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Erwagungen

E.1

Dans son arrét du 4 janvier 2016, la Cour a déa déclaré recevable I'appel formé par

A contre le jugement rendu le 10 juillet 2015 par le Tribunal des prud’hommes, de
sorte qu'il n'y apas lieu de revenir sur ce point.

E.2

L'appelante a produit en appel des copies d'articles de presse, qui font écho au rapport de
police dont la Cour a ordonné |'apport. Ces piéces sont ainsi recevables (art. 317 CPC), bien
qu'elles soient dépourvues de pertinence pour la solution du litige.

E.3

L 'appelante reproche au Tribunal d'avoir retenu atort I'absence d'un juste motif de
résiliation avec effet immédiat.

E.31

Selon I'art. 337 CO, I'employeur comme le travailleur peuvent résilier immédiatement le
contrat en tout temps pour de justes motifs (al. 1). Constituent notamment de justes motifs
toutes les circonstances qui, selon les regles de la bonne foi, ne permettent pas d'exiger de
celui qui adonné le congé la continuation des rapports de travail (al. 2).

Larésiliation immeédiate du contrat de travail est exclue lorsque d'autres mesures de
moindre importance peuvent étre prises. Il doit notamment étre tenu compte de I'importance
du manquement, de |'existence éventuelle d'un avertissement préalable, de la durée du délai
de résiliation ou de I'existence d'un contrat de durée déterminée pour décider si I'employeur
peut ou non supporter la poursuite des rapports de travail jusqu'a l'échéance ordinaire, eu
égard al'ensemble des circonstances (WY LER/HEINZER, Droit du travail, 3éme éd., 2014,
p. 595).

Selon lajurisprudence, la partie qui veut résilier le contrat avec effet immeédiat doit agir
sans tarder a compter du moment ou €elle a connaissance d'un juste motif de licenciement,
sous peine d'étre déchue du droit de sen prévaloir. Si elle tarde a agir, elle donne a penser
gu'elle arenoncé au licenciement immédiat, respectivement qu'elle peut saccommoder de la
continuation des rapports de travail jusqu'al'échéance ordinaire du contrat (ATF 138 | 113
consid. 6.3.1; 127 111 310 consid. 4b; 75 Il 329; arrét du Tribunal fédéral 4A_236/2012 du 2
ao(t 2012 consid. 2.4, in S12013 | 65).

L es circonstances du cas concret déterminent le laps de temps dans lequel 1'on peut
raisonnablement attendre de I'intéressé qu'il prenne la décision de résilier le
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C/7578/2014-4 contrat avec effet immédiat. De maniére générale, lajurisprudence
considéere qu'un délai de réflexion de deux atrois jours ouvrables est suffisant pour réfléchir
et prendre des renseignements juridiques. Un délai supplémentaire est toléré sil se justifie
par |es exigences pratiques de la vie quotidienne et économique; I'on peut ainsi admettre
une prolongation de quelques jours lorsgque la décision doit étre prise par un organe
polycéphale au sein d'une personne morale, ou lorsgu'il faut entendre le représentant de
I'employé (ATF 1381 113 consid. 6.3.2 et les arréts cités; 130 |11 28 consid. 4.4). Il faut par
ailleurs distinguer selon que I'état de fait est clair ou qu'il appelle des éclaircissements. Dans
ce dernier cas, il faut tenir compte du temps nécessaire pour élucider lesfaits, étant précisé
gue I'employeur qui soupgonne concretement |'existence d'un juste motif doit prendre
immeédiatement et sans discontinuer toutes |es mesures qu'on peut raisonnablement exiger
de lui pour clarifier lasituation. Dans certains cas, il peut simposer de mener les
investigations en secret (ATF 138 | 113 consid. 6.3.3; arrét du Tribunal fédéral

4A 236/2012 précité consid. 2.4; arrét du Tribunal fédéral 4C.188/2006 du 25 septembre
2006 consid. 2). Par ailleurs, selon le type de soupgon en cause (par ex. harcélement
sexuel), I'employeur doit agir avec prudence et éviter de condamner par avance le
travailleur (arrét du Tribunal fédéral 4A_238/2007 du ler octobre 2007 consid. 4.3).
Compte tenu des conséquences importantes de larésiliation immeédiate, I'employeur doit
pouvoir établir les faits avec soin, ou en tout cas d'une maniere qui résiste al'examen d'une
procédure judiciaire, en veillant a ne pas atteindre la réputation du travailleur par une
condamnation hétive (ATF 138 | 113 consid. 6.2). Le licenciement immédiat est justifié
lorsgque I'employeur résilie le contrat sur la base de soupcons et parvient ensuite a établir les
circonstances a raison desquelles le rapport de confiance entre les parties doit étre considéré
comme irrémédiablement rompu. En revanche, si les soupcons se révélent infondés,
I'employeur doit supporter les conséquences de |'absence de preuve; le licenciement
immeédiat sera généralement considéré comme injustifié, sauf circonstances particulieres,
notamment lorsque |I'employé a empéché la manifestation de la vérité de fagon déloyale
(arrét du Tribunal fédéral 4C.325/2000 du 7 février 2001 consid. 2a et les arréts cités, in
Droit du travail 2001 p. 38; arrét du Tribunal fédéral 4C.103/1999 du 9 ao(t 1999 consid. 3,
in JAR 2001 p. 304). C'est donc en principe la situation réelle qui prévaut, quand bien
méme elle n'est établie que postérieurement alarésiliation des rapports de travail (arrét du
Tribunal fédéral 4C.413/2004 du 10 mars 2005 consid. 2.2, in Droit du travail 2005 p. 177).
Confronté a des divergences doctrinales, le Tribunal fédéral n'exclut pas que le soupcon
d'infraction grave ou manguement grave puisse justifier un licenciement immeédiat, quand
bien méme |'accusation portée contre I'employé se révele ensuite
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C/7578/2014-4 infondée ou ne peut pas étre prouvée; en effet, selon les circonstances, de
tels soupcons peuvent rendre impossible la continuation des rapports de travail (arréts du
Tribunal fédéral 4C.103/1999 du 9 aolt 1999 consid. 3, in Praxis 2000 n° 11 p. 56 et JAR
2001 p. 304; 4C.317/2005 du 3 juin 2006 consid. 5.3). Toutefois, d'autres éléments excluent
généralement le bien-fondé d'un congé-soupcon, soit parce que e manquement reproché,
méme Sil était avéreé, ne serait pas suffisamment important pour justifier un congé immédiat
sans avertissement (arrét du Tribunal fédéral 4C.112/2002 du 8 octobre 2002 consid. 6 et
les arréts cités; cf. aussi I'arrét précité 4C.103/1999 consid. 3c), soit parce que |'employeur
n'a pas fait tout ce qu'on pouvait attendre de lui pour vérifier les soupcons (arrét du Tribunal
fédéral 4A_419/2015 du 19 février 2016 consid. 2.1.2.



E.32

En I'espece, il est établi que I'intimé a été prévenu de la commission d'une infraction pénale,
et qu'il a été détenu préventivement un mois; la procédure pénale ouverte contre lui
demeure pendante au Ministéere public pres de trois ans apres les faits, sans qu'une autorité
de jugement n'ait été saisie. Cette circonstance est de nature a laisser entrevoir que les
charges pourraient, a ce stade et en dépit de la détention préventive subie, serévéler peu
suffisantes pour un renvoi en jugement voire une ordonnance pénale.

Par ailleurs, I'intimé se trouvait encore en période d'essai lorsque les faits se sont produits et
le licenciement prononcé, ce qui signifie que les relations de travail pouvaient se terminer a
tres breve échéance (sept jours selon I'art. 335b al. 1 CO), étant précisé qu'en raison de sa
détention I'employé était incapable de travailler et qu'en tout état, une libération de
I'obligation de travailler pouvait étre prononceée.

A supposer, comme |'a déclaré I'appelante, que la police lui ait conseillé de congédier son
employé — ce qui ne résulte en tout cas pas du rapport d'arrestation dont I'apport ala
présente procédure a été ordonné par la Cour — rien n'indique gu'une résiliation du contrat
avec effet immédiat ait été évoqueée.

Ainsi, en dépit des soupcons nés de I'interpellation de I'intimé pour des faits dont I'appelante
adit tout ignorer avant que la police ne vienne en ses locaux (point qu'il n'est par
consequent pas nécessaire de vérifier ni au moyen des auditions de G et F ni
au moyen d'autres é éments de la procédure P/1 gue ceux dont I'apport a été
ordonné), les circonstances ne rendaient pas impossible la continuation des rapports de
travail jusqu'alafin du délai de congé contractuel.

[l sensuit que, comme le Tribunal I'aretenu, le licenciement avec effet immédiat n'était pas
justifie.

Pour le surplus, |'appel ante ne critique pas la quotité du montant alloué par les premiers
juges sur labase de I'art. 337c a. 3 CO.
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C/7578/2014-4 Dans saréplique, elle reléve qu'elle n'était pas tenue de verser le salaire
durant le délai de congé en raison de la détention de I'intimé, et que partant celui-ci n‘avait
pas droit au montant attribué en application de I'art. 337c al. 1 CO. Ce grief est fondé. En
effet, la détention préventive d'un travailleur ne donne en principe pas droit au versement du
salaire selon I'art. 324a CO, car il sagit en regle générale d'un empéchement fautif de
travailler, sauf acquittement ou non-lieu postérieur, pour autant que ni l'inculpation ni la
détention n'aient été provoquées par les déclarations fausses ou contradictoires du
travailleur (cf. LONGCHAMP, Commentaire du contrat de travail, 2013, n. 17 ad art.
3244). Or, en I'occurrence, il résulte du proces-verbal d'audition de I'intéresse par la police
judiciaire que celui-ci afait état d'un comportement pour le moins négligent dans |'optique
de lalégiglation anti-blanchiment; ces déclarations ont sans doute motiveé la décision de
mise en détention pour une durée d'un mois, dont I'intimé n'a pas allégué qu'il en aurait
attaqué le bien-fondé par un recours. Partant, il y alieu de retenir que la détention
préventive, quel que soit e sort de la procédure pénale pendante, doit étre qualifiée
d'empéchement fautif de travailler.

L e jugement attagué sera donc annulé en tant qu'il a condamné |'appel ante au versement de
583 fr. 30 atitre de salaire du délai de congé, et confirmé en tant qu'il a condamné la



précitée a payer une indemnité de 100 fr.

E.4

L 'appelante fait encore grief au Tribunal de ne pas avoir retenu qu'elle a subi un dommage
du fait de laviolation de son devoir de fidélité par son employé.

E. 41

Selon I'art. 321e al. 1 CO, le travailleur répond du dommage qu'il cause al'employeur
intentionnellement ou par négligence. Comme toute responsabilité contractuelle, la
responsabilité du travailleur suppose |aréalisation de quatre conditions: un dommage, la
violation d'une obligation contractuelle, un rapport de causalité adéquate entre ladite
violation et le dommage ainsi qu'une faute intentionnelle ou par négligence.

Selon lajurisprudence, le dommage réside dans la diminution involontaire de la fortune
nette; il correspond ala différence entre le montant actuel du patrimoine du |ésé et le
montant que ce méme patrimoine aurait si I'événement dommageabl e ne sétait pas produit
(cf. en matiere de responsabilité du travailleur, ATF 123 |11 257 consid. 5d). Il peut se
présenter sous laforme d'une diminution de I'actif, d'une augmentation du passif, d'une
non-augmentation de I'actif ou d'une non- diminution du passif (ATF 133 111 462 consid.
4.4.2 et les arréts cités).

L'employeur doit apporter la preuve de la violation contractuelle, du dommage et du lien de
causalité (DUNAND, Commentaire du contrat de travail, 2013, n. 11 ad art. 321€).
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E.4.2

En I'occurrence, les premiers juges ont retenu que |'appelante n'avait pas établi le dommage
allégué. L'appel ante soutient que les conséguences néfastes liées al'arrestation de |'intimé
auraient provogué une chute de son chiffre d'affaires.

Si letémoin E a effectivement rapporté avoir vu lapolice judiciaire entrer dansle
bureau de change et en ressortir en emmenant l'intimé, il n'a pas déclaré qu'il était lui-méme
client de I'appelante, et sest borné afaire état, sans davantage de précision, de la mauvaise
publicité causée al'appelante. Cette déclaration, particuliérement peu précise, n'est pas de
nature a établir laréalité du dommage allégué, et encore moins sa quotité. Celle-ci ne
résulte d'aucun élément du dossier, si ce n'est d'une déclaration du directeur de I'appelante;
cette déclaration est approximative dans le calcul proposé, fait référence a une supposée
comparaison sur un mois dont les données n'ont pas été alléguées et encore moins produites
(en dépit de I'offre de production d'une piece ultérieure, qui n'a pas eu de suite), et se réfere
aun prix de devises et a des relations bancaires dont les détails n‘ont pas non plus été
fournis.

Par conséquent, c'est a juste titre que les premiers juges ont retenu que le dommage allégué
n'était pas prouvé, ce qui avait pour conséquence e déboutement de I'employeur de ses
prétentions.

L e jugement entrepris sera confirmeé sur ce point.

E.5



La procédure est gratuite (art. 114 let. ¢ CPC). Il n'est pas alloué de dépens (art. 22 al. 2
LaCC).

* % * % %
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C/7578/2014-4 PAR CES MOTIFS, La Chambre des prud’hommes, groupe 4 : Annule le
chiffre 4 du dispositif du jugement rendu le 10 juillet 2015 par le Tribunal des
prud’hommes. Confirme ledit jugement pour le surplus. Déboute les parties de toutes autres
conclusions. Siégeant : Madame Sylvie DROIN, présidente; Monsieur Olivier
GROMETTO, juge employeur; Madame Christiane VERGARA-PIZZETTA, juge salariée;
Madame Véronique BULUNDWE-LEVY, greffiére.

Indication des voies de recours et valeur litigieuse :

Conformément aux art. 72 ssde laloi fédérale sur le Tribunal fédéral du 17 juin 2005 (LTF;
RS 173.110), le présent arrét peut étre porté dans les trente jours qui suivent sa notification
avec expédition compléte (art. 100 a. 1 LTF) par-devant le Tribunal fédéral par lavoie du
recours en matiére civile.

Le recours doit étre adressé au Tribunal fédéral, 1000 L ausanne 14.

Valeur litigieuse des conclusions pécuniaires au sensde la L TF supérieure ou égale a
15'000.- fr.
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