
4.

Actualité Parcours Interview Idées En couvertureJundiguejj Financement Regions Secteurs

>Les avantages de La
rupture conventionneLLe

La rupture conventionnelle du contrat de travail., instituée par l.a
l.oi n°2008-596 du 25 juin 2008 (codifiée aux articl.es L. 123 7-11
a L. 1237-16 du Code du travail.), est un nouveau mode de rupture
autonome qui présente tant des garanties pour le sal.arié qu’une
sécurité pour l.’empl.oyeur. Ce dernier point est encore p[us
appréciabl.e dans un contexte de cession d’entreprises.

La rupture conventionnelle est un
mode de rupture autonome des CDI
et donc exclusive de Ia démission ou
du licenciement, qu’iI soit individuel
ou collectif, ce qui interdit également
l’articulation indirecte de son régi
me avec celui du licenciement éco
nomique (departs négociés dans le
cadre de PSE et accords de GPEC).
Contrairement a une procedure de
licenciement, aucun motif n’est
nécessaire.
La rupture conventionnelle peut
faire I’objet d’une rétractation par
chacune des parties dans un délai
de 15 jours a compter de Ia signa
ture de Ia conven
tion.
A l’issue de ce délai
de 15 jours, Ia
convention est sou
mise a Ia DDTEFP
(administration du
travail) qui dispose
d’un délai de 15
jours ouvrables a compter de Ia
reception de la demande d’homo
logation pour rendre sa decision

(decision explicite d’homologuer Ia
convention, decision explicite de
refus d’homologuer Ia convention
ou decision implicite d’homologa
tion en l’absence de réponse de Ia
DDTEFP).

Avantages
pour le salarié
Le recours a Ia rupture conven
tionnelle ouvre droit pour le sala
ne aux avantages suivants:
indemnité spécifique de rupture
dont le montant est au moms égal
au montant de l’indemnité legale de
licenciement ou a I’indemnité

conventionnelle de
Iicenciement si celle
ci est plus avanta
geuse; indemnité
compensatrice de
congés payés ainsi
que prise en charge
par l’assurance chô
mage.

Chacune des parties dispose toute
fois de la faculté de contester Ia
convention ou les conditions de son
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n licenciement opérépar
le cédant peut être

Lr contesté par I’employe
après Ia cession auprès

du cessionnaire pour divers motifs,
notamment celui fondé sur l’article
L.1224-1 du Code du travail (texte
d’ordre public suivant lequel les
contrats de travail des salaries atta
chés a l’activité cédée doivent être
transférés au repreneur). Ce point
est en general traité dans la garan
tie de passif consentie par le cédant
au cessionnaire.
La rupture conventionnelle per-
met ainsi de circonscrire l’éten
due de la garantie de passif des
lors qu’elle ne peut pas, en prin
cipe, être remise en cause.

Contrairement
a une procedure
de Licenciement,

aucun motif
n’est nécessaire
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homologation devant le Conseil de
Prud’hommes dans les 12 mois sui
vant son homologation.
Ii semble gue Ia contestation ne
puisse avoir pour objet que de sou
lever le vice du consentement d’une
des parties.
La possibilité pour le salarié de
contester la convention devant le
Conseil de Prud’hommes semble
limitée en pratique, ce recours sup
posant que le salarié démontre au
préalable que son consentement a
été vicië.
La difficulté pourrait provenir du
fait qu’en cas d’échec de Ia procé
dure de rupture conventionnelle
suivie d’un licenciement, le sala
ne pourrait alors contester le motif
de son licenciement plus facile

ment. L’employeur doit donc être
prudent s’il prend l’initiative de

cette procedure.
La sécurité juridique contre les
contestations judiciaires attachées
ace mode de rupture peut être from
peuse, notamment dans les cas sui
vants:
- Harcèlement: le salarié qui a été
victime de harcèlement avant de

conclure une rupture convention

nelle pourra invoquer ce harcéle

ment pour faire annuler celle-ci.

Les entretiens préalables, l’assis

tance du salarié et même l’homo

logation ne suppriment pas les faits

de harcèlement, qui établiront, s’ils
sont invoqués postérieurement, que
le consentement du salarié n’était
pas libre;
- Existence d’un litige entre les par
ties au moment de la conclusion de
la rupture conventionnelle: Ia Cour
de cassation aaffirmé qu’une conven
tion conclue entre un salarié et un
employeur ne pouvait pas consti
tuer une rupture d’un comrnun
accord en l’état du
litige existant entre
les parties. Ii n’y a pas
de raison que La Cour
de cassation ne suive
pas le méme raison
nement en matière
de rupture conven
tionnelle.
Une transaction pourra être conclue
Ce nouveau mode de rupture pr&
sente donc des avantages aussi bien
pour l’employeur que pour le sala
ne et permet d’éviter le recours a
des licenciements “arranges”. Ii est
toutefois conseillé d’être prudent
dans l’utilisation des ruptures
conventionnelles et, en particulier,
de recourir a cette forme de rup
ture plutôt Iorsque c’est le salarié
qui prend l’initiative de Ia nego
ciation aux fins de rupture. II est
impératifde demander au salarié de

formuler par écrit sa demande d’en
gager une négociation de rupture.
La rupture conventionnelle devant
être formalisée au moyen du for
mulaire CERFA prévu a cet effet, ii
pourra être utile de prévoir une
annexe pour toutes les questions
non traitées par le formulaire,
notamment en matière d’interdic
tion de concurrence etlou de débau
chage, d’informations confiden
tielles...

Enfin, ii est impor
tant de préciser que
Ia rupture conven
tionnelle ne peut
ëtre assimilée a une
transaction. Elle est
même incompatible
avec celle-ci puisque,
par nature, elle

intervient en dehors de tout litige.
En revanche, une transaction pour

ra être conclue pour mettre un

terme a une éventuelle contesta

tion de Ia rupture conventionnel

le.
Ce mode de rupture semble appro

prié a des salaries ayant une faible

ancienneté a gui aucune faute carac

térisée ne peut être reprochée; dans

le cas d’une faute grave, le licen

ciement sera plus avantageux pour

l’employcur, car aucune indemnité

de rupture n’est alors due.

IL est impératif
de demander

au saLarié
de formuter par

écrit sa demande
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