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A. Introduction

A. Introduction

1. Introduction

Le mot «prud’hommes» renvoie aujourd’hui assez généralement aux tribunaux du méme
nom, dont beaucoup savent ou devinent qu’ils soccupent de conflits du travail. Sans
doute faut-il y voir I'influence de la France ou I'institution est bien ancrée et largement
pratiquée.

Le mot, le concept semblent toutefois mieux connus que leurs réalités concretes en Suisse,
et singuliérement en Suisse romande.

Bien que le terme de «prud’hommes» soit né au Moyen-Age, son utilisation pour dési-
gner des juridictions spécialisées en matiére de conflits du travail ne date en fait que
de la fin du XIXe siécle en Suisse. Cest en effet en 1874 quapparaissent des «tribunaux
dlarbitrage industriel» dans les cantons de Neuchétel et Geneve, vite remplacés des 1883
et 1885 par des «Conseils de prudhommes».

Le concept d’une juridiction spécialisée dans ce domaine nest toutefois pas unanimement
adopté par les cantons aujourd’hui, seuls compétents en matiere dorganisation judiciaire.
Seuls 10 dentre eux sur 26 possédent ainsi un ou des Tribunal du travail, Tribunal de(s)
prud’hommes, Conseil de prud’hommes, Arbeitsgericht, etc. Il sagit de Geneve, Vaud,
Valais, Jura, Fribourg, Berne, Bale-Ville, Lucerne, Argovie et Zurich. D’autres cantons
peuvent ne pas avoir de tribunaux spécialisés mais instaurer une autorité de conciliation
compétente dans ce domaine spécifique: Neuchatel, St-Gall, Zoug.

La compétence de ces juridictions spécialisées, quand elles existent donc, peut aussi va-
rier considérablement selon les cantons. Les «prud’hommes» a Genéve, Jura, Fribourg,
Lucerne, Argovie et Zurich sont ainsi compétents quelle que soit la valeur litigieuse, alors
que Vaud, Valais et Bale-Ville nentrent en matiére que jusqua une valeur litigieuse de
CHF 30000.- et Berne que jusqua CHF 15000.-.

Cela ne signifie naturellement pas que les cantons qui ne disposent pas de juridictions
spécialisées ignorent les conflits du travail, ou que les cantons qui établissent une va-
leur litigieuse maximum pour déterminer leur compétence renvoient dans les limbes les
conflits dont la valeur litigieuse serait supérieure. Ce sont bien évidemment les juridic-
tions ordinaires, non spécialisées, qui seront alors compétentes.

Le titre du présent «Guide de survie aux prud’hommes» tient dés lors un peu de l'abus de
langage, se reposant sur l'acception large du concept de «prud’hommes» plutdt que sur
ses manifestations dans la réalité compliquée et chamarrée de lorganisation judiciaire en

£t BOUKS

TeTHT. T Un probléme? Pas de probléme!



A. Introduction

Suisse. Il sagira dés lors bien plutét d'un «Guide de survie dans les conflits de travail» —
mais la chose est sans doute moins «marketing».

Le présent Guide insiste toutefois sur la «survie», un terme qui, lui, n'a guere besoin délu-
cidation ou d'introduction savante et historique. Peut-étre que certains lecteurs le trou-
veront méme exagéré, la pratique judiciaire nentrainant (généralement) pas de consé-
quences mortelles.

Pour les auteurs de ce guide, rodés et patinés par la pratique des juridictions et des conflits
entre employeurs et employés, la réalité est toute autre.

Le droit du travail en Suisse, pris au sens large avec ses aspects contractuels mais aussi
sociaux et fiscaux, est devenu trés compliqué.

Alors certes, il nexiste pas en Suisse d'imposant «code du travail» qui, comme dans cer-
tains pays voisins, rendrait la vie impossible aux employeurs.

Les partenaires sociaux en tirent dailleurs des accents triomphants, se félicitant mutuel-
lement détre aussi raisonnables par comparaison avec d’autres, dans le chaud cocon du
partenariat social helvétique.

Mais cet optimisme doucereux ignore des tendances lourdes, qui sont a Ieeuvre dans ce
domaine depuis vingt ou trente ans.

La premiére tient a Iéclatement des normes, a la baisse de la densité normative et a 'ab-
sence ou a la mauvaise coordination de celles-ci.

En bref, le législateur légifere de plus en plus dans le domaine du droit du travail, accu-
mulant couche apres de couche sucre, creme et glace 1égislatives, sans guere se soucier
du résultat final, et singuliérement de sa digestibilité. La densité normative en soufire
naturellement, 'abondance de normes étant inversement proportionnelle a la sécurité et
a la prévisibilité de leur contenu.

La seconde reléve des interactions croissantes de domaines du droit toujours plus nom-
breux avec le droit du travail. Il devient difficile, si ce nest impossible, d’ignorer les évo-
lutions du droit public, du droit fiscal, du droit bancaire, etc., si lon veut apprécier la
situation et les risques dans ce domaine.

Alors certes, on na jamais autant publié en matiére de droit du travail quaujourdhui, et

singulierement en langue francaise. Les commentaires, les theéses, les traités savants se
multiplient, se citent, sengendrent les uns les autres, et le flot éditorial va croissant.
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Mais ces publications restent, ce sont leurs mérites et leurs limites, trés universitaires de
ton et de forme, fragmentées, limitées a des questions ponctuelles. De livre de vulgarisa-
tion, de guide pratique pour les justiciables ou les petites entreprises, peu ou guere.

Lambition de ce «Guide de survie aux prud’hommes» est donc de fournir aux justiciables,
employeurs ou employés, une vision pratique et concrete des contentieux liés au travail et
de fournir des explications et des propositions de solutions simples et claires a la majorité
des questions qui peuvent se poser dans ce genre de situation.

Avertissement

Mais si ce Guide a pour but d'orienter, il n'est naturellement pas une assurance tous risques ni un
manuel de géométrie juridique. C'est tout particulierement vrai dans un domaine juridique ot la
faible densité normative rend sa pratique trés casuistique, pointilliste méme. Ainsi et par exemple,
s'il existe bien certaines régles générales sur le licenciement abusif ou le licenciement immédiat
injustifié, il n"en demeure pas moins que I'appréciation doit se faire en tenant compte de toutes les
circonstances du cas d'espéce (selon la formule favorite des tribunaux). En clair, cela signifie qu'il y
a certes des zones blanches ou noires, mais aussi et surtout beaucoup de gris.

Le lecteur serait donc bien inspiré, dans une situation concréte, d'avoir toujours recours a un pro-
fessionnel, au moins pour un second avis, avant de prendre des dispositions.

2. Méthode

Les contentieux du travail arrivent souvent sans sannoncer.

Le justiciable, employeur ou employé, doit alors sorienter dans deux espaces tres difté-
rents, un peu comme labscisse et Jordonnée d’'un graphique.

Le premier est celui de la procédure.

On reviendra plus avant sur cette notion et sur celle dorganisation judiciaire, mais elle
reléve, pour faire court, de la mise en ceuvre du droit de fond.

Il ne sert en effet pas a grand-chose détre titulaire de droits subjectifs si lon ne peut les
mettre a exécution de maniére ordonnée et réglementée dans un processus respectant les
droits de chacun.

La procédure (et lorganisation judiciaire) réglera donc le tribunal compétent, la forme
des actes, les moyens de preuve, etc.

Le deuxieme est celui du droit de fond, soit les différents droits subjectifs qui peuvent
étre revendiqués et mis en ceuvre dans une procédure contentieuse par I'une ou lautre
des parties.
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A. Introduction

Ceest ce volet qui déterminera par exemple si le licenciement prononcé est discrimina-
toire, les indemnités que lon peut réclamer de ce fait, la compensation des jours de va-
cances, le délai de conggé, etc.

La premiere regle, dans le contentieux prud’homal, est donc de déterminer sa position
dans ces deux espaces.

La seconde est de faire ensuite un arbitrage permanent entre le droit et la pratique.

Ce sera une des autres ambitions de ce Guide que de montrer que lon peut certes deman-
der beaucoup de choses en justice, mais qu'il y a un gouflre, parfois, entre la théorie et la
réalité des tribunaux.

Que signifie ainsi, concretement, demander la réparation du tort moral? Quest-ce qui
est le plus important: une indemnité ou un certificat de travail utilisable? Que peut-on
espérer en termes d'indemnité pour licenciement abusif? Etc.

3. Bases légales et bibliographie

Comme indiqué ci-dessus, en passant, le droit du travail suisse est actuellement «explo-
sé» en une multitude de textes trés différents touchant toute une série de domaines trés
variés: droit des obligations, fiscalité, droit public, assurances sociales, etc.

Il est donc peu utile, et assurément peu pratique dessayer de dresser la liste exhaustive de
tous les textes qui pourraient, a un titre ou a un autre, avoir une influence sur le rapport
de travail et son contentieux.

On se contentera donc de citer ci-aprés les textes principaux que le profane, méme éclairé,
devrait consulter en paralléle a ce guide se survie.

Ces textes sont disponibles sur le site internet de la Confédération: http://www.admin.ch/
bundesrecht/00566/index.htmli?lang=fr

Il sagit donc des textes suivants:

o lesart. 319 et ss du Code des obligations, véritable base et porte d’entrée dans la ma-
tiere;

o laloi fédérale du 24 mars 1995 sur [égalité entre femmes et hommes (RS 151.1; LEg);

o laloi fédérale du 28 septembre 1956 permettant détendre le champ dapplication de la
convention collective de travail (RS 221.215.311; LECCT);

o laloi fédérale du 3 octobre 2003 sur la fusion, la scission, la transformation et le trans-
fert de patrimoine (RS 221.301; LFus);
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o laloi fédérale du 19 juin 1992 sur la protection des données (RS 235.1; LPD);

o laloi fédérale du 13 mars 1964 sur le travail dans I'industrie, 'artisanat et le commerce
(RS 822.11; LTr) et ses ordonnances;

o laloifédérale du 17 décembre 1993 sur I'information et la consultation des travailleurs
dans les entreprises (RS 822.14; LPart).

Si nécessaire, les auteurs mentionneront, au fil du texte, d'autres textes pour les besoins de
leur exposé. On fera aussi souvent référence au Code de procédure civile du 19 décembre
2008 (RS 272; CPC).

Pour ce qui est des ouvrages relatifs a la matiére, on ne sera pas plus complet.

Les auteurs souhaitent toutefois mentionner certains ouvrages généraux, en langue fran-
caise, qu’ils ont trouvé particulierement utiles dans la rédaction du présent Guide:

MARIE-JOSEE ALEX GALLEY, Les juridictions du travail en Suisse, Zurich/Béle/Geneve,
2003

ARTHUR ANDERMATT ET AL., Droit collectif du travail, Bale, 2010

GABRIELLE AUBERT/KARINE LEMPEN (EDS), Commentaire de la loi fédérale sur légalité,
Geneve, 2011

FraNgo1s BOHNET, Procédure civile suisse, Neuchatel, 2010
FrANGOIS BOHNET, Actions civiles, Béle, 2013

FrRANGOIS BOHNET/JACQUES HALDY/NICOLAS JEANDIN/PHILIPPE SCHWEIZER/DENIS
Tappy, Code de procédure civile commenté, Bale, 2011

PuiLipPE CARRUZZO, Le contrat individuel de travail, Zurich/Bale/Genéve, 2009

BERNARD CORBOZ/ALAIN WURZBURGER/PIERRE FERRARI/JEAN-MAURICE FRESARD/
FLORENCE AUBRY GIRARDIN, Commentaire de la LTE 2¢ éd., Berne, 2014

Patricia DiETSCHY, Les conflits de travail en procédure civile, Thése Neuchétel, Bale, 2011

JEAN-PHILIPPE DUNAND/PASCAL MAHON (EDS), Commentaire du contrat de travail,
Berne, 2013

CHRISTIANFAVRE/CHARLE MUNOZ/ROLF A. TOBLER, Le contrat de travail — code
annoté, Lausanne, 2010
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A. Introduction

Boris HEINZER/ REMY WYLER, Droit du travail, 3¢ éd., Berne, 2014
FABIENNE HoHL, Procédure civile, t. II, 2¢ éd., Berne, 2010
OLIVIER SUBILLIA/JEAN-Louis Duc, Droit du travail, Lausanne, 2010

Luc THEVENOZ/FRANZ WERRO (£Ds), Commentaire romand du Code des obligations I,
2¢ éd., Bale, 2012

On mentionnera pour conclure le site

http:/ldroitdutravailensuisse.com

qui contient de nombreuses notes d'actualité ou de fond classées par grands thémes généraux.
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B. Procédure et organisation
judiciaire
1. Les litiges découlant du contrat individuel de travail

1.1 Introduction

11 regne, dans ce domaine, une certaine incertitude terminologique: conflit de travail,
résultant ou découlant du contrat de travail, entre employeur et employé, collectif ou
individuel, etc.

Précisons donc dentrée de cause que ce Guide traitera des litiges découlant du contrat
individuel de travail de droit privé (art. 319 et ss CO) et/ou de lois spéciales telles que la
loi fédérale sur égalité entre femmes et hommes (LEg; RS 151.1) ou la loi fédérale sur
I'information et la consultation des travailleurs dans les entreprises (LPart; RS 822.14).

Seront donc exclus de ces pages les litiges entre employés, sauf s'ils engagent lentreprise
(comme en matiere de harcelement par exemple), les contestations basées sur un rapport
de travail de droit public (et ce méme si certains cantons connaissent, comme le canton
de Vaud, un Tribunal de «prud’hommes» de l'administration!), celles découlant de la loi
sur le service de lemploi et la location de services (travail temporaire) et les relations de
travail internationales qui posent des problémes trés spécifiques (détachement, qualifica-
tion du contrat, sécurité sociale, etc.).

La question posée dans ce chapitre sera double: s'agit-il, d’'une part, d'un conflit découlant
du contrat de travail? Nous traiterons donc d’abord du contrat individuel de travail (1.2),
puis de la notion de «litige découlant du contrat de travail» (1.3). Sila réponse est positive,
il faudra ensuite déterminer les tribunaux compétents pour connaitre de ce litige, que ce
soit a raison du lieu, puis de la matiere. Nous déterminerons donc le for applicable aux
conflits de travail (1.4), avant de traiter de la question de lorganisation judiciaire (1.5).

1.2 Le contrat individuel de travail

A teneur del'art. 319 al. 1 CO, le travailleur sengage, pour une durée déterminée ou indé-
terminée, & travailler au service de lemployeur et celui-ci a payer un salaire.

Quatre caractéristiques essentielles définissent le contrat individuel: l'activité de lemployé
(une prestation de travail), dans la durée (déterminée ou indéterminée), au service de

lemployeur (rapport de subordination) et contre rémunération.

Concernant la premiere, lobligation principale de lemployé consiste & déployer une acti-
vité de quelque nature que ce soit, pour le compte d'un employeur, activité qui peut étre
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matérielle (manuelle ou physique), intellectuelle ou artistique. Elle vise a satisfaire I'un
des besoins de lemployeur et sinscrit dans le cadre d’'un plan dorganisation de travail
déterminé et selon des instructions données.

Le contrat individuel de travail est aussi un contrat de durée qui séteint, non par l'accom-
plissement de lobligation, mais par le temps (contrat a durée déterminée) ou la résilia-
tion. Aucune durée minimale nest définie, quelques heures suffisent pour que son exis-
tence soit admise. Il en va ainsi d'un musicien qui serait engagé pour ne donner qu'un
seul concert, I'idée étant que lemployé met, pendant toute la durée du contrat, son temps
a disposition de lemployeur et exécute de maniére continue ses obligations.

Le lien de subordination définit, selon la doctrine, plus que tout autre la relation entre
lemployé et lemployeur. Lactivité du travailleur sexerce en effet au service et dans I'intérét
de lemployeur.

Le rapport de subordination est a la fois temporel, spatial et hiérarchique.

Lemployé travaille, en effet, selon des horaires établis (subordination temporelle), au sein
d’une entreprise ou il utilise, en principe, des outils mis a sa disposition par lemployeur
(subordination spatiale) et ou il exécute des taches de la maniére et selon lorganisation
déterminée par lemployeur (subordination hiérarchique), qui peuvent concerner par
exemple sa tenue vestimentaire ou la discipline a suivre.

Le rapport de subordination peut étre caractérisé par des directives générales édictées
par lemployeur qui portent par exemple sur lexécution du travail ou la conduite des
employés et par des instructions particuliéres (art. 321d al. 1 CO) auxquelles le travailleur
se conforme «selon les régles de la bonne foi» (art. 321d al. 2 CO).

En pratique, les directives de lemployeur seront plus ou moins précises en fonction de
Pactivité, de la formation ou de la position de lemployé. Ainsi, un cadre dentreprise, avec
un degré de formation élevé et des fonctions dirigeantes, ne sera subordonné qua des in-
dications générales. Si certains travailleurs jouissent d’'une grande liberté dans lexécution
de leurs taches, le critére de la subordination se fondera alors plutét sur I'intégration du
travailleur dans lorganisation de lentreprise que sur le pouvoir de donner des directives.
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T__, de nationalité suisse, né en 1960, domicilié a Genéve, docteur en médecine, a yEi‘
postulé, en été 2001, pour un poste de médecin régulateur auprés d'E___ SA, succur-

sale de Geneve. E___SA est une société d'assurance qui garantit, entre autres, |'assistance médi-
cale et le rapatriement d'accidentés assurés. Pour |'évaluation médicale des dossiers lui parvenant,
E___SA recourt a des médecins régulateurs qui ont diverses taches d'organisation, d'évaluation
et de soutien.

E__SA aremis a T___une sorte de cahier des charges selon lequel il est attendu du médecin
régulateur, outre des compétences médicales, une «disponibilité pour I'entreprise». Il est aussi
mentionné qu'il complétera cette activité par sa pratique médicale hospitaliére ou privée, qu'il
aura un devoir de réserve et un exercice exclusif de |'assistance médicale par rapport a des sociétés
concurrentes. E___SA, outre la rémunération, mettra a disposition des instruments appropriés et
remboursera les frais de déplacement et d'hébergement.

T___ était censé assurer, en coopération et alternance avec le Dr L___, une permanence de
24 heures sur 24, 7 jours sur 7, et devait fournir ses avis et conseils dans un délai de 2 heures a
compter de la transmission (par fax ou ordinateur) d'un dossier. Il n'avait pas le droit de refuser les
dossiers. En revanche, il avait le droit de ne pas accepter d'assumer des missions de rapatriement.
Il n"avait pas le droit d'exercer, en parallele, une activité de médecin régulateur pour un concurrent
d'E___SA. Suite a un controle, T___a été affilié a I'AVS par E___SA, sans que ce dernier cesse de
le considérer comme un «indépendant».

E___SAaensuite résilié le contrat la liant avec T___avec effet immédiat, les parties s'opposant sur
I'existence ou non d'un contrat de travail et donc sur la compétence de Tribunal des prud’hommes
genevois.

La Cour insiste sur le critére de subordination du travailleur. Elle conclut a I'existence d'un contrat
de travail réunissant des éléments du job sharing, du travail a I'appel et du télétravail. T___se
trouvait dans un rapport de subordination juridique: il rendait ses services dans un lien de dépen-
dance personnelle, organisationnelle et temporelle. Il devait exécuter son travail personnellement
et n'avait pas le droit de déléguer ses taches a un tiers confrere. Le fait qu'il ait pu se partager le
travail avec un confrere pour ce qui était de la permanence 24 heures sur 24, 7 jours sur 7, n'y
change rien: ce dernier était, lui-aussi, au service de E___SA, et le partage du poste de travail
s'effectuait dans le cadre d'un job sharing voulu par E___SA.T___a effectué ses prestations, dans
le cadre d'un cahier des charges, remis lors de son engagement, et sous les directives de E___SA,
dénotant une intégration claire dans la structure mise en place. Il n'avait pas le droit de refuser ou
de choisir les dossiers et devait suivre les directives et instructions du directeur de la succursale.
I devait également rendre ses avis dans un délai de 2 heures dés leur communication et se tenir
constamment a disposition lorsque c'était sa semaine de permanence. Il travaillait avec les outils
mis a disposition par E___SA et devait rendre compte régulierement. T___n'assumait aucun risque
d'entreprise ni d’encaissement et n'encourait aucune responsabilité directe envers les patients ob-
jets du rapatriement. A cela s'ajoute qu’il était lié par une clause d'exclusivité, c'est-a-dire n'avait
pas le droit de collaborer simultanément avec un concurrent, ou de monter une propre structure,
offrant le méme service sur le marché que E___SA.

Dans ces conditions, T___est dans un rapport de subordination avec E___SA et les parties sont
liées par un contrat de travail (CAPH/52/2010).
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Par salaire enfin, on entend la rémunération due par lemployeur au travailleur en échange
de son activité. Il sagit de la contre-prestation principale de lemployeur a la prestation
de service de lemployé, exigible du moment ot celle-ci a été acceptée. Le salaire peut étre
réglé en fonction du temps ou du travail fourni - le salaire aux piéces ou a la tache de
lart. 319 al. 1 CO. Retenons simplement que sans rémunération, il n'y a pas de contrat de
travail.

Le salaire de base est protégé par lart. 322 CO: «lemployeur paie au travailleur le salaire
convenu, usuel ou fixé par un contrat-type de travail ou par une convention collective».
Au salaire de base généralement fixé par mensualités, sur lequel sont opérés les déduc-
tions sociales légales, peuvent sajouter diverses primes ou indemnités (primes de fidélité,
indemnités vestimentaires, indemnités de déplacement ou de logement). Enfin, dautres
rémunérations peuvent étre prévues, présentant un caractére conditionnel ou incertain,
discrétionnaire ou accessoire: participations aux résultats (art. 322a CO), provisions
(322b CO), gratifications (322d CO) et bonus (qui ne fait lobjet daucune disposition
spécifique en droit suisse).

Ont donc ainsi été qualifiés de contrat de travail par exemple':
o Jengagement de musiciens ou de chanteurs pour des représentations et des spectacles;
o le contrat qui lie un club sportif 4 son entraineur;

o Tactivité d’un peintre qui travaille pour un seul client dont il recoit matériel et instruc-
tions, nonobstant la terminologie utilisée par les parties; et

o le rapport qui lie deux médecins et un «<home» pour personnes agées selon lequel,
a cOté d’'une consultation privée, les médecins fournissent des prestations médicales
précises et réguliéres aux pensionnaires.

Simples en apparence, ces criteres apparaissent en fait a la fois peu coordonnés avec
diautres branches du droit et datés.

Le droit des assurances sociales accorde ainsi plus d'importance au critére de la dépen-
dance économique. Un indépendant au sens du droit privé peut ainsi étre considéré
comme dépendant en matiére sociale. De la méme maniére, le droit fiscal considere
quexerce une activité dépendante celui dont le labeur nest pas marqué par I'indépendance
personnelle et, surtout, économique. Sera ainsi indépendante l'activité exercée selon une
organisation propre, librement choisie, reconnaissable a lextérieur, pour le compte et aux
risques du contribuable. A nouveau, la qualification sous l'angle du droit privé est un
indice mais nest pas déterminante.

1 Les exemples ci-aprés sont tirés de Christian Favre/Charles Munoz/Rolf A.Tobler, Le contrat de travail. Code annoté,
2¢ éd., Lausanne, 2010, art. 319 CO N 1.26.
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Lévolution du marché du travail et des services rend d’ailleurs parfois difficile la qualifi-
cation de certains types de relations contractuelles (contrats de développement, mandat
«de durée», faux indépendants, etc.).

On fera enfin la différence entre ce qui ressort du contrat individuel de travail et ce qui
tient du droit collectif, dont le contenu peut influencer la relation particuliere entre
lemployeur et lemployé. Il s'agit des conventions collectives de travail d'une part, et des
contrats-type d’autre part.

Les conventions collectives (art. 356-358 CO) fixent les clauses établies entre des em-
ployeurs ou associations demployeurs d’une part, et des associations de travailleurs
dautre part, qui portent sur la conclusion, lobjet et la fin de contrats de travail indivi-
duels. Elles peuvent étre étendues.

Le contrat-type (art. 359-360f CO) consiste lui en un acte édicté par une autorité étatique
(Conseil fédéral ou cantons), comportant des clauses sur la conclusion, lobjet et la fin de
diverses espéces de contrat de travail. Les contrats-types concernent les branches qui ne
font pas lobjet de conventions collectives: les travailleurs agricoles ou le service de mai-
son (art. 359, al. 2).

1.3 Litiges découlant du contrat de travail

La notion de «litige découlant du droit du travail» na en fait d’utilité que dans les cantons
qui connaissent des juridictions ou des instances de conciliation spécialisées dans les
conflits du travail. Elle est également déterminante concernant lapplicabilité de certaines
dispositions spécifiques de procédure civile de nature protectrice pour le travailleur.

A Genéve, par exemple, sont notamment jugés par le Tribunal des prudhommes les
litiges découlant d’'un contrat de travail au sens des art. 319 et ss CO, quelle que soit la
valeur litigieuse, mais non les actions en responsabilité dirigées contre les employeurs
sur la base de larticle 328 al. 2 CO, les litiges relatifs aux assurances sociales fédérales
et cantonales ou ceux découlant de rapports de travail de droit public (art. 1 de la loi du
11 février 2010 sur le Tribunal des prud’hommes [LTPH; RS-GE E 3 10]). De la méme
manieére, la qualification de litige découlant du contrat de travail entraine l'application du
for spécial de l'art. 34 CPC, de dispositions sur la maxime applicable a la procédure ou sur
la valeur minimale pour faire recours, etc.

En premiére analyse donc, un litige découle du droit du travail au moins quand il a sa
source dans un contrat individuel de travail au sens des art. 319 et ss CO, que celui-ci
puisse ou non étre déterminé en tout ou en partie par ailleurs par le droit collectif du tra-
vail (convention collective ou contrat-type) ou par dautres dispositions de droit fédéral
(LEg, LPart, LTr, etc.).
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