parole dexpert

Le licenciement pour faute

en CHR (2/2)

es fautes

1 - fautes liées

au manquement aux
régles ou non-respect
des procédures

Les exemples les plus fréquents de
faute grave :

- Abandon de poste

Le salarié part du jour au lendemain
sans revenir, perturbant ainsi le fonc-
tionnement du CHR.

Il ne faut pas considérer que le sala-
rié qui a quitté son poste du jour au
lendemain est démissionnaire, car
la démission doit étre claire et non
équivoque. Il faut mettre en demeu-
re le salaire de justifier de son absen-
ce et de reprendre le travail mais cela
demande un délai car il faut atten-
dre que le salarié réponde. Il peut y
avoir retenue sur salaire.

Parfois, le salarié est parti sans motif
et parfois il reproche au gérant du CHR
une faute (exemple : non-respect des
horaires de travail, non-paiement des
heures supplémentaires...). Dans ce
cas, il prend souvent acte de la rup-
ture du CDI aux torts du CHR.

Il peut y avoir un décalage de temps
entre son départ et le moment ou le
salarié va adresser une LRAR a I'em-
ployeur.

En tout état de cause, il convient de
respecter la procédure de licencie-
ment (d'ailleurs plus favorable au sa-
larié au plan des indemnités Pole em-
ploi). Si le salarié a un grief sérieux
invoqué al'encontre du CHR, il est con-
seillé de tenter de résoudre a I'amia-
ble la difficulté avec lui pour éviter
une procédure prud’homale.

Mais a défaut de faute de 'employeur
dans I'exécution du contrat de tra-
vail, il est conseillé de ne pas atten-
dre que la salarié lui adresse une LRAR.
Le CHR aura intérét dés I'abandon
de poste, a convoquer a un entretien
préalable le salarié auquel il est re-
proché des griefs venant en sus de
'abandon de poste. Cela permettra
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d’anticiper une prise d’acte abusive
du salarié, et de notifier un licencie-
ment dans les regles.

Le CHR tentera ainsi d'éviter les de-
mandes de dommages intéréts abu-
sives par le salarié.

- Absences injustifiées

Aprés avoir demandé au salarié la
raison de celles-ci et a défaut de jus-
tification valable, le CHR peut déja
retrancher cette absence du salaire
en mentionnant « absences injusti-
fiées en date du... ».

Cette absence doit étre réellement
injustifiée et perturber le fonctionne-
ment du CHR (ex : le service aupres
des clients).

Si 'absence du salarié est justifiée
par un accident de travail ou un ar-
rét maladie, le CHR ne pourra noti-
fier le licenciement, sauf faute grave.

Dans ces derniers cas, il est conseillé,
méme si cela n'est pas obligatoire,
d’attendre bien entendu la fin de la
période de suspension de son con-
trat de travail pour mettre en ceuvre
la procédure de licenciement pour
faute grave. A défaut, il pourra étre
considéré que c'est la maladie ou

Avocat de 'UMIH lle-de-France,
spécialiste des CHR

'accident de travail qui a motivé, le
licenciement risque d’étre annulé
et le CHR d'étre condamné a une ré-
intégration (avec son accord) ou des
dommages intéréts au profit du sa-
larie.

- Agressivité, insultes et dénigre-
ment d’un salarié envers ses collé-
gues ou envers la direction

Cela peut arriver souvent lors du ser-
vice aux clients ou a la réception d'un
hétel a 'lheure de pointe des départs
ou des arrivées, comme dans d’'autres
circonstances. |l est conseillé de de-
mander aux clients, salariés des at-
testations et de déposer une main
courante.

- Alcool au travail

L'obligation du chef d’entreprise est
d'assurer la santé et la sécurité de
ses salariés et donc a ce titre, inter-
dire l'alcool au travail. S’il y a une
tolérance de I'employeur, il sera plus
difficile d’invoquer ce grief.
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Pour pouvoir retenir la faute grave, il
faut pouvoir prouver I'état d’ébrié-
té du salarié et ses conséquences né-
fastes (ex : serveur ivre qui insulte
les clients).

Le CHR devra faire attention a bien
recueillir des témoignages. Atten-
tion : les témoignages des salariés
sont valables mais ont une moindre
portée compte tenu de leur état de
subordination, si bien qu'il faut d’au-
tres éléments de preuve (ex : attes-
tations de clients).

Le recours & l'alcooltest par le CHR
doit étre prévu dans son réglement
intérieur (Soc 22/5/2002) qui est
obligatoire pour les entreprises d’au
moins 50 salariés de 'entreprise (Loi
Pacte votée le 11 avril 2019). Ce re-
cours ne se justifie que pour les sa-
lariés occupant un poste pour le-
quel un état d’ébriété est un dan-
ger (ex : conduite de véhicule, ma-
nipulation de machines, appareils de
cuissons pour un cuisinier...). Si le
salarié est ivre et qu’il N’y a pas de
danger, il n’y a pas de possibilité de
le soumettre a cet alcootest. Cette
preuve ne sera de plus admise que
si le salarié peut contester les résul-
tats de l'alcootest.,

La notification du licenciement pour
faute sera tout de méme possible.

- Consommation voire vente

de drogues

Cela peut arriver dans les hotels, ou
les bars et restaurants. Par exem-
ple, le barman se fait livrer de la co-
caine qu'il paie avec I'argent de la
caisse a I'insu du gérant du CHR.

La question de la preuve est plus dif-
ficile mais pas impossible (ex : pré-
sence de caméras, témoignages de
clients...), et en cas d’intervention
des services de police, il y aura des
interrogatoires et auditions.

Dans ce cas, il est conseillé au CHR
de déposer une plainte pénale en sus
du licenciement, ce qui lui permet-
tra de venir corroborer ses preuves
et de de se démarquer des agisse-
ments du salarié évitant ainsi que le
gérant fasse I'objet d’une procédure
pénale et que le CHR fasse l'objet
d’une sanction de fermeture admi-
nistrative.

- Erreurs de caisse

Il n’y a en principe, pas de retenue
possible sur salaire car les sanctions
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financiéres sont interdites. Le CHR
aura souvent d’abord intérét a sanc-
tionner par un avertissement dans la
mesure ou il est certain que le sa-
larié a commis ces erreurs. A moins
que l'erreur soit trés importante et
justifie un licenciement !

- Vol de la part du salarié

Il peut s’agir de bouteilles d’alcool,
de nourriture, de sommes d'argent
ou les objets dans les restaurants,
bar ou chambres d’hétel.

Dans ce cas, si la caisse ou des stocks
sont inexacts, il faudra prouver le
vol et son origine.

Les fouilles des armoires et vestiaires
des salariés ne sont possibles que
si le reglement intérieur le prévoit et
en présence du salarié et avec son
accord.

Si la caisse de I'établissement est exac-
te, il peut s'agir de la vente de bois-
sons ou une location de chambre
d’hétel a un prix plus cher que le prix
habituel.

Dans tous les cas, il faut cependant
prouver le vol et la personne qui est
a l'origine de ce vol, a défaut, le li-
cenciement ne sera pas justifié. Par
exemple, dans les hétels, il existe une
tracabilité des entrées et sorties des
employés dans les chambres d’hé-
tel qui permettra de savoir qui est
entré dans la chambre.

- Proxénétisme
Cela concerne plutét les hotels ot le
salarié loue a I'heure des chambres
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a des prostituées a linsu du gérant.
La encore, une plainte pénale pour-
ra étre envisagée de la part du CHR

- Manquement aux régles, notam-
ment sanitaire et d’hygiéne ou de
sécurité

Par exemple, si le chef de cuisine, qui
a comme obligations de controler la
chaine du froid, et notamment de
relever les températures des réfri-
gérateurs ainsi que les DLC, ne les
respecte pas, il commet une faute
qui peut étre grave pour la santé des
clients.

Le CHR ne doit pas laisser perdurer
une telle situation, car en sus du dan-
ger encouru pour la clientele, les fau-
tes du chef de cuisine font courir a
’établissement un risque de se voir
notifier un arrété de fermeture ad-
ministrative, préjudiciable évidem-
ment en termes de chiffre d’affaires.

2 - Fautes liées a Pexécution
défectueuse par le salarié
du contrat de travail

Il est important pour un CHR de bien
rédiger les contrats de travail pro-
posés a leurs salariés, et notamment
sur les points suivants :

- Sur ies fonctions

Il est nécessaire de bien déterminer
la nature des fonctions du salarié, et
notamment d’annexer une fiche de
poste a son contrat de travail.

Le salarié commet une faute a ne pas
respecter ses fiches de poste. Par
exemple, si le CHR demande a son
chef de cuisine d’élaborer des me-
nus et des cartes ou d’embaucher
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des employés en cuisine et qu'il refuse,
ce dernier commet une faute a ne pas
respecter son contrat de travail.

En revanche, le CHR ne pourra li-
cencier un salarié qui refuse d'effec-
tuer une tache non prévue par son
contrat de travail, sa fiche de poste
et non convenue. Par exemple, de-
mander & un serveur de faire le mé-
nage des chambres.

Pour se prémunir de ces situations,
le CHR pourra procéder a la rédac-
tion d’un avenant au contrat de tra-
vail du salarié, le cas échéant avec
un complément de rémunération
pour ces nouvelles fonctions. Ain-
si, le salarié signataire de I'avenant
devra effectuer ces taches.

- Sur les horaires de travail : le CHR
doit porter a la connaissance des
salariés les horaires de travail.

Le CHR doit les fixer dans le contrat
de travail ou le réglement intérieur
ou les afficher ou les communiquer
par tous moyens. Certains employeurs
envoient méme par avance, par mail
les horaires de travail a leurs sala-
riés. Ainsi, en cas de retard, le sala-
rié pourra étre sanctionné (sauf si il
y a un ou deux légers retards).

De méme, la modulation du temps
de travail permet de faire effectuer au
salarié des heures supplémentaires
sur une semaine et de compenser la
semaine suivante, sans avoir a régler
d’heures supplémentaires, si le temps
de travail ne dépasse pas 1607 heu-
res (en respectant la durée maxima-
le hebdomadaire de travail : 48 h par
semaine ou 46 h sur 12 semaines) .

Méme et surtout dans ce cadre de
modulation, il convient que le CHR
avertisse au moins 15 jours a I'avan-
ce son salarié des jours travaillés et
des horaires qu'il aura a effectuer,
a défaut il ne pourra lui imputer a
faute le non-respect de ces horai-
res. En cas de changement d’horai-
res par rapport aux horaires prévus,
l'information des salariés doit se faire
8 jours avant, voire en cas de circons-
tances exceptionnelles deux jours
avant. A défaut, aucune faute ne peut
en principe étre reprochée au salarié.

Pour les cadres, par exemple un chef
de cuisine, ils peuvent étre soumis
a une convention de forfait. Le CHR
ne pourra en principe sanctionner un
cadre pour ne pas étre arrivé a 9 h.
du matin, alors que son temps de tra-
vail est décompté en jours (228 jours)
A partir du moment ou il exécute ses
fonctions. C'est la raison pour la-
quelle il nest pas forcément de I'in-
térét du CHR de soumettre leur cadre
a des conventions de forfait. Il faut
examiner chaque situation.

* sur le lieu du travail

Le CHR doit indiquer le lieu de travail
de son salarié sur le contrat de tra-
vail ou tout autre écrit. Si le salarié
est amené a travailler dans plusieurs
établissements, il faut I'indiquer dans
le contrat de travail ou par écrit (ave-
nant..). A défaut, il ne peut lui étre
reproché une faute commise dans
'établissement non contractuel.

Ainsi, dés la rédaction des contrats
de travail, il convient de se faire as-
sister par un Avocat intervenant habi-
tuellement pour les CHR qui conseil-
lera le gérant et rédigera le contrat
travail au mieux de sa stratégie so-
ciale en respectant la Iégislation so-
ciale. En effet, ’Avocat intervenant
habituellement en CHR a I'habitude
des fautes qui peuvent étre contes-
tées par le salarié dans le cadre des
licenciements et donc interviendra
en amont pour éviter les condam-
nations financieres.
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