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Erwagungen

E.11

L'appel est recevable contre les décisions finales et incidentes de premiere instance lorsque,
dans les affaires patrimoniales, lavaleur litigieuse au dernier état des conclusions est de
10'000 fr. au moins (art. 308 CPC).

Ecrit et motivé, I'appel doit étre introduit aupres de I'instance d'appel dans les 30 joursa
compter de la notification de la décision motivée (art. 311 a. 1 CPC).
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En matiére de contrats de travail, la Chambre des prud’hommes est |'instance d'appel
compétente a Geneve, pour connaitre d'un appel dirigé contre un jugement du Tribunal (art.
124 |et. aLOJ, E 2 05).

E.12

En I'espéce, lavoie de I'appel est ouverte, lavaleur litigieuse au dernier état des conclusions
en premiére instance étant supérieure a 10'000 fr.

Le présent appel aen outre été dépose dans laforme prescrite par laloi et dansle délai
|égal. Partant, il est recevable. La Chambre des prud'hommes dispose d'un plein pouvoir de
cognition (art. 310 CPC).

E.2

2.1.1 Le congé est abusif, au sensdel'art. 336 al. 1 CO, lorsqu'il est donné par une partie,
pour une raison inhérente ala personnalité de |'autre partie, a moins que cette raison n'ait un
lien avec le rapport de travail ou ne porte, sur un point essentiel, un préudice grave au
travail dans|'entreprise (let. @); parce que l'autre partie fait valoir de bonne foi des
prétentions résultant du contrat de travail (let. d). L'article 336 CO concrétise avant tout
I'interdiction générale de I'abus de droit, et y assortit |es conséquences juridiques adaptées
au contrat de travail (ATF 125111 70; ATF 123 111 246 consid. 3b). Laliste descas de I'art.
336 da. 1 et 2 CO n'est pas exhaustive et une résiliation abusive peut aussi étre admise dans
d'autres circonstances. Le grief du caractére abusif suppose toutefois que les raisons
invoguées aient un degré de gravité comparable a celui des circonstances gque I'art. 336 CO
mentionne expressement (ATF 132 I11 115 consid. 2.1 = JdT 2006 | 152; DUNANT,
Commentaire du contrat de travail, 2013, n. 11 ad art. 336CO). L'appréciation du caractere
abusif du licenciement suppose I'examen de toutes les circonstances du cas d'espece (ATF
132111 115 consid. 2.1 a2.5). L'article 328 CO, relatif ala protection de la personnalité du
travailleur, est la disposition |égale centrale pour déterminer les autres cas d'abus qui ne
sont pas expressément prévus al'art. 336 CO. Le congé est abusif dans tous les cas ou, avant



de procéder au licenciement, I'employeur a enfreint |les obligations découlant de |'art. 328
CO en ne prenant pas les mesures adéquates pour protéger ledit travailleur
(BRUNNER/BUHL ER/WAEBER/BRUCHEZ, Commentaire du contrat de travail, 2007, n.
3 ad art. 336 CO). 2.1.2 Est en principe abusif le licenciement notifié en raison d'une
maladie, a moins qu'elle ne présente un lien avec le rapport de travail. Déslors, |'employeur
est en droit, suivant les circonstances, de résilier le contrat de travail d'un employé malade,
aprés I'écoulement du délai de protection contre le congé donné en temps
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C/17318/2013-3 inopportun (art. 336¢ CO), lorsque la maladie porte atteinte ala capacité
detravail del'employé (ATF 123 |11 246 consid. 5= JdT 1998 | 300; arrét du Tribunal
fédéral 4C.174/2004 du 5 aolt 2004 consid. 2.2.2; DUNANT, op. cit., n. 30 ad art. 336
CO). Le congé est abusif lorsque le travailleur est licencié en raison d'une incapacité de
travail provoquée par une faute de I'employeur (BRUNNER/BUHLER/WAEBER/
BRUCHEZ, op. cit., n. 3 ad art. 336 CO). Les cas dans lesquels I'employeur est
juridiquement responsabl e de |I'empéchement du travailleur sont limités (arrét du Tribunal
fédéral 4C.320/2005 du 20 mars 2006 consid. 3.2; DUNANT, op. cit., n. 30 ad art. 336
CO). Les actes de harcélement psychologique sont prohibés par I'art. 328 a. 1 CO. Il y a
harcelement psychol ogique lorsqu'une ou des personnes cherchent aisoler, a marginaliser,
voire a exclure une personne sur son lieu de travail, par un enchainement de propos et/ou
d'agissements hostiles, répétés fréquemment pendant une période assez longue (WAEBER,
Le mobbing ou harcelement psychologique au travail, quelles solution?, in AJP/PJA 1998,
p. 792; WY LER, Droit du travail, 2014, p. 348). L'employeur qui n'empéche pas que son
employeur subisse un harcélement psychologique contrevient ala disposition précitée (ATF
125111 70 consid. 2a). Larésiliation du contrat de travail d'un employé qui a été harcelé sera
considérée comme abusive lorsgue le mobbing a provoqué chez le travailleur une baisse de
rendement ou une période de maladie dont I'employeur se prévaut lors de larésiliation (arrét
du Tribunal fédéral 4C.320/2005 du 20 mars 2006 consid. 3.2; DUNANT, op. cit., n. 30 ad
art. 336 CO). 2.1.3 L'abus peut également résider dans la fagon dont la partie qui met fin au
contrat exerce son droit (arrét du Tribunal fédéral 4A_565/2012 du 10 décembre 2012
consid. 2.2). Il faut dans ce cas que I'employeur porte une grave atteinte aux droitsde la
personnalité du travailleur dans le contexte d'une résiliation ou, de maniére plus générale,
gu'il viole de maniére grossiére le contrat dans le contexte de larésiliation (arréts du
Tribunal fédéral 4A_99/2012 du 30 avril 2012 consid. 2.2.1; 4A_564/2008 du 26 mai 2009
consid. 2.1; WYLER, op. cit., p. 649). En revanche, un comportement de I'employeur qui ne
serait simplement pas convenable ou indigne des relations commercial es établies ne suffit
pas, dés lors qu'il n‘appartient pas al'ordre juridique de sanctionner une attitude seulement
incorrecte (ATF 132 111 115 consid. 2.3; arrét du Tribunal fédéral 4A_28/2009 du 26 mars
2009 consid. 3.2; 4A_325/2008 du 6 octobre 2008 consid. 2.2). Ainsi, ne rend pas abusif le
congé, le seul fait que, lors de I'entretien de licenciement, I'employeur énonce des motifs
portant atteinte al'honneur personnel et professionnel du travailleur, par exemple en lui
reprochant d'avoir agi déloyalement et divulgué des secrets d'affaires. Seules des
circonstances
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C/17318/2013-3 aggravantes, telles que la communication a des tiers de déclarations
attentatoires ala personnalité sont susceptibles de rendre |'atteinte suffisamment grave pour
gue le licenciement soit abusif ; lacommunication al'avocat du travailleur ne suffit pasace



titre (arrét du Tribunal fédéral 4A_28/2009 du 26 mars 2009 consid. 3.3). 2.1.4 La preuve
du caractére abusif du congé incombe ala partie alaguelle celui- ci est signifié (art. 8 CC;
ATF 123 111 246). Cependant, |a preuve ayant souvent pour objet des éléments subjectifs, le
juge peut présumer en fait I'existence d'un congé abusif lorsque I'employé parvient a
présenter des indices suffisants pour faire apparaitre comme fictif le motif avancé par
I'employeur, et le motif abusif plus plausible. Cette présomption de fait n'a cependant pas
pour effet de renverser le fardeau de la preuve. La partie demanderesse doit alléguer et
offrir un commencement de preuve d'un motif abusif de congé. De son cété, I'employeur ne
saurait alors demeurer inactif; il doit apporter les preuves al'appui de ses propres
allégations quant au motif de congé (ATF 115 11 484 consid. 2b; arrét du Tribunal fédéral
4P.334/1994 du 7 juillet 1994; STEIFF/VON KAENEL, Leitfaden zum
Arbeitsvertragsrecht, 5éme éd., n. 16 ad art. 336 CO; SJ 1993 | 360). 2.1.5 La partie qui
résilie abusivement le contrat doit verser al'autre une indemnité. Celle-ci est fixée en équité
par |e jugement, compte tenu de toutes | es circonstances; elle ne peut toutefois dépasser le
montant correspondant & six mois de salaire du travailleur (art. 336aal. 2 CO). La partie qui
entend demander I'indemnité fondée sur les articles 336 et 336a CO doit faire opposition au
congeé par écrit auprées de l'autre partie au plus tard jusqu'alafin du délai de congé.
L'éventuelle action en justice doit ensuite étre introduite dans les 180 jours a compter de la
fin du contrat, sous peine de péremption (art. 336b a. 1 et 2 CO). 2.1.6 Aprésle temps
d'essai, I'employeur ne peut pasrésilier le contrat, pendant une incapacité de travail totale
ou partielle résultant d'une maladie ou d'un accident non imputables alafaute du travailleur,
et cela, durant 180 jours a partir de la sixieme année de service (art. 336¢ a. 1 let. b CO). La
finalité de cette protection est de permettre au travailleur de bénéficier d'un délai de
résiliation complet en sus des périodes de protection pour lui permettre de rechercher un
nouvel emploi (arrét du Tribunal fédéral 4D_6/2009 du 7 avril 2009 consid. 3 =JdT 2010 |
96). Dans lamesure ou il n'affecte pas la capacité du travailleur de rechercher un nouvel
emploi, un empéchement ne permet pas au travailleur de se prévaloir de la protection de
I'art. 336c a. 1 let. b CO, sil est [imité a un poste, un employeur ou une situation
particuliere au travail. En effet, le travailleur n'est nullement entravé dans la recherche d'un
nouvel emploi et il bénéficie de l'intégralité de son délai de congé pour Sy consacrer
(WYLER, op. cit. p. 686; STREIFF/VON KAENEL/RUDOLPH, Arbeitsvertrag:
Praxiskommentar zu Art. 319-362 OR, 7eme éd., 2012, n. 8 ad art. 336¢ CO).
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E.22

En |'espece, I'appelante réclame e paiement de 28'134 fr. net, atitre d'indemnité pour
licenciement abusif. L'appelante a été licenciée le 23 mai 2013. L'intimée invoguait son
incapacité de travailler depuis le 19 novembre 2012 qui semblait appeler a perdurer et le fait
gu'aucune des parties n‘'entendait maintenir les rapports de travail. Il convient dans un
premier temps d'examiner si, comme |'allegue |'appel ante, I'intimée est responsable de son
incapacité de travail.

E.221

L 'appelante allégue que ses relations avec H étaient marquées par le malaise et la
dépendance et que I'intimée N'aurait pas pris les mesures appropriées pour protéger sa
personnalité dans ce cadre. Il ne fait pas de doute que les rapports de |'appel ante avec sa



supérieure dépassaient |le cadre professionnelle, cette derniére I'ayant notamment aidée a
rédiger de courriers personnels et déposée en voiture a son parking. L'allégation, au
demeurant contestée, qu'H lui demandait de |'aider a porter ses courses quand elle la
ramenait en voiture, ne constitue pas un indice d'’harcélement. Si I'appelante sest plainte une
foisaupresde L de l'intérét de sa supérieure pour ses activités d'un weekend, il n'en
reste pas moins que |'appelante a visiblement consenti au fait que, au cours des plus de 20
ans de leur collaboration, sarelation avec H dépasse le cadre professionnel,

I'invitant notamment a son domicile. Ce seul fait permet de douter de I'existence d'une
relation de dépendance, justifiant des mesures de protection par I'employeur. Sagissant des
préts sus-évoqués, ils étaient en général approuvés par la direction. Nerévéle ainsi pas non
plus une situation d'harcélement, le fait qu'H ait aidé I'appelante a obtenir, de
I'intimée, des avances de salaire et des préts, étant précisé que les taux de ceux-ci situés
entre 1.9 et 5.8%, en moyenne de 3.6%, apparaissent raisonnables. Cette aide pour obtenir
des préts, parfoisimportants (15'000 fr.), tend plutét & démontrer une volonté d'H de
maintenir |'appelante en poste, plutét que de la harceler pour la pousser alaporte. La
prétendue influence négative d'H est au demeurant contestée tant par la collégue de
bureau de I'appelante, | , que par F . Certes J aévoqué laforte
influence qu'H exercait sur les membres de son équipe, en accordant des congés, des
avances de salaire ou des préts, sans le consulter, et le fait que I'appel ante sétait plainte
aupres de lui de ce comportement. Or, ce témoignage doit étre pris en compte avec
circonspection. En effet, alors que J indique qu'H n'avait aucune compétence
en matiére comptable, de ressources humaines et de gestion, I'intimée affirme que cette
derniére menait de maniére irréprochable le service et était a son service depuis 1969.
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C/17318/2013-3 Ainsi, I'appelante n'a pas amené le commencement d'une preuve d'un
harcélement & son encontre. Rien ne justifiait donc une intervention de I'intimée pour
protéger son employée contre sa supérieure. Des enquétes, il apparait, bien plutét, que c'est
la personnalité de |'appelante qui était difficile. Elle pouvait ainsi avoir des sautes
d'humeurs de plusieurs jours, supportait difficilement |'autorité et prenait certains collégues
de haut (audition de | , K etH ).

E.222

p. 309; 130 I11 699 consid. 5.1 p. 704). Une indemnité est par exemple due au travailleur qui
a été victime, dans|'entreprise de I'employeur, de harcélement psychol ogique ou mobbing,
lorsgue, d'un point de vue objectif, il asubi une humiliation particuliérement sévere (ATF
125111 70 consid. 3ap. 74 s.; voir aussi ATF 130 |11 699 consid. 5.1 p. 704; arrét

4A 607/2011 du 10 novembre 2011 consid. 3). N'importe quelle atteinte |égere ala
réputation professionnelle, économique ou sociale d'une personne ne justifie pas une
réparation (ATF 125 111 70 consid. 3a). 3.1.3 Lorsque le salarié subit une atteinte a sa
personnalité qui découle de son licenciement abusif, I'indemnité de I'art. 336a CO comprend
en principe laréparation du tort moral (DUNANT, op. cit., n. 27 ad art. 336a CO). Le
Tribunal fédéral admet toutefois I'application cumulative de I'art. 49 CO dans des situations
exceptionnelles, lorsque I'atteinte portée aux droits de la personnalité du travailleur est
grave au point qu'une indemnité correspondant a six mois de salaire ne suffit pasala
réparer (ATF 135111 405 consid. 3.1). Il en vaainsi de propos a caractére sexuel et de gestes
déplacés tenus par un supérieur hiérarchique al'encontre d'une de ses employées, laquelle
subit une atteinte particuliérement grave a sa santé physique et psychique. Il en est de méme




des reproches a caractéere diffamatoire, n'ayant aucun lien de connexité avec larelation de
travail, que I'employeur adresse au travailleur al'occasion de son licenciement, ou encore au
dénigrement du second par le premier vis-a-vis de tiers et notamment de futurs employeurs
potentiels du travailleur congédié (WY LER, op. cit., p. 661).

E.223

L 'appelante considere ensuite avoir été insultée, par I'usage du qualificatif "salope" par

F , le 15 novembre 2012. A cette date, cet administrateur, |'appelante, sa collégue, sa
supérieure et une apprentie discutaient des employés qui déposaient des plaintes "pour un
oui ou un non". Dans ce cadre, F lui adit "Madame A , C'est commesi on
vous disait vous étes une salope. Vous n'iriez pas faire un proces pour ¢a.". Ces phrases se
référent clairement a une situation hypothétique et I'usage du terme "salope" ne constitue
donc pas une insulte al'égard de I'appelante. Cela apparait d'autant plus évident, ala
lumiére du contexte particulier de ladiscussion. En effet, ces phrases ont été prononcés
dans le cadre d'une discussion non professionnelle entre collegues et, contrairement aux
allégations de I'appelante, les enquétes ont permis de déterminer qu'il était usuel pour les
employés et les membres de la direction d'avoir de telles discussions (audition de F

etH ), I'appel ante reconnaissant avoir dgja eu une discussion similaire quelques
semaines avant le 15 novembre 2012. Le ton de la discussion était au demeurant détendu,
I'appelante indiquant qu'elle avait ironisé en disait que ce phénomene de plainte devenait
"comme aux Etats-Unis". Avant de prononcer les mots litigieux, I'administrateur avait
demandé al'appelante "V ous permettez Madame A ?', indiquant ainsi que ces
prochains propos pouvaient paraitre, sortis du contexte, inappropriés. L'appelante avait
alors haussé des épaules, laissant a F croire qu'dle lui donnait une certaine marge de
manoauvre dans son discours. Comme l'aindiqué F dans son audition, le but était
d'utiliser une analogie par I'absurde, afin de souligner précisément I'absurdité du
comportement des employés qui déposaient plainte pour un rien et I'estime qu'il avait pour
I'appelante. A lalumiére des enquétes, il apparait en outre que personne d'autre que
I'appelante n‘avait é&té choquée par les propos de I'administrateur et que |'appelante
elle-méme n'apparaissait pas, aux yeux des personnes présentes, particuliérement choquée
par ceux-ci. Par ailleurs, contrairement a ce que |'appel ante affirme dans son mémoire
d'appel, s son médecin traitant |'a effectivement mise en arrét maladie le 16 novembre
2012, il nel'a adressée a un psychiatre gu'a mi-janvier 2013, soit apres les évenements des
10 et 11 janvier 2013. |l appardit ainsi clairement que l'intimée n'a pasfailli, al'occasion de
I'entretien du 15 novembre 2012, au respect et aux égards qu'elle doit a ses employés, alors
gue |'appelante a gravement mésinterprété le sens des propos de F

E.224

Au-dela de la grossiere mauvai se compréhension par |'appelante des propos de F ,
son comportement subséquent apparait en outre contradictoire.
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C/17318/2013-3 Ainsi, alors qu'elle demandait, dans un courrier du 30 novembre 2012, un
entretien avec |'administrateur-président de I'intimée, qui n'était pas impliqué dans |'épisode
litigieux, |'appel ante a refusé catégoriquement de répondre aux appels de sa supérieure
hiérarchique qui tentait de comprendre son absence, prétendant qu'elle ne pouvait pas
prendre ses appels car elle était en arrét maladie. Par ailleurs, |'appelante, partie en arrét
maladie le 16 novembre 2012, n'ajamais cherché alever le malentendu existant, en



contactant sa supérieure hiérarchique ou F afin de clarifier lasituation, étant précisé
gue ledit administrateur aindiqué en audience qu'il était désolé que I'appelante n'avait pas
COMPIis SeS propos.

E.225

Il apparait certes que la premiére réponse écrite du 18 décembre 2012, sous la plume de la
supérieure hiérarchigue de |'appel ante, n'était pas adéquate, dans la mesure ou elle se
limitait aindiquer que le président de I'intimée ne comprenait pas |e contenu du courrier, ni
laraison pourquoi il lui était adressé. En tenant compte des vacances de fin d'année, une
réponse plus compl éte a cependant suivi peu de temps apreés, le 15 janvier 2013, dans
laquelle I'intimée contestait |a compréhension de I'intimée de I'événement du 15 novembre
2012 et expliquait qu'il n'y avait pas eu intention d'insulte. Cette deuxiéme réponse
n'apparait de surcroit pas tardive, dans la mesure ou les enquétes ont déterminé que
I'intimée a tenté de joindre réguliérement |'appel ante par tél éphone, que celle-ci n'ajamais
donné suite a ses appel's, méme quand ils concernaient des informations professionnelles
nécessaires al'intimée et que cette derniere a organisé une réunion le 11 janvier 2013, pour
discuter de la situation, alaquelle I'appelante n'a pas assisté. On ne saurait reprocher a
I'intimée d'avoir cherché a contacter son employée par téléphone, ne sachant pas, al'époque,
gu'elle subissait une dépression. On peut d'ailleurs douter que I'appelante elle-méme se
savait en dépression a cette date, n‘ayant été prise en charge par sa médecin-psychiatre qu'a
partir du 29 janvier 2013.

E.2.26

Il n'apparait pas non plus que I'intimée ait failli a protéger son employée dans le cadre de
I'épisode des 10 et 11 janvier 2013. I découle en effet des enquétes que I'intimée a adressé
un courriel al'appelante pour la prévenir du déplacement du rendez-vous fixé initialement
le 10 janvier, au 11 janvier 2013. L'appelante aindiqué ne pas I'avoir recu atemps. Dés lors
gue |'appelante a choisi elle-méme de prévenir I'intimée de la prolongation de son arrét
maladie par courriel, I'usage de ce moyen de communication n'apparait pas critiquable. S
I'appelante a certes été invitée arentrer ala maison quand elle sest présentée le 10 janvier
afin de revenir pour I'entretien du lendemain, rien, en dehors des
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C/17318/2013-3 allégations de I'appel ante, ne permet de déterminer qu'elle aurait été
renvoyée manu militari deslocaux de l'intimée, E ayant témoigné qu'aucune
instruction dans ce sens n'‘avait été donnée ala secrétaire du bureau du personnel, I'audition
deN n'ayant au surplus pas été requise. On ne saurait pas non plus reprocher a
I'intimée de n'avoir pas informé |'appelante du but de laréunion du 11 janvier 2013. Celle-ci
n'avait pas non plus requis de connaitre ce but. Ainsi, si, comme €elle I'alléegue dans son
meémoire d'appel, I'appelante a, atort ou araison, craint le pire de cette réunion, on ne
saurait distinguer aucune responsabilité de I'intimée dans la crise de nerfs que |'appelante a
eu peu avant ladite réunion ou son arrét maladie subséquent.

E.227

Des développements ci-dessus, il apparait que I'intimée n'a pasfailli a son devoir de
protection de son employée et qu'elle n'est pas responsable de son arrét maladie. Déslors, le
congé ne saurait étre abusif du seul fait qu'il a été prononcé en raison de lalongue absence
de I'appelante de son travail, I'intimée n'ayant pas exploité les conséquences de son prétendu



défaut de protection de la personnalité de I'appelante. Il n'est, a ce titre, pas pertinent que la
médecin-psychiatre et le médecin-conseil de I'assurance aient constaté un lien entre la
dépression de I'appel ante et son milieu professionnel. En effet, comme constaté ci-dessus
I'appel ante n'a pas été harcelée et n'a pas été insultée le 15 novembre 2012. Le fait que
I'appelante considere, atort, que tel est le cas, ne suffit pas arendre I'employeur responsable
de son arrét mal adie subséquent.

E.23
Il reste aexaminer si le congé est abusif en raison de lafagon dont il a éé donné.

E. 231

L 'appelante se plaint en substance que I'intimée lui aannoncé, par courrier du 15 janvier
2013 dgja, que le rapport de confiance était rompu alors que, selon elle, ses"torts' se
limitaient a son courrier du 30 novembre 2012 et a son refus de répondre aux appels et
propositions de rendez-vous de son employeur. Or, du point de vue de l'intimée, a cette
date, I'appelante était en arrét maladie depuis deux mois ala suite d'une déclaration faite
dans une discussion informelle qu'elle considérait a tort comme une insulte et refusait toute
communication avec son employeur, notamment concernant des questions professionnelles
(mot de passe, etc.). Il n‘apparait des lors pas disproportionné pour |'intimée de considérer
gue le rapport de confiance était rompu.
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E.23.2

L'appelante se plaint ensuite que, dans un courrier du 20 mars 2013, I'intimée arefusé de
prendre des mesures et qualifié les intentions de |'appel ante de purement financiéres.
Sagissant des mesures, la Chambre des prud’hommes a constaté ci-dessus |'absence de
manquement de I'intimeée et donc |'absence de nécessité de mesures. Au demeurant, alors
gu'elle demandait a étre protégée, |'appelante refusait toute rencontre ou interaction avec
son employeur permettant & celui-ci de déterminer quel type de mesures elle demandait. Par
ailleurs, le courrier du 20 mars 2013 n'indique pas que les intentions de |'appel ante seraient
purement financiéres. Il selimite aindiquer que ses intentions sont obscures et que I'intimée
n'‘osait imaginer que |'appelante cherchait a exploiter son incapacité de travail pour obtenir
des dédommagements indus, étant précise que son attitude laissait envisager le contraire. Le
jugement sur les intentions de I'appel ante était donc hypothétique. Enfin, I'appelante avait a
cette date obtenu un certificat intermédiaire, constitué un avocat, nouvellement évoqué une
prétendue situation de harcelement et demandé une réunion entre conseils des parties. I
apparait donc raisonnable que |'intimée ait considéré que I'appelante avait I'intention de
chercher un nouveau travail et de négocier lafin de son contrat de travail, indépendamment
de laformulation effective de prétentions financiéres. Il y alieu de souligner d'ailleurs que
son conseil avait déja négocié un accord relatif alafin des rapports de travail d'un autre
employé de l'intimée.

E. 233

Enfin, on ne saurait pas non plus voir un traitement particulierement dégradant dans le fait
gue l'intimée a confirmé uniquement le 7 juin 2013 que |'organisme de reglement des litiges
était P , dlors que la demande de cette information avait été formulée le 5 avril 2013
et que le licenciement était intervenu le 23 mai 2013.



E.24

En conclusion, le licenciement de |I'appelante ne saurait étre qualifié d'abusif, ni en raison de
son motif, ni en raison de lamaniere dont il a éé donné. L'appelante seraainsi déboutée de
sa conclusion.

E.3

L'appelante réclame enfin le paiement de 3'500 fr. net atitre d'indemnité pour tort moral.
3.1.1 L'employeur protége et respecte, dans les rapports de travail, 1a personnalité du
travailleur; il manifeste les égards voulus pour sa santé et veille au maintien de lamoralité
(art. 328 a. 1 CO). L'art. 328 CO instaure une protection plus éendue que celle qu'assurent
les articles 27 et 28 CC. D'une part, cette disposition interdit al'employeur de porter
atteinte, par ses directives, aux droits de la personnalité du travailleur. D'autre
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C/17318/2013-3 part, €lle impose al'employeur la prise de mesures concrétes en vue de
garantir la protection de la personnalité du travailleur (WY LER, op. cit., p. 315 ss.), laquelle
comprend notamment lavie et la santé du travailleur, son intégralité corporelle et
intellectuelle, son honneur personnel et professionnel, sa position et la considération dont il
jouit dans I'entreprise (arrét du Tribunal fédéral 4C.253/2001 du 18 décembre 2011). 3.1.2
En cas de violation de I'art. 328 CO par I'employeur, le travailleur a en principe droit a des
dommages-intéréts couvrant le préudice matériel et le tort moral causés par safaute ou
celle d'un autre employé (ATF 126 |11 395; arrét du Tribunal fédéral 2C.2/2003 du 4 avril
2003), dommage-intérét dont le mode et I'étendue se déterminent d'apres | es principes
généraux des articles 97 sset 41 ss CO (SJ 1984 | 556). L 'inexécution du contrat emporte
présomption de faute (art. 97 CO); I'employeur n'est libéré que Sil prouve n‘avoir pas
commis de faute. Le travailleur doit prouver, quant alui, I'existence du contrat de travail, la
violation dudit contrat par I'employeur, le dommage et le lien de causalité (SAILLAN, La
protection de la personnalité du travailleur, 1981, p. 103). Les conditions de la réparation du
tort moral en matiere de contrat de travail sont les suivantes: laviolation du contrat
congtitutif d'une atteinteillicite ala personnalité, un tort moral, une faute, un lien de
causalité naturelle et adéquate entre la violation du contrat et le tort moral et I'absence
d'autres formes de réparation (GAUCH/SCHLUEP/TERCIER, partie générale du droit des
obligations, n. 1565 ss). L'octroi d'une indemnité sur labase de l'art. 49 CO ne serajustifié
gue si lavictime asubi un tort considérable qui doit se caractériser par des souffrances qui
dépassent par leur intensité celles qu'une personne doit étre en mesure de supporter seule,
sans recourir au juge, selon les conceptions actuelles en vigueur. 1l faut ains que I'atteinte
ait une certaine gravité objective et qu'elle ait été ressentie par la victime, subjectivement et
objectivement, comme une souffrance moral e suffisamment forte pour qu'il apparaisse

| égitime qu'une personne dans ces circonstances sadresse au juge pour obtenir réparation
(ATF 130111 699 consid. 5.1; 102 Il 211 consid. 9; arrét du Tribunal fédéral 4C.128/2007
du 9juillet 2007). Ainsi, dans certaines situations, malgré l'illicéité de |'atteinte ala
personnalité, la victime ne pourra bénéficier d'aucun dédommagement au titre du tort moral
(ATF 129111 715 consid. 4.4. p. 726; arrét du Tribunal fédéral 4A_465/2012 du 10
décembre 2012 consid. 3.2). Selon lajurisprudence, I'alocation et |'évaluation d'une
indemnité a verser en application de l'art. 49 al. 1 CO dépendent avant tout de la gravité des
souffrances causeées par |'atteinte ala personnalité, et de la possibilité de I'adoucir
sensiblement par le versement d'une somme d'argent (ATF 137 111 303 consid.
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E.3.2

En I'espece, I'appelante affirme que I'intimée a agi avec une absence d'égards toute
particuliere, lui imputant des motifs infamants, alors qu'elle ne réclamait que l'aide et le
soutien de ladirection de |'entreprise. Elle en aurait particulierement souffert, ayant subi
une dépression importante. La Chambre des prud’hommes a toutefois constaté ci-dessus
gu'il n'y avait pas de situation de harcélement de I'appelante par sa supérieure, qu'elle n'avait
pas été insultée, que laréaction de I'employeur a ses plaintes (infondées) était appropriée et
gue l'intimée ne lui avait pas imputé de motifs infamant. |l apparait déslors que l'intimée n'a
pas commis de faute, ni d'atteinteillicite ala personnalité de |'appelante, en particulier pas
de lagravité requise par le jurisprudence.

L 'appelante n'a donc aucun droit a une indemnité pour tort moral et sera déboutée de ses
conclusions sur ce point.

E.4

L 'appelante réclame le paiement de 4'848 fr. brut atitre de prime de fidélité pro rata pour
I'année 2013.
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C/17318/2013-3 4.1.1 Si I'employeur accorde en sus du salaire une rétribution spéciale a
certaines occasions, telles que Noél ou lafin de I'exercice annuel, le travailleur y adroit
lorsgu'il en a été convenu ains (art. 322d al. 1 CO). Le propre de la gratification est que la
rétribution dépend dans une certaine mesure en tout cas de I'employeur, si ce n'est dans son
principe, atout le moins dans son montant. N'est des lors plus une gratification, au sens de
I'art. 322d CO, larétribution dont le montant et |'échéance inconditionnelle sont fixés
d'avance par le contrat de travail, telle que le 13e mois de salaire ou une autre rétribution
sembl able entiérement déterminée par contrat (ATF 109 11 447 consid. 5¢). La question de
savoir s lagratification est une prestation purement facultative ou si le travailleur aune
prétention a en obtenir le versement dépend des circonstances. L'obligation de la payer peut
avoir été convenue expressement dans un contrat écrit ou oral. Mais elle peut également
résulter, pendant la durée des rapports de travail, d'actes concluants, par exemple si un
certain montant a été verse de maniére réguliere et sans réserve (ATF 136 111 313 consid. 2
= JdT 2012 11 414; 129 111 276 consid. 2 = JdT 2003 | 346). L 'obligation d'accorder une
gratification n'existe que sil y aeu accord expres ou tacite a ce sujet (DANTHE, in
Commentaire du contrat de travail, DUNAND/MAHON [éd.], 2013, n. 4 ad. art 322d CO).
L'employeur peut empécher la naissance d'un droit en réservant le caractere facultatif de la
gratification, par exemple en spécifiant que larétribution est facultative, versee abien plaire
par I'employeur et qu'elle ne fait naitre aucune prétention du travailleur (ATF 129 111 276
consid. 2.2 et 2.3 = JdT 2003 | 346; arrét du Tribunal fédéral 4C_325/2002 du 24 janvier
2003, consid. 3.2). En I'absence d'un accord explicite, la gratification est considérée comme
convenue lorsgue I'employeur I'a versée durant plus de trois années consécutives, sans qu'il
n'y ait d'interruption et sans en réserver, par une déclaration adressée au travailleur, le
caractere facultatif. Selon les circonstances, la gratification peut étre due alors méme que,
d'année en année, I'employeur a exprimé et répété une réserve ace sujet (ATF 131111 615
consid. 5.2; 129 I11 276 consid. 2; arrét du Tribunal fédéral 4A_26/2012 du 15 mai 2012



consid. 5.1). Une partie de la doctrine se prononce en faveur du fait qu'une rémunération
soumise ala condition de rapports de travail non résiliés au moment de |'échéance,
condition potestative dont I'employeur est libre d'empécher |aréalisation, présente par
essence le caractére discrétionnaire permettant de la qualifier de gratification (WY LER, op.
cit., p. 170). 4.1.2 Lajurisprudence admet que I'employeur subordonne le droit ala
gratification ala condition que les rapports de travail ne soient pas résiliés (arréts du
Tribunal fédéral 4A_26/2012 du 15 mai 2012 consid. 5.2.2; 4A_502/2010 du
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C/17318/2013-3 1er décembre 2010 consid. 2.2; 4A _509/2008 du 3 février 2009 consid. 4.1
et 4C.426/2005 du 28 février 2006 consid. 5.1). Méme quand la gratification a un caractére
obligatoire par exemple en raison de la fréguence de ses versements, I'employeur n'est pas
obligé de la verser lorsque les conditions fixées dans le contrat de travail ou un réglement
d'entreprise applicable ne sont pas remplies, en particulier quand I'employeur aexclu le
versement de la gratification en cas de résiliation du contrat de travail. Il n'est, & cetitre, pas
pertinent que |I'employeur n'ait pas toujours appliqué ledit reglement alalettre, notamment
en accordant une gratification méme quand les conditions ne sont pas remplies (arrét du
Tribunal fédéral 4A_235/2010 du 25 juin 2010 consid. 2; voir également WY LER, op. cit.,
p. 161).

E.42

En I'espéce, contrairement a ce qu'alleégue I'appelante, il n'est pas déterminant de savoir si la
"prime" constitue une gratification au sens de I'art. 322d CO ou si elle doit étre considérée
comme due et obligatoire et, ce faisant, partie du salaire. En effet, conformément aux
principes rappel és sous le considérant 3.1.2 ci-dessus, méme a considérer que le versement
de la prime était devenue obligatoire en raison de son caractere répété, déslors quele
reglement d'entreprise y relatif I'exclut clairement en cas de congé donné avant le 30 juin et
pour |'année durant laguelle les relations professionnelles prennent fin, la prime n'était en
2013. Conformément alajurisprudence, il n'est, a cetitre, pas pertinent que I'intimée ait
versé laprimerelative al'année 2012, abien plaire. Il ne fait pas de doute que I'appelante
connaissait ces conditions au versement de la prime. Elle ne peut donc argumenter de bonne
foi lesavoir ignoré. Dées lors, |'appel ante sera déboutée de ses conclusions sur ce point.

E.5
Enfin, I'appel ante réclame la remise d'un certificat de travail conforme a ses attentes.

E.51

Conformément al’ article 330a CO, I’ employé peut demander en tout temps a |’ employeur
un certificat portant sur la nature et la durée des rapports de travail, ainsi que sur la qualité
du travail et sa conduite. Le document prévu par I’ article 330aal. 1 CO répond a un double
but, parfois contradictoire, consistant a favoriser les recherches du travailleur en vue de
trouver un nouvel emploi, tout en permettant, dans e méme temps, aux employeurs
potentiels approchés de se forger une opinion sur les aptitudes professionnelles et le
comportement de I’intéressé (ATF 136 |11 510 consid. 4.1; STAEHELIN, op. cit., n. 10 ss.
ad art. 336a CO).
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C/17318/2013-3 Le certificat de travail doit é&tre complet, exact, ¢’ est-a-dire, de maniére
générale, étre conforme alaréalité, et inclure les é éments importants, négatifs et positifs
(ATF 136 111 510 consid. 4; arrét du Tribunal fédéral 4C.463/1999 du 4 juillet 2000 consid.
10b; BRUHWILER, Kommentar zum Einzelarbeitsvertrag, 2éme éd., n. 3 ad art. 330a CO;
STAEHELIN, op. cit., n. 10 ad art. 330a CO). Laformulation du certificat incombe au
premier chef al’employeur (JANSSEN, op. cit., p. 67). Une appréciation négative sur la
qualité du travail ou la conduite du travailleur peut étre exprimée, pour autant qu’ elle soit
pertinente et fondée (ATF 136 111 510 consid. 4; WYLER, op. cit., p. 414 ss.; STAEHELIN,
op. cit. n. 11 ad art. 330a CO). Doctrine et jurisprudence admettent que I’ employé peut
exiger judiciairement la correction d’' un texte comportant des indications inexactes,
respectivement incompl etes, ou des appréciations inutilement péoratives (ATF 129 111 177
consid. 3.3; CAPH/22/2008 du 8 avril 2003 consid. 8 et les références citées). || appartient
cependant au travailleur de désigner précisément les éléments litigieux et de prouver les
faits justifiant I'établissement d'un certificat de travail différent de celui qui lui a été remis
(arrét du Tribunal fédéral 4A_270/2014 du 18 septembre 204 consid. 3.2.1).

E.5.2

En substance, |'appel ante réclame que le paragraphe "Mme A est une personne
Sérieuse et consciencieuse. Elle a entretenu de bonnes relations, tant avec ses collégues
gu'avec ses supérieurs. Les taches que nous lui avons confiées ont été exécutées a notre
entiére satisfaction." soit remplacé par le paragraphe suivant : "Mme A est une
personne consciencieuse, diligente, compétente et dynamique. Elle afait preuve de grandes
compétences professionnelles et humaines. Elle sest trés bien entendue tant avec ses
collégues gu'avec sa hiérarchie. Mme A a donc effectué son travail a notre pleine et
entiére satisfaction. Nous pouvons la recommander chal eureusement a tout nouvel
employeur." et que laréférence au secret professionnel soit supprimée. Toutefois, il ne
ressort pas du dossier que |'appel ante soit diligente, compétente et dynamique ou qu'elle ait
fait preuve de grandes compétences professionnelles et humaines. Les témoins, en
particulier J , n'‘ont pas utilisé ces qualificatifs sagissant de ses compétences
humaines, alors que les enquétes ont démontré qu'elle était susceptible, avait des difficultés
avec |'autorité et avait des sautes d'humeurs de plusieurs jours. Ces enquétes ont aussi
permis de constater que ses relations avec ses collegues et avec sa hiérarchie étaient parfois
difficiles. Elle avait ainsi demandé a sa supérieure, selon ses propres dires, afaire en sorte
gue sa collégue directe, avec laquelle elle prétend avoir entretenu des bons rapports, ne
I'appelle plus hors des horaires de travail. Elle sétait ainsi plainte de cette collegue, auprés
deK etE . Déslors, on ne saurait qualifier leur entente de tres bonne.
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C/17318/2013-3 On ne saurait pas non plus constater que son travail a été effectué a pleine
et entiere satisfaction, plutét qu'al'entiére satisfaction de I'intimée. En particulier, la
collégue directe de I'appelante aindiqué qu'elle effectuait son travail du mieux qu'elle
pouvait. Rien ne permet en outre de conclure que I'intimée entend recommander
chaleureusement I'appelante a un prochain employeur, ou méme que son travail justifierait
une telle qualification. La référence au secret professionnel est classique et |'appelante
n'explique pas en quoi l'intimée I'aurait libérée de cette obligation particuliére aprés
I'échéance du contrat en question. Dés lors, les conclusions de |'appel ante sur ce point seront
rejetées.




E.6

L es procédures prud'homal es étant gratuites en premiére instance jusqu'a une valeur
litigieuse de 75'000 fr. (art. 116 CPC, art. 19 al. 3 let. c LaCC), c'est ajustetitre quele
Tribunal arenoncé a percevoir desfraisjudiciaires. C'est aussi ajustetitre gu'il n'a pas
alloué de dépens, conformément al'art. 22 al. 2 LaCC.

E.7

Compte tenu de lavaleur litigieuse inférieure 2 50'000 fr., il n'y apas lieu de percevoir des
fraisjudiciaire d'appel (art. 116 CPC, art. 19 al. 3 let. c LaCC). Par ailleurs, sagissant d'une
cause soumise alajuridiction prud’homale, il n'est pas alloué de dépens ni d'indemnité pour
lareprésentation (art. 22 al. 2 LaCC). * * * * *
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C/17318/2013-3 PAR CES MOTIFS, La Chambre des prudhommes, groupe 3 : A laforme
: Déclare recevable I'appel interjeté par A le 11 février 2015 contre le jugement

JTPH/2/2015 rendu le 12 janvier 2015 par le Tribunal des prud’hommes dans la cause
C/17318/2013-3. Au fond : Le regjette et confirme le jugement entrepris. Déboute les parties
de toutes autres conclusions. Siégeant : Madame Valérie LAEMMEL-JUILLARD,
présidente; Monsieur Tito VILA, juge employeur, Monsieur Michel DE COTE, juge
salarié; Madame V éronique BULUNDWE-LEVY, greffiére.

Laprésidente: Vaérie LAEMMEL-JUILLARD
Lagreffiére : Véronique BULUNDWE-LEVY
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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