'une méme journée dans les
entreprises non agricoles et 11heures dans lespeises agricoles.

L’horaire de travail doit donc étre fixé par I'erogkur dans le respect de cette norme. Celui-
ci est également tenu de fixer de maniére claipétise I'horaire de travail dans I'entreprise
et de le mettre a la disposition des travailleuas yie d’affichage. Toute modification de
'horaire doit étre communiquée au préalable aaxdilleurs avant son application (il est
ainsi recommandé a lI'employeur de recueillir leggastions des travailleurs ou leurs
représentant pour la détermination de I'horairéraeail)°.

La durée légale de travail de 40 heures par senzameet des dérogations ou dépassements
qui sont soit permanentes (prévues par la loicetstituées des travaux permanents,
complémentaires ou préparatoires qui obligent &arig@s a venir avant et a repartir apres
I'heure de travail), soit temporaires (autorisémslmspecteur du travapour I'exécution des
travaux urgents, la récupération des heures nosrdgdetravail perdues et le maintien ou
l'accroissement de la production).

Ainsi, la durée légale peut varier en fonction dawmplois et des professions. Le régime des
equivalences permet en effet d’avoir une duréerésemce supérieure a la durée légale de 40
h, mais réputée correspondante a celle-ci.

Ex : un gardien et un planton d’une fondation, piévent tous de la®Zatégorie (de la
convention applicabl§, percoivent le méme salaire alors que le plaeféectue 40h/semaine
et le gardien 56 h/semaine). Mais, il ne sauraévgir réduction de salaire si le gardien
effectue moins de 56h/semaine.

En dehors de ces dérogations, les heures effecauédsla de la durée Iégale de travail ou de

celle jugée équivalente constituent des heures|&mgntaires. Elles sont autorisées par

l'inspecteur du travail apres avis favorable demoisations syndicales représentées au sein
de I'entreprise et obligatoires pour tous les gsdar

Les heures supplémentaires sont payées par applicitin systéme variable de majoration
du salaire horaire de base (pour les jours ordirail5% de 41 h a 48 h, 40% au-dela, 60%
pendant la nuit ; pour les jours fériés ou de rémxomadaire 60% le jour et 100% la nuit).

® Il est possible d’organiser la journée de trasaibn trois modes ; chacune devant respecterdpssitions
Iégales et réglementaires relatives aux condititnsavail :
- 1*mode : la journée continue : consiste a effedugavail d'une seule traite avec une pause réduit
(30 a 60 mn) pour écourter les journées de tréNg@iermet de réduire les déplacements des
travailleurs, mais il faut un local pour la restion) ;
- 2"mode : le travail par équipes successives : iiii$é dans les établissement qui fonctionnereent
continu
- 3*mode : le travail par relais et par roulementlémrencontre dans les domaines hételier, transiort
personnel roulant...) : la durée effectuée par legp&sg d’ouvriers est collectivement supérieure id 40
mais cette durée est respectée pour chaque teauraill

"Il s’agit de la convention collective du commerce.
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Les conventions collectives prévoient ainsi uneamajon de la rémunération du travail de
nuit du fait qu’il est plus pénible.

C- LE TEMPS DE REPOS

Le salarié a droit a trois principaux repos : lpa® journalier, le repos hebdomadaire et le
repos annuel.

Le repos journalier est d’au moins 11 heures atdre journées de travail.

Le repos hebdomadaire est au minimum de vingt guedures consécutives par semaine et a
lieu en principe le dimanche. Cependant, dansiosrtas, il est exceptionnellement déplacé
dans les autres jours de la semaine soit de plmit (feu continu, vente de denrées
alimentaires, matieres rapidement altérables),faoitltativement ou temporairement et avec
lautorisation de l'inspecteur (cas de kermesse, pééerinage obligeant a travailler le
dimanche), ou purement et simplement supprime.

Le repos annuel du salarié est le congé annuel fplagst acquis apres une période minimale
de service effectif appelée période de référenedeéy 12 mofs Sa durée minimale est de

deux (2) jours ouvrables par mois de service affdétle est majorée par I'ancienneté, les
enfants a charge et la maternité.

Le congé supérieur a 12 jours peut étre fractionné.

La jouissance effective du congé peut étre repat@ecord parties sans excéder trois ans et
sous réserve d'un congé obligatoire de six (6)sjounrables chaque année.

Toute convention prévoyant l'octroi d'une indemrdtgmpensatrice aux lieux et place du
congé est nulle et de nul effet.

Le salarié en congé a droit a une allocation cpmedant au douziéme (1/12), des sommes
percues pendant la période de référence a I'epduses remboursements de frais et des
prestations en nature ou des indemnités forfasan tenant lieu. Il lui est interdit d’exécuter
des travaux rétribués.

Le salarié¢ a également droit au repos pendantdess jfériés, les absences autorisées,
'accouchement, I'allaitement, la maladie et laenés disponibilité.

Il. LES OBLIGATIONS DE L'EMPLOYEUR

L’obligation fondamentale de I'employeur est legpaént du salaire dont il convient d’étudier
successivement la composition, les modalités itdgection.

A- LA COMPOSITION DU SALAIRE

Le salaire est constitué de deux catégories d’élé&snda base et les accessoires.

8 Article L.148 CT.

17



Droit du travail sénégalais : Dipléme Supérieur Quable, année 2007 — 2008
Par M. Y. Bodian, FSJP/UCAD

Le salaire de base ou SMIG est I'équivalent duaitaeffectué. Il est fonction de I'emploi
occupé par le salarié dans l'entreprise ou I'&sdanent. Par conséquent, il doit étre égal pour
tous les travailleurs qui sont dans des conditiégsles de travail, de qualification
professionnelle et de rendement ou qui exécutentrdgaux de valeur €gale quels que soient
leur origine, leur age, leur sexe et leur sfatut

Le salaire de base peut étre calculé au tempshéure, a la journée ou au mois) ou au
rendement (a la piéce, a la tache).

Les accessoiredu salaire sont composés des compléments duesalattes indemnités. Les
compléments sont des accessoires qui S'ajoutesalaire de base pour rétribuer un travalil
supplémentaire. lls comprennent le sursalaire aéebrdé ou octroyé, la gratificationa
prime d'ancienneté, la prime de rendement, la casion et la participation aux bénéfices.

Les indemnitésont des sommes qui n'‘ont pas pour cause jurideteavail, mais soit le
remboursement de dépenses (la prime de transpmit),la compensation de préjudice
(I'indemnité compensatrice de préavis).

B- LES MODALITES DU SALAIRE

Le salaire doit en principe étre payé directemensalarié, en monnaie ayant cours légal au
Sénégal ou par tout autre mode équivalent, perdariteures et au lieu de travail, au bureau
du travailleur ou suivant les modalités prévuesl@aeglement intérieur.

Les travailleurs journaliers sont payés a la fincdaque journée s'ils sont engagés pour une
durée de moins d'une semaine et a la fin de cheguaine ou de chaque quinzaine soit au
plus tard dans les 2 ou 4 jours qui suivent laditnla semaine ou de la quinzaine s'ils sont
engages pour une durée de plusieurs semaines.

Les travailleurs mensualisés sont payés, au phdsdans les 8 jours qui suivent la fin du
mois.

Des formes particulieres de paiement de la rémtinéraont prévues. Ainsi le travail a la
tache est rémunéré par quinzaine, la commissioh &oe liquidée par trimestre et la
participation aux bénéfices est partagée tous rasis.

C- LA PROTECTION DU SALAIRE

Le salaire est d’abord protégé contre I'employdabelui-ci ne peut y opérer que les
prélevement et retenues prévus par la loi.

Il en est ainsi en ce qui concerne :

- le remboursement des fournitures de prestatiomagme ;

- le prélevement des cautionnements et consignations

- le prélevement des cotisations de sécurité soriale

- le prélevement des cotisations syndicales autpasée salarié ;
- laretenue des impots a la source ;

o Article L 105 du Code du Travail et convention n010
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- le remboursement des avances d'argent ;
- la compensation judiciaire entre ce que le saldwiéa son employeur et ce que celui-ci
lui doit jusqu’a concurrence de la somme saisigsabl

En cas de contestation sur le paiement du salareployeur ne peut prouver le paiement
gue par le bulletin de paie, le registre de paid¢ntément émargé par le salarié ou ses
témoins ou par certification postale ou bancairedéfaut de tels moyens de preuve, le non
paiement est présumé de maniére irréfragable.

Le salaire est aussi protégé contre les tiers ciéandu travailleur qui ne peuvent saisir que
la quotité cessible et saisissable du salaire.

Ensuite, les créances de salaire du travailleuéfi®@ant d'un privilege préférable a tous les
autres privileges généraux ou spéciaux jusqu'a wosmce de la fraction incessible et
insaisissable du salaire. Ce privilege porte abigsi sur les meubles que sur les immeubles
de I'employeur.

L’employeur a également d’autres obligations atsarge. Il est en effet tenu de fournir du
travail au salarié (sauf recours au chdmage tedehigle respecter les conditions de travalil
(notamment les conditions d’hygiéne, de seécurité det santé), I'égalité et la non
discrimination entre les salariés.

En outre, il doit déclarer a l'inspection du trdyadur toute ouverture, transfert et fermeture
d’établissement ainsi que tout mouvement de maeudte. || assume des obligations envers
la caisse de sécurité sociale et 'administratiecale en ce qui concerne la tenue et la mise a
jour d’'un certain nombre de registres tels quetgstre d’employeur, le registre de paiement,
le registre de visite journaliére, le registre deéglégués du personnel, le registre
d’organisation du travail par équipe, le registre répos hebdomadaire et le bilan social,
l'affichage de documents tel que le reglement iatér les consignes de sécurité, les
modalités des repos hebdomadaires s’ils ne sorgnmkes dimanches.

Il faut préciser que le reglement intérieur esblketpar le chef d’établissement qui doit le

communiquer, avant de le mettre en vigueur, auggigls du personnel s’il en existe, et a
linspection du travail. Lorsque l'inspecteur dwauail constate que le reglement intérieur
contient des dispositions étrangéeres a son objety exige le retrait. Il en est de méme des
dispositions contraires aux lois et reglementsiganeur

Le contenu du reglement intérieur est limité awglas relatives a I'organisation technique du

travail, a la discipline et aux prescriptions caneat I'hygiene et la sécurité, nécessaires a la
bonne marche de I'établissement. Toutes autressetaunotamment celles relatives a la

rémunération, sont considérées comme nulles.

Le contrat de travail valablement conclu doit &xécuté par les parties suivant les termes de
son contenu en raison de la régle de la force afoiige des conventions. Cependant, pour
tenir compte du caractére successif du contratad@it qui exige son adaptation a I'évolution
du contexte économique, la modification unilatéesepossible.
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SECTION Il : LE CONTRAT DE TRAVAIL, UN CONTRAT A EXECUTION
SUCCESSIVE.

La force obligatoire du contrat de travail est e en cas de modification unilatérale du
contrat de travail et de modification de la sitoaturidique de I'employeur.

I. LA MODIFICATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

La modification du contrat de travail est admise feticle L 67 du code du travail sous
certaines conditions.

Elle doit d’abord étre notifiée par écrit. Ensuigd| s’agit d’'une modification qui n’est pas
substantielle, c’est-a-dire si la modification Esjére ou porte sur les conditions de travail,
elle peut étre effectuée de maniére unilatérald'gaployeur qui peut I'imposer au salarié. Le
salarié qui la refuse commet une faute suscepdibtee sanctionnée notamment par la rupture
du contrat.

Par contre si la modification envisagée est sulistbn c’est-a-dire qu’elle porte sur les
éléments essentiels du contrat ou sur le contraprement dit et emporte réduction,
suppression des avantages contractuels du salam&pose celui-ci a plus de pénibilite, la
modification nécessite le consentement de |'awréepet une durée équivalente a la période
de préavis pour sa mise en oeuvre.

Le refus de cette modification est Iégitime. llreftependant a I'auteur de la modification la
possibilité d'y renoncer ou de poursuivre la ruptdu contrat qui n’est pas nécessairement
abusive. Elle sera légitime si la modification Esgitime. Celle-ci est légitime chaque fois
gu'elle est prévue par un texte ou motivée pdéfét de I'entreprise ou du travailleur.

Ainsi, en cas de nécessité de service ou pourrdeitehomage technique, I'employeur peut
affecter momentanément un travailleur a un emg@@vant d’'une catégorie inférieure a son
classement habituel sous réserve que le salargeoanle bénéfice du salaire percu pendant
la période de mutation et que celle-ci n’excedegamis.

Lorsque le contrat de travail ne comporte pas dasé de mobilité, le travailleur ne peut étre
muté dans un autre établissement situé dans unmaoenou une localité différente de celle
de son lieu de travail habituel, sans son conseasriem

iIl. LA MODIFICATION DE LA SITUATION JURIDIQUE DE
L'EMPLOYEUR

Elle est prévue par l'article L66 du Code de Trhagai dispose que « s'il survient une
modification dans la situation juridique de lI'emy#ar notamment par succession, reprise
sous une nouvelle appellation, vente, fusion, foamgation de fonds, mise en société, tous les
contrats de travail en cours au jour de la modificesubsistent entre le nouvel employeur et
le personnel de I'entreprise ».

La modification de la situation juridique de l'emydur ou le changement d’employeurs ne

constitue pas un motif légitime de rupture des redstde travail lorsque les conditions
suivantes sont réunies : I'existence d’'un lien deitdou d’une relation juridique entre les
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employeurs successifs, la continuité de I'entrepd®st a dire la continuation de la méme
activité ou d’'une activité connexe avec le mémeéneltet I'existence des contrats en cours
qui sont exclusivement maintenus. Ces contrats gs@ihtenus et ne peuvent étre rompus
gu’en application des regles de droit commun dmsation des contrats de travail.

CHAPITRE IV LA CESSATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le contrat de travail méme a durée indéterminéd pge rompu. Mais cette rupture est
soumise a des conditions qui protegent essentiefieta salarié. Elle varie en fonction de son
auteur, de sa cause mais aussi et surtout de usendi contrat. Aussi convient-il d'étudier
successivement la rupture du contrat de droit cometla rupture des contrats particuliers.

SECTION 1 LA RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL DE DROIT
COMMUN : le licenciement

Le contrat a durée indéterminée peut normalemessiecgar démission ou par licenciement.

La démission est la rupture du contrat a duréetémd@gnée par la volonté unilatérale du
salarié. Elle n'est pas réglementée par le législatMais la jurisprudence la soumet aux
mémes conditions que le licenciement de droit comrhille peut étre justifiée par une simple
convenance personnelle.

Le licenciement est le droit pour I'employeur denpoe unilatéralement un contrat a durée
indéterminée. Il constitue le principal mode detuu@ du contrat a durée indéterminée. Le
licenciement peut avoir un motif personnel ou écoigoie. || peut également concerner les
délégués du personnel.

I. LE LICENCIEMENT POUR MOTIF PERSONNEL

Le licenciement pour motif personnel ou licencietmadinaire ou de droit commun est celui
fondé sur un motif inhérent a la personne du saléel que l'inaptitude physique ou
professionnelle, la perte de confiance, la fautelmeore toute autre circonstance pouvant se
rattacher a la personne du salarié. Il s’agit dé¢ tmmportement ou défaut du travailleur
incompatible avec le maintien du contrat de travail

Ainsi, toute faute du travailleur, quelle que s®dt gravité, constitue un motif légitime de
licenciement. L’employeur n'est pas obligé d’appkg des sanctions disciplinaires moins
graves que la rupture du contrat.

Les juges doivent cependant rechercher si la faldéguée est établie et a un lien de causalité
avec le licenciement. La faute consiste dans legmament a une obligation préexistante, de
quelque nature qu’elle s8it En droit du travail, trois catégories de fautes setenues : la
faute simple (dépourvue d’intention de nuire etgdavité), la faute grave (caractérisée par
'absence d’intention de nuire et de la consciethcelanger que représente I'acte. Cette faute
rend intolérable le maintien du contrat en raisenl’thcapacité du travailleur) et la faute
lourde (elle se situe au sommet de la hiérarchsefdetes. Elle se définit comme celle qui

10 Article 119 COCC.
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cause un tel préjudice a I'entreprise gqu’elle fiestia cessation immédiate des rapports de
travail, afin d’éviter de prolonger les effets deplerturbation occasionnée).

Le licenciement suppose donc un motif Iégitimefi®par écrit et 'observation d’'un délai de
préavis qui commence a courir a partir de la datkdhotification.

Le licenciement opéré sans notification, sans pséay sans indication du motif est irrégulier
en la forme et expose I'employeur au paiement a’umdemnité de préavis ou dune
indemnité sanctionnant I'observation des reglesodme (article L.51 CT). Le montant de
lindemnité de préavis correspond a la rémunéragibaux avantages de toute nature dont
aurait bénéficié le salarié durant le délai de yiggqui n'aura pas été effectivement respecté
(art. L.53 CT).

Par contre, le licenciement effectué sans motitireg de méme que le licenciement motivé
par les opinions du salarié, son activité syndicats appartenance ou non a un syndicat
déterminé, en particulier, sont abusifs. Touteutgtbusive du contrat peut donner lieu a des
dommages et intéréts. Le juge constate I'abus per enquéte sur les causes et les
circonstances de la rupture du contrat. La preeviedistence d’'un motif Iégitime incombe a

'employeur.

Le salarié licencié a droit a un certificat de &iavll a également droit a une indemnité de
licenciement s'il a accompli dans I'entreprise doeée de service au moins égale & 12 thois

Il peut aussi avoir droit a une indemnité de copaye.

Le salarié licencié pour cause de maladie et ayamhoins un an de service dans I'entreprise
a droit au versement de lI'indemnité de préavidjamciement et de congé payé. Il conserve
pendant un délai de deux ans un droit de priotiteéambauchage (Article 28 CCNI).

Toutes les indemnités ainsi que les dommages étéist ne sont pas dus en cas de
licenciement résultant d'une faute lourde du salari

Il. LE LICENCIEMENT POUR MOTIF ECONOMIQUE

Le licenciement pour motif économique est constipaé "tout licenciement individuel ou
collectif effectué par un employeur et motivé pare udifficulté économique ou une
réorganisation intérieure" (article L.60 CT).

L'employeur qui I'envisage doit convoquer les daksgydu personnel pour rechercher avec
eux des solutions de substitution aux licenciementgsagés. Il met en ceuvre a cet effet, des
moyens tels que la réduction des heures de trdeatravail par roulement, le chdmage
partiel, la formation ou le redéploiement du persanll établit et communique le compte
rendu de cette réunion a l'inspecteur du travaihsdun délai de 8 jours, pour lui permettre
d’exercer ses bons offices (dans les 15 jours).

1 Cette indemnité est représentée, pour chaque ahmgmésence dans l'entreprise par un pourcentage du
salaire global mensuel moyen des douze derniers diactivité qui ont précédé la date de licencietmer
pourcentage est fixé par année de service a 25vdgmb premiéres années, 30% pour les 5 annéemnses et
40% pour la période s’étendant au-dela de faahfée.
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Il doit ensuite établir et communiquer par écux aélégués du personnel en vue de recueillir
leurs suggestions, l'ordre des licenciements eantecompte de I'aptitude et de I'ancienneté
des salariés dans I'entreprise.

S'’il s’avere impossible d’éviter certains licenciemts ou tous les licenciements, apres les 15
jours impartis pour les bons offices de lI'inspectdw travail, I'employeur établit un ordre des
licenciements en tenant compte d'abord des apstyslefessionnelles dans les emplois
maintenus, ensuite de l'ancienneté dans I'entrepdans le cas d’égalité d’aptitude
professionnelle. L'ancienneté est majorée d’'un aumr pe travailleur marié et d'un an pour
chaque enfant a charge.

La liste ainsi établie par 'employeur est commuéig aux délégués du personnel avec les
criteres mis en ceuvre.

Une nouvelle réunion avec les délégués du persatuitlétre convoquée par I'employeur,
une semaine au moins apres la communication dstéades travailleurs dont le licenciement
est envisagé. Cette réunion a pour but de reauledlisuggestions des délégués du personnel.
Un compte rendu de cette réunion est établit panployeur.

Le licenciement des travailleurs autres que leégigds du personnel pourra, dés ce moment,
étre opéré. La liste des travailleurs licenciédeetompte rendu de la réunion avec les
délégués du personnel sont communiqués a l'ingpedtetravail pour information dans le
délai d'une semaine.

Le travailleur licencié pour motif économique béciéf de lindemnité de préavis, de
licenciement et d'une indemnité spéciale, non iraples payée par I'employeur et égale a un
mois de salaire brut.

Il bénéficie également dans son ancienne entremispendant deux ans d'une priorité
d'embauche dans la méme catégorie et dont la iaolate peut donner lieu qu'a des
dommages et intéréts.

Iil. LE LICENCIEMENT DES DELEGUES DU PERSONNEL

Le licenciement des délégués du personnel requiertautorisation nécessaire et préalable de
I'inspecteur du travail.

La décision de linspecteur du travail est susbéptd'un recours hiérarchique devant le
ministre chargé du travail dont la décision peuteffobjet d’'un recours juridictionnel en
exces de pouvoir devant le conseil d'Etat.

Le licenciement prononceé par I'employeur sans ugdrisation préalable de l'inspecteur ait
été demandée, malgré le refus opposé par l'ingpeateen cas d'annulation de l'autorisation
par le Conseil d’état est nul et de nul effet.

Le délégué du personnel ainsi licencié est réigtélpffice avec paiement d'une indemnité

égale au salaire qu'il aurait percu s'il avait ai&. Le délégué non intégré a droit a une
indemnité supplémentaire dont le montant est fonatie son ancienneté dans I'entreprise.
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Cette protection profite aux délégués du persoamekxercice, (les titulaires et les
suppléants), aux candidats (depuis les inscriptgumsles listes jusqu’au scrutin) et aux
anciens délégués (jusqu’a I'expiration des troissrsaivant le nouveau scrutin).

Elle est étendue par la jurisprudence a toute datree de rupture du contrat de travail du
délégué du personnel par 'employeur.

En France l'arrivée du terme ne dispense pas rmpt de respecter la procédure protectrice
propre aux représentants du personnel.

La CCNI soumet la mutation du délégué contre s@nagt'appréciation de l'inspecteur du
travail.

Le contrat a durée indéterminée peut accessoirecgsser d'un commun accord pour motif
soit économique, soit non économique.

La rupture d’'un commun accord pour motif économigneore appelée"départ négocié" est
admise lorsqu’elle est librement et loyalement még® entre I'employeur et le ou les
travailleurs" et portée a la connaissance de Easgur du travail.

La rupture d'un commun accord pour motif non écagamadoit satisfaire aux exigences du
droit commun des contrats notamment le consentehergalarié qui doit exister et étre
exempt de tout vice tels que l'erreur, le dol ouiddence.

SECTION Il LA CESSATION DES CONTRATS PARTICULIERS : La
cessation du contrat a durée déterminée

Le contrat a durée déterminée est le contrat pdigicle plus fréquent et le plus important. Il
cesse normalement a l'arrivée de son terme, ack@aice et exceptionnellement avant celle-
Ci.

I. LA CESSATION NORMALE DU CONTRAT A DUREE DETERMINEE :
L’ARRIVEE DU TERME

L'arrivée du terme entraine en principe la cessatiocontrat a durée déterminée sans aucune
exigence de formalités particulieres, de délai dévgnance et sans indemnité sauf
convention ou clause contraires.

Le salarié engagé en complément d’effectif pourceter des travaux nés d'un surcroit
d’activité a droit & une indemnité de fin de contma de précarité égale a 7% du montant de la
rémunération totale brute qui lui est due pendanturée du contrat. Mais il perd ce droit 'l
a refusé la conclusion d’'un CDI assorti d’un salau moins €gal ou si la rupture anticipée du
contrat est due a son initiative ou a sa fautedeur

il. LA CESSATION EXEPTIONNELLE DU CONTRAT A DUREE
DETERMINEE : La Rupture Anticipée
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La rupture anticipée du contrat a durée détermiriést possible qu'en cas de faute lourde,
d'accord des parties constaté par écrit, ou de im@jeur&’.

La méconnaissance de cette limitation ouvre drdésadommages et intéréts dont le montant
est égal aux rémunérations a percevoir par leiégleagu’au terme du contrat ou au préjudice
subi par 'employeur.

L'attribution de dommages intéréts au salarié hex@as celle de I'indemnité de précarité, de
congés payés ainsi que la délivrance du certifieatavalil.

Le contrat d'engagement a I'essai peut, a tout mproesser sans préavis par la volonté de
l'une des parties, sauf dispositions particulierggressément prévues au contrat: art. L 40 du
Code du Travail.

Le contrat de travail, quelle que soit sa natuesse avec le décés et la mise ou le départ a la
retraite du salarié.

La rupture pour cause de déces du salarié confées ayant droit le salaire de présence,
l'allocation de congé, les indemnités de toute neaficquises par le travailleur a la date du
décés, un mois de salaire minimum de la catégarisalarié a titre de participation aux
funéraires et dans certains cas une indemnitécdadiement (une année d’ancienneté) et les
frais de transport du corps.

La cessation du contrat par la mise ou le dépéat rétraite du salari€ ne constitue ni une
démission, ni un licenciement. Tous les travaibeyrcompris les journaliers, ont droit a la
retraite. L'age de la retraite est celui fixé pardégime national d'affiliation en vigueur au
Sénégal.

Les relations de travail pourront néanmoins se fuoure, d'accord parties, pendant une
période qui ne pourra excéder I'age de soixantelamsavailleur.

Au moment de son départ a la retraite, le sakadéoit & une indemnité spéciale dite de fin

de carriére calculée sur les mémes bases et suemnmhémes regles que l'indemnité de
licenciement’.

CHAPITRE V LES CONFLITS INDIVIDUELS DE TRAVAIL
Les conflits individuels de travail dont la notiomérite d’étre précisée, sont résolus soit par

une étape originale et préalable, la tentativealeitiation administrative, soit par la saisine
d'une juridiction spéciale, le tribunal du travail.

SECTION | LA NOTION DE CONFLIT INDIVIDUEL DE TRAVAIL

D'une maniere générale, le conflit individuel educqui nait de la Iésion d'un intérét matériel
ou moral d'une personne déterminée qui en demapdeation. Il en existe quatre catégories.

12 Article L 48 CT.
13 Article 31 CCNI.
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. LES LITIGES INDIVIDUELS ENTRE EMPLOYEURS ET
TRAVAILLEURS

Ce sont les litiges les plus fréquents. Reléeventatte catégorie les litiges entre employeurs
et salariés résultant d'un contrat de travail @nlayant pour objet la méconnaissance d'un
droit reconnu individuellement a I'employeur outeavailleur par les nombreuses sources du
droit du travail. Exemple : la rupture abusive dmntcat de travail, la violation des obligations
du contrat de travail. Une somme de conflits ifdiiels contre un employeur ne donne pas
un conflit collectif.

Il. LES LITIGES ENTRE EMPLOYEURS

Il est possible que les employeurs soient en liigre eux a propos des regles du droit du
travail. C'est le cas par exemple du litige relatifpaiement des indemnités de licenciement a
un salarié employé successivement par deux ouepitssemployeurs. C'est également le cas
en matiére de débauchage.

Tous les litiges entre employeurs sont des confld&ziduels de travalil.

Iil. LES LITIGES ENTRE TRAVAILLEURS

Il peut également y avoir des conflits entre triwars en I'absence de tout contrat de travalil.
De tels litiges sont rares. Ex: Le litige entredatariés d'une méme entreprise, qui se rejettent
mutuellement la responsabilité d'un accident deatraUn tel litige est individuel.

IV. LES LITIGES ENTRE LES INSTITUTIONS DE SECURITE SOCIALE,
LEURS BENEFICIAIRES ET LEURS ASSUJETTIS

Les institutions de sécurité sociale sont au Sénadaaisse de Sécurité Sociale (EPIC) et les
institutions de prévoyance sociale retraite (IPRESaladie (IPM). Elles constituent des
personnes morales de droit privé qui ont pour misk sécurité sociale.

Les bénéficiaires de ces institutions sont lesrasssociaux tandis que leurs assujettis sont
des personnes employeurs et travailleurs obligé&sydaTilier et d'y cotiser.

Les litiges pouvant naitre entre ces différentesgenes sont individuels.

SECTION 1[1l: LA TENTATIVE DE CONCILIATION DEVANT
L'INSPECTEUR DU TRAVAIL

La conciliation peut étre définie comme l'accord et fin a un litige opposant les deux
parties. La tentative de conciliation devant I'exsjeur du travail est propre au droit du travalil
Africain. Elle est devenue facultative au Sénégal keu devant l'inspecteur du travail dont il
convient d’examiner la saisine et la mission.

26



Droit du travail sénégalais : Dipléme Supérieur Quable, année 2007 — 2008
Par M. Y. Bodian, FSJP/UCAD

I. LA SAISINE DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL

L’inspecteur du travail du lieu d’exécution du aattde travail peut étre saisi par écrit aussi
bien par le travailleur que par I'employeur mémeedui-ci est défendeur ou demandeur a
I'action.

La saisine suspend la prescription quinquennalk @&blige les parties a se présenter a
I'inspection au jour et a I'heure fixés par la aozation sous peine d’'une amende de cing cent
mille francs (500.000 F) au maximum. L'inspecteemtpinfliger 'amende forfaitaire prévue
dans les cas de contravention.

il. LA MISSION DE L'INSPECTEUR DU TRAVAIL

L'inspecteur fait connaitre aux parties les drajte le travailleur tient de la loi, de la
réglementation ou des conventions collectives etahirat individuel. Il vérifie si les parties
sont décidées a se concilier immédiatement subasss.

Il doit refuser d'entériner un accord portant ateiaux droits incontestables du travailleur.
Par contre, il a la faculté de ne pas entérineaagord Iésionnaire ou un accord qui semble
Iéser les intéréts (droit contestables et contedi¢salarié.

Il doit enfin dresser un proces verbal de clotwie de conciliation, soit de non conciliation
suivant qu'il y a succes ou échec de la tentative.

Les chefs de demande sur lesquels la conciliatsbrinéervenue ainsi que ceux qui ont été
abandonnés sont éteints.

Le proces verbal de conciliation est présenté payalrtie la plus diligente au président du
tribunal du travail qui y appose la formule exémeto

Le proces verbal de non conciliation léve la susfende la procédure et rend possible la
saisine du tribunal qui n’est ni automatique, nscaptible d'étre exercée directement par
l'inspecteur.

SECTION lil LE REGLEMENT DES LITIGES DEVANT LES TRIBUNAUX
DU TRAVAIL

Les conflits individuels de travail sont de la catgnce des tribunaux du travail qui siegent
au chef lieu de chaque région.

Le salarié, pour les litiges nés de la résiliatide son contrat de travail, peut
exceptionnellement choisir entre le tribunal deésdence située au SENEGAL et celui du

lieu de travail qui est en principe territorialerh@ompétent. La procédure a suivre et la
composition du tribunal du travail sont originales.

I. LA COMPOSITION DES TRIBUNAUX DU TRAVAIL

Chaque tribunal du travail est constitué d'un ples, de 4 assesseurs (dont 2 titulaires et
deux suppléants), d'un secrétaire et parfois deosgarofessionnelle.
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Le président est un magistrat professionnel. Lesesa®urs sont constitués de deux
employeurs et de deux travailleurs. lls doiventogalire et écrire en francais et exercer
effectivement I'activité professionnelle qui motieeir désignation ou l'avoir exercée pendant
trois ans au moins.

lls ont droit & des indemnités de séjour et deatgwhent dont le montant ne pourra pas étre
inférieur au montant des salaires et indemnitédyser L’exercice des fonctions d’assesseur
ne saurait étre une cause de rupture, par I'emipgta contrat de travail.

Le Secrétaire est une sorte de greffier qui re@idépdt des conventions collectives,
reglements intérieurs et rédige les convocations. et

Les sections professionnelles sont des chambresatipées entre lesquelles se répartissent
les affaires selon leur nature professionnelle.rLexistence n'entame en rien l'unité du
tribunal.

Il. LA PROCEDURE DEVANT LES TRIBUNAUX DU TRAVAIL

Elle est originale relativement a la saisine dgejua la représentation des parties, a la
tentative de conciliation et a la phase contenéieus

Le tribunal du travail peut étre saisi par déclaragcrite faite au greffier par toute personne
ayant la capacité judiciaire y compris la femmeié®et le mineur.

En principe toutes les demandes dérivant du codéatavail entre les mémes parties doivent
faire l'objet d'une seule instance sous peine dhéince (irrecevabilité) des demandes
nouvelles.

Les parties doivent comparaitre. Elles peuvent, iefus d’agrément motivé du président, se
faire assister ou représenter par un travailleurunuemployeur appartenant a la méme
branche d'activité, un avocat, un représentant agrales syndicales (sous certaines
conditions) auxquelles sont affiliés les syndigatsfessionnels dont elles sont membres ou
exceptionnellement un représentant de leur syngiedessionnel. Les employeurs peuvent,
en outre, étre représentés par un directeur oumgpiogé de I'entreprise ou de I'établissement.

La procédure devant le tribunal du travail compaodex phases : la tentative de conciliation
et la phase contentieuse.

La tentative de conciliation est, a peine de rallié la procédure, obligatoire et a lieu dans un
délai qui ne peut excéder douze jours devant leméaident du tribunal qui ne peut imposer
de solution aux parties.

En cas d'accord, ou de conciliation totale ou pbeti un procés verbal consacre le reglement
a l'amiable du litige et dont un extrait signé dégident et du greffier, vaut titre exécutoire.

En cas de non-conciliation, ou pour la partie cetdte de la demande, le président déclare
ouverte la phase contentieuse de la procédureettitles parties de la date de l'audience qui
est publique ou met le dossier en état. Il ordomm&me d'office toute mesure d'information
utile.
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Le tribunal délibere en secret en principe immeéxiient apres la cloture des débats. Il peut
ordonner l'exécution immédiate nonobstant oppasitizi appel etpar provision avec
dispense de caution, jusqu'a une somme qui neegeater vingt fois le montant mensuel du
salaire minimum interprofessionnel garanti. L'ex#épu provisoire peut jouer sans limite et
sans versement de caution s'agissant de salamesontestés et reconnus comme étant dus.

La cour d’appel connait des recours en appel gttesjcontre les jugements rendus en premier
ressort et la cour de cassation des recours eatiassontre les jugements rendus en premier
et dernier ressort (demande dont le chiffre n'eeqeab dix fois le montant mensuel du SMIG,
ou relative au chef de la compétence) et les adeéta cour d'appel.

Le travailleur bénéficie d'office de l'assistanamligiaire pour l'exécution des décisions
rendues a son profit.

L'exécution peut étre constatée par proces verbdirgpecteur a la demande de l'une des
parties. L'exécution irréguliere n’est pas libéretaet engage la responsabilité pécuniaire de
I'huissier ou de I'agent en cause.

Le demandeur qui abuse de son droit d'ester auntlidu travail peut étre condamné a des
dommages intéréts envers le défendeur.

2° PARTIE :
LES RELATIONS COLLECTIVES DE TRAVAIL

Le contrat de travail est trés souvent a l'origieela négociation, de la représentation et des
conflits collectifs de travail.

Le droit d’'organisation et de négociation colleesvest reconnu aux salariés par les normes
internes* et internationalés,

Le droit a la négociation collective est constitiedispositions |égislatives et internationales
obligeant (exceptionnelles) ou incitant le chehtteprise a négocier avec les salariés. Il est
exercé pour le compte des salariés par leurs mEm@EHs essentiellement lors de la
conclusion des sources conventionnelles du droitrakail. C'est pourquoi, ses regles sont
contenues dans les sources conventionnelles du diroiravail (déja étudiées) et dans la

représentation collective qui constituera avec desflits collectifs les deux axes de la

présente partie.

CHAPITRE | LA REPRESENTATION COLLECTIVE

Elle est assurée par des institutions qui varielansqu'elle a lieu dans I'entreprise ou dans la
profession.

14 La Constitution : articles 8, 12 et 25 ; le codet@vail : articles L5, L6, L80 et L92.
15 La convention n°98 de I'OIT.
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SECTION | LA REPRESENTATION COLLECTIVE DANS L'ENTREPRISE

L'entreprise qui est le cadre normal de réalisaties relations de travail est définie par le
code du travail comme un groupe de travailleursgaxeg une activité commune au profit d'un
méme employeur sous l'autorité d'un chef : articld al 2é du code du travail. Elle peut étre
divisée en établissements ou former avec d’autneggaupe d’entreprises.

La représentation collective, dans I'entrepriséassurée par les délégués du personnel (c6té
salarié€) et par le chef d'entreprise (c6té emplgyeu

I. LA REPRESENTATION DU PERSONNEL

Le personnel de I'entreprise comprend I'ensemidesdiariés qui exercent leur activité dans
la méme entreprise et sous l'autorité du méme chef.

Il est généralement hétérogene, composé de plesgalariés qui se distinguent par leur
classification et leur classement.

La classification consiste en une présentationrorde de groupes d'emplois, rassemblés en
considération de la similitude ou de I'équivalededeur contenu.

Le classement consiste a situer chaque salariéladmérarchie des catégories et des emplois
en fonction de ses taches et de ses qualifications.

La représentation du personnel de I'entrepriseaetitellement assurée par les délégués du
personnel élus au scrutin secret dans tout établsst ou entreprise occupant habituellement
et effectivement plus de 10 salatfés

Les salariés agés de 18 ans révolus et ayant ausrBoinois d'ancienneté dans l'entreprise
sont électeurs et ceux de nationalité sénégalaigtrangere (seulement en cas de réciprocité)
agés d'au moins 21 dhsévolus, ayant au moins 1 an d'ancienneté contians I'entreprise

et sachant s'exprimer en francais sont éligiblgsrecipe

Les contestations relatives a I'élection des déégdu personnel sont désormais portées
devant le président du tribunal du travail dontdésisions peuvent étre contestées devant le
Conseil d’étaf’.

Les délégués du personnel sont investis d'un matodtla durée est de 3 ans révocable par
le college. Si un siége se trouve définitivementavd, une nouvelle élection doit étre
organisée pour le pourvoir.

Le mandat de délégué du personnel confere le podeoreprésenter les salariés auprés de
I'employeur ou de son représentant et, le cas athéaprés des autorités publiques, de
contrbler l'application de la législation du trdvat plus particulierement celle relative a

8 En ce qui concerne les modalités de désignatierddkégués du personnel, se référer au décretIB67-du
9 décembre 1960, fixant les conditions et les nitidatle désignation des délégués du personnelemans
entreprises et définissant leur mission, modifiélealécret n°83-680 du 29 juin 1983.

7 Aujourd’hui, avec I'abaissement de I'age de laarisg civile & 18 ans depuis 1999, nous pensons age
requis pour étre éligible doit étre de 18 ans nésol

18 Article L 212 du code du travail.
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'hygiene et a la sécurité, de participer a la igestle I'entreprise et enfin de négocier au
méme titre que les syndicats représentés au seiliedgeprise, les accords collectifs
d'établissement.

Pour faciliter 'accomplissement de la mission de&tegués du personnel, I'employeur est
tenu de mettre a leur disposition un local fonateret des tableaux d’affichage. Il doit aussi
les recevoir collectivement avec ou sans assistsyradicale au moins une fois par mois.

Les délégués bénéficient d'un crédit horaire mdndeiel5 heures pour I'exercice de leur
mission.

Enfin, les délégués sont protégés non seulemeritects licenciement, mais aussi contre
I'entrave a leur libre désignation et a I'exercégulier de leurs fonctions. L’entrave constitue
un délit puni d’'une amende de 250.000 a 1.000.@DBA-et / ou d'un emprisonnement d'un
mois a un an (article L 278 du Code du Travail).

[l. LA REPRESENTATION DE L'ENTREPRISE

En théorie, I'autorité de l'institution que conatt I'entreprise est illustrée par I'employeur
qui, au sens juridique est la personne qui a coaekc les salariés les contrats de travail.
Mais elle est généralement déléguée a un chefrefeiste surtout dans les entreprises a
structures complexes. Elle confere un pouvoir @dpigation et de direction, un pouvoir

réglementaire et un pouvoir disciplinaire.

Le pouvoir d’organisation et de direction permetcief d’entreprise de prendre toutes les
décisions utiles au bon fonctionnement, a la bogestion de I'entreprise. Il fait du chef
d’entreprise le « seul juge » ou le souverain dangreprise.

Le pouvoir réglementaire est celui d’élaborer legles générales applicables dans
l'entreprise. Il s’exerce essentiellement a travierseglement intérieur qui est l'acte de
I'employeur ou de son représentant contenant deschyptions relatives a I'organisation
technique du travail, a la discipline ainsi qulayjiéne et a la sécurité nécessaires a la bonne
marche de I'entreprise. Toute autre prescriptidrergprincipe nulle de plein droit.

Il est obligatoire dans toute entreprise comptanimains vingt (20) travailleurs. Il est établi
par le chef d’établissement, communiqué aux dékgiie personnel pour observations et
envoyé a linspecteur du travail pour contrble dgalité. Il est également déposé au
secrétariat du tribunal du travail et affiché dées locaux ou se font les embauches ou
I'exécution du travail. Il devient alors applicaldldous les travailleurs de I'entreprise.

Le pouvoir disciplinaire permet a I'employeur dedaespecter le pouvoir de direction et le
pouvoir réglementaire. Son exercice exige une fautgee sanction et une procédure
disciplinaires.

La faute disciplinaire peut étre définie comme urangquement a une obligation
professionnelle prévue par 'une des sources di dndravail.

Les sanctions disciplinaires sont définies par &mation par I'article 16 de la CCNI.

Il s’agit :
- laréprimande,
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- l'avertissement,
- lamise a pied d'un a trois jours,
- lamise a pied de quatre a huit jours et le licemant.

Les sanctions disciplinaires ne doivent pas encf@ étre cumulées. L'employeur reste
maitre du choix de la sanction la plus adéquaté esaunatiere de licenciement ou un motif
légitime est exigé par la loi et en cas d’abuspguit résulter du détournement de pouvoir ou
de I'intention de nuire.

L’article 16 de la CCNI exige que le salarié, assisur sa demande d'un délégué du
personnel, puisse préalablement fournire des etjits écrites ou verbales et que la
sanction soit signifiée par écrit au travailleureavampliation de la décision adressée a
l'inspecteur.

Le non respect de cette procédure est considérd@ paisprudence comme un vice de forme
qui n'affecte pas nécessairement le fond de latgsmc

SECTION Il LA NEGOCIATION COLLECTIVE

La négociation collective est un des instrumentsilggiés de promotion sociale. Elle
constitue en effet, par son objet et son contenumayen de réglement des conflits sociaux et
de régulation des rapports de travail. Elle estérgrar les acteurs professionnels eux-mémes.

I. L'OBJET DE LA NEGOCIATION COLLECTIVE

La négociation collective a essentiellement pouetola normalisation des conditions de
travail. En cela, elle constitue un instrument érladjue social. Elle vise a mettre en place
une réglementation adaptée aux difféerentes adiviteprofessions.

Ainsi, la négociation peut conduire a la conclugi@s conventions collectives ou des accords
collectifs. C”est la négociation collective norrivat.

A- Les conventions collectives

Les conventions collectives peuvent étre classéedonction de leur champ d’application.
On distingue les conventions ordinaires, les cotiwes extensibles et les conventions
nationales interprofessionnelles. La conclusion &s/entions collectives est régie par les
articles L80 a L99 CT. Les syndicats ou groupempragessionnels de travailleurs sont seuls
habilités a représenter ceux-ci dans la négociaties conventions collectives ordinaires
(article L80 CT). Pour les conventions extensibges)ls les syndicats considéerés comme les
plus représentatifs peuvent participer, du cotétdmailleurs, aux négociations collectives.
Celles-ci ont lieu dans le cadre d’'une commissioxtenparitaire. Le caractere représentatif
d’'un syndicat est déterminé par le Ministre chadgétravail qui réunit tous les éléments
d’appréciation comprenant : I'indépendance, lessatibns, I'expérience du syndicat, les
effectifs et résultats des élections des déléguégetdsonnel. En ce qui concerne les unions
syndicales, leur représentativité est détermingaréir d’élections permettant de mesurer le
poids syndical de chacune d’elles.

Le contenu des conventions collectives est en ipéniibrement négocié par les parties sous
réserve de porter sur les conditions de travaidleetespecter les dispositions d’ordre public
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contenues dans les lois et réglements. Mais laesdion collective peut mentionner des
dispositions plus favorables que celles de ceskisglements.

Le champ d’application est déterminé par la corieentlle-méme. Il peut étre national,

régional ou local. La convention collective s’'appk pendant une durée déterminée

(maximum 5 ans) ou indéterminée. A peine de nultiiéite convention collective doit étre

écrite en langue francaise. La loi impose par @idleun contenu pour les conventions

collectives susceptibles d’étre étendues. Ces ctioves contiennent obligatoirement les

dispositions concernant notamment

- le libre exercice du droit syndical ;

- les salaires minima correspondant aux diverses ifigaéibons de la hiérarchie
professionnelle de la branche d’activité considerée

- les modalités d’exécution et les taux des heurgsplémentaires; la durée de
'engagement a I'essai ;

- les indemnités de déplacement ;

Tout syndicat professionnel ou tout employeur desinpas partie a une convention collective
peut y adhérer ultérieurement.

La convention collective est applicable a partirjdur suivant son dép6t au secrétariat du
tribunal du travail compétent. Elle s’applique autés personnes qui l'ont signée
personnellement ou qui sont membres d’'une orgamsaignataire.

Lorsque l'entreprise assujettie exerce plusieumviegs professionnelles régies par des
conventions collectives différentes, la conventigplicable aux salariés est celle qui reléve
de son activité principale. Mais cette regle esbaplie lorsque les différentes activités de
I'entreprise sont équivalentes, dans ce cas, ofiqagpaux salariés la convention qui reléve
de leur activité professionnelle. I en de mémersdoe I'entreprise est composée
d’établissements distincts et situés dans desilésalifférentes.

L’application des conventions collective dans Impe peut donner lieu a des conflits de
normes, notamment lorsque la convention collecéilbeogée contient des dispositions plus
favorables que la nouvelle convention collectiverén en vigueur. L'effet normatif des
conventions collectives conduit en effet a suppritogites les dispositions antérieures qui
disparaissent avec la convention abrogée. Il n&meatrement que si la convention collective
nouvelle prévoit une clause de sauvegarde desayesindividuels acquis.

B- Les accords collectifs d'entreprise ou d’établisseemt

Les accords collectifs sont négociés dans le cdimee entreprise ou d’'un ou plusieurs
établissements. lls servent & adapter les dispositide la convention collective
interprofessionnelle, des conventions collectivesdiomales, régionales ou locales aux
conditions particulieres de I'entreprise ou dedldissement. lls portent notamment sur les
conditions d’attribution et le mode de calcul dedmunération au rendement, des primes a la
production individuelle et collective et des pringela productivité.

Bpour une liste compléte, voir article L86 CT.
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Les accords collectifs constituent des instrumel@snégociation collective permettant de
remédier a 'absence de conventions collectivesicgipes (article L 92 CT).

lls peuvent étre négociés et conclus par les dékdu personnel en plus des représentant des
syndicats les plus représentatifs du personneledéréprise ou de I'établissement et y étant
effectivement employés.

iII. LES ACTEURS DE LA NEGOCIATION COLLETIVE: LES
SYNDICATS DE TRAVAILLEURS

La négociation collective est en principe un moremes syndicats en ce qui concerne la
représentation du personnel.

Le syndicat, comme la plupart des personnes moraés d'un contrat, d'un accord de
volontés et est, par conséquent, régi par le ipende la liberté contractuelle plus
précisément appelé principe de la liberté syndicale

La liberté syndicale constitue une liberté fondataken un droit de I'hnomme et un droit de
valeur constitutionnelle. Elle signifie que les asds ont le droit de constituer sans
autorisation préalable et sans discriminationplggnisations syndicales de leur choix.

Elle signifie aussi que tout travailleur ou toutpayeur peut choisir d'adhérer ou non a un
syndicat, (interdiction du syndicalisme obligatyjret s’y retirer liborement sans avoir a
donner de motif.

La liberté syndicale est cependant atténuée paigéace de conditions de constitution du
syndicat tel que I'exercice de la méme professitas métiers similaires ou des professions
connexes etc. Ainsi le syndicat professionnel net @¢re constitué que par les personnes
exercant la méme profession, des métiers similawedes professions connexes concourant a
I'établissement de produits déterminés, ou la m@nodession libérale. Le salarié ne peut
adhérer a un syndicat que dans le cadre de se#é&xtt s'il est agé de plus de 16 ans, sauf
opposition de ses parents. Les dirigeants doivenstduer un dossier en trois exemplaires
comprenant les statuts et la liste des dirigeames deurs coordonnées déposés aupres de
l'inspecteur du travail qui doit transmettre lesxdexemplaires et un rapport au procureur de
la république et au ministre de l'intérieur. Au des rapports de l'inspecteur du travail et du
Procureur de la République, aprés avis du Minigtargée du travail, le ministre de l'intérieur
délivre ou non le récépissé.

La délivrance du récépissé vaut reconnaissanceleléda syndicat et lui attribue
automatiqguement la personnalité juridique.

Les dirigeants de nationalité sénégalaise doivestdomiciliés au Sénégal et jouir de leurs
droits civils et civiques. Les ressortissants d@eas doivent étre domiciliés au Sénégal
depuis cing (5) ans au moins et originaires d’'ulyspgui accorde le méme droit aux
ressortissants sénégalais.

Le syndicat a tous les attributs de la personndlitiglique et la capacité civile. Il peut

contracter sans restriction avec I'extérieur at @gijustice en vue d’assumer ses fonctions qui
sont essentiellement au nombre de trois : la reptéson des intéréts professionnels, la
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défense des intéréts professionnels et la créateorgestion, la subvention des ceuvres
professionnelles ou sociales.

Chaque syndicat a vocation a représenter la piofesg!'il défend. Cependant, dans certains
cas, et pour des raisons pratiques, seuls les@tadies plus représentatifs sont habilités a
représenter. La représentativité du syndicat gstéapgee par le ministre chargé du travail sur
le plan national et international, par le chef tigorise au niveau de l'entreprise ou de
I'établissement et par élection pour les unionsyaelicats : articles L85 et L85bis du code du
travail et I'arrété n°5630 du 30 juin 2004.

La défense est surtout assurée sur le plan judici&in effet, le syndicat peut agir pour la
défense des intéréts collectifs du groupement naaissi de la profession devant les
juridictions répressives.

Les syndiqués s'obligent a payer les cotisationzeléps "check off* et qui peuvent étre

directement retirées par I'employeur avec l'auttien €crite des intéresseés. lls s’engagent
aussi a se soumettre au pouvoir disciplinaire chdisat. En contrepartie, le syndicat leur

apporte secours.

Les syndicats peuvent passer entre eux des accoedscontrats. lls peuvent aussi se
constituer en unions sous quelque forme que ce Geg unions jouissent de tous les droits
conférés aux syndicats et peuvent prendre la fojomglique de fédération ou de
confédération.

La fédération est un regroupement de syndicatscarerla méme profession ou une
profession similaire ou connexe.

La confédération syndicale est une centrale sytediasec le regroupement de plusieurs
professions. C'est la forme la plus achevée deératipn.

Les syndicats peuvent étre dissous. La dissol@stri'acte juridique par lequel il est décidé
de mettre fin a la vie d'un groupement. Celle dymdicat peut étre volontaire ou judiciaire.

La dissolution volontaire du syndicat résulte si@$ statuts du syndicat, soit d'une décision de
I'Assemblée générale avec une majorité particuliere

La dissolution judiciaire peut étre prononcée partribunal régional a la demande du
procureur de la république ou des membres du gmepedans certains cas. Elle n'est pas de
plein droit lorsque lirrégularité n'est pas substdle.

Les biens du syndicat dissout doivent étre dévauwant les statuts, la décision de
I'Assemblée Générale ou la décision judiciaire rjaisais distribués aux membres.

CHAPITRE Il LES CONFLITS COLLECTIFS DE TRAVAIL

Les conflits collectifs de travail sont ceux quipggent une communauté de travailleurs a un
ou plusieurs employeurs et qui ont pour objet @oiotla satisfaction d'une revendication de
nature a profiter a des travailleurs déterminédectivement. lls sont principalement au
nombre de deux : la gréve et le lock-out.
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SECTION | LA GREVE

La greve est une cessation concertée et collegéveavail initiée par les salariés en vue de la
satisfaction de leurs revendications professioersell

Elle constitue un droit reconnu au salarié pat. |26 de la constitution. Mais son exercice est
soumis a des conditions et produit des effets.

I. LES CONDITIONS D'EXERCICE DE LA GREVE

La greve est considérée comme la manifestatioblgisie I'action collective par les normes
de I'OIT. Elle peut néanmoins étre restreinte derite pour certains travailleurs moyennant
des garanties compensatoires.

La Constitution et le Code du travail exigent Ispect de conditions de fond et de forme. Les
conditions de fond de la gréve sont relatives acdjet et a ses limites.

La greve doit avoir pour objet la satisfaction degendications professionnelles. Elle doit

respecter certaines limites fixées par la consiitutt le code du travail. Elle ne peut ni porter

atteinte a la liberté du travail, ni mettre I'eptise en péril, ni étre accompagnée d’occupation
des lieux de travail ou de leurs abords immeédiats.

Les conditions de forme de la greve sont relat&vda notification, a la conciliation et au
préavis.

La notification est une formalité obligatoire fliifaite & I'inspecteur du travail ou au directeur
du travail par la partie la plus diligefte

La tentative administrative de conciliation est elave facultative en ce qui concerne le
reglement des conflits collectifs. Il n’en est antient que si elle est prévue par la convention
collective applicable. Elle peut avoir lieu dans 1€ jours qui suivent la notification.

La gréve peut étre déclenchée apres préavis de {{@0) jours déposé aupres des employeurs
concernés apres I'échec de la conciliation.

Il. LES EFFETS DE LA GREVE

La greve déclenchée dans le respect de ces reglésnd et de forme est dite licite. Elle
constitue une cause de suspension du contrat il tiaes salariés grévistes ne peuvent pas
étre sanctionnés par 'employeur qui a son tourdispensé de payer les rémunérations.

Par contre, la greve déclenchée en violation delisp®sitions est considérée illicite.

La greve illicite entraine pour les travailleurs, perte du droit aux indemnités et aux
dommages intéréts prévus en cas de rupture deatofdite peut également engager la
responsabilité civile des salariés.

Les travailleurs occupant des emplois dans lesligsaments publics, les sociétés a
participation publique majoritaire les entrepripeisées peuvent par décret étre réquisitionnés

20| faut cependant admettre que la pratique a tecela ne considérer que le dép6t du préavis coraaie s
condition de forme pour déclencher une gréve licite
2L voir & propos du destinataire de la notificatites, dispositions de I'article L273 CT.
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par l'autorité administrative compétente en vuesslieer la continuité de certains services
indispensables a la collectivité.

La réquisition est notifiée a la personne par odkeservice ou par la publication du décret
requérant collectivement et anonymement les trieved.

SECTION Il LE LOCK-OUT

Le lock-out est la fermeture de l'entreprise déeidér I'employeur a I'occasion ou a la suite
d'un conflit collectif. C’est une réaction de I'elopeur a une greve déclenchée ou envisagée
par les salariés. C'est pourquoi on l'appelle dasgieve des employeurs.

Il est soumis aux mémes conditions de fond, etod®d que la gréve. Il constitue une cause
de suspension du contrat de travalil.

Par contre, le lock-out irrégulierement déclencétélkcite. Il entraine pour les employeurs le
paiement aux travailleurs des jours de travail perdinéligibilité a certaines fonctions et
l'interdiction de faire partie de certaines indiitns et de participer a une entreprise de
travaux ou un marché de fournitures pour le cordptiEtat, d'une collectivité publique ou de
sociétés nationales.
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