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Introduction

Ce rapport constitue la synthése de I'enquéte tatigk sur les usages de la rupture conventionnelle
(RC), réalisée par le CEE dans le cadre d'une atiove passée avec la CFDT dans le cadre des
opérations financées sur les fonds d’études IREStravail dont I'équipe responsable de I'étude
était chargée consistait, d’'une part, a particgpercomité de pilotage mis en place par la DARES
pour la réalisation d’'une enquéte quantitative lesr ruptures conventionnelles et notamment a
contribuer a la conception et a la mise au poingjdestionnaire destiné a passer aupres de 3000
personnes, et, d’autre part, a mener une centaamtretiens auprés d’'un échantillon de salariés
scientifiquement constitué ayant connu une ruptosventionnelle de maniere a préciser les

logiques d’'usage de ce dispositif.

L’équipe était composée de Bernard Gomel, chargeedeerche au CNRS et détaché au CEE, de
Dominique Méda, a I'époque directrice de recherchesCEE, d’Evelyne Serverin, directeur de
recherche au CNRS, chercheur associé au CEE eapleaBl Dalmasso, maitre de conférence en
droit a I'Université de Nancy, chercheur associ€C&lE. L'équipe s’est adjoint les compétences de
cing personnes, auxquelles a été confiée la réalsdes entretiens et, pour I'une d’entre elle,
I'élaboration d'une premiére synthese des résultihts’agit, pour cette derniére personne de
Laetitia Sibaud, docteure en sociologie et pouglestre autres chercheurs de Marie Doga, docteur
en sociologie, Hazel Dilek, titulaire d’'un Masted@ Ressources humaines, Yoann Lopez et Julien
Moniotte, docteurs en sociologie. Le travail a égant bénéficié du concours de Marie-Hélene

Boussange, assistante au CEE, qui a eu la louatgekle mettre en forme le rapport.

L’enquéte qualitative poursuivait donc un doublgeotbf :

- a partir d'une centaine d’entretiens en face ée fedalisés auprés de salariés tirés dans un
échantillon au hasard parmi les ruptures convenélbes enregistrées en novembre 2010, rendre
compte, a partir du récit des salariés, des citamess de la rupture et comprendre les logiques
d’'usage du dispositif ;

- contribuer a I'élaboration du questionnaire @mtuéte aupres des salariés élaboré par la DARES,
de maniére a ce que celui-ci soit le plus préeiglus adapté et le plus susceptible de couvrir la

diversité des situations.



Les entretiens avaient donc moins vocation a dofingge la plus représentative de la réalité qu’
a décrire la variété la plus grande possible deafingjue le guide d’entretien élaboré par le cémit
de pilotage constitué par la DARES soit capablem@®dre en compte I'éventail le plus large de

situations.

Le second objectif de notre étude a pris la forrmel participation de tous les membres de
'équipe du CEE ainsi que de son directeur, a Bemsle des réunions du Comité de pilotage
constitué par la DARES pour préparer la méthodelegile questionnaire de I'enquéte au cours de
'année 2011. Nous avons notamment pu faire étdbudtes les informations que nous avions pu
recueillir lors des entretiens que nous avons meDE@s préparer notre propre campagne en mars
2010 et lors des 101 entretiens réalisés par lgséteurs. Le présent rapport s’attache donc
exclusivement a restituer les résultats des eab®iijue nous avons organises aupres d’'une centaine
de salariés ayant connu une rupture conventioneallectobre et novembre 2010, entretiens qui se
sont déroulés entre mai et juillet 2011.

Le rapport développe dans un premier temps leegfiéd institutionnel utilisé pour construire notre
raisonnement et notre enquéte. Ce référentiel@sposé d’'une sous-partie analytique portant sur
les regles applicables a la RC, et d’'une souseé@pologique qui situe la RC parmi les autres

modes de rupture des contrats de travail a dutEgagmminée (Partie 1).

Dans un second temps, sont présentées les méthiedemnstitution de I'échantillon et les
caractéristiques des répondants ainsi que lestaésule I'exploitation du fichier comportant les
caractéristiques des 500 entreprises de I'échamtiit en regard celles des entreprises dont les

salariés ont répondu (Partie 2).

La troisieme partie expose les grandes lignes ddegd’entretien et présente la monographie
nationale ou sont détaillés chaque moment de Jactmre des salariés tant en ce qui concerne

'amont de la procédure, que la procédure elle-ménfapres procédure (Partie 3).

La quatrieme partie expose la méthode que noussaadoptée pour mettre en évidence les

différents «types » de ruptures conventionnelkldsrsleur plus ou moins grande proximité ou



ressemblance avec certaines modalités existantagieren de rupture du contrat de travail. Nous
avons en quelque sorte disséqué chacun des mocigtesie les histoires de chacun des salariés, en
moments clés et autour de variables clés et avoté chacun de ces moments. Les résultats que
nous obtenons grace a cette méthode sont présgr@nmentés (Partie 4).

Nous revenons ensuite dans une derniere partigesuenseignements et la conclusion générale
(Partie 5).

Le rapport comprend également quatre annexes ndyan 1 présente le courrier envoyeé aux
salariés ; 'annexe 2 est constituée du guide cééieh ; 'annexe 3 rassemble les 101 résumeés des
entretiens qui ont été menés ; I'annexe 4 préssaken le classement détaillé en Partie 4 la
guarantaine d’entretiens qui nous semblent reptastsndes différents types.

Avant d’entrer dans le détail de chacun des partiesappelle ici les grandes étapes de la mise en

ceuvre de la rupture conventionnelle.

Les grandes étapes de la mise en ceuvre de la ruptuzonventionnelle

La Rupture Conventionnelle a été introduite dan€dele du travail par la loi du 25 juin 2008,
entrée en vigueur au ler aolt 2008, elle-méme @su@ccord national interprofessionnel (ANI)

sur la modernisation du marché du travail du 1%igr?008.

Dans le chapitre qu’il a consacré a I’ANI dartsrtiploi en rupture$Gomel, Méda, Serverin, 2010),
Jacques Freyssinet rappelle qu’en mars 2004, le BFERAvait adopté « 44 propositions pour
moderniser le Code du travaf, sleux d’entre elles concernant directement lesé@séde la rupture

et avait publié en 2007 urivre blané ou I'une des principales revendications étaitré&ation de la

« séparabilité » ou rupture par consentement mutcieghppant au contréle du juge, sauf vice de

consentement.

®. Medef,Moderniser le Code du travail. Les 44 propositiclassMedef Medef,2004.

®. L. Parisot (dir.)Besoin d’ait Editions du Seuil, 2004.



Cette revendication était présente des le débla dégociation qui aboutira a I'ANI : lle a pour
objet d’assurer une « sécurisation juridique » @agployeurs qui ont massivement accru, au cours
des derniéres années, le recours a des formessdisvate séparation a I'amiable, souvent sous la
forme de licenciements déguisés ou de transactpnss des conflits vrais ou simulése texte
final n'est pas sensiblement différent de la réiacinitiale, sauf sur deux poiritsEn premier lieu,

la procédure est précisée pour réduire le risquendconsentement imposé au salarn second
lieu, les fluctuations du vocabulaire (« ruptureud’ commun accord », puis « rupture sans
reproche réciproque » et finalement « rupture caoiomnelle ») traduisent la volonté, du coté
syndical, d’affirmer qu’il n'y a pas accord du sak sur la rupture, mais seulement sur la
procédure a suivre en cas de rupture sans licenanénPar ailleurs, une indemnité spécifique, au
moins égale a l'indemnité de rupture interprofessielle est prévue et I'accés a I'assurance
chémage est assuré dans les mémes conditions gueupdicenciement. La mise en ceuvre n’est
pas soumise a l'existence d’'un accord de branchel’entreprise. Si le Medef a vu dans cette
disposition I'« innovation majeure » de I'accordest vraisemblablement parce gqu’elle constituait,

des le départ, son objectif prioritaise (Freyssinet, 2010).

La CFDT souhaitait, quant a elle, développer depatitifs permettant d’opérationnaliser son

objectif de « sécurisation des parcours profesegismm Derriere ce vocable, figure une double

idée : d’'une part, alors qu'une importante partes anobilités reste subie (Amossé, 2008), il

importe de promouvoir les mobilités « choisiesdgutre part, des dispositifs permettant a des
salariés acculés a la démission de quitter leud@nrep bénéficiant de I'assurance chémage sont a
inventer.

La CFDT s’est notamment appuyé, pendant la nédgogiatur un schéma mettant en évidence
gu'un trés grand nombre de ruptures de contrat steg démissions en quelque sorte
« contraintes » : des salariés poussés a bouti@ansavail ou désireux de quitter celui-ci poesd
raisons qui peuvent étre variés ne peuvent paauite parce qu’il n’existe aucun dispositif
permettant de sécuriser le passage d’'un emplawré et notamment de permettre aux salariés
d’accéder a l'assurance chdmage. Ce sont ces mégbitiempéchées » que la CFDT souhaitait
rendre possibles.

7. Les statistiques montrent la forte croissanchka ghart des licenciements personnels relativermexticenciements
pour raisons économiques (Ch. Lagarenne et M. LexRoLes licenciements en 2003 : trois fois plambreux pour
motif personnel que pour raisons économiquédemierednformations, Premiéres SynthésBares, 2006, n° 11.p,
1-6). Des enquétes menées auprées des acteursegigserillustrent la variété des modes d’'usagecduntiemenpour
motif personnel (F. Palpacuer, A. Seigneur et Gcller, « La montée du licenciement pour motif pensb,in Centre
d’études de I'emploil.e contrat de travail La Découverte, coll. « Reperes », 2008, p. 24-43)

8 F. Favennec-Héry, « L'accord interprofessionmella modernisation du marché du travaiDs, soc.2008. 184-193
et « Un nouveau droit de la relation du travaiDs, soc.2008. 623-689.

9. En revanche, le patronat a refusé que I'emplogiida communiquer un motif de rupture.
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Le a) de l'article 12 de I’Accord National Interpessionnel du 11 janvier 2008 est ainsi redigé :

Sans remettre en cause les modalités de rupturstaetés du CDI, ni porter atteinte aux

procédures de licenciements collectifs pour causen@mique engagées par l'entreprise, Il

convient, par la mise en place d'un cadre colleal# sécuriser les conditions dans lesquelles
I'employeur et le salarié peuvent convenir en comighes conditions de la rupture du contrat de
travail qui les lie.

Ce mode de rupture, exclusif de la démission dicénciement, qui ne peut étre imposé de facon
unilatérale par I'une ou l'autre des parties, strisdans le cadre collectif ci-apres :

* la liberté de consentement des parties est gaant

- par la possibilité, lors des discussions préatsbh cette rupture, pour le salarié de se faire
assister par une personne de son choix — membr€EuDP, DS ou tout autre salarié de
I'entreprise

- ou par un conseiller du salarié dans les entregsi dépourvues de représentant du personnel.
Cette possibilité d'assistance est également oengelemployeur quand le salarié en fait lui-méme
usage,

- par linformation du salarié de la possibilité iglui est ouverte de prendre les contacts
nécessaires, notamment auprés du service publiealoi, pour étre en mesure d'envisager la
suite de son parcours professionnel avant tout eotesnent,

- par la création d'un droit de rétractation pendam délai de 15 jours suivant la signature de la
convention actant l'accord des parties,

- par I'nomologation, a l'issue du délai de rétravn, de l'accord définitif des parties par le
directeur départemental du travail.

* Le processus ci-dessus fait I'objet d'un fornrektlype reprenant les trois étapes :

premiéere discussion entre les parties, signaturéadeonvention, homologation de l'accord par le
directeur départemental du travail. Un exemplairefdrmulaire est conservé par 'employeur, un
exemplaire est conservé par le salarié, un exemplest adressé au directeur départemental du
travail.

* L'acces aux indemnités de rupture et aux allaretidu régime d'assurance chémage est assuré :

- par le versement d'une indemnité spécifique resujattie aux prélévements sociaux et fiscaux et
dont le montant ne peut étre inférieur a celuil'dealemnité de rupture prévue a l'article 11 ci-
dessus.

- par le versement des allocations de l'assuraméarage dans les conditions de droit commun des
lors que la rupture conventionnelle a été homolagpé@r le directeur départemental du travail.

* La sécurité juridique du dispositif pour les departies résulte de leur accord écrit qui les lie
des que la réunion de I'ensemble des conditionkessus, garante de leur liberté de consentement,
a été constatée et homologuée par le directeuardémental du travail précité au titre de ses
attributions propres.

Celui-ci dispose a cet effet d'un délai préfix dejdurs calendaires a l'issue duquel son silence
vaut homologation »



Comme Bernard Gomel I'a montré, il restait une étafimportance a franchir pour que le
dispositif puisse se développer: la validation erloi. Dans « Légiférer & 'ombre de la
négociation » (Gomel, Méda, Serverin, 2010), Goaelis en évidence combien I'articulation des
deux légitimités — celle des partenaires sociauxedte des parlementaires était délicate — et
combien notamment la question cruciale de l'acces dalariés ayant connu une rupture
conventionnelle a I'assurance chémage avait étattléh) cette disposition ne figurant ainsi pas
dans le projet de loi portant modernisation du mmardu travail : « En effet, la transposition
législative de I’ANI ne se résume pas a I'enregistent par le Parlement de « tout I'accord, rien
gue l'accord ». Les débats parlementaires sontdision d’observer les difficultés a articuler la lo
et l'accord ou, pour reprendre I'exposé des matdda loi de transposition de I'’ANI, de procéder
« aux modifications de nature |égislative renduésessaires pour la mise en ceuvre des clauses de
'accord ».

Finalement, l'article 5 de la loi du 25 juin 2008rfant modernisation du marché du travail (Art.L.
1237-11 du Code du Travail) dispose qud_‘employeur et le salarié peuvent convenir en commu
des conditions de la rupture du contrat de travailqui les lie.

La rupture conventionnelle, exclusive du licencietmi de la démission, ne peut étre imposée par
I'une ou l'autre des parties. Elle résulte d'un@ntion signée par les parties au contrat. Elle es
soumise aux dispositions de la présente sectiotindes a garantir la liberté du consentement des
parties». Les articles L. 1237-11, 12, 13 et 14 explidite déroulement de la procédure.

La rupture conventionnelle en chiffres

Selon la Dares, ke nombre de demandes d’homologation a progresgiéement dans les tous
premiers mois de mise en ceuvre de la rupture ctioneelle (décret du 18 juillet 2008) : le
nombre de demandes mensuelles recues par les teitésriales des Directions régionales des
entreprises, de la concurrence, de la consommadtartravail et de I'emploi (Direccte) a dépasseé
les 10 000 des le mois d’octobre 2008, puis le9@D a partir de juin 2009. Depuis I'automne
2009, la progression du nombre de demandes apphgeaiticoup plus faible : 26 800 demandes
d’homologation ont été déposées en décembre 2@li02 000 de plus qu'en décembre 2009
(contre +9 600 entre décembre 2008 et décembre)2@Aao0t 2008 a décembre 2010, 477 000
ruptures conventionnelles ont été homologuées amder métropolitaine, hors salariés protéges.
Apres une période de montée en charge d’enviromd@i, la progression du nombre de ruptures
conventionnelles a ralenti. Depuis le quatriemengstre 2009, entre 20 000 et 24 000 ruptures
conventionnelles sont homologuées chaque m@&nni, 2011). Entre Janvier 2011 et mars 2012,
c’est une moyenne de 22 500 ruptures qui ont émdolamuées chaque mois. On en comptait
794 000a la fin du mois de mars 2012.



Ruptures conventionnelles concernant les salarié®n protégés

Aot a De De Second
décembre janvier a | janvier a Premier semestre Janvier
2008 décembre| décembre| Semestre 011 a mars
2009 2010 2011 2012
Nombre de
demande,s 31671 168 000 255 000 137 556 151 432 70779
homologuées
dans le mois

Selon les sources DMMO-EMMO exploitées par la DARBESpart des ruptures conventionnelles
dans les sorties d’emploi dues a un licenciemem, démission ou une rupture conventionnelle
atteint 12,9 % au premier semestre 2011, en progression consti@mp@s des 7,4 % du premier

semestre 2008 La part des RC atteint méri&,0 % dans les établissements du champ DMMO-
EMMO de moins de 10 salariés.

1% es démissions intervenues en cours de CDD ne sont pas distinguées de celles, plus fréquentes, concernat les CDI.
Les sorties pour retraite ne sont pas retenues pour la comparaison présentée ici. Le champ DMMO-EMMO est celui
des établissements employeurs des secteurs concurrentiels de toute taille.
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) Des réferentiels juridiques pour mettre en contgte le

consentement du salarié

L'objectif de I'enquéte est de saisir, a partintltiens conduits aupres de salariés qui ont
connu une rupture conventionnelle, tdgonstancesjui les ont amenés a consentir a la fin de
leur contrat de travail a durée indéterminée,sgmantune convention de rupture . Si le
consentement du salarié (et non celui de I'emplyeest ainsi placé au centre de
l'observation, c'est précisément parce qu'il aatisgn tant qu'acte motivé, absorbé dans le
commun accord et la réciprocité de l'opérationnBjee n'étant pas totalement inconnus du
droit du travail, les cas de ruptures d'un comnmuooal restent rar&s L'explication se trouve
dans l'histoire civiliste du contrat de louage @eviee, ancétre du contrat de travail, qui
prévoyait la possibilité d'une rupture unilatérgbeur éviter les engagements perpétuels.
Compte tenu de cette possibilite, il était inutieese référer au consentement mutuel, comme

cause de rupture, prévu par l'article 1134, alu2Code civit>.

En revanche, le droit du travail contemporain astifier avec des dispositifs qui font appel a
« l'adhésion du salarié » a une rupture proposéd'qmaployeur, méme si, comme dans le
plan de départ volontaire, la proposition est afes: un ensemble de saldriés

L'inscription de cette forme de rupture dans le €dd travail souléve des interrogations qui

sont liées a la nature méme du contrat de trabaihs la mesure ou rien ne transparait, ni de

11

L'article L6222-18 du code du travail, relatif aontrat d'apprentissage, prévoit qu'aprés deux mois,
la rupture du contrat ne peut intervenir que sgogt écrit signé des deux parties. (...) ». De méeneontrat a
durée déterminée « Sauf accord des parties »,euiedtre rompu avant I'échéance du terme qu'ededasute
%rave ou de force majeure. » (Article L1243-1 ddecdu travail).

Tel était le sens de l'alinéa 1 de l'article 1@80code civil: «On ne peut engager ses services qu'a
temps, ou pour une entreprise déterminédu moment du code civil, le droit de rupture latdirale était le
principe, aucune indemnité n'étant due, sauf lardusage prévoyait un délai congé. V. sur ce poéntontrat
(ljse travail Dominique Meda et Evelyne Serverin, La découyed. Repéres, 2008, p. 14

Expression qui figure notamment dans le régimdadeonvention de reclassement professionnel, du
contrat de transition professionnelle, de la finadungé de mobilité etc.... Le nouveau contrat dmirsgation
professionnelle, qui fusionne la CRP et le CTP,233-:67, emploie une formule approchée, en précigaat
« L'adhésion du salarié au contrat de sécurisatiofessionnelle emporte rupture du contrat de trava

11



l'initiative ni des motifs de la rupture, on en esdluit a des conjectures sur ce qui peut bien
conduire un salarié a échanger un emploi a dukgerminé contre un statut de chémeur, au
surplus dans un contexte général ol les perspediiweeprise d'activité sont défavorables

Deux positions se dessinent sur ce point, aussngikables qu'indécidables.

Pour les négociateurs de I'ANI, le salarié est sgaieement a l'initiative de la rupture,
puisque la RC lui permet d'effectuer une mobiliét@ute sécurité. Et son consentement est

nécessairement éclairé puisqu'il est entouré déorerses garanties de procédure.

Pour les critiques du dispositif au contraire, ctengenu du lien de subordination, le
consentement du salarié ne peut jamais étre ldirls RC profiterait surtout a I'employeur,
notamment pour dissimuler des licenciements pouifr@oconomique. De maniére générale,

les conjectures sur les motifs de rompre ont é&8iawombreuses qu'indécidables

Cette opacité sur les circonstances de la ruptureiate tous les soupcgons. Si on a moins de
raison de s'inquiéter de la réalité du consentemhetiemployeur, qui est en position de force,
on peut se demander ce qu'il en est de celui @uigaDr il est impossible de savoir quelle

part le salarié a prise dans la décision de ruphires circonstances qui ont pu le conduire a

la vouloir, ou a l'accepter.

Il est donc légitime de chercher a identifier casanstances en se placant du seul point de

vue du salarié, puisque c'est seulement les nu®ifOn consentement qui ne vont pas de soi.

Pour étre comprisd’action de consentidoit étre resituée dans son cadre juridique atjis’
d'établir les référentiels qui donnent a I'actiom sens communicable un observateur. Ce

sera l'objet de la premiere partie de ce rapport.

Cette partie comportera deux sous-parties, présétigrm court préambule méthodologique:

14

En témoigne cet échange au cours des auditiong guojet de loi devant une commission sénatoriale
lel6 avril 2008. Raymonde Le Texier (sénateur geowgbcialiste) suggére que l'employeur sera
vraisemblablement a I'origine de la plupart desttups conventionnelles Gabrielle Simon (CFTC) fait valoir
«que les salariés sont parfois poussés a la démmgséar diverses formes de harcelement moral, etsqoé
percoivent, dans ce cas, aucune des indemnités squint désormais accordées en cas de rupture
conventionnelle. Et Annie David (groupe communiste), a répliqugud serait singulier que I'employeur
accepte de négocier une rupture conventionnelt@saju'il fait justement pression sur le salari@upte pousser
a la démissiom. Rapport n° 306 (2007-2008) fait au nom de lammission des affaires sociales, déposé le 30
avril 2008.

12



Le préambule visera a préciser le sens donné aylesrélans nos analyses, pour
surmonter le double écueil glugementjuridique et politique;

Dans la premiere sous-partie, nous définirons &aatéristiques de la RC comme
référentiel juridique valideEn effet, I'action des parties n'est pas queleenmais est

« orientée » par un corpus de régles procédurdlesulgstantielles, spéciales ou
générales, qui délimitent le périmétre des intéghi@ns, peu important qu'elles soient
correctes ou non (I-1);

Dans la seconde sous-partie, nous élargirons tdecdes regles, pour situer la RC
dans I'ensemble plus vaste des dispositifs qui giemt a 'uneu a I'autre des parties
de rompre un contrat a durée indéterminée. En, &ffeth’'est pas parce que la RC n'est
pasjuridiguementimputable a I'une ou l'autre partie qu'elle ne Pespratiquement

Et ce n'est pas parce que ses motifs ne sont pasnés qu'elle en est dépourvue. I
est donc possible d'établir differenteodeles de RCen fonction de leur proximité
avec les autres formes de rupture du CDI. Ce ssshmodeles qui seront utilisés pour

analyser les entretiens. (I-2).

Préambule: Comprendre sans juger

Il existe au moins trois manieres de rapprocher smaation concrete de regles, qui

impliquent trois types de mesures.

La mesure de lxonformitéde la situation aux réegles, qui est umeeration de
qualification™. Le droit est ramené & une série de normes deuiten@t les actions
sont considérées en tant qu'elles entrent danéfilaitebn de la régle. L'action typique
est celle dyugementqu'il émane d'un tribunal ou de la doctrine jigpick.

L'opération inverse consistejdger la regle dans son aptitude a régir les situations
concrétes: c'est a cette mesure que procedéftemateur,qu'il soit décideur, ou
consultant, lorsqu'il expose les motifs de chargeegle. La regle nouvelle est alors

15

Pour une réflexion sur cette opération, v. Antall@ammaud, « La régle de droit comme modéle »,

Recueil Dalloz1990, Chroniques p. 199-210
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construite en référence adgfauts supposeés du droit existant, lesquels pe@mende
toute nature (économique, sociale, ou morale).

Enfin, la recherche du sens juridiquesé par l'acteur releve d'undémarche
sociologiquegui suspend a la fois le jugement juridique gutgement politique. Au
jugementdes actions, se substitue l@@mpréhensiondans I'acception weébérienne du

terme, c'est-a-dire la recherche du « sens vig# tep acteur§

- La rupture conventionnelle, comme nombre de réferthe contrat de travail, fait un
large usage d'un argumentaire du second type,aiudans les rigidités du marché du travail
des raisons de légiférer. Ces critiques ont ce@atticulier qu'elles portent habituellement,
non sur laqualité des sourcesse qui serait légitimé’ , maissur le risque moral de fraude
Sans autre preuve que la conviction de leurs asteer soupcon de fraude a été émis a de
nombreuses reprises s'agissant de la qualificaisnlicenciements pour motif économique.
Des commentateurs ont voulu expliquer le reflux linciements économiques parmi les
motifs d’inscription au chdmage — divisés par treigre 1989 et 2004-, par le fait que les
employeurs, et les salariés, « préféreraient aheita formule du licenciement pour motif
personnel, dont I'issue serait moins incertdine'analyse est devenue une formule de style
sous la plume de certainstes entreprises préférent contourner la législatenproposant a

un salarié de le licencier pour motif personnelieoquant une faute professionnelle, contre
le versement d'indemnités (...). En fin de compteréglementation du licenciement
économique est contournée a grande échelle, caresll inadaptéé » Les rapports récents
reprennent cette idée, avec moins de convictioerwdgnt: «Ce renversement peut traduire

une substitution (au demeurant frauduleux, car &ndur l'invocation d'un motif inexact),

16

Max Weber, “Economie et société”, T1, Les catégode la sociologie, Plon, Pocket, (1ére édition
allemande “ Wirtschaft und Gesellschaft ”, 19989. Sur le « sens visé par les acteurs », v. EeeBarverin,
«Agir selon les régles dans la sociologie de Mab#¥e, in Figures de linstitution et de la reglenaud
Berthoud, Evelyne Serverin, (Eds), L'Harmattan, G0 281-294.

17

Evelyne Serverin, Julie Valentin "Licenciementr@tours aux prud’hommes, questions de mesure", in
B. Gomel, D. Meda, E. Serverin, coord., L'emploiraptures, Dalloz, coll. Themes et commentair&§09, p.
121-139.
18

Cahuc et Kramarz, De la précarit¢ a la mobiliteers une Sécurité sociale professionnelle,
Documentation francaise, 2004, p. 138.
19

Cahuc et Zylberberg.es réformes ratées du président Sark&gmmarion, 2009, p. 34
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les employeurs préférant recourir, lorsqu'ils leugent, & une rupture pour motif personnel,
moins contraignants que le motif économique. Maimbntée des licenciements pour motif
personnel peut aussi avoir des raisons propres,neenta diffusion du management par
objectif, ou bien des licenciements transactionsf&ls

- S'agissant de la RC, l'argument de la « fausseténiifs » a été avancé d'abord par
les promoteurs du dispositif, puis, par un curieeeurnement, par ses critiques.

-Pour les signataires de I'ANI du 11 janvier 20@8RC aurait pour finalité de permettre
d'éviter de faux licenciements. Il était allégué qertains salariés, désireux de démissionner
pour développer un projet, feraient I'objet dedmements déguisés aux fins de les faire
bénéficier de I'assurance chdomage. La RC perntettéaiiter cette fraude, en officialisant la
volonté de rupture du salarié. lls étaient suias gertains syndicalistes et avocats engageés
aux cOtés des salariés, qui se félicitaient deigioditif contractuel, permettant aux parties «
d’'user trés largement de leurs communes volontés ptargir au maximum les libertés

indispensables qui conditionnent un consentemierg 8t éclairé>*,

-Avec l'entrée en vigueur de la RC, lI'argument aldrdude s'est retourné. Cette fois, on
soupconne les ruptures de «dissimuler» des proegdie licenciement, notamment des
licenciements économiques. Et les défenseurs qwsitd se trouvent en position de devoir

a leur tour a justifier le non-détournement dertzcpdure.

- De ce retournement du proces en justificationdaih d'abord tirer la conclusion que
I'entrée par la fraude conduit a une impasse. Et, efe raisonnement procede d'une vision
étroite de la validité des actes juridiques, quaitede la conformité des actes aux régles une
condition de leutexistenceOr les actes juridiques exprimés selon les formmdues sont
valides aussi longtemps gu'ils n‘ont pas été asmuérequalifiés par une instance autorisée
(juge ou fonctionnaire)lls bénéficient en quelque sorte d'une « présompdi® validité »,
qui vaut jusqu'a preuve du contraire.

L'entrée par le « jugement juridique » des actest pas non plus pertinente pour traiter des
faits rapportés par une partie. En effet, I'obsean’est pas un juge. Quand bien méme |l

voudrait se placer dans cette position, il ne dispait pas des éléments nécessaires pour

20

Dayan et Kerbouch, Note d'analyse du Centre d/aeaitratégique, n° 198, oct. 2010, p. 13
21
Paul Bouaziz et Nicolas Collet-Thiry : « La ruguconventionnelle du contrat de travail a durée
indéterminée : mode d’emploi BO 2010, p.65.
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procéder a une opération qui requiert de tranclerdes faits soumis dans un débat

contradictoire.

Pour traiter une enquéte sur des récits d'événsndenaractére juridique, I'approche socio-
juridigue s'impose. Elle consiste a étudier lesoast en tant qu'elles sont guidées par des

regles. C'est du régime de ces regles qu'il sexatiqun dans cette sous patrtie.

1.1) Les conditions de validité de la rupture convetionnelle

Toute personne engagee dans une action juridigu@réeccupe de I'état des regles
applicables, et s'entoure des compétences né@sspaiur produire un acte juridique valide.
La rupture conventionnelle, présentée comme « s&cur» la sortie du CDI, a été entourée
d'emblée de circulaires, présentations, et comnresfavisant a fournir le « mode d'emploi »
de ce qui constitue un nouvel outil sur une étagéja bien garnie de modes de rupture. La
validité d'un acte est déterminée par un ensembleedles de fond et de procédure, qui
peuvent étre dites « primaires », au sens de taithdes actes juridiques de Hart, c'est-a-dire
qu'elles s'adressent directement aux intérés$su importe le degré de connaissance dont
ils disposent. lls n’en sont pas moins objectiveirienus par ces regles. Il nous faut donc
identifier et analyser les regles qui déterminesd tonditions de validité de la rupture
conventionnelle. Ces régles sont de deux typeselgles spéciales, qui figurent dans le code
du travail (I-1-1), et les régles générales, qgisgent le droit des contrats (I-1-2).

I-1-1 La RC dans le Code du travail

La rupture conventionnelle été introduite au cce@m du Livre Il du Code du travail sur le
contrat de travail, dans un article L1231-1, figurdans urTitre Ill: Rupture du contrat de
travail a durée indéterminée, dans un chapitre idi#ulé « dispositions générales ». Le
régime spécial figure sous le chapitre VIl « Autes de rupture », dans une section 3 « La

rupture conventionnelle ». Cette section compar@mdicles, du L1237-11 au L1237-16.

22

Hart distingue ces régles primaires des reglesskaies, conférant des pouvoirs destinés a parachev
les effets juridiques des régles primaires. Ce fqiti droit dans les sociétés évoluées est l'unienréples
primaires et secondaires. Parmi ces regles segesdégurent notamment celles qui habilitent legeg “a
résoudre d'autorité la question de savoir si, en deconstances particulieres, les régles primainas été
transgressées” Herbert HART, Le concept de droiBruxelles Publication des Facultés universitairessdint-
Louis, trad. Michel XN DE KERCHOVE, 1976, p.122.
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Pour I'analyse du régime de la RC, nous procedeatans |'ordre des articles, en proposant a
chaque étape une analyse des regles qui distribrepbsitions des parties, garantissent leur

consentement, et organisent la procédure.

Article L1231-1 code trav.
Cet article aménage la place de la RC dans la fiandgs modes de rupture du CDILe

contrat de travail a durée indéterminée peut émenpu a l'initiative de I'employeur ou du
salarié, ou d'un commun accord, dans les conditipréyues par les dispositions du présent
titre. Ces dispositions ne sont pas applicablesdpah la période d'essai».Nous les
présenterons ci-dessous, en les assortissant deertmires destinés a préciser leur sens

juridique, ainsi que leur articulation avec d'asitiéspositions du code du travail.

Analyse: Cetarticle acte I'entrée de teoisieme voieen faisant du commun accorcciuse

et non seulement l'effedie la rupture du CDI. Cependant, cette innovati@stnpas une
surprise. Elle a été précédée de nombreuses amnqguésprudentielles, observées ar/ec
faveur par les entreprises. La premiere mentionahsentement mutuel figure dans un arrét
de la Chambre sociale du 19 novembre 1996, potinglgr la rupture de la transaction:
« Attendu que, selon l'article 1134 du Code civi§ parties peuvent, par leur consentement
mutuel, mettre fin a leur convention ; que, selartitle 2044 du méme Code, la transacﬁion
est un contrat par lequel les parties terminent womtestation née ou préviennent Pne
contestation a naitre ; qu'il en résulte que sipesties a un contrat de travail décident, d'un
commun accord, d'y mettre fin, elles se bornentgamiser les conditions de la cessation de
leurs relations de travail tandis que la transactioonsécutive a une rupture du contrat de
travail par lI'une ou l'autre des parties a pour ebjde mettre fin, par des concessions
réciproques, a toute contestation née ou a na#saiitant de cette rupture ; qu'il s'ensuit que
la transaction ayant pour objet de mettre fin atigé résultant d'un licenciement ne peut
valablement étre conclue qu'une fois la rupturemmenue et définitive. Le visa de l'articl
1134 du Code civil n'est pas anodin: il opére waweau régime général du droit des conttats,
qui introduit I'accord mutuel comme mode d'extiontie I'obligation?®. Un second arrét suit
guelques mois plus tard, qui reprend la mémendistin « Vu les articles L. 122-14 et
122-14-7 du Code du travailAttendu que, si les parties a un contrat de trapauvent

mettre fin par consentement mutuel, elles ne péuvansiger sur les conséquences d'une

23

Soc., 19 novembre 1996 93-4178%i)l 1996 V n° 394 p. 282:
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mesure de licenciement prise par I'employeur qufoigece licenciement intervenu et définitif
; (...). Qu'en statuant ainsi, alors qu'il résultdi¢é ses propres constatations que Il'accord du
24 janvier 1990 n'avait pas consacré une ruptursnctiommun accord du contrat de travail,
mais déterminé les conséquences d'un licenciemgnéa da date a laquelle la transaction a
été signée, n'était pas intervenu, la cour d'appeViolé les textes susvi$&sEnfin, un
troisieme arréesquisse un début de régime de cette rupkarévais attendu que le contrat
de travail peut prendre fin non seulement par werdiciement ou par une démission, mais
encore du commun accord des parties ; que le sal@ncerné par un projet de licenciement
pour motif économique n'est pas privé de la facuétgroposer a son employeur une rupture

té

amiable de son contrat de travail, s'il estime piaintérét. »*°. C'est cet arrét qui sera c
mot & mot par la Commission de Virville en 200Mais, en dehors de la démission et du
licenciement, il est possible de rompre le contlattravail d'un commun accord comme I'a
récemment rappélla Cour de cassation : «le contrat de travail pguendre fin non
seulement par un licenciement ou par ufégenission, mais encore du commun accord des
parties » (Cass. Soc.dzcembre 2003, n°01-46.176).

La commission estime que la reconnaissance oféct cerroisieme mode de rupture non
conflictuel du contrat de travail, autremedgtpelée rupturenégociée, doublée de la mise en
place d'un régime social et fiscaladapté, apporterait une clarification bienvenue et
permettrait d’éviter certains « faux » licencien®ent®® Quatre ans plus tard, le voeu a été

réalisé.

Article L.1237-11
« L'employeur et le salarié peuvent convenir en commes conditions de la rupture du

contrat de travail qui les lie. La rupture convemtnelle, exclusive du licenciement ou de la
démission, ne peut étre imposée par I'une ou kadés parties. Elle résulte d'une convention
signée par les parties au contrat. Elle est sounaige dispositions de la présente section
destinées a garantir la liberté du consentementpdetes. »

24

Soc., 15 janvier 199Bull. 1997 V n° 22 p. 14.
25

Soc., 2 déc. 2008ull. 2003 V n° 308 p. 309.
26

Rapport de la Commission de Virvillepur un code du travail plus efficagc2004, p. 32. (2004)
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Analyse

Cet article est composé de trois corps de redlesoremier alinéa ouvre un large cha
d'application a la rupture conventionnelle. Le déme alinéa précise (ce qui est bier
moins), que la RC ne doit pas étre imposée. Nowisrrdrons plus loin sur cette indicatic
qui nous renvoie au consentement. Le troisiemealii3 pose des exigences formelles,
nous détaillerons avec la section qui leur esté@@dNous allons nous attacher ici a
analyse du champ d'application du texte. En e#atune limitation n'est prévue dans
recours a la RC. Une circulaire 22 juillet 20081dique méme que ka rupture
conventionnelle est ouvertetous les salariés titulaires d’'un CDb.?’ . Cependant, det
restrictions a la possibilité de conclure une R@ sajjourd’hui en débat : en cas de diffic

economique d'une part, et en présence d'un litegdre part.

- RC et motif économique

L'Accord ne comporte qu'une seule réserve de recaua RC, le droit de la GPEC et
licenciement économique collectif. Il était ainségisé que Lette rupture conventionne
n'‘a pas vocation a s'appliquer a toutes les forndes rupture amiable. Les ruptur
intervenant dans le cadre des accords de gestiénigionnelle des emplois et des plan
sauvegarde de I'emploi relévent des garanties mgyour ces procédures spécifiques et
du régime prévu par l'accord interprofessionnelCette réserve se retrouve dans l'ar
L1237-16 :«La présente section n'est pas applicable aux r@stude contrats de trave
résultant : 1° Des accords collectifs de gestioavyisionnelle des emplois et des compéte
dans les conditions définies par l'article L. 2282- 2° Des plans de sauvegarde de I'em
dans les conditions définies par l'article L. 128B-». Mais ce texte n'exclut pas clairem
le motif économique comme cause de rupture. Laukeime du 17 mars 2009 restait t
permissive. S'il €onvient d’étre particulierement vigilant sur legptures conventionnell
qui seraient conclues en vue de contourner les ra@a en matiére de licencieme
economiques et collectifs un «contexte économique difficile pour I'entreprisejrgoun
PSE circonscrita d’autres emplois, ne sont pas eux seuls suffisants pour excl

I'application de la rupture conventionnelle. Le aaterecoordonné etorganisé des rupture
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Circulaire n° 2008-11 du 22 juillet 2008NOR : MT@10844C Relative a lI'examen de la demande

d'homologation d'une rupture conventionnelle domtiat a durée indéterminée.
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conventionnelles peut, en revanche, constituer moicé additionnel»?®. Certes, un‘e
instruction du 23mars 2010 incite ses servicesriextés a la vigilance, en rappelant quia %
rupture conventionnelle ne peut étre utilisée conumenoyen de contourner les régles du
licenciement collectif, et donc de priver, de ci, fias salariés des garanties attachées aux
accords de GPEC et aux PSECependant, cette alerte vient apres le rappekdpie : 4a
rupture conventionnelle résulte de la seule volai#e parties au contrat de travail, sans qu'il
y ait lieu de rechercher les motifs. En conséquenoe rupture conventionnelle peut
intervenir alors méme que I'entreprise rencontre deficultés économiques qui I'améne a se
séparer de certains salariég’. La fraude reste donc difficile & déceler, fautefdrmation

sur la situation de l'entreprise. Et les contemtisant trop rares pour que de tels mt?tifs
puissent étre contrdlés. Ce qui est certain, gestdans ces cas, il ne suffit pas qu'un motif

économique existe, il faut que l'intention fraudisle soit établi&

- L'intervention de la Cour de cassation par I'abéntressangle n'est pas de nature a
remettre en cause le recours a la RC en présanmtendtif €conomique. Il se borne a intégrer
les RC dans le décompte des ruptures pour lI'ouveedun PSE, dans une procédure initiée
par un comité d’entrepride La Cour de cassation donne raison au comité, aiif oue

« pour débouter le comité (...) l'arrét retient que teptures conventionnelles résultant d’'un
motif économique échappent légalement au droitickntiement économique (...), alors
gu’elle constatait que de nombreuses ruptures auimenelles résultant d’'une cause
eéconomique étaient intervenues dans un contextsugeressions d’emplois dues a des

difficultés économiques et qu’elles s'inscrivaiatdns un projet global et concerté de

28

Circulaire DGT n° 2009-04 du 17 mars 2009 relatiia rupture conventionnelle d’'un contgatlurée
indéterminée.
29

Instruction DGT n° 2 du 23 mars 2010, « relaivincidence d'un contexte économique difficile sur

la rupture conventionnelle d’un contrat de trawallurée indéterminée. ».
30

Cour d'appel de Nancy chambre sociale, 26 fé&@0 N° de RG: 09/00951. « Bien qu'intervenue
dans un contexte de difficultés économiques depleyeur, ne vise pas a contourner les procédurgaranties
légales la convention de rupture exclusivement v@etipar des raisons personnelles concernant lgsstem
trajet du salarié et non liée aux difficultés écmimgues de I'employeur. ».

31

Cass. Soc. 9 mars 2011, n°10-11.581 ; J. PélissRuptures conventionnelles assujetties au drpit
licenciement économique $em. Soc. LanB3011 n°1484 p.7 ; Ch. Willmann, « La Cour de ctissassimile
les ruptures conventionnelles a des licenciemartsa@miques »,.exbase hebdéd. Sociale 2011 n°433 ; F.
Géa, « Ruptures conventionnelles et droit du limanent économique RDT 2011 244.
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réduction des effectifs au sein de l'unité économigt sociale (...). Mais la Cour d

(9%

cassation a refusé de faire droit & la demandeulligerdes RC formées au nom des salariés :
«la cour d'appel a retenu a bon droit, par motifsopres et adoptés, que le comité
d'entreprise et les syndicats n'étaient pas recesbfaute de qualité, a demander
I'annulation de conventions de ruptures auxqueles'étaient pas parties, une telle action

ne pouvant étre exercée que par les salariés codser. La procédure d’information

consultation ayant été annulée, les principalesriitades doctrinales avaient porté sur les
conséquences de la nullité de la procédure pousdémiés qui formeront une demande.
Peuvent-ils obtenir la nullité de la rupture, comimeuggere I'arrét, ou sa requalification en
licenciement illégitim& ? La encore, il faudra procéder a une recherchd'imtention
frauduleuse, I'annulation ne pouvant étre pronorcéetre sens que s'il apparait que la RC
visait a contourner les regles du licenciement éooque collectif. La lecon de cette

jurisprudence est que les RC peuvent étre avoirincidence sur d'autres litiges, sans pour
autant étre remises en cause. L'arrét de la Caypdl de Lyon du 11 janvier 2012, met en
évidence un des effets collatéraux des RC concilaas une entreprise qui réduit ses
effectifs*>. Le demandeur était un salarié qui avait faitj#ol'un licenciement économique
individuel, et qui demander de déclarer nul cer@ementpour détournement de la
procédure de grand licenciement collectif, et atitgain de cause.

2- RC et situation litigieuse

L'autre question en débat porte sur la possilidi&€onclure une RC en cas de litige antérieur

entre les parties. Née devant les juges du férutte question enflamme la doctrine et les

32

V. J. Pélissier, précité p.11 : « Cette irrégtéadoit-elle étre sanctionnée par la nullité deujature, par
une simple inopposabilité de celle-ci au salarigpaula requalification de la rupture en licencieingans cause
réelle et sérieuse ? ».

33

CA Lyon, Chambre sociale B, n°10/08641, 11 janZ@i2. V. le commentaire de Raphaél Dalmasso,
« L'incidence de l'intégration des ruptures coneemielles au plan de sauvegarde de I'emploi : unevelle
voie d'action pouannuler un licenciement économiqu&BTn°® 6, juin 2012, p. 379.

34

Francois Taquet, « Interdiction de conclure uneute conventionnelle en cas de litige entre engloy
et salarié », CA Riom, 18 janvier 2011, n° 10/0088%BT,n° 4, avril 2011, p. 243. Pour une application néeg
v. CAde Versailles, 13 juin 2012, R.G. N° 10/05524

. « La rupture conventionnelle suppose un comrseahtdonné par lesalarié en connaissance de cause
et dont lntégrité doit étre assurée. Elle ne peuttre imposée par I'employeur pour détourner des garanties
accompagnant un licenciement et elle suppose tHiabs#e litige sur la rupture. ».
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praticiens, qui y voient un obstacle a l'usage'aldil, et le retour du risque contentieux35.
L'analyse des juges du fond semble procéder dutegférence avec la jurisprudence qui
distingue rupture amiable (telle qu'issue de lssprudence de 1996), et transaction. Selon
cette jurisprudence, en présence d'un litige, paune ne peut étre plus étre considérée comme
procédant d'un commun accord, et c'est la procédiwieeenciement suivi d'une transaction
qui doit étre suivi®- . Pour des raisons strictement juridiques, il nsemble que cette
exigence doit étre écartéeCe n'est pas parce qu'on ne peut pas imputeptare & I'une ou
l'autre des parties qu'il n‘existe aucun différentre elle. En réalité, ce qui est commun aux
parties, c'est que chacune renonce a exiger I'egaadiun contrat par l'autre, peu important
les motifs. Si le litige a donné lieu a des prassisur le salarié, il est préférable de se placer
sur le terrain du consentement, visé par l'articd®9 du Code civil: dl n'y a point de
consentement valable si le consentement n'a étéedgume par erreur ou s'il a été extorqué

par violence ou surpris par dob.

Mieux vaut reconnaitre que la RC peut étre valabl@nconclue, quels qu'aient été I'état des
relations entre les parties, et rester attentif @uxditions dans lesquelles le consentement a

été donné, plutdt que d'ajouter au texte une condifui n'y figure pas.

Article L1237-12
« Les parties au contrat conviennent du principgnd' rupture conventionnelle lors d'un ou

plusieurs entretiens au cours desquels le salagift pe faire assister :
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Pour une expression récente de cette crainteéatriBe Mounier-Berail, « Des questions toujours en
suspens »>RDTn° 6, juin 2012, p. 336-337 :koutefois, interdire ou s'interdire toute rupturenventionnelle au
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36

Sur la nécessité de l'absence du litige entre &&ep comme condition de validité d'une rupture
amiable du contrat de travail, voir Soc., 31 md&88l. pourvoi n° 96-43.016, Bull. 1998, V, n° 188jét) ;Soc.,
29 octobre 1999, pourvoi n° 97-42.846, Bull. 1999n° 411 .Soc. 11 février 2009, pourvoi n°08-400BEll.
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1° Soit par une personne de son choix appartenamgesisonnel de I'entreprise, qu'il s'agisse
d'un salarié titulaire d'un mandat syndical ou d'walarié membre d'une institution

représentative dpersonnel ou tout autre salarié ;

2° Soit, en l'absence d'institution représentatdie personnel dans l'entreprise, par un

conseiller du salarié choisi sur une liste drespael'autorité administrative.

Lors du ou des entretiens, I'employeur a la facdéiése faire assister quand le salarié en fait
lu-méme usage. Le salarié en informe I'employeupaaavant ; si I'employeur souhaite

egalement se faire assister, il en informe a son l® salarié. ».

L'employeur peut se faire assister par une persategon choix appartenant au personnel de
I'entreprise ou, dans les entreprises de moins idguante salariés, par une personne
appartenant a son organisation syndicale d'employew par un autre employeur relevant

de la méme branche.

Analyse:Cet article définit les deux premiéres conditiogsessaires a la validité procédurale
de la RC : au moins un entretien préalable, eb&sipilité pour les parties de se faire assister.
Ces conditions figurent dans les formulaires CERE&pendant, le texte est étrangement
muet sur les conditions matérielles de ces échamgassur l'initiative de I'entretien, sur son
formalisme, sur son contenu, contrairement a Btietn préalable au licenciement, réglé‘par
l'article L.1232-2 du code du travail. Ce n'est que I'assistance que des précisions ‘sont

données.

Sur linitiative comme on voit mal le salarié convoquer son enwloy on peut
raisonnablement penser que c'est ce dernier glerddera la procédur&ur le formalism
I'absence de précision laisse ouvertes toute®tawets d'échanges, pas nécessairement en face
a face. Des échanges informels, voire méme desezermlis téléphoniques, S?nt
envisageables, du moins dés lors que le salari@& anformé de la possibilité de se faire
assister. Cette imprécision peut étre mise a ppatitI'employeur pour baptiser « entretien »
tout échange intervenu entre les partiesr le contenu de I'entretiete texte se borne a
indiquer qu'au cours de ces entretiens, les partiesnviennent du principe d'une rupqure
conventionnelle ». Mais rien n'est dit sur les msyet informations qui doivent éclairer cet

accord, ni sur quelle partie repose la chargeatinér I'autre. L'article 12 de I'ANI indiquait,
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entre autres éléments de garantie de la libergodsentement des partiegirformation d
salarié de la possibilité qui lui est ouverte deeqmire les contacts nécessaires, notam1‘nent
aupres du service public de I'emploi, pour étrav@sure d'envisager la suite de son parcours
professionnel avant tout consentemenCette précision n'a pas été reprise par lal®osort
gu'on en reste a l'idée d'informations « utilesosrpl'obtention d'un consentement éclairé,
notamment les suites de la convention et la pmseharge par I'assurance-chémage. Qufant a
la charge d'informer sur le dispositif, on doisaamnablement considérer que le salarié étant
toujours pris dans le lien de subordination, el @eser sur I'employeur, méme si c'est le

salarié qui a pris l'nitiativé.

Seule l'assistance est organisée, selon un paadédes formes de pure facade. En effet, le
texte prévoit qu’au cours des entretierd'employeur a la faculté de se faire assisteany

le salarié en fait lui-méme usageet,l'assistance de l'avocat est excMais cette exclusion
ne vaut que pour l'entretieRien n‘empéche qu'en pratique la convention saliliét par u

professionnel (comptable, DRH, ou avocat), eti&t@n ne sert alors qu'a la signature d'un

document pré-rempli. ‘

Article L.1237-13
La convention de rupture définit les conditions ckdle-ci, notamment le montant de

I'indemnité spécifique de rupture conventionnelle e peut pas étre inférieur a celui de
I'indemnité prévue a l'article L. 1234-9.Elle fileedate de rupture du contrat de travail, qui
ne peut intervenir avant le lendemain du jour terologation. A compter de la date de sa
signature par les deux parties, chacune d'entreselispose d'un délai de quinze jours
calendaires pour exercer son droit de rétractati@e droit est exercé sous la forme d'une

lettre adressée par tout moyen attestant de sadtatéception par I'autre partie.

Analyse Cet article apporte trois séries de précisionspremniére concerne la convention de

rupture. La seconde le régime de l'indemnité deurepLa troisieme la date de rupture.

1-Le texte est tres allusif s'agissant des disjpositqui doivent figurer a la convention de

D
)

rupture. Ce contenu est a la fois large et indéffiéré: il s'agit de définir « les conditions de
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rupture », ce qui inclut « notamment » lI'indemnéigsignifie que la liste n'est pas limitative.

S'agissant de mettre fin & des relations contrlesj®n serait en droit de considérer qu

convention doivepour étre valableprévoir I'apurement de ces relations, et réglates les

questions relatives au contrat (salaires, partidpa DIF, clauses de non concurrence...).

Pourtant, les exigences du Cerfa sont trés reduitesne prévoient de détail que sur

I'indemnité et ses modalités de calcul, sans anetndeg) zone spécifique pour détailler

sommes. La circulaire de 2008 met l'accent suréliieation de l'indemnité spécifique de

rupture conventionnelle. Aucune indication n'esévpe pour les autres éléments de la

convention. Ces formulaires ont été abrogés p&téadu 8 février 2012, et remplaceés
deux autres formulaires qui ne prévoient toujowars ge zone chiffrée indiquant le détail
sommes versées. Les précisions qui sont apportéesement le mode de calcul

l'indemnité.

2-Contrairement aux dispositions procédurales distamtielles de la RC, le calcul

de

I'indemnité de rupture est établi de maniére tpgécise, a la fois directement, et par renvoi

aux dispositions existantes du code du travail.

-L'indemnité due est celle que prévoit l'article1234-9 du Code du travail, disposition
figure comme base de calcul dans un grand nombiexties relatifs a la rupture. Il est a nc
gue cette base de calcul peut parfois étre affeftéecoefficient multiplicateur. Par exemg
en cas de maladie professionnelle, l'article L.1226révoit que la rupture du contrat
travail ouvre droit (...) a une indemnité spéciale lenciement qui, sauf dispositio
conventionnelles plus favorables, est égaledauble de l'indemnit@révue par l'article L
1234-9 (...). Dans ce cas, l'indemnité de ruptamventionnelle est moins favorable, ce
exigerait d'étre attentif aux RC qui sont conclad'ggard d'un salarié qui se trouve dans

situation.

qui
ter
le,
de

ns

qui
cette

-Pour le calcul des taux, il faut se référer dithlr R1234-2, issu du décret n°2008-715 du 18

juillet 2008: «L'indemnité de licenciement ne peut étre inféeedun cinquiéme de mois
salaire par année d'ancienneté, auquel s'ajoutenixcdquinziemes de mois par année au-

de dix ans d'ancienneté Il est & noter que la loi du 25 juin 2005, smitven cela I'ANT, a

de
dela

39

L'ANI a institué une « indemnité de rupture intefeissionnelle unique » minimale qui ne sera dorsc pa
différente selon le motif de licenciement et gfiXle a un cinquieme de mois de salaire par annaecinneté.

L'ancienneté minimale requise est réduite de deum an. Le taux est maintenant le méme quel quéesoiotif
de licenciement.
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unifié ces taux, qui étaient auparavant deux faamméleveés pour le licenciement pour motif
personnel que pour le licenciement pour motif écaiqae. L'alignement s'est fait « par le
haut », de sorte qu'il n'y a plus d'avantage poursalarié a se voir licencié pour motif

economique, hormis les avantages liés aux liceragsrcollectifs.

-Ce texte doit étre lu en combinaison avec l'avemard a I'ANI, conclu le 18 mai 2009,

modifiant I'article 12 de l'accord, qui prévoit'eu cas de rupture conventionnelle le salﬂrié a
droit & une indemnité @ont le montant ne peut étre inférieur a celui dedemnité d

rupture prévue a l'article 11 ci-dessus, ni a léminité conventionnelle de licenciement
prévue par la convention collective applicabf&»l faut donc se reporter aux conventions

collectives pour déterminer le montant minimal.

Les modes de calcul des salaires de réféerencexeés farticle R1234-4 du code du travalil :
"Le salaire a prendre en considération pour le chlda l'indemnité de licenciement est,
selon la formule la plus avantageuse pour le sélarl® Soit le douziéme de la rémunérarion
des douze derniers mois précédant le licenciem@AtSoit le tiers des trois derniers mois.
Dans ce cas, toute prime ou gratification de cagaetannuel ou exceptionnel, versée au
salarié pendant cette période, n'est prise en cempe dans la limite d'un montant calculé a

due proportion’

Le texte ouvre donc une option, qui doit profitarsalarié. Cependant, cette option introduit
un flou dans I'évaluation de l'indemnité minimale, caractere plus ou moins favorable
dépendant de ce que l'on fait figurer dans le saldie probleme peut se poser pour les
éléments du salaire variables. La jurisprudenceluexdu calcul certains éléments de
rémunération lorsqu'ils figurent dans les converstiaollectives dérogatoires. Le nouveau
formulaire Cerfa introduit une distinction entres ldouze derniers mois et les trois derniers

mois, de maniére a pouvoir identifier les basesaleul qui ont été retenues.

-Enfin, la question s'est posée de l'ouverturerdit d une indemnité pour les salariés qui ont
moins d'un an d'ancienneté. En effet, l'alinéae latticle L. 1234-9 prévoit quele salarié
titulaire d'un contrat de travail a durée indétemae, licencié alors qu'il compte une année

d'ancienneté ininterrompue au service du méme grapto a droit, sauf en cas de faute
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Gilles Auzero, « Précisions sur l'indemnité dgture conventionnelle RDT 2010, p. 97.
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grave, a une indemnité de licenciementLa circulaire de 2009 a leve I'ambigu'l'té,‘ en
indiquant que l'indemnité doit étre calculée aurgte de I'ancienneté. Les cours d'aneI

semblent avoir été divisées sur ce point.

3- Le troisieme type de précision concerne lessjajai permettent de fixer des délals Le
texte laisse aux parties la liberté de fixer leadéle rupture, qui ne peut étre antérieur au
lendemain du jour de I'homologation, mais qui pauprolonger, cette fois sans limitatio
date. Ce texte signifie principalement qu'aucuraidde préavis n'est nécessaire avaTt la
rupture, et donc qu'aucune indemnité n'est dueguieconstitue la différence la plus
importante avec le licenciement et la démissiosquia la rupture, c'est le contrat de travail
qui continue a s'appliquer. Concrétement, celaifsggque, hors cas de report de la date de
rupture, la fin du contrat peut intervenir beaucplys rapidement que dans les autres fones
de rupture. En effet, si on ajoute a la date deasige le délai quinze jours calendaires pour
exercer le droit de rétractation, et le délai dfingion de quinze jours ouvrables prévus a
I'article L.1237-14, la rupture peut intervenir danpeine plus d'un mois. Ce délaiagtiori
contrbélable par l'autorité administrative puisquee des dates figurent dans les formul ires
Cerfa. Mais ce contrble est de pure cohérenceieptrrempéche les parties d'antldat rla

signature pour raccourcir le délai de rétractation.

Article L. 1237-14
A lissue du délai de rétractation, la partie laupl diligente adresse une demande

d'’homologation a l'autorité administrative, avec exemplaire de la convention de rupture.

Un arrété du ministre chargé du travail fixe le rételde cette demande.

L'autorité administrative dispose d'un délai d'mstion de quinze jours ouvrables, a
compter de la réception de la demande, pour s'agiu respect des conditions prévues a la
présente section et de la liberté de consentenenpdrties. A défaut de notification dans ce

délai, 'homologation est réputée acquise et |'atéadministrative est dessaisie.
La validité de la convention est subordonnée alsmmologation.

L'homologation ne peut faire l'objet d'un litigestinct de celui relatif a la convention. Tout
litige concernant la convention, I'nomologation & refus d'homologation reléve de la
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compétence du conseil des prud'lhommes, a I'exolul@atout autre recours contentieux ou
administratif. Le recours juridictionnel doit étréormé, a peine d'irrecevabilité, avant

I'expiration d'un délai de douze mois a comptefadéate d'homologation de la convention.

Article R1237-3
L'autorité administrative compétente pour I'homaltign de la convention de rupture prévue

a l'article L. 1237-14 est le directeur régional sdentreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi du lieuest établi I'employeur.

Analyse: L'article Article L. 1237-14, complété par lI'attcR1237-3, assure la sécurisation
de la RC, en la faisant valider par l'autorité adstiative. Le formalisme procédural
s'organise autour de quatre types de dispositions:

-un formulaire de demande fixé par arrété (arr@82008, remplacés par arrété du 8 février
2012)

-un délai d'instruction de quinze jours pour horgaoler, a lissue duquel I'homologation est

réputée acquise

-Un bloc de compétence juridictionnelle au profit donseil de prud’hommes pour « tout

litige concernant la convention et son homologation
-Un délai de prescription de douze mois pour exereegecours.

Ce formalisme « substantiel » a été congu pourussée » la rupture. De ce point de vue, on

peut dire que le but visé est atteint, puisque®ns en justice sont rares et dispefSées

Article L.1237-15
Les salariés bénéficiant d'une protection mentienaéx articles L. 2411-1 et L. 2411-2

peuvent bénéficier des dispositions de la préssedtdon. Par dérogation aux dispositions de
I'article L. 1237-14, la rupture conventionnelle esumise a l'autorisation de l'inspecteur du
travail dans les conditions prévues au chapitredartitre ler du livre 1V, a la section 1 du

chapitre ler et au chapitre 1l du titre Il du livie/ de la deuxieme partie. Dans ce cas, et par

41 Tiennot Grumbach, note Cons. prud. 14/10/08, n°F08/00501,SSL 10 novembre 2008, n°1374, p. 12. 2.

Paul Bouaziz et Nicolas Collet-Thiry : « La rupture conventionnelle du contrat de travail a durée indéterminée :
mode d’emploi », DO 2010, p. 65. Jean Pélissier : « Modernisation de la rupture du contrat de travail », RJS
2008, p. 679. Evelyne Serverin, Tiennot Grumbach « Le juge des référés prud’homal face au refus
d’homologation de ruptures conventionnelles », SSL, 8 mars 2010, n°20.
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dérogation aux dispositions de l'article L. 1237-18 rupture du contrat de travail ne peut

intervenir que le lendemain du jour de l'autorisati

Analyse.Cet article étend « le bénéfice » de la RC auxigalditulaires de mandat. Dans ce
cas, l'autorisation de l'inspecteur du travailasigatoire, mais elle ne peut étre que de pure
forme. Un arrété du 6 aolt 2008, remplacé pareamét8 février 2012, fixe le modele de
formulaire pour ces salariés. Sur le fond, les aigfpns applicables restent les mémes que
pour les salariés ordinaires. Sur la procéduresilcertain que la RC permet aux salariés
protégés qui souhaitent partir de disposer d'une pius sdre que le licenciement, qui peut
toujours étre refusé. lls pourront également édten passer par une demande de résiIiFtion
judiciaire. Cette voie d'action a été introduite [@Chambre sociale de la Cour de cassation
dans un arrét dulé mars 2005, au nom d'un prindiggalité entre les salariés:sila
procédure de licenciement du salarié représentanpersonnel est d'ordre public, ce salarié
ne peut étre privé de la possibilité de poursuiareésiliation judiciaire de son contrat de
travail aux torts de I'employeur en cas de manqueinyEar ce dernier, & ses obligatidh
Avec la RC, les salariés protégés disposent d'wie plus directe pour mettre fin a leur
contrat. Le large recours qui semble étre fait tiecprocédure (bien que les statistiques
manquent sur ce point), est un indice peu rassgraria situation de ces salariés au sei‘n de

I'entreprise. ‘

I-1-2 La RC a I'épreuve du droit des obligations

A coté des régles spéciales du code du travailaimatiere a appliquer les regles civilistes du
droit des contrats. En effet, la rupture convem@le implique la formation d'une
convention, qui obéit au régime général des cantiinsi, la RC doit remplir les conditions
de validité posées par l'article 1108 du code .civiQuatre conditions sont essentielles pour
la validité d'une convention : Le consentement algpdrtie qui s'oblige ; Sa capacité de

contracter ; Un objet certain qui forme la matiéde I'engagement ; Une cause licite dans
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I'obligation. ». De plus, comme toute convention, elle doit éttécatée de bonne foi (art.
1134 al.3). Au-deld des causes de nullité lieesa acdnvention de rupture, d'autres
contestations peuvent apparaitre sur I'exécutiorcahtirat de travail lui-méme, apres la
rupture. Mais contrairement aux régles spéciatesjite en ceuvre des principes généraux des
contrats ne peut étre opérée que par le jugeceéaboon de litiges. La rareté de ces recours
devant les juges du fond ne permet pas de disgbseréchantillon suffisant de cas. On
procédera donale lege ferendagn relevant les dispositions qui sont susceptiloles
s'appliquer a la convention de rupture. Les coatests peuvent apparaitre sur trois terrains:

les vices du consentement, la cause illicite, x@o&ition contractuelle.

1-Vices du consentement
Les promoteurs de la rupture conventionnelle cintnad les mérites du contractualisme pour

justifier ce troisiéme mode de rupture du conteatrdvaif*. Nous avons vu ce que la RC doit
aux dispositions générales sur le contrat (art41aB 2). Et les textes qui régissent la rupture
conventionnelle sont tout imprégnés de la valeur cdusentement libre et écldité
L'exigence d'un consentement réciproque est sotendue dans l'article L1231-1, et la
liberté de ce consentement détermine la validitadmnvention (alinéa 2 de l'article L1237-
11du code du travail), complétée par les exigespésifiques du code (alinéa 3 de l'article
L1237-11 : la rupture conventionnelleest soumise aux dispositions de la présente section
destinées a garantir la liberté du consentementpigties.». Mais toutes ces régles ne sont
que la déclinaison des régles générales de vatidgécontrats, et c'est a ces regles qu'il faut
revenir a défaut de dispositions spéciales. Armnformément a la logique contractuelle, le
consentement doit porter sur [l'obligation elle-mgmet s'agissant d'un contrat
synallagmatique, il doit étre réciproque: chacunsemt a la rupture du contrat. Le défaut de
ce consentement affecte la validité méme de la emtion de rupture, dans les termes de
1109 du Code civil: 4 n'y a point de consentement valable si le cotesaent n'a été donneé
que par erreur ou s'il a été extorqué par violewcesurpris par dol. ».Le salarié peut ainsi
avoir consenti sans connaitre exactement |'éteddwses droits, ce qui peut s'analyser en une
erreur sur la substance de la chaseigle 1110 al. 1: L'erreur n'est une cause dditgute la

convention que lorsqu'elle tombe sur la substanéeende la chose qui en est I'opjéta

43
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violence constitue un cas extréme qui est peu ptebarticle 1111: « La violence exercée
contre celui qui a contracté I'obligation est uraeuse de nullité, encore qu'elle ait été exercée
par un tiers autre que celui au profit duquel langention a été faitg.En revanche, le dol est
plus plausible, dans la mesure ou I'employeur festeaitre de la rédaction de la convention
(article 1116 « Le dol est une cause de nullité decdmvention lorsque les manceuvres
pratiqguées par l'une des parties sont telles, asil évident que, sans ces manceuvres, l'autre
partie n'aurait pas contracté (...).e vice ne peut étre établi que par le juge, cortimdique
l'article 1117 du code civik« La convention contractée par erreur, violence dmi, n'est

point nulle de plein droit ; elle donne seulemeeatila une action en nullité ou en rescision

(...). »

2-Cause lllicite

A c6té du consentement, I'article 1108 du codd ise au titre des conditions de validité la
cause licite dans l'obligation. L'article 1131 dodé civil ajoute que k'obligation sans
cause, ou sur une fausse cause, ou sur une cdigte,ilne peut avoir aucun effet et
l'article 1133 que ka cause est illicite, quand elle est prohibée [aatoi, quand elle est
contraire aux bonnes meceurs ou a l'ordre publi€ette exigence nous raméne sur le terrain
de la fraude, qui, dans le cas de la rupture cdioarelle, ne peut étre abordé qu'avec
précautions. En effet, comme nous l'avons abondarswiligné, il ne suffit pas que les
parties aient eu des motifs de rupture unilatéraler que le recours a la RC puisse étre jugé
frauduleux. Il est nécessaire que lintention dagigs ait étéd’éluder des regles d'ordre
public, qu'il s'agisse de droits collectifs, oudteits individuels Pour déterminer le régime
de la cause illicite, on peut revenir a la disimttbien connue des civilistes entre cause
illicite des obligations, et cause illicite du caitlui-méme. Cette derniere se définit comme
son « mobile déterminant », celui en l'absence elugucontractant ne se serait pas enfagé
Et lorsque ce mobile est illicite, le contrat astrhéme nul. Ainsi, la convention de rupture
peut-étre déclarée illicite comme contraire a Ferpublic, et sa nullité prononcée, si sa cause
déterminante est la volonté de s'affranchir delesdggales. La nullité serait encourue méme
si le salarié avait eu connaissance de l'illicétéméme s'il I'avait méme provoqii&eCette
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Civ. 1, 12 juillet 1989, n° de pourvoi 88-1144ll. 1989 | n° 293 p. 194.
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situation est illustrée par l'affaire jugée pa€lenseil de prud’hommes des Sables d'Olonne le
25 mai 2010, s'agissant des droits d'un salariéde® du travaff . Le Conseil de
prud’hommes rappelle a juste titre qui@ «upture conventionnelle ne peut avoir pour bet d
permettre a une partie de s'affranchir de ses @lians légales au détriment des droits de
l'autre partie». La juridiction se fonde sur un ensemble de faitsurpanontrer
que «'employeur a utilisé la rupture conventionnelle alors qu’il avaipleinement
connaissance de l'état de santé du salarié et d¢m déchapper a son obligation de
reclassement et aux conséquences de l'inaptitudigmmment financiered.a question qui
reste a régler est celle de la réparation. Le Gbdsgrudhommes des Sables d'Olonne avait
jugé gque la rupture est abusive et doit produiseckets d’un licenciement sans cause réelle
et sérieuse. La Cour d'appel de Poitiers, modiBantce seul point la décision par arrét du 28
mars 2012, est allé jusqu'au bout du raisonnenteahreulé le contrat pour fraude et pour

licenciement discriminatoif&

3- Inexécution contractuelle
En-dehors de la contestation de la rupture, let d@nmun des contrats laisse subsister tout

le contentieux de l'inexécution. Ce contentieuxtpgearter sur les obligations nées du contrat

rompu, comme sur les obligations nées de la cororede rupture.

- Parce qu'elle ne tranche pas un litige, la comwende rupture ne constitue pas une
transaction, et n'a pas autorité de chose jugagveinent aux obligations nées du contrat de
travail. L'homologation de la convention n'a pas ptus cet effet, puisqu'elle n'emporte pas
vérification des sommes dues au titre du contrain résulte que des points litigieux peuvent

subsister entre les parties, qui ne sont pas étepdr la convention. Si la convention n'a pas

réelle était économique. Il avait transigé ensaitec les salariés, et a la suite de I'annulatientdesactions, il
avait réclamé le remboursement aux salariés. Cesetde ont pu valablement opposer la ragéeno auditura
I'employeur, la nullité des transactions ne pracégas d'une cause immorale.
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Tiennot Grumbach, Evelyne Serverin, « De I'abussda recoura la rupture conventionnelle. Le CPH
des Sables d’Olonne ouvre la voieSgL, 21 juin 2010, n° 1451.8-1
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CA Poitiers, 28 MARS 2012, RG n° 10/02441 :rIEspeéce, il est constant que c’est I'imminenee d
la déclaration d'inaptitude du salarié, qui impligit la mise en ceuvre de I'obligation de reclassdamen a
défaut, un licenciement entrainant le paiement iddemnités légales, qui est a I'origine de la diérisde
proposer & M. G, qui n'y avait nul intérét, une tue conventionnelle a bas colt pour I'entreprides lors que
la somme proposée était inférieure a I'indemnitdicenciement majorée ; Il s'agit la d’'une fraudeigorrompt
la convention de rupture et entraine sa nullité;li€ei est également encourue sur le fondementade |
discrimination a raison de I'état de santé par canalison des textes précités au regard de I'espritadloi et du
caractéere d’ordre public de la protection des a@mitEs du travail ».
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réglé toutes les obligations nées du contrat (pamntrde salaires, heures supplémentaires,
clause de non-concurrence, DIF etc.), des contentiestent possibles, sans que la rupture
soit remise en question. Les délais de prescrigéyont ceux du droit commun (cing ans), et
non la prescription abrégée de douze mois. Le dates@rud’homme reste compétent dans le

cadre de sa compétence d'attribution générale.

-A cela, il faut ajouter le contentieux de l'inen@on de laconvention de rupture elle-méme.
Le calcul de l'indemnité de rupture, de méme gue\@sement, peuvent étre sources de
litiges, qui seront portés également devant leseitsrde prud'hommes, cette fois dans le

délai de douze mois.

Le bilan de ce parcours de la validité montre guBC est un outil contractuel certes a large
spectre, mais dont la validité dépend a la fois plexédures spéciales, et des principes
généraux des contrats. Or le contractualisme peteexigences qui vont bien au-dela du
respect du formalisme, en ce qu'il est porteuitidges$ qu'il n'est pas possible de prévenir par
une procédure bien conduite. Certes, les salagésoat montrés jusque-la peu enclins a
revenir sur leur consentement. Mais il suffit delques contentieux pour susciter l'inquiétude
des professionnels. Faute de discernement dawbde des circonstances qui peuvent
conduire a proposer une telle rupture, faute deerig dans la rédaction des conventions, les

employeurs risquent de voir resurgir des braisestertieuses a partir des foyers qu'ils

croyaient éteints.

1.2) Des motifs de rompre le contrat de travail parune rupture conventionnelle

Du point de vue du droit positif, la rupture contrennelle constitue bien un acte de rupture
nouveau, autonome, et doté de son propre réginmigue. Mais du point de vue de ses
motifs, il emprunte nécessairement au répertoire rdetifs existants. Comme nous l'avons
souligné, ce n'est pas parce que les motifs deptaure ne sont pas exprimés qu'ils n'existent
pas, et les débats ont montré que la RC est tajoemsée en référence aux autres cas de
rupture. Cependant, cette référence a surtout atémedes accusations croisées de
détournement et de substitution de motifs. Pourenpart, nous voudrions transformer cette

référence aux autres cas de ruptemeoutil d'analyse des entretieqmmur rendre compte des
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circonstances objectivede conclusion d'une RC. Les circonstances de lgp&®ent ainsi
étre comparéesa des « modeles de motifs », empruntés aux casupleire existants:
démission, prise d’'acte de la rupture, motifs éoaigoes, motifs personnels etc. Pour établir
ces proximités, il nous faut d'abord disposer dableau complet des modes juridiques de
rupture d’'un contrat de travail (I-2-1). A partie ces cas de rupture, nous construirons
différents modéles de motifs de RC. (I-2-2). Cenpeg travail nous permettra d'établir une
liste de variables, a partir desquelles nous codeles entretiens.

I-2-1 — Les « motifs » de rupture de CDI

Cette premiere étape est descriptive. Il s'agitgipalement d'identifier pour chaque cas de
rupture les critéres qui conditionnent leur vaédjuridique. Pour disposer d'une vision
synthétique, nous présenterons ces cas sous foemtabtkau, en soulignant pour chacun
d'entre eux les variables les plus significativeinitiative, les motifs, la procédure, le

préavis, les droits au chémage.
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Tableau 1 Les cas de ruptures et leurs motifs

Type de dispositif

Caractéristiques juridiques principales

Fondement juridique

Rupture
conventionnelle
homologuée

Rupture permettant a 'employeur et au salarié eéé&rmsfin
au contrat de travail d’'un commun accord.

Une procédure de rupture conventionnelle existe.
Aucune motivation de la rupture n’est requise.

L'accord des deux parties pour rompre le contrat e
nécessaire.

Une homologation administrative est nécessaire poua
validité de la rupture.

Le salarié a droit & une indemnité de rupture cotivenelle,
equivalente au minimum a l'indemnité de licenciemées
parties peuvent convenir d’'une somme supérieure.

Il a le droit, le cas échéant, de bénéficier déscations
chémages.

Un contentieux est possible devant le Conseil
prud’hommes. Celui-ci peut porter sur I'éventuetevide
consentement, ou sur les indemnisations.

L. 1231-1 ets. C. Trav.

Démission

Acte unilatéral de rupture du contrat de travdiiratiative
du salarie.

Aucune motivation n’est requise.
Un préavis peut s'appliquer.

Le salarié n'adroit & aucune indemnité liée a la rupture
etn'a pas droit en principe aux allocations chémage.

Un contentieux est possible devant le Consell
prud’hommes, notamment sur la volonté claire et
équivoque de démissionner.

L. 1237-1 ets. C. Trav.

Cicenciement.  poul
motif économique

Acte unilatéral de rupture du contrat de travaiiratiative |
de I'employeur pour unmotif économique (non inhérent §
la personne du salarié).

Uneprocédure de licenciemenexiste.

Une motivation économique est requise dans la lettre
licenciement.

Des obligations d’adaptation et de reclassement &ola
charge de I'employeur.

Pour les, licenciements collectifs, une informatien une
consultation des instances de représentation diopeel est
nécessaire. En cas de « grand » licenciement ééqunenun
Plan de sauvegarde de I'emploi doit étre élaboré
‘employeur.

Un délai de préavis peut exister.

Le salarié a droit a une indemnité de licenciement, €
bénéficie, le cas échéant, des allocations chémage.

Un contentieux devant le Conseil de prud’homme
possible. Il peut porter sur le motif économiquaréctere
réel et sérieux), sur_le respect de la procéduneswr les
obligations d’adaptation et de reclassement.

Un contentieux a l'initiative des représentantspausonnel
est possible devant le Tribunal de Grande Instalecelus
souvent sur la procédure d’'information et de caasioh en
cas de licenciement collectif.

L. 1233-1 et s C. trav

Licenciement  poul
motif personnel

Acte unilatéral de ruptur& I'initiative de I'employeur pour
un motif personnel. Ce motif peut étre disciplinaire
(exemple : licenciement pour faute) ou non (exemple
licenciement pour insuffisance professionnelle)

Uneprocédure de licenciemenexiste.

Un délai de préavis peut exister.

Selon les hypothéses, le salarié aura droit ou daame

Art. L. 1232-1 et s. C. trav.
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indemnité de licenciement (ex:
licenciement en cas de faute grave).

pas dindemnité

S'il remplit les conditions d'ancienneté, bénéficie de
I'assurance chémage, quel que soit le motif

Un contentieux devant le Conseil de prud’hommes
possible, le plus souvent sur le caractére réskégeux du
motif de la rupture.

Prise dacte de |Ig
rupture a [linitiative
du salarié

Acte unilatéral de ruptur@ l'initiative du salarié, mais
motivée par des faits reprochés a I'employeur

Le salarigquitte son emploi sans préavisetsaisit le juge

La prise d'acte produit soit les effets d’'un licement sans
cause réelle et sérieuse si les faits invoquésidtfipient,
soit, dans le cas contraire, d’'une démission. Leseib de
prud’hommes est nécessairement saisi pour cettetigp®
de qualification.

Les droits a l'assurance chdmage ne sont pas ouver
aussi longtemps que l'imputation de la rupturet pas fixée.

La prise d’acte de la rupture a l'initiative de I'employeur
est refusée et s'assimile, le cas échéant, aligenciement
sans cause réelle et sérieuse.

Jurisprudentiel. V.
notamment Cass. Soc. 25
juin 2003, n°01-43.679 Bull.
civ. V. n°209.

Action en résiliation
judiciaire du contral
de travail a linitiative
du salarié

Action en justicea l'initiative du salarié devant le Consei
de prud’hommes afin que celui-ci prononce la ruptdu
contrat de travail aux torts de I'employeur. L
manquements de I'employeursusceptibles de justifier |
résiliation judiciaire doivent étre d’'une gravitéffisante.

Le contrat est en cours tant que le juge n'a pasést

Si le jugeprononce la rupture aux torts de I'employeur,
lesdroits au chémage sont ouverts

En cas de rejet, et si entre temps le licenciemé&npas été
prononcé, le contrat se poursuit. L'employeur piégider de
licencier ensuite.

L'action en résiliation judiciaire du contrat de travail a
l'initiative de I'employeur est refusée I'employeur doit
trouver unmotif de licenciement

Jurisprudentiel V.
notamment Cass. Soc. 15
mars 2005 n°03-42.070,

Bull. Civ. V. n°91.

Plan de
volontaire

dépar

Plan proposé a linitiative de I'employeur, pour unmotif

économique.Ce plan apporte des avantages, pour incite
salariés a partir de I'entreprise. En pratiquepent trouver
de tels types de plan dans des accords de GPE® plus
souvent, a l'intérieur des plans de sauvegardeedgdois.
Les salariéont l'initiative de se déclarer. Si I'employeur
accepte, la rupture est dite d'un commun accord

Le régime indemnitaire edixé par le plan. Depuis l'arrét
Renault, il n'y a pas d’obligation de reclassenietgrne a la
charge de I'employeur si aucun licenciement n'esh@ncé
par ailleurs.

Le salarié conserve
allocations chémages

le droit, le cas échéant, au

Le régime contentieux et jurisprudentiel n'est magore
stabilisé.

Méme si, d'un point de vue des relations collecivae

Jurisprudentiel V.
notamment Arrét Renault
Cass. Soc. 26 oct. 2010,
n°09-15.187.
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travail, un plan est établi pour une pluralité déasés, ceu
sont les salariés, pris individuellement, qui chsient
d’adhérer au plan et donc de partir.

[-2-2 - Une typologie des « motifs » de consentirla RC

Il nous faut a présent proposer des « modeles diésrde RC » en recourant a ces différents
criteres. Il s'agit d'établir desssemblancest en aucune fagon d'en tirer des conclusions en
termes de substitution ou de contournement. Rappetpue I'objectif de I'étude est de
comprendre les circonstances dans lesquelles &iésa voulu, ou consenti a la RC, en
comparant ces circonstances aux autres cas dereuptous construirons ces modeles de
motifs autour de « cas-type», qui ne se renconitgoas toujours dans la réalité sous une
forme pure. En effet, les frontiéres entre lesstag poreuses, notamment en ce qui concerne
l'initiative de la rupture, qui n‘apparait pas taup clairement dans un entretien. Mais cette
situation n'est pas spécifique a la RC. Le méme dlobserve dans tous les cas de rupture, et
en cas de litige, c'est finalement au juge gwilenedra « de restituer leur exacte qualification
aux faits et actes litigieux» (art. 12 al. 1 duea procédure civile).

En reprenant tous les cas de rupture, on parvieeptimodélesqui se distribuent en deux
groupes: les trois premiers répondent plutét aioitative du salarié, les quatre derniers a

une initiative de I'employeur.

Des modeles de rupture imputables au salarié

Il existe trois situations dans lesquelles on [l que c'est plutdt le salarié qui a été le
moteur de la rupture, mais pour des motifs diffeseta démission, la prise d'acte, la

résiliation judiciaire.
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La rupture conventionnelle- démission

Par définition, dans la démission, c’est le salgtiesouhaite partir, et prend l'initiative de la
rupture. S’il veut obtenir une RC, c'est lui quitdmn faire la proposition a I'employeur. Nous
l'avons vu, c’est principalement ce modéle quié@dtlisé pour Iégitimer la RC : le salarié
veut partir tout en souhaitant bénéficier de I'emsce-chémage. Ce modele « idéal » a été mis
en avant par les syndicats signataires pour mogtreda RC répondait aux voeux des salariés
les plus mobiles. Dans ce modéle, le salarié dus genéralement anticipé la rupture, et a
donc un projet professionnel assez précis (autrpla@nsalarié prévu, ou création d'une
entreprise). Il peut aussi souhaiter cesser tautieité professionnelle. La question que pose
ce modele est le motif du consentement de I'employmurquoi accepte-t-il la demande du
salarié, alors gu'il n'y a aucun intérét? En effdgut rappeler que pour lui, une RC est plus
colteuse qu’'une démission (il doit verser une imd&réquivalente a celle de l'indemnité de
licenciement) et plus lourde en procédure (il @nitpasser par I'homologation, avec un risque
faible, mais non nul, de refus). L’'employeur neutre donca priori aucun avantage a signer
la convention de rupture, et encore moins s'il agal conserver le salarié, et doit lui trouver
un remplacant. On doit alors supposer que le gaémst en bons termes avec son employeur,
qui lui accorde la RC dans un esprit de « gratifice». Ou bien que I'employeur et le salarié
ont des projets en commun. On doit supposer égatemqmes si 'employeur a besoin d'un
délai pour trouver un remplacant, le salarié I'atee A ce modele-pur peuvent s'ajouter
guelgues cas hybrides dans lesquels ce n’est paisemment le projet futur (professionnel ou
personnel) qui incite le salarié au départ, massiades conditions de travail qui dégoivent.
Dans ces circonstances, la démission se rappraclerdpture conventionnelle ou de la prise

d’acte.

Larupture conventionnelle prise d’acte

Ce modéle partage avec la démission un point comoiest le salarié qui souhaite partir, et
qui est a linitiative de la rupture, l'employeurétant pas disposé a prononcer un
licenciement. La différence réside dans les matdscette volonté de départ. En effet, plus
gu’un projet futur professionnel ou personnel, @et principalement les conditions de travalil

dégradées qui conduisent le salarié a vouloir paCe& point est trés important : le salarié
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souhaite partir, mais il estime que ce départ estalitéimputable a I'employeur_e salarié

a donc des griefs & formuler a I'encontre de l'eayplr. Les conditions de travail sont
détériorées, parfois consécutives a un changeneemtathagement. Le salarié se trouve le plus
souvent dans une situation de stress au travaibip&n arrét maladie, rendant difficile, voire
impossible la poursuite des relations contractaelle souhaite un départ rapide, voire
immédiat de I'entreprise. Contrairement a la déimigde salarié n'est pas md par un projet
spécifigue de mobilité, méme s'il envisage unemeersion. Du point de vue de la séguence
des actions, c'est lui qui a linitiative de la poeition de rupture, soit en demandant un
rendez-vous a son employeur, soit a I'occasiornisdeiskions sur le travail. L’employeur peut
avoir intérét a accepter la rupture conventionnelere méme a la proposer, s'il apparait que
le salarié n'est plus investi suffisamment dans wamail. Certes, il devra verser une
indemnité, mais il échappe au risque de contentisustout si de son cété il n'a pas rempli
toutes ses obligations en matiere d'adaptaticangploi et de formation. Dans le modele de la
prise d'acte en effet, le salarié qui saisit lesedirde prud’hommes va mettre en évidence les
fautes de l'employeur pour chercher a lui imputerrlipture, et obtenir le versement
d’'indemnités de licenciement sans cause réelléreuse. Dans le modéle pur, le départ est
immédiat, I'indemnité de rupture n'est pas négqceieson montant reste fixé au strict

minimum légal ou conventionnel.

La rupture conventionnelle -résiliation judiciaire

Ce modéle se différencie des deux précédents equeele salarié ne veut pas prendre
l'initiative de la rupture. Il se place sur le & de I'exécution contractuelle, en considérant
que l'employeur ne remplit pas ses obligations,s sgne ces griefs rendent le travail

impossible. L'employeur, de son coté, est satigiaifravail, mais ne veut pas payer ce qui lui
est demandé. Pour sortir de I'impasse contractuellsalarié n'a ordinairement pas d'autre
solution que de demander au juge de prononcer dadiatéon du contrat aux torts de

I'employeur, avec les dommages-intéréts afférédndant toute la durée de la procédure (qui
peut étre longue), le contrat de travail est enrs;oat les parties doivent I'exécuter. Le

contentieux typique est celui du non-paiement dairga heures supplémentaires, ou de
primes. La rupture conventionnelle peut permetiaeatlérer ce processus. C'est I'employeur
qui la proposera le plus souvent, en réponse awendications du salarié. Cette proposition

lui permet également de se défaire a moindre codmh dalarié quérulent, dont les
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revendications risquent de faire tache d'huile dangreprise. En acceptant la proposition, le
salarié obtient plus rapidement une sortie delktiom contractuelle, et peut prendre le temps
de chercher un nouvel emploi, grace a l'indemnééupture et aux allocations chémage.

L'indemnité versée restera proche du minimum.

Des modeles de rupture imputables a I'employeur

bY

Quatre cas correspondent a une volonté de l'emploge mettre fin au contrat: le
licenciement pour motif personnel, le licenciemeour motif économique individuel, le

licenciement pour motif @conomique collectif, laplde départ volontaire.

Larupture conventionnelle- licenciement personnel

Dans certaines circonstances, la RC est compagabieenciement pour motif personnel
Dans ce modele, c’est clairement I'employeur quihsite se séparer du salari€, pour un
motif inhérent & sa personne. Ce sera donc luipgendra linitiative, aussi bien sur le
principe de la rupture, que sur le choix de ruptemventionnelle. Ce modele du
licenciement personnel peut étre lui-méme scind@lesieurs hypothéses, correspondant a

plusieurs types de motifs.

- Le motif disciplinaire L’employeur reproche au salarié une violationsde contrat
de travail, qui pourrait éventuellement justifier licenciement disciplinaire.

- Les motifsnon disciplinaires,dans l'intérét de I'entreprise. Ici, au contraghe cas
précédent, le salarié ne commet par de fauteagjitsd’'un licenciement pouincompétence
ou insuffisance professionnell€e motif peut recouvrir toutes sortes de situntiodont
certaines pourraient étre considérées comme dig@iaires: c'est le cas de salariés inaptes a
tout poste de travail ou partiellement apte et sosceptibles de reclassement, ou des
situations de maternité, ou des charges de famille.
Plus les motifs sont éloignés d'une cause réellségeuse, plus I'employeur a intérét a

recourir a une RC. Il obtiendra le départ d'unrgalqu'il n‘aurait pu licencier, sauf a prendre
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de sérieux risque contentieux. Le salarié qui vawmmtester le motif devra en passer par la
fraude, dont on a vu qu'elle était difficile & étabEn outre, et cet argument est lié au
précédent, un salarié acceptant la RC ne se sipgyalans une démarche contentieuse, et
n'agira que rarement en justice. Pour I'employeuwir rjest pas sOr de son bon droit, la RC
apporte une vraie seécurité juridique tres appréei@n comparaison du contentieux des

licenciements personnels.

A l'inverse, si 'employeur est vraiment sOr du aetere réel et sérieux des motifs de la
rupture, il n‘a aucun intérét a recourir a la RGr'hésitera pas a utiliser la voie normale du

licenciement.

Mais si la RC remplace les licenciements « douteusn peut avoir du mal a comprendre
pourquoi le salarié I'accepte. On peut avancerodabn argument plus psychologique que
juridique : un licenciement, par ses motifs, pewe &raumatisant. Il constitue ensuite un
handicap dans la recherche d’'un autre emploi, sudans des métiers ou des bassins
d’emploi étroits. Le salarié peut donc préférer uo de rupture qui n'instille pas de doute
sur ses qualités professionnelles. En outre, dsnmisations sont comparables a celles d’un
licenciement juridiguement causé. Le salarié pemcdestimer qu’'il sauve I'essentiel de ses
droits, méme s'il perd toute possibilité de demandae indemnité supplémentaire a
'indemnité de rupture. Enfin, les sommes versé&esdnt des la rupture du contrat, et le
salarié a le droit aux allocations chémage. Togsé@ments, conjugués a la certitude que de
toute facon il n'y a pas d’avenir possible dangecentreprise peuvent convaincre le salarié

d’accepter la RC proposée par I'employeur.

De maniére générale, pour toutes les ruptures otiovmelles qui correspondent a de tels
motifs, on peut estimer que I'employeur n’'est patalement certain de la pertinence des
motifs personnels pouvant justifier la rupture.R@ est donc une alternative pour limiter une
remise en cause judiciaire des motifs de la ruptsams avoir a conclure de codteuses

transactions.
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Larupture conventionnelle- licenciement économiquividuel

La RC peut aussi répondre a des motifs économilggsea I'emploi du salari€omme nous
I'avons vu plus haut, il n'est pas exclu de procédene rupture conventionnelle pour des
motifs économiques, dés lors que ce recours nepasea s'affranchir de la procédure de
licenciement économique collectif. Dans notre higgee, I'employeur peut avoir plusieurs
raisons de proposer une telle rupture. Tout d’'abpodr des raisons financieres. La RCC ne
colte pas plus cher a I'employeur, et surtout, éledispense de se préoccuper du
reclassement, et lui permet de procéder a une ahbaultérieure sans étre tenu par la
priorité de ré embauchage. Les risques de contentigdiciaires s'en trouvent réduits
d'autant. Ensuite, la rupture peut prendre efést tapidement, quelle que soit I'ancienneté du

salarié, puisque la RC dispense du préavis.

Le consentement du salarié n'est pas difficiletaroh Ce dernier sait que son emploi va étre
supprimé. Il sera sensible a la proposition finargi surtout si elle est améliorée par rapport

au minimum légal ou conventionnel.

Larupture conventionnelle licenciement économiquéecbf

La RC peut aussi se rapprocher des licenciemesdroéniquescollectifs. L'employeur
souhaite supprimer un ou plusieurs emplois, et &marer des salariés, sans disposer
nécessairement de justifications suffisantes pouliagnciement économique. On voit bien
'avantage, qu'il tire de la RC: un colt moindra,risque contentieux réduit. Mais on l'a vu,
ce choix est juridiqguement beaucoup plus risquaudtl des arréts rendus sur la question, on
peut penser que les employeurs hésiteront a dettillans un contexte de suppression de

nombreux emplois.

Du c6té du salarié, I'accord peut étre plus diffié obtenir. Par définition, le salarié n'est pas

seul a se voir proposer une rupture, et il peatainer sur l'intérét pour lui d'étre inclus dans

un licenciement économique collectif, notammentason du droit au reclassement et a la

priorité de réembauche. La RC n'est intéressanielpbque s'il peut négocier une indemnité

de rupture supérieure au niveau conventionnel galléLa RC se rapproche alors des

dispositifs greffés au droit du licenciement écoimmpra qui impliquent I'accord du salarié
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(convention de reclassement personnalisé, congatrahsition professionnelle, congé de

mobilité, contrat de sécurisation professionnelle).

La rupture conventionnelle plan de départ volontaire

Derniére hypothese de rupture dans l'intérét dapleyeur, la RC, proposée a plusieurs
salariés, peut s'apparenter aplan de départs volontaire®©n sait que dés lors qu'il n'y a

aucun licenciement, ces plans dispensent I'empitayeyproposer un reclassement. S’il 'y a
pas violation des regles du licenciement économapliectif, il peut proposer des ruptures
conventionnelles, soit en complément, soit en dieplace d'un plan. La encore, I'emploi est
supprimé. A la difference du licenciement éconorejguiest le salarié qui est a l'initiative de

la rupture : I'employeur indigue son souhait dervmartir sous des conditions financieres

avantageuses une partie de ses effectifs, etlsésadéclarent adhérer au plan.

Cependant, les plans de départ volontaires sorirgément trés colteux pour I'employeur.

Il peut étre tenté de conclure un certain nombrB@epour réduire I'ampleur du plan.

Quant aux salariés, ils peuvent préférer la RC r gousieurs raisons. Tout d’'abord, ils
peuvent considérer qu'a court ou moyen terme, d&enir dans I'entreprise est compromis.
lIs peuvent étre tentés par des indemnités élevéesees immédiatement. Enfin, ils peuvent

s'orienter plus rapidement vers un projet professbou personnel.

Pour résumer, la rupture conventionnelle homologogat étre ramenée a sept modeles
différents de ruptures: démission, prise d’actsiliedion judiciaire, licenciement pour motif

personnel, licenciement économique individuel,rldement économique collectif, plan de

départ volontaire). Comme nous l'avons souligng, medeles se rencontreront rarement a
I'état pur dans la pratique. Des formules hybrid®w® apparaitre, qui combinent les traits de
différentes formes de rupture, avec des proxinptds ou moins probables. Par exemple, on
pourra voir des modeles a mi-chemin entre celuiadéémission et celui de la prise d'acte.

L'analyse des entretiens doit permettre d’affines configurations, notamment en ajoutant
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des variables comme la taille de I'entreprise, d'@y salarié, la date de départ effectif de
I'entreprise, les projets professionnels lors deufature, et les indemnisations versées. Il reste

a présent a confronter ces cas-types aux cas réels

II) Constitution et exploitation d’'un échantillon de salariés

concernes par une RC

La convention prévoyait la constitution d'un échiiort par tirage au sort dans cing
départements. Nous présenterons successivemenimdeslités de constitution de cet

échantillon (1), puis les réponses obtenues atrstiens effectués (2).

[I. 1) Un échantillon raisonné par département

L’enquéte est réalisée dans cing départements b®@5b), Gironde (33), Yvelines (78), Tarn
(81) et Hauts-de-Seine (92). Ces départementsténthbisis par la Direction Générale du
travail a partir d’'une sélection que nous avionfpprée avec une partition en 5 classes des
départements meétropolitains établie a partir destfacture sectorielle des emplois. Deux
autres caracteéristiques ont ensuite été priseompte au moment de sélectionner deux ou
trois départements de chaque classe : la strudesedemandes d’emploi en fin de mois
DEFM 2010 en termes de catégories de chdmage (@e€ERet les évolutions annuelles de
chémage de 2005 a 2010.
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Structure sectorielle des emplois en %

% Agroalimentairg Industriel| Construction Tertiaire | Tertiaire non

marchand Marchand

Doubs 2,2 22,7 6,2 36,9 32,0
Tarn 54 14,8 7,5 40,5 31,8
Gironde 3,5 10,2 7,0 47,9 31,5
Yvelines 0,4 15,4 6,8 49,2 28,2
Hauts-de-Seine¢ - 10,4 4,1 68,0 17,6

Le Doubs représente le type de département induatrec 23 % d’emploi industriel fin 2008
contre 14 % en moyenne meétropolitaine. Il se cérse également par une évolution
supérieure a la moyenne du nombre de demandeurpldis (catégories A, B et C) entre
2007 et 2008 (+8 % contre +5 % en moyenne métrgpnd) et entre 2008 et 2009 (+26 %
contre +18 % en moyenne). En revanche, I'évolutien2009 a 2010 est inférieure a la
moyenne, +1 % contre +5 %. Il se caractérise égalerpar une part importante dans la
DEFM de fin 2010 de la catégorie A (sans emplaiugea des actes positifs de recherche
d’emploi), 60 %, et de la catégorie E (en emplon tenus a des actes positifs de recherche
d’emploi), 5 %.

Le Tarn représente le type de département plus ricodey » avec 5 % d’'emploi

agroalimentaire fin 2008 contre 3 % en moyenne opélitaine. Il se caractérise également
par des évolutions moins marquées que la moyentrepoétaine du nombre de demandeurs
d’emplois (catégories A, B et C) de 2005 a 2010.e¢kample, +11 % de 2008 a 2009 contre
+18 % en moyenne. Il se caractérise égalementrapart plus importante dans la DEFM de
fin 2010 de la catégorie E (en emploi, non tendes actes positifs de recherche d’emploi),
10 % et moins importante de la catégorie A (sanpl@mtenus a des actes positifs de

recherche d’emploi), 55 %.
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Evolution en % du nombre de demandeurs d’emploi (c&gories A, B et C) de 2005 a 2010

% 2006/2005 2007/2006/ 2008/2007| 2009/2008| 2010/2009
Doubs -8 -12 +8 + 26 +1
Tarn -6 -8 +7 +11 +5
Gironde -12 -9 +5 +17 +8
Yvelines -12 -10 +2 +21 +5
Hauts-de-Seine - 12 -12 +2 +19 +3
Moyenne -10 -9 +5 +18 +5
métropolitaine

La Gironde représente un type de département prdehia moyenne nationale en termes
d’emplois, avec 4 points de moins en emploi indelséit 4 de plus en emploi tertiaire, partagé
entre marchand et non marchand. Il se caractégaler@ent par des évolutions moyennes du
nombre de demandeurs d’emplois (catégories A, B)&te 2005 a 2009. Entre 2009 et 2010
en revanche, I'évolution est de +8 % contre +5 %nelyenne. Par exemple, + 11 % de 2008
a 2009 contre + 18% en moyenne. Dans la DEFM degitD, la catégorie A (sans emploi,

tenus a des actes positifs de recherche d’em@pigsente 56 % et la catégorie E (en emploi,

non tenus a des actes positifs de recherche d’'@&mlo.

Le département des Yvelines est moyennement iséiat son emploi industriel est supérieur
de pratiquement 2 points de pourcentage a la meyd»ans une évolution plus favorable que
la moyenne du nombre de demandeurs d’emploi de 20@910, I'année 2009 est une
exception avec +20 % contre +18 % en moyenne. adeda catégorie A dans la DEFM de

fin 2010 est supérieure a 63 %.

Enfin, le département des Hauts-de-Seine se casxtgar une concentration de son emploi
dans le tertiaire (86 % contre 77 % en moyenne&ngparticulier dans le tertiaire marchand,
68 % contre 47 %. L’évolution du nombre de demarsleemploi de 2005 a 2010 est plus
favorable que la moyenne sauf en 2009 ou ellenejaimoyenne nationale a +19 %. La part
de la catégorie A dans la DEFM de fin 2010 attéiPao.
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Structure de la DEFM de fin 2010 en termes de catéges

Tenus a des actes positifs de recherdheNon tenus a des actes positifs de
d’emploi recherche d’empiloi
Sans Activité Activité En stage, formation, Contrats
activité réduite | réduite longue maladie... aidés
<78h >78 h
Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D Cat. E.
Doubs 60,5 10,4 17,5 7,0 4,5
Tarn 54,9 11,7 17,4 6,0 10,0
Gironde 56,3 12,4 17,7 5,1 8,5
Yvelines 63,4 10,0 14,6 5,5 6,6
Hauts-de-
64,9 10,3 14,2 4,5 6,1
Seine

Dans ces départements, les services du ministefieadail (les unités territoriales) ont tiré,
sur demande de la DGT qui a organisé le proced€s formulaires CERFA relatifs a la
rupture conventionnelle par département en noverB0i®. L'échantillon a été sélectionné
par tirage systématique en déterminant pour chdgpartement le pas afin que la taille de
I'échantillon soit d’'une centaine d'unités. Les mynadresses et numéros de téléphone

lorsqu’ils existaient ont été transmis au CEE.

Nous avons alors rédigé un courrier (annexe n°2)rquus avons envoyeé aux 505 personnes,
accompagné d’'une enveloppe timbrée pour la rép@8&enveloppes nous ont été retournées
sans étre distribuées (« Pli non distribuable »). I8s 476 courriers distribués, 55 ont fait
I'objet d’'une réponse soit 12 %, par courrier pbessentiel (49 cas), en utilisant le courriel
(4 cas) ou en laissant leurs coordonnées sur tmdaur téléphonique mis a la disposition des

enquétés (2 cas).
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Il. 2) Les répondants et les enquétés

Cing enquéteurs, un par département, ont été escpdur effectuer les prises de contact et
les entretiens, chacun ayant en charge la réalisd#é 20 entretiens. lls ont recu deux jours de
formation assurés par I'équipe du CEE en chargéadecherche, puis ont commenceé les

prises de rendez-vous.

Sur les 55 salariés qui ont répondu positivemenbtée courrier, 52 ont été effectivement
interviewés, dont 4 par téléphone du fait de l'iregibilité d’organiser un entretien en face a
face. Dans 3 cas, il s’est avéré impossible d’dsganpratiquement un entretien. Pour
atteindre les 100 entretiens, réalisés au 5 juilet enquéteurs ont relancé des contacts a
partir de la liste initiale, par téléphone le pamivent et, dans le département du Tarn, par un
nouveau courrier. Les relances ont été organisée$agbn a rechercher une variété de
situations définies a partir des indications comm@ataires fournies par I'équipe responsable
de I'étude aux enquéteurs avec les listes de dsrit@ansmises par les cing unités territoriales.
Il s’agit notamment du niveau du salaire de réféeeindiqué dans le CERFA et de
'ancienneté dans I'entreprise au moment de laungptonventionnelle. De méme, un effort
particulier a été fait pour interviewer des sakrprotégés et des salariés dont la rupture
conventionnelle n’avait pas été homologuée pasdéegices départementaux du Ministéere du

travail. Sur les 29 contacts fournis, 7 ont étéaffement interrogés, 6 en face a face et 1 par

téléphone.
Exploitation de la liste des adresses

Effectifs Courrier pas Pas de Essais Entretiens Total

distribué contact infructueux réalisés (distribué
Doubs 6 60 12 33 10@94)
Gironde 11 50 23 22 10495)
Yvelines 3 62 15 19 9996)
Tarn 4 56 21 19 10@96)
Hauts-de- 5 59 16 20 10@95)
Seine
Total 29 287 87 102 50%476)
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De la méme facon, les unités territoriales avasatté dans les listes des cas de salariés
protégés qui avaient connu une procédure de RCosemmbre 2010 ou dans les mois
précédents. Sur les 22 cas, 8 ont été finaleméatragés, 7 en face a face et 1 au téléphone.

Finalement, 102 entretiens ont été menés, 90 enddace et 12 par téléphone.

Exploitation de la liste des adresses* selon le ®iau de salaire

Faible | Assez faible Moyen | Assez fort| Fort
Ensemble 91 91 99 90 92
Volontaires| 8 7 10 15 10
Enquétes 17 14 23 21 16

* ensemble des 463 salaires de référence connus

Les distributions du salaire et de I'ancienneté& gooches entre les enquétés et I'ensemble de

la population.

Exploitation de la liste des adresses selon le naxede I'ancienneté

Faible| Assez faiblef Moyenne| Assez forte Forte
Ensemble | 100 104 98 101 102
Volontaires| 6 11 8 13 14
Enquétés 15 19 20 26 22

Ensemble des 505 anciennetés connues
Les relances ciblées réalisées par les enquétatipeamis de rapprocher les caractéristiques

des répondants de celles de I'échantillon. En dietvolontaires se caractérisent par une plus

faible présence des salaires et des anciennetphitefaibles.
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Il. 3) L'exploitation du fichier des 500 salariés
Le statut juridique

Libelle du statut juridique ECha”“"O“Rdg esrzljgtzz
NON RENSEIGNE 79 8 (-8)
Société : SA 185 48 (+11)
Société : SARL 142 26 (-2)
Société civile 13 3 (+0)
Association 24 6 (+3)
Société : autre 9 6 (+4)
Travailleur individuel et profession libérale 57 4(-7)
Total 509 101

Lire ainsi : Dans I'échantillon de départ, 185 saktravaillaient dans une société anonyme (SAnament de
leur rupture conventionnelle. lls sont 48 parmi desjuétés, soit 11 de plus que le nombre qui quoresa la
part des SA dans I'ensemble des entreprises detdépa

A l'excédent de SA (+11) dans les entreprises ddaries enquétés repond le déficit
d’enquétés travaillant dans des entreprises indelids ; il manque 7 entretiens sur les 11
attendus. Ce qui est cohérent avec la plus graifiitulié & enquéter les salariés ayant connu
une RC dans les entreprises de petite taillerffa). La proximité entre les parties de la RC,
généralement plus grande dans les petites stractarée certainement des difficultés a
I'explicitation des circonstances et des modaldésla RC, en raison de la confidentialité
consentie au moment du départ ou au contraire déolance du conflit que I'absence de
procédure ne permet pas de traiter correctement.
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Le secteur d’activité

0,
Code Libelle N* n* /0

France*

NR NON RENSEIGNE 69 6 (-8) -

Agriculture, sylviculture et péche 5 1 (+0) 1

Industrie manufacturiere 62 13 (+1)
D glg?zgﬂgﬂigagiéstribution d'électricité, de gaz, e vapeur et 5 1 (+1) 00
E g(oduction e'E distripution d'eau ; assainissementgestion des 1 0 (+0)

échets et dépollution

F Construction 52 8 (-2) 9
G Commerce ; réparation d'automobiles et de motocyes 109 26 (+4) 18
H Transports et entreposage 14 4 (+1) 8
I Hébergement et restauration 30 4 (-2) 5
J Information et communication 23 4 (-1) 4
K Activités financieres et d'assurance 5 0(-1) 5
L Activités immobilieres 8 1(-1) 1
M Activités spécialisées, scientifiques et technigs 43 11 (+2) 14
N Activités de services administratifs et de soutie 34 9 (+2)
P Enseignement 10 4 (+2) 10
Q Santé humaine et action sociale 21 4 (+0)
R Arts, spectacles et activités récréatives 7 1aQ¢ 5
S Autres activités de services 14 4 (+1)
TOTAL 509 101 100

* |la colonneN correspond a I'échantillon de RC, la colommaux salariés enquétés et la colonne % France a la
répartition des salariés par secteurs d’activitér@de grandeur).

Lire ainsi : Dans I'’échantillon de départ, 52 sidlatravaillaient dans une entreprise du sectela denstruction
(code NAF niveau 1 : F). lls sont 8 a avoir ét@imiewés, soit 2 de moins de ce qui aurait été sstee pour
que la part du secteur de la construction danshditillon de départ soit exactement représentées dan
I'échantillon des interviewés.

En termes de secteur d’activité, les entreprisesssagariés enquétés se répartissent comme
I'échantillon de départ. Quatre secteurs regroupérg de la moitié de I'échantillon des 509
ruptures conventionnelles de départ : 104 dan®déesr du commerce et de la réparation
d’automobiles et de motocycles, 62 dans les inshsstmanufacturieres, 61 dans la
construction et 42 dans les activités spécialisg@entifiques et techniques. Les écarts sont
en géneéral trés faibles. On peut seulement relavatéficit d’enquétés dans le secteur de la
construction : les 51 salariés de ce secteur daokantillon de départ laissaient espérer 10
entretiens et seuls 7 ont été effectivement réalisés 4 secteurs qui regroupent 51 % des
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ruptures conventionnelles de I'échantillon de dépgprésentent la moitié des cas enquétés.
De plus, les enquétés sont bien répartis dansefehke des secteurs d’activité présents dans
'échantillon de départ. Par rapport a la répantitFrance entiere des salariés par grands
secteurs d’activité, il n'y a pas de différencedabtes : les industries et les transports
semblent sous-représentés mais les 16 % de nons&gmeuvent ne pas étre réparties au
hasard dans I'ensemble des secteurs d’activité.

Tranche d'effectif salarié de l'entreprise

code N* n* Libellé % France
NN 125 12 (-13) Unités non employeuses et NR -
00 27 7 (+2) 0 salarié au 31/12, salarié(s) darasrihée
01 51 8 (-3) 1 ou 2 salariés 20
02 52 8 (-2) 3 a 5 salariés
03 30 5(-1) 6 a 9 salariés
11 33 9 (+2) 10 a 19 salariés 11
12 36 7 (+0) 20 a 49 salariés 16
21 32 12 (+4) 50 a 99 salariés 13
22 17 6 (+2) 100 a 199 salariés
31 12 2 (+0) 200 a 249 salariés
32 26 8 (+1) 250 a 499 salariés
41 24 6 (+1) 500 a 999 salariés 40
42 20 7 (+3) 1 000 a 1 999 salariés
51 13 2(-1) 2 000 a 4 999 salariés
52 7 0(-1) 5 000 a 9 999 salariés
53 4 2 (+1) 10 000 salariés et plus

Total 509 101 Total 100

* La colonne N correspond a I'échantillon de RQaetolonne n aux salariés enquétés. LA colonnedéran
donne un ordre de grandeur de la répartition Frantiére.

Lire ainsi : La taille de I'entreprise de 4 des Sfariés de I'échantillon transmis par les UT asst1l0 000
salariés et plus au 31 décembre 2009 (code 53lmEsESIREN). Dans I'échantillon des 101 salanémiétés, 2
ont une entreprise de cette classe de taillepusasalarié de plus que le nombre attendu.

Les salariés des entreprises de moins de 10 satartélutdt moins répondu a notre demande

d’entretien : 23 salariés ont été interviewés, 8atlariés de moins que les 31 attendus pour
gue la part des entreprises de moins de 10 salde®®nquétés soit exactement identique a
celle des 509 salariés de I'échantillon de défamtrevanche, les salariés des entreprises de
10 & 2000 salariés sont en excédent parmi leviategs : 51 salariés, 13 de plus qu’attendu.

Les écarts sont faibles, et les salariés enquétéhfiéerent pas de I'échantillon de base par la
taille de leur entreprise.

En revanche, la répartition France entiére desiéalgar classe de taille des entreprises
montre une sous-représentation des entreprisggusgrandes. Néanmoins, la comparaison
est seulement indicative du fait en particulier goas ne disposons pas de la taille pour 27 %
dans notre échantillon de départ ...
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Les salaires

Montant des salaires nets mensuels (données Cerfa)

N* n* Libellé
Q1 103 20 (-1) Quintile inférieur, salaire inféniul 360 euros
Q2 100 13 (-7) Deuxieme quintile, entre 1 360 &1.Q euros
Q3 101 23 (+3) Troisieme quintile, entre 1 710 &8P euros
Q4 99 23 (+3) Quatrieme quintile, entre 2 130 €&BOuros
Q5 102 22 (+2) Dernier quintile, salaire supéri@@® 000 euros
Total 509 101

Les salariés du deuxieme quintile (quintiles calculés sur les 509 RC de I'échantillon initial) ont
sensiblement moins répondu a I'enquéte. Cependant, la diversité des niveaux de salaire est bien
représentée dans I'échantillon enquété.
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lIl) Les entretiens : résultats bruts

Les entretiens se sont déroulés suivant un gual#i & partir d’'une pré-enquéte effectuée par
les responsables de la recherche. Le guide a ét@umpoint apres des entretiens réalisés en
mars et avril 2011 auprés d’'une dizaine de salai@t connu une RC et de plusieurs
Conseillers du salarié dont les coordonnées notugténfournies par la CFDT. Nous avons
également rencontré le directeur d’'une Unité taiate. Le guide a également bénéficié des
eéchanges avec le service de la Dares en chardendgiéte statistique par téléphone auprés
de 3 000 salariés. Il a ensuite été présenté ettdisors de la premiere réunion de formation

des enquéteurs les 4 et 5 mai 2011.

Nous présentons en annexe 2 du présent rappastde g’entretien. Il comporte 6 séquences

qui suivent I'ordre chronologique des événementieda situation des personnes.

> La premiere séquence vise a identifiercontexte de I'entreprise et de I'emploi du

salarié Dans ce premier volet, on cherche a reconstiteergrands traits de la
trajectoire professionnelle du salarié, les évemgsnmarquants qui ont émaillé la vie
de I'entreprise et plus précisément, on cherchétarohiner le contexte général dans
lequel va s’'inscrire la proposition de la ruptureneentionnelle. On cherche
notamment a reconstituer les moments importanta ttajectoire du salarié durant les
années précédentes : était-il depuis longtemps Kamtseprise ? Etait-il satisfait de
son poste ? De son salaire ? Avait-il connu desuéoas ? Quels ont été les grands
changements ou évenements dans sa vie de salasé&eéie entreprise ou quels ont
été les postes successifs qu'il a occupés ? De @manmaniere, on cherche a
comprendre — toujours a travers le récit du salariguels ont été les évenements
marquants dans la vie de I'entreprise : changemmeairsagériaux, rachat, difficultés

économiques ou au contraire expansion...

» La deuxiéme séquence vise a décrire de la mang&nelus précise possible les
circonstancesqui ont conduit le salarié ou I'employeur a engeaune rupture de
contrat puis la rupture conventionnelle (ambianoeseain de l'entreprise, raisons
évoqueées pour justifier la rupture de contrat dedil, ressenti du salarié, ...). L'idée
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est, au-dela de limputation d’'une cause ou d'uspomsable, de comprendre
'ensemble des évenements qui ont peu conduirgl@€el’que la rupture du contrat et
plus précisément la rupture conventionnelle, ctugnt une solution. Il s’agit de
voir si le salarié avait déja pensé a partir, ssopt des événements personnels qui
sont apparus peu avant qu’il soit fait mentionaleulpture ou si au contraire, dans les
mois précédant celle-ci, des évenements liés aréprise, des changements dans le
travail sont advenus. Il s’agit donc de compreranr@ment les parties en sont venues

a envisager la rupture conventionnelle.

» La troisieme séquence est axée surdéoulement de la procédure de rupture

conventionnelleDans ce troisieme volet, on cherche a recueills oshformations sur

les différents items du formulaire CERFA rempli ontement par 'employeur et le
salarié (emploi occupé par le salarié, entreti@ssjstance, convention de rupture,

décision de I'Unité Territoriale, ...).

» La quatriéme séquence est consacrdsablogation de la rupture et a ses suites.

» La cinquieme rend compte dievenir de I'emploi occupé et de la situation diarsa

apres la rupture.

> Enfin, la derniére séquence vise a recueilbpihion du salarié sur le dispositif, aussi

bien au regard de sa situation personnelle qua gertée générale.

La réalisation des entretiens nous conduit a famis remarques s’agissant de la disponibilité
des informations relatives a la RC (ces remarquesété portées a la connaissance de la

DARES tout au long du processus de conception dstmnnaire de I'enquéte quantitative).

» La premiére observation concerne la pertinencehdixcdu mois de référence pour
effectuer les entretiens. Les enquéteurs indiquemet le délai de six mois retenu
semble optimal, et ce, pour deux raisons. D’und, pam délai plus long serait
préjudiciable a la qualité de lI'entretien car lemrsonnes interrogées ont déja des
difficultés pour se souvenir de certains évenemdtites se souviennent mieux des
évenements désagréables ou des conflits qui capparaitre, mais plus difficilement
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des événements qui se sont bien déroulés. D’awtre pn délai plus court ne
permettrait pas de connaitre la trajectoire récdateindividus, notamment en ce qui

concerne leur situation au regard du travail.

La seconde observation porte sur la qualité deséksd’identification figurant sur
les CERFA. Cette question est importante pour lgdodations statistiques, mais
aussi pour toute enquéte qui prend appui sur csitgce pour remonter aux
personnes. Il apparait qu’au moins 60 % des CERERiert mal renseignés : ou bien,
ils ne comportaient pas de numéro de téléphonéjeule numéro était faux ou non
attribué. Pour retrouver les personnes, il fautcd@tourir aux annuaires, ce qui a pu
se faire sans trop de difficultés dans le cas deerenquéte, mais qui requiert des
investigations complémentaires qui peuvent étrediesi si le nombre de personnes a

enquéter est élevé.

La troisieme observation concerne les donnéesapgnt étre collectées au cours des
entretiens. On aurait pu penser que ces donnéagrgecomplémentaires de celles
figurant dans les CERFA. Or, on découvre que agegtapersonnes n’ont jamais vu ce
document, ou en méconnaissent le contenu. Ensuigesupposer bien rempli et bien
connu, le formulaire est loin de collecter toutes informations liées a la rupture.
Comme nous l'avons indiqué, le formulaire a été awéout sur I'indemnité de
rupture, ce qui laisse hors champ I'essentiel ciieru de la convention de rupture et
de ses annexes. Ainsi, les personnes font étativkrsds sommes versées en
complément, ou indiquent que l'indemnité de ruptest composée de sommes de
nature différente, ou soulignent I'existence deusés spécifiques dans leurs
conventions (clauses de confidentidfitéclauses de renonciation aux recours etc.).
Pour obtenir des informations, il ne faut pas table la seule mémoire des personnes.
Il est préférable de demander aux enquétés de s& des « documents » ou des «

papiers » qui leur ont été remis au cours de laguhore, ou au terme de I'entretien.

9'Un cadre interrogé nous a expliqué cette claustcpliére du contrat : je ne sais pas a quels fins seront
utilisées ces informations, mais sachez que j&iune charte comme quoi je n’attaquerai pas teprise. Il y

a un article dans le document qui dit qu’effectieatnon me donne ce que je veux, mais moyennant.quois
comprenez le sens»). Parfois, le silence des salariés est donaaciuialisé, méme si la valeur juridique d'une
telle clause est nulle.
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C’est cette consigne qui a été donnée aux enqeédens le cadre de nos entretiens en

face a face, et elle doit I'éteefortiori pour la conduite d’entretiens téléphoniques.

Les résultats qui suivent sont présentés « bru@est — a-dire que nous avons pris comme
base de travail les 101 entretiens dont nous dsp®&t nous avons tenté de présenter des tris
et des comptages simples. Bien sir, nous sommesieats des limites de cette maniéere de
procéder : I'échantillon ainsi constitué n’a aucwoeation a étre représentatif, ni des salariés
ayant connu une rupture conventionnelle ni deseprises auxquelles ils appartiennent.
Néanmoins, il nous a paru intéressant de présdigesemble de ces résultats. Nous
procédons en suivant I'ordre chronologique qui al&gent été celui de I'entretien : nous
rendons compte d’abord de lI'amont de la rupturenems intéressant aux entreprises
auxquelles appartiennent les salariés qui ont idpanix enquéteurs, aux salariés eux-mémes,
et aux circonstances puis dans un deuxieme tenus rendons compte de ce que nous
avons appris sur la procédure en elle-méme (agsestdu salarié, indemnité...), avant de

présenter ce qui concerne l'apres rupture.
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[11.1) L’'amont de la rupture

Cette partie a pour but de rendre compte des castekfférenciés de rupture conventionnelle
gue ce soit au niveau de I'entreprise (1), de I'eingu salarié (2) et du contexte de la rupture
du contrat (3).

1. Le contexte de l'entreprise ayant conclu une RGivec les salariés
interviewes

Trois éléments essentiels de I'enquéte de terraians abordés : le secteur d’activité des
entreprises (1.1.), la taille et I'évolution degeefifs (1.2.), la situation économique et sociale
ainsi que les grands événements ayant marquéseseise (1.3.).

1.1. Le secteur d’activité des entreprises ayant nolu une RC

Tant en Tle-de-France qu’en province, les sectelisstivité des entreprises auxquelles
appartiennent les salariés ayant procédé a unareuppnventionnelle sont tres hétérogenes.
A titre d'exemple, [lagriculture, I'aéronautique,e | transport, la restauration, la
communication, le conseil, I'industrie pharmaceudigle textile, la distribution, l'artisanat
(plomberie, peinture, électricité), la constructitan grande distribution, la vente (incluant le
e-commerce), lemarketing etc, constituent autant de secteurs d’activigrésentés dans
notre enquéte. Aucun ne semble se dégager plusn galire. L'échantillon recouvre
€galement tous types d’établissement (commercdsepeises, usines, cabinets libéraux,
associations de servicgtart-up etc). En somme, concernant cette variable auowiil fype

ne semble émerger de notre enquéte.
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1.2. Taille de I'entreprise® et évolutions des effectifs

La distinction Tle de France/ Province est relatie@t nette puisque c’est en région parisienne
gue l'on trouve davantage de grandes entrepridas @e 499 salariés), alors qu’elles ne sont
guasiment pas représentées en province. Ceci gjagphotamment par le fait que les sieges

sociaux des entreprises se regroupent essentieliéniaris.

Hormis cette distinction géographique, la tailles dmtreprises auxquelles appartiennent les
salariés qui ont répondu est également tres dfiésiallant de la trés petite entreprise a la
multinationale. En effet, I'’échantilldhcompte des entreprises de moins de 5 salariéssa pl

de 4 000 salariés en France et a plus de 20 OAfiésatoutes filiales mondiales confondues.

1.3. Situation économique, sociale et organisatioatle des entreprises auxquelles
appartiennent les salariés interviewés

Selon les dires des salariés interviewés, la sitnaconomique, sociale et organisationnelle
des entreprises auxquelles ils appartiennent apppEgalement diversifiée : pres d’'un quart

connait une situation stable, un autre quart upargsion malgré la crise et la moitié subit une
baisse importante d’activité, du chiffre d’affaiet/ou des effectifs (28% des salariés

interrogés déclarent que leur entreprise connaidsai difficultés ; 33% qu’elle avait réduit

ses activités, 44% qu’elle avait réduit ses effgctiEn outre, une importante majorité des
établissements auxquels appartiennent les enqaét@nu un rachat ou une fusion dans
I'histoire, plus ou moins récente, de I'entrepri€ertaines ont également procédé a de la
sous-traitance et a la délocalisation de certaacésités. 40% signalent un changement dans
le management. Enfin, nombre de services des peesanterrogés étaient soumis a de fortes

restrictions budgétaires. Nous présentons plusailsl ces différentes situations.

%0 La taille de I'établissement du lieu de travailshlarié et celle du groupe auquel I'entrepriseattache sont a
distinguer.

®1 « L’échantillon » signifie : I'ensemble des 101as#s ayant été interviewés
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1.3.1. Situations économiques et sociales favorable

Sur les cent une personnes interrogées, envinomoi@aé estime que leur entreprise était plutot
en bonne santé financiére et sociale ou du moirsteation stable et dans certains cas, les

effectifs sont en hausse et I'activité en dévelopgpet

-Un centre d’appel axé sur la partie téléphonie iteotecrute de facon importante : 300
personnes a l'ouverture du site en 2002 et, aetmelht, suite a I'ouverture d’une deuxieme
base, I'entreprise compte entre 350 et 400 salariés

-Une entreprise d’aménagements numériques a quadsap effectifs en 5 ans a la suite du

développement de son activité et de rachat déeflia

-Il en va de méme pour cette entreprisec’est vrai que nous, on fait partie des rares en
France a ne pas avoir connu la crise ou a 'avainou en décalé. C’est une société qui vend
des pieces détachées d’électroménager donc gpiugtfacilement dans ces périodes de crise
dans la mesure ou les gens ne vont pas forcémémteacdu neuf. Donc ¢ca a été I'effet

inverse, nous 2008-2009, ca a été deux annéesedegtos boum et 2010, I'année de la

confirmation».

1.3.2. Situations économiques et sociales instab&giégradées

Environ la moitié des établissements de I'échamtibont décrits comme étant en difficultés
financiéres ou en baisse d’'activité. lls connaispenr beaucoup une baisse d’effectifs que ce
soit par une non reconduction des contrats a ddééerminée, un non remplacement des

départ8®, des licenciementsou par des ruptures conventionneffe®ans ces situations de

2 « Récemment les effectifs étaient plutdt & la bagissee qu'il y a eu une baisse d’activité. Commenissont
pas du genre a licencier, c’est des personnessjo’dnt pas renouvelées

>3 Certaines entreprises ont méme été liquidées puesocours de liquidation comme en atteste cenple:
«la société a ouverte en 2005, I'activité et legdffs ont été exponentiels jusqu’en 2009, maesdat en train
de descendre et je pense qu'il ne leur reste pasidmup de temps. La ils ne sont plus que 20 !dleu des
licenciements économiques qui ont été faits trois !f Maintenant le probléme c’est qu’ils se soris nes
salariés a dos, mais quand une société va mal, besain de ses salariés et de leur soutien, maeukails
attendent que la société ferme. lls attendentaentiement économique

** Une grande majorité d'établissement avait déjaremours au dispositif de rupture conventionnelleu(p
beaucoup de fagon répétée). En attestent lesocigasiuivantes : fin 2008, on n’était pas encore dans la crise,
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crise, la RC est bien souvent a l'initiative demj@oyeur comme nous le verrons plus en

détail par la suite.

- «C’est souvent qu’on entendait I'assistante comgabte qu’elle ne savait pas comment
on allait payer le personnel a la fin du mois, dang, une situation financiére difficile. Sur

les relevés de comptes, on tombait a moins 3930(0l¢s mois.

- «On avait des chantiers tout le temps, on travdillz@aucoup, mais on avait du mal a
dégager du profit. C’était tout le temps un peuukx tendu. L’entreprise ne faisait pas de

bénéfices sur les chantiess

-« Lamain d’'ceuvre a été élaguée

- «L’agence de Y était en perdition, il ne restaitptue 20 salariés.

-Un bar restaurant connaissait également desuliffis financieres (découverts, paiements

des salaires en retard) due a une nette bais&acteité.

-Un établissement de cuisines équipées subit Issida crise économique qui a nettement
freiné les ventes dans la mesure ou les clientshateant plus en avance ou sur plan (avant
méme la construction de la maison) comme auparaiZan2011, 10 magasins de la marque

ont fermé en France.

- Madame X était femme de ménage a temps partied dae entreprise d’horlogerie, pendant
six années. Début 2009, la crise économique atfeintreprise : cinq ou six salariés sont

licenciés pour motif économique.

- M. Y était menuisier-poseur dans une entreprssenénuiserie, pendant environ deux ans.

Apres avoir connu un accroissement des effectifshed demi-douzaine a une dizaine,

mais on n’en n’était pas loin, donc je vous laiseaginer ce que ¢a a donné en 2009 et 2010 enefeéniode
de crise. Moi j'étais un cas parmi tant d’autresupdes ruptures de contrat : je sais qu'il y a eapdis des
vagues de licenciements économiques et d'autrasinegpconventionnelles; «C’est le siége qui m'a proposé
la rupture parce qu’a Lyon, ils ne savaient pasptguoi me dire. A mon avis, il a dQi y avoir d’astreiptures
conventionnelles parce qu’on était 4 dans le méase>c
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I'entreprise connait des difficultés en septemhniore 2010. Elle n’a plus de trésorerie pour

payer les salariés. Dernier arrivé, le salariéédeépremier a quitter I'entreprise.

1.3.3. Evénements au sein de I'entreprise

En amont de la RC, on remarque, dans la majorgéecds, des bouleversements au niveau de
'entreprise : un rachat, une modification de I'daapconcernant les horaires, le lieu de

travail, I'organisation logistique, un important asfygement dans le management ou une
diversification qui échoue. Parfois méme, les situs se cumulent. Dans de rares cas, il peut

arriver, au contraire, que I'absence de changepmumdse le salarié a proposer une RC.

Rachats, ventes ou fusion

- La salariée travaille en tant que serveuse darisurestaurant depuis cing ans. L’entreprise
n’étant pas suffisamment rentable, au bout de @ngs en 2008, pendant la crise, son fonds
de commerce est racheté. La nouvelle propriétaimserve tout le personnel soit trois
serveuses et la méme organisation. Les premiers, trexisemble de I'équipe est motivé pour
«relancer l'affaire». Mais suite au changement de propriétaire, iVdaéf déja peu

florissante, subit une nette baisse.

- La salariée travaillait au supermarché depuis@aoerture, en avril 2006. Durant les quatre
ans ou elle y a travaillé, I'établissement a étgdveet racheté 3 fois. Le projet d’ouverture du
magasin a connu un retard important. Les preneigngloyeurs s’étaient lanceés, entre temps,
sur I'achat d'un supermarché beaucoup plus granids et’'ont pas pu conserver les deux

affaires. lls ont donc vendu. Le deuxieme couppges des difficultés avec le groupe, se
séparent du magasin au bout d'un an. L’établissem&nen portage par le groupe quelques

mMois, puis est racheté par un nouveau couple eanmiore 2009.
- L'entreprise spécialisée dans les fermeturest€ppportails, volets roulants) est rachetée en

2007 suite a une liquidation. Les deux ancienscésc’'étaient engagés sur de trop gros

chantiers, des problemes de gérance sont surversigjae des conflits.
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Modification de I'organisation du travail

- L'établissement de fabrique de ciment modifie soganisation : les salariés passent au 4/8.
Il'y a donc quatre salariés de trop. La directionaereconverti pour licencier le moins

possible de personnel. Les CDD, quant a eux, gastéeté reconduits.

- Avant son retour de congé parental, la salarsé@wertie pas ses collegues des changements
d’organisation prévus au supermarché. En effaiplavelle direction demande aux employés
de travailler six jours sur sept et non plus cinqmme auparavant. L’employeur annonce a la
salariée les nouveaux horaires effectifs début gsodit un mois avant son retour et

contrairement aux engagements pris) : elle dewraneencer tous les jours a 6h au lieu de 8h..

- En 2009, toute la logistique d’'un groupe chandgs: dépbts régionaux ferment et sont
remplacés par un dépdt central dans le nord. Gidst des arrangements avec les clients en
cas de casses ou d'éléments manquants a la linrde® équipements. S’ensuivent beaucoup
de mécontentements et de conflits avec les actset@wela, s'ajoute en 2010 le changement

du logiciel de vente pour lequel le personnel deiformer.

Changement de management

40% des salariés interrogés mentionnent un changeuhi@ns le management de leur

entreprise.

- Environ quatre mois avant le départ du salariériiewé, un nouveau superieur arrive pour
tenter de redresser I'établissement en difficufiéanciéres. Les relations sont rapidement
extrémement conflictuelles puisqu’il réorganise ttda fonctionnement en force, sans

consulter les ouvriers.

- A partir de 2008, nouvelle politique interne sain de I'association dans laquelle la salariée
est responsable de secteur. L'association entrépnae démarche qualité en 2008 puis la
certification en 2009. La concurrence se fait sestir le département avec l'arrivée des
entreprises commerciales de services a la pershandirection recrute une Responsable des
services et un Assistant Ressources Humaines. tk gar2008, la pression est importante :
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les pratiques entre les différents secteurs du rtEpant doivent étre harmonisées
rapidement ; «e climat devient trés dur. A partir de 2009, le CA vote la démarche de
certification. Les constats de la nouvelle poligguterne sont négatifs pour la salariée :
contrble par le systeme informatisé qutodrne a I'obsession ; rigidité (au siege, le
personnel ne doit plus communiquer dans les cayl@rpause-café se fait en deux temps :
personnel administratif d'un cété et personnel igestire de l'autre afin de limiter la
proximité avec les intervenantes) ; plusieurs d@s&Ftnents sont envoyés au personnel ; la

rentabilité. La détérioration des conditions dedrbapparait donc de facon évidente.

- Aprés le rachat de l'usine, la qualité des maehise dégrade. La finance prend le pas sur
tout le reste : e I'ai vue pourrir». Quand le salarié entre dans I'entreprise erD 19199
salaries et 10 cadres Bonne meécanique, bons produds Neuf a dix machines sont
produites par an (ka machine, c’était une ceuvre d’art, tout étaitllarit, rond») pour
différents secteurs : le nucléaire, 'aéronautidaetomobile, etc. Aprés le rachat, la situation
se dégrade : peu importe les imperfections, il tadtler et aller vite. Désormais, l'usine
produit une a deux machines par semaine. Les anoigrriers qui avaient I’habitude de bien
faire leur travail sont déstabilisés et souffreAti moment du départ du salarié, l'usine
compte 250 ETAM (maitrise et bureau) dont 90 caetes0 ouvriers en atelier et usinage. La
sous-traitance (qui ne respecte d'ailleurs pascteglitions minimales de sécurité) devient
courante. Au final, il reste trente machines aefatrurner pour sept salariés a force de ne pas
remplacer les anciens (la politique interne étanhe pas remplacer les départs a la retraite).
L’effectif fait « peau de chagrin » notamment d&ssateliers ou les personnels se retrouvent
en souffrance. Parallelement, 'usine se spécialaes la fabrication d’'un autre type de

machines.

-Suite a son rachat par une société étrangere,entreprise de métallurgie connait des
changements dans ses méthodes de management efduicéon du personnel suite a la

délocalisation en Chine de certains services
-«Il'y a eu une dégradation de I'ambiance de travBies audits ont eu lieu. Il y a eu un
changement dans les méthodes de management : nuEndravail en équipes,

individualisation et fin d'un mode de managemenepeliste».
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- Un groupe pharmaceutique a connu des changemanssses méthodes de management en

2008 avec la mise en place d’'un plan de performpacée service Ressources Humaines

- Monsieur X, opérateur en plasturgie a vu 'ambede travail se dégrader a partir de 2007.

La direction a mis sous pression les salariésiestauré des entretiens individuels au cours

desquels des questions sur les collegues étaisgéepoDe plus, les heures supplémentaires
(quasi-obligatoires) se multipliaient alors que tiesps de repos se réduisaient. Sur certaines
périodes, le salarié n'avait plus de week-end gegelLes membres de la direction répétaient

souvent la méme formule :j& ne veux pas un train, je ne veux que des lodeesotjui

avancent et qui entrainent

-Mme. Y, vendeuse a temps patrtiel, était en désdaeec le mode de management mis en
place par I'enseigne pour laquelle elle travailiddrmer des jeunes femmes « dociles » pour
leur permettre d’exercer des responsabilités (resgdmle de magasin par exemple) en les

sous-payant.

Changement au niveau du personnel dirigeant.

- Madame Z, responsable pédagogique, est devengérante de I'entreprise de formation
pour adultes dans laquelle elle travaillait. En206 directeur s’est retiré et a laissé sa place a
trois co-gérantes dont la salariée. La co-géraregamais vraiment bien été définie et une
hiérarchie (ne serait-ce que salariale) existditecles trois co-gérantes. Les deux autres co-
gérantes avaient un fort caractére et la salariées’est jamais sentie I'dme d'une
«guerriere», elle était plutét la plus arrangeante> des trois. Elle a connu un arrét maladie
pour burn out fin 2008. A partir de ce moment, 'ambiance s’dgggradée, puis elle a

démissionné de la co-gérance au cours de I'anné& 20

-Madame D, la trentaine, chirurgienne dentistepr@na quatre directeurs du service dentaire

différents au cours de ses quatre années passéemalu cabinet.
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2. Le contexte de I'emploi du salarié

L’'objectif de cette sous-partie est d’étudier Ippart a 'emploi et au travail des salariés,
autrement dire, d’analyser le quotidien des engugté se révele étre, bien souvent, en cause
dans la prise de décision du départ de I'entreptiss conditions d’emploi (2.1.), I'intérét et
la satisfaction pour les tdches a accomplir, I'exise ou non d’'une évolution de salaire et/ou
de poste (2.2.), 'ambiance de travail, les ref&ti@vec les collegues et avec la hiérarchie
(2.3.) ainsi que l'existence d'une trajectoire pssionnelle morcelée (2.4.) ont pu
conjointement ou isolément jouer un rdle dans laisién de procéder a une rupture

conventionnelle.

De maniere générale, il ressort que ce dispostifcentracté par des salariés occupant tout
type de poste (secrétaire, mécanicien, vendeumdiaur, infirmiére préparatrice en
pharmacie, cadre commercial, hote d’accueil ou @esse, consultant, responsable
administratif et commercial, électricien, comptabtderc de notaire, personnel laic de
paroisse, etc), toutes les PCS (agriculteur, oyveimployé, cadre, ingénieur) ainsi qu’a tout
niveau d'ancienneté (de 3 mois a 41 ans) et torgank de salaire (de moins de 600 euros a
plus de 5 000 euros net), comme nous le verrongtense sont les motifs qui divergent (les
RC ont lieu tout autant dans un contexte d’insatigdn du rapport a I'emploi ou du rapport
au travail que de forts intéréts du travail et desditions d’emploi ; le motif est alors extra-
professionnel). Ce sont ces contextes d’emploi mues décrivons avant d’analyser ensuite
plus spécifiguement les motifs (3.).

2.1. Les conditions d’emploi

Il s’agit de présenter brievement le temps et lesines de travail ainsi que les niveaux de

salaires et leurs évolutions.

2.1.1. Temps et horaires de travail

Une grande majorité d’interviewés travaillait aipleemps et le temps moyen de travail était

d’environ 35 heures. Un quart de I'échantillon &éatemps partiel (ces salariés comptent en
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moyenne parmi les plus jeunes de I'échantillonyretautre quart avait une charge de travail
trés importante (entre 40 et 70 heures par semaide)nombreux salariés ont déclaré

effectuer des heures supplémentaires. En sommnmees$iissement temporel des enquétés
étaient relativement conséquent, d’autant qu’iivarfrequemment que ces heures ne soient

pas compensées financierement ni récupérées.

Les horaires de travail sont quant a eux trés sgridsque selon les postes et les activités
effectuées, certains salariés organisent de fagtmmeme leur journée de travail, d’autres ont
des horaires contraints. Plusieurs salariés, bmuwvent des femmes, bénéficient d'un
aménagement d’horaires : elles effectuent une gmioontinue sans pause et quittent plus tot
le travail afin de récupérer leurs enfants a I'éc@lans le méme ordre d’'idée, d’autres ont des
horaires décalés puisqu’ils commencent t6t le matinerminent tard le soir. Enfin, certains

ont des plannings tournants, notamment pour lailran usine ou dans la grande distribution.

2.1.2. Niveaux et évolutions de salaires

Le salaire le plus bas rencontré est de 540 ewosyne secrétaire a temps partiel et le plus
important s’éleve a 5500 euros net pour une resgma d'un service administratif et
commercial en région parisienne avec de nombreaursedes d’expérience. Il est a noter que
les hauts salaires sont surreprésentés dans l|@@anparisien et nettement moins
représentés dans les échantillons de province.ffié)y prés des trois quart de I'’échantillon
parisien percevaient un salaire élevé (quatriémeireuiéme quintile’), alors que dans le
Doubs, par exemple, la moitié de I'’échantillon jpérgn salaire faible (dont temps partiel) ou

assez faible et la proportion s’éléve au trois gysiaon ajoute les salaires moyens.

En dehors des évolutions légales du taux horairdeopromotion, une petite proportion de
salariés atteste d’'une augmentation de salairéigeravec une évolution de carriere ou non).

A titre d’exemple, entre 2006 et 2010, un salahié@ poissonnerie traiteur passe de 1 800 a

> Les salaires des 101 salariés interviewés ongé@i@rtis en 5 quintiles allant du premier (salaiessmoins
élevés) au dernier (salaires les plus élevés). iBraintile : salaire inférieur a 1360 euros; déme quintile
entre 1 360 et 1 710 euros; troisieme quintileeet7 10 et 2 130 euros; quatrieme quintile congmise 2 130
et 3 000 euros; cinquiéme pour salaire supéri@id@0 euros;
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2 300 euros au moment de la rupture, auquel sapbudes primes qui correspondent
approximativement a un treizieme mois. Un géomébmmence, quant a lui, a 1080 euros
par mois. Trois ans plus tard, aprés deux CDDégjocie une augmentation au moment de la
signature de son CDI, son salaire est alors deQlebifos sans prime. Un plombier percoit a
son embauche un salaire au smic, son employeugriaante régulierement durant ses trois
ans de travail ; au moment de la RC, son sala@leva&it a 1 500 euros. Un menuisier-poseur
a également connu deux augmentations, une prenéei®0 euros, puis une seconde de 50

euros par mois, car son entreprise était en pneldppement.

A contrarig_une partie trés importante des salariés n’a fasugmentée : 69% des salariés

indiguent que leur salaire stagnait depuis desemB@armi ces personnes, on compte certes

les hauts salaires tels que la responsable duceemtiministratif et commercial, la
responsable administrative et financiere ou le ooteir de travaux ou encore le chargée
d’affaire de la société étrangere qui avait deméandé les ans des augmentations de salaire
qui lui ont été refusées. Mais il s'agit égaleméatsalariés ayant peu d’années d’ancienneté
au sein de I'entreprise ou qui travaillent au s#ime TPE. Ainsi, le chef de cuisine d’'un
restaurant-pizzeria de quatre salariés n’a paa@jénenté tout comme l'assistant d’édition

dans une association de deux salariés et qui guaite ans d’ancienneté. La non-évolution

du salaire ou des responsabilités constitue unf motivent évoqué par les salariés qui ont a

un moment souhaiter quitter I'entreprise.

Enfin, plusieurs enquétés connaissent des saflitsants de par leur fonction, a I'image de
d’'un commercial qui avait un salaire fixe relativeam bas auquel s’ajoutait des primes selon
ses ventes et d’'une chirurgienne dentiste qui ptai€e en fonction de son apport au chiffre

d’affaire du cabinet.

2.2. Intérét et satisfaction au travail

L’échantillon se trouve relativement divisé entes dnterviewés qui affirment étre satisfaits
de leur travail et de leurs conditions de travaild@autres qui ne le sont pas ou plis
pression émanant de la direction en est souverduae), ce qui n'empéche pas pour autant

certains de porter encore un certain intérét adetivite. La moitié des interviewés déclarent
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gu’ils étaient satisfaits de leur travail. Le fdé@ ne plus trouver d’intérét dans son travail peut

constituer un motif expliquant le souhait de cexdasalariés de quitter I'entreprise.

2.2.1. Fort intérét et satisfaction au travail

L’attachement au travail, voire la dimension voaatielle de I'activité apparait chez quelques
salariés. Par exemple, pour le technicien d’atékem métier dont je révaig..) c’était déja
dans ma peau, c’était inng, le cuisinier chez le poissonnier traiteujg«ne suis éclatg)
ou encore la responsable du service administrattoemercial (¢adorai mon travail et

mon équipe fonctionnait bien ! Je ne voulais vraibpas partir»).

A un degré moindre, un petit quart de I'échantilibéclare satisfaction et intérét au travail.
Plus spécifiguement une satisfaction concernamtraport a I'emploi, leur rapport au travail

et/ ou leur ancienne entreprise, comme en attelg®ets suivants :

- Pleinement satisfaite de ses conditions de trauaisein d’une agence reconnue sur F.

Intégrée dans une équipe dynamique, jeune diploetiéea toute la confiance de ses patrons.

- chauffeur adjoint et chef d'équipe lavage danse uentreprise spécialisée dans
'environnement et la propreté urbaine : durantt tbentretien il ne cesse de souligner

l'intérét et la satisfaction qu’il avait pour samavail. «<En déplacement, je partais tout seul,

c’est moi qui geérais directement avec les respolesalie la collectivité qui nous faisaient

travailler », 'autonomie et la confiance sont deux signaarksfqui lui étaient envoyés par sa
direction. «Le déplacement est tres, trés intéressant. (...Jéptacement, il envoyait que des
personnes de confiance car c’est a nous de gerétabsence de routine dans le travail est
€galement un élément important pour cette persqunavoue vite s’ennuyer dans un emploi
ou la répétition des taches est chose courante. [Sgrerte du marché par I'entreprise qui a
conduit a réduire fortement le service lavage dagsel il était, 4e ne serai pas parts

conclu-t-il.

- La responsable développement du fabricant de wgiealmique était elle aussi pleinement

satisfaite de son travail.
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Précisons que ces situations favorables n'’empéganpour autant certains de ces salariés
d’étre a l'initiative de leur départ ; les rais@mnt alors extra-professionnelles comme nous le
développerons plus loin (garde d’enfants handicapémalades, raison de santé, souhait de

s’installer a son compte.

2.2.2. Fort intérét mais pas de satisfaction

Environ un tiers des salariés déclare appréci¢erfuent leur travail, mais subir des conditions
matérielles pénibles telles que I'éloignement dmidde familial ou des horaires de travalil
difficiles®. La satisfaction au travail peut également éttmrage par un salaire jugée trop
faible couplé a une absence d’augmentatioil fous a demandé de nous investir plus dans
la société. Le probleme c’est que le salaire nevatiipas par rapport aux responsabilités
gu'on nous demandait. Le fait qu’il n’y a pas ewwjmentation de salaire a joué pour

beaucoup»).

Voici deux cas emblématiques d’un intérét et d’unsatisfaction au travail :

-directrice et vendeuse dans une boutique de éttar, ressent un réel plaisir a vendre les
produits, la boutique lui plait ainsi que d’'alleParis pour la présentation des collections.
Mais pour le reste &est le goulag : on ne peut plus porter de bottesne peut plus mettre
les chaussures que l'on veut, on doit étre maauitidus les jours et mettre des talons.
Interdiction de s’asseoir, aucune chaise, intelidictde s’asseoir pendant 9h ! C’est terrible !
J'ai su gu’elle envoie régulierement des gensegdppelle les espions, dans les boutiques.
C’est terrible !».

- X, doctorant Cifre éprouve un fort intérét poongravail, mais pas de sa satisfaction, car |l
est assigné a des taches de manceuvre et la diraetiai fait pas confiance et se désintéresse
de ses travaux : un des deux patrons avait du mal & me confier éspansabilités et
beaucoup de mal & déléguer. Il voulait tout prendrecharge. Moi il me donnait I'aspect

% Ces motifs peuvent participer & la décision firsglas représenter la raison principale.
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recherche a faire, mais finalement il surveillaiagsez loin ce que je faisais. Donc, jétais
autonome sur mes aspects recherche, c’était unpbart, par contre des qu'il s'agissait de
faire des devis (ce que je faisais), il ne donfeais suite. C'est devenu assez rapidement
compliqué» D’autant que plusieurs fois, il sort de sonwgtat de son réle : jallais aider

pas mal sur les chantiers en tant que manceuvrguickit que ¢ca a mis ma thése en retard.

C’était compliqué a géren:

2.2.3. Pas d'intérét et pas de satisfaction

L’échantillon est donc relativement partagé entes dalariés satisfaits de leur travail et
d’autres insatisfaits. Il s’agit notamment de ceux subissent une acceptation contrainte de
leurs conditions de travail, a I'image de ces aatariés :

- X, consultant, Tle-de-France :nen, je n'étais pas du tout du tout satisfait des menditions

de travail ! lls mettaient un peu la charrue avée’ boeufs, c’est-a-dire qu’ils voulaient qu’on
trouve des clients potentiels avant d’investir denmatériel. Ce qui est en décalage complet
par rapport a la réalité et aux besoins du terraile. me suis vite rendu compte que la bonne
volonté des uns n’était pas celle des autres, notant des financiers. Donc ¢a remettait en

cause a la fois mes objectifs et mon intégratiomsdantreprise».

- Y, hotesse de caisse, lle-de-Franceciétait une ouverture de magasin. Au début on a
commenceé avec une semaine du matin, une semamestaidi avec une journée complete
dans la semaine. Aprés on s’est retrouvé avec annpig fixe et dans la semaine, tu étais
soit du matin, soit de I'aprés-midi, soit de lajpée. Ca a posé beaucoup de problemes au
niveau de I'équipe donc c’était un peu embétanteaue ce qu’ils nous avaient proposeé lors
d’'une réunion, ¢ca a changé le jour ou ca a été impr Une collegue avait proposé un
planning mais finalement tout a été rechangé ! li$ g’est pareil, au début c’était prévu un
35 heures et peu de temps avant qu’on signe, & miu« non c’est un 30 heures » ! On a
essayé de savoir pourquoi ils avaient changé, mais’a jamais su ! Oui, ca me pesait, mais

vu gu’il me fallait un travail, j'ai accepté quarmdéme».
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- Z, responsable administrative et financiérediéeFrance : &availler dans une start-up je
ne le conseille pas parce que comme ils disaiamestt aux salariés : « vous étes des citrons
et on est la pour vous presser ! ». Donc travaitlans cette ambiance la... Pour eux le plus

important c'était la réussite, se démarquer desesjtpeu importante la maniére»!

- W, le clerc de notaire était insatisfait du contele son travail et du type de management de
I'étude notariale.

- 'V, mécanicien, éprouvait un fort intérét pour smvail au départ, qu’il a perdu lors de sa
derniere année dans cette entreprise en raison dibitage, de la pression et du
harcélement dont il a été victime. Il étaidégolté». Il dénonce le travail a la chaine, la
guantité passant avant la qualitéjiak été honnéte, je faisais mon travail, quandalgient
besoin de moi pour faire des remplacements je gefiétais pas obligeé, mais je venais pour
les arranger quand j'ai vu ¢éa pression mise sur luijai dit : “c’est fini, il faut arréter de

me prendre pour un pigeon(...) On nous demandait beaucoup de choses pour un petit
salaire. (...). Franchement, sur toutes les boitesjti faites, la il y avait pas de qualité, moi
du travail comme c¢a, ¢ca m’a jamais botte, jaimavailler, jaime débiter mais comme ca
non, ca te casse tout ton plaisir. Moi je suis whané de la mécanique et la ¢ca m’a tout

cassé».

Plusieurs salariés insatisfaits de leurs conditidiesnploi et/ou de travail ont entamé une
reconversion professionnelle comme la salariéeveadait des cuisines et qui attend une
place pour une formation de conseillére en insenimfessionnelle ou I'ingénieure analyste
en informatique qui entreprend une formation dgrsaiise animalier. D’autres entrevoient un
changement de poste, a I'image de la salariee @uent plus travailler dans une association

d’'aide a la personne (sans quitter le domaine kgoar autant) ni de poste de direction.

2.2.4. Evolutions et reconnaissance

Quelgues interviewés ont pointé une évolution $icgtive de leur emploi et/ou de leur

travail comme marque de reconnaissance :
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- couvreur-zingueuiintegre I'entreprise en contrat d’alternance, pluest embauché I'année

suivante en CDI et connait une augmentation désala

- responsable technique :je<suis rentré en tant que téléconseiller, c’était travalil
téléphonique et de traduction technique, c’est geI@ j'ai été par la suite, donc jai migré a
mi-parcours. Au bout de deux ans, je suis passi&ldphone au service technique ou je suis
resté jusqu’a la fin et ou ¢a s’est trés bien pass@vantage de I'entreprise :on a la chance
d’avoir eu un intéressement qui était conséquenis ttes ans avec une augmentation
réguliére, quand je suis rentré le premier intéeraent était de 800 euros, et quand je suis
parti, on était passé a 2500 euros donc il y a ra bonne évolutiom En tant que délégué
du personnel, des discussions étaient en courgl@inporter, selon lui, un eroit l1égitime»
aux salariés : gquand je suis parti, on avait mis en place des niégions pour le 13"
mois.» Il a le sentiment d’'avoir était apprécié et reao dans son travail :iks m’ont fait

évoluer de poste au moment ou j'en avais besoieyjeen suis reconnaissant

Mais beaucoup, au contraire, dénoncent un manqgeéeoldtion (ou de perspectives
d’évolution) et de reconnaissance que ce soit emefe de statut et/ou de salaire. De
nombreuses personnes interrogées affirment doncpa® avoir connu d’évolution
professionnelle réelle durant leur présence audeitentreprise’. Cette situation fait naitre,
chez celles dont la rupture conventionnelle estledg fait, un sentiment de lassitude,
d’insatisfaction, de dépit, les encourageant awadgmur «ourner la page» et intégrer une

entreprise offrant davantage de perspectives déiool.

Voici plusieurs exemples de salariés dans ceseéigutes :

- économe/gestionnaire en restauratiorils ¥ous demandent toujours plus chaque année, ils
vous donnent plus de travail pour une évolutiorsdkire zéro, j'ai eu aucune évolution de
salaire du jour ou je suis arrivé jusqu’'a mon dépér.) Pas d’évolution, absolument pas,

dans la convention collective vous avez méme pasimes d’ancienneté, rien du tous!

- hétesse de caisse :il@y a eu une évolution qui m'est passée devaninejour, mon

" Ceux d'abord entrées en CDD ou en contrat d’adiece, ne considérent pas leur CDI comme une réelle
avancée, mais plutdt comme une suite logique qupas vu se confirmer la reconnaissance de leagengent
pour I'entreprise.
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directeur m’a dit que c’est ma grande gueule gitidae je n’évoluerai pas.

- secrétaire dans un garage autoaueune évolution possible, c’'est vraiment une @etit
entreprise familiale, on n’évolue pas.Mais cette absence était compensée par |'esprit
familial qui y régnait lorsque I'enquétée n'étastspencore harcelée par la sceur du patron et la

comptable.

- électricien, lle-de-France :aucune évolution n’était possible, je le savais..n®ane petite
structure on peut pas étre payé plus que son pdt@n s’entendait bien, mais je voulais
évoluer, passer chef d’équipe, mais la a 4 c’'ed passible. Donc j'ai voulu quitter le

plateau parisier.

- chef d’équipe dans le transport, Tle-de-Franege: ne pouvais plus évoluer, donc je voulais

aller voir ailleurs et faire autre chose, alors j'&it une formation.

- la chef de projet de I'agence de publicité appits@n travail, mais la salariée ne voyait pas

d’évolution dans une entreprise qui ne parvenatgpeégler ses problemes internes.

- dés son embauche, la salariée ne pensait pas agssi longtemps dans I'entreprise a cause
du salaire faible et de son investissement énomasdqujours reconnu a sa juste valeur. Elle a
un désir d’évolution professionnelle (« lassitudet»« frustration ») et I'impression d’avoir

fait le tour de toutes les possibilités professall@s dans cette structure. Elle demande une

RC et songe a se mettre a son compte.

- technicien géometre : pas de perspective d’avprant a la reprise du cabinet ou a sa vente.
Il a proposé de reprendre, méme en partie avecpatmon, en co-gérance, mais aucune
entente financiére n’est trouvée. De plus, il preeducoup d’éléments en main : secrétariat,
sur le terrain les mesures, les dessins et plaosed des clients, réeunion de chantier, devis,
frais d’honoraires. Il occupe de faits une placedkaborateur. Il est sollicité pour toutes les
décisions, il peut remplacer le patron pour lesooigions sauf qu’il n’est pas rémunéré en

conséguence. Il négocie alors, mais difficilemantg RC.
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2.3. Ambiance, relations et souffrance au travail

La question de I'ambiance et des relations entliggoes et avec la direction est la encore
ambivalente. En effet, les personnes interrogéegpatissent entre ceux qui connaissent une
bonne ambiance et de bonnes relations au travaipétit quart), une ambiance « normale »
(un quart), ceux pour qui elle est mitigée (bomedations entre collegues mais difficiles avec
la hiérarchie) et ceux qui subissent mauvaise ambiat relations conflictuelles (I'autre
moitié de I'échantillon). 52% des salariés intemdés déclarent néanmoins que I'ambiance
générale était mauvaise. On doit préter attentiorfat qu'un événement particulier est
souvent a l'origine de la dégradation : évenemennémique (perte d’'un marché), fusion-
rachat, changement managérial et ou changementléaronditions de travail : 53% des

salariés interviewés mentionnent cette dernietmsan.

2.3.1. Bonne ambiance et bonnes relations au trala

Environ un quart de I'échantillon a décrit une bernambiance au travail et de bonnes
relations entre collégues et avec leur hiérarchimeautre quart n’a souligné aucun probleme

particulier.

- responsable techniquesa rupture conventionnelle refléte les relatiengetenues tant avec
ses collegues qu’avec sa hiérarchie, a saveans probléme. Tout s’est trés bien passé
jusqu’a la fin, il avait «de trés bons rapports avec [ses] responsablet au sein de son
service, il «va pas connu de problemes particuliers. Aprés tc’esmme dans toute
entreprise, il y a toujours des gens qui ont ples difficultés a travailler avec d’autres
personnes, mais dans I'ensemble I'ambiance étaihbd...) Personnellement, j'ai pas eu de
probléme et j'ai eu trés peu de gens qui sont veeydaindre & moi en ma qualité de délégué
du personnel. A ce niveau-la, nous on était sur stnecture un peu familiale parce qu’on
était sur une base ou les gens venaient parler pasidémes, on avait de bons rapports avec

la direction.»

- responsable paie :dans cette entreprise, jai eu un trés bon contdatnierement parce

gue le directeur d’'usine avec qui je ne m’entengesis était parti. On a eu a la place un
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responsable des Ressources Humaines, qui est denenuchef de service, un directeur

d’'usine, un Allemand, pour qui les finances, cless son probléme, son probleme c’est que
ca tourne et il veut que ¢a tourne dans une borméiance. (...). J'étais en trés bonne

relation avec le directeur en question et dailleytétais en tres bonne relation avec lui-

méme quand j'étais pas bien avec mon directeurnergdp.). Et quant au jeune responsable
des Ressources Humaines qui est arrivé, il esthi@rs et j'en ai vu beaucoup ! C’est un cas
intéressant. Il avait plus de rapport humain et laititoujours que ¢a se fasse en bien.

- électricien, Tle-de-France :ga se passait trés bien avec mes collégues et mkponp On
s’entendait trés bien, on partait méme en vacaecsemble ! C’est pour ¢a que j'ai hésité a
partir parce que ¢a se passait tres bien. Maisgeprévenu bien longtemps en avance pour

pas le mettre dans I'embarras

- vendeuse a temps partiel s’entendait bien avealdres salariées, dont la responsable du
magasin qui était une amie. L'équipe qu’elles faamtétait soudée et coopérative.

- formateur a mi-temps n’a décrit I'ambiance comgtent ni bonne ni mauvaise. Il a souligné
I'autonomie que son emploi lui procurait. A I'atsij il travaillait en doublon avec un autre
formateur, ils n’ont jamais eu de probleme relatelnll nous a toutefois fait part de la mise a
distance des formateurs a mi-temps, ce qui les emajtéde participer pleinement a la vie de

I'entreprise.

2.3.2. Ambiance et relations mitigées ou dégradées

Environ un quart de I'échantillon a dénoncé deati@hs au travail mitigées en ce sens que
les relations avec leurs collégues étaient tresiémmmais tres tendues avec leur hiérarchie ou
inversement, souvent a la suite d’'un changemens téaquipe de direction ou a I'échelon

Supérieur :

- secrétaire : tout se passait tres bien, avec les garcons, sujeilleurs j'ai toujours des
contacts avec eux. Mais avec les filles, mes deli&gties féminines, non! Au début, il y

avait que P., la sceur du patron, qui était aussréire, mais c’est une peste. Et aprés ils
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ont embauché une comptable, une leche-botte, ellpimé avec P. et puis voila, elles se sont
montées contre moi, pour quelles raisons ? Jesass!(...) Je faisais des crises d’angoisse
des fois avant d’embaucher certains jours parce jguge savais pas ce qui allait me tomber
sur le coin de la figure (...) Elles le disaient aatrpn bien sar. (...). Mais il ne prenait pas
partie. Aprés, le chef d’atelier me défendait, mhrsétait pas toujours la(...) Deux contre

moi je ne pouvais plus lutter, c’est la plus faigle est partie».

- hotesse de caisse : décrit une bonne ambiance safariées. Elle entretient une bonne
relation avec le manager qui I'a recruté, maisfargecelui-ci parti (au bout d'un an et demi),
la relation avec sa remplacante est trés mauvaige.critique le manque d’effectifs, les
départs non remplacés qui font monter la pressia&égradent 'ambiance : a un moment,

ca pete. Depuis deux-trois ans 'ambiance dégriag@in demandait trop aux équipes. Je me
suis pris la téte avec mes managers. Moi je suisgrande gueule, et un jour ¢ca a pété quoi.
On a failli se mettre dessus avec ma managdavlais elle a été soutenue par ses colléegues
lors d’'un probleme avec cette méme personne. [Blldege une dégradation des relations
entre I'équipe et la direction. Le soutien au sgnson équipe existe mémeaideaucoup se

taisent, ce qui crée de petites tensions

- couvreur-zingueur : décrit une trés bonne amigiarndre les ouvriers, mais elle I'est moins
entre eux et le patron :iky a eu beaucoup de va et vient chez les emplpgée que le
patron était tres particulier. Ca surprend, dong/ib eu du passage. Il est tres lunatique, des
fois il prenait des coléres, moi j'ai gueulé d’eddraussi fort que lui donc ¢a I'a calmé et ca a
permis une continuité, mais quand le mec il ar@equ’il voit un mec comme ¢a, il a pas
envie de resté. Alors avec moi ¢a allait, on adaitbonnes relations sauf a la fin comme ca
c’est encore dégradé® Mais la relation difficile entre les ouvriersle patron a été bénéfique
a la cohésion du groupe :dy coup avec les autres employés ¢a créé un peudadien,

entre nous c'était tres, trés bien

L’échantillon est donc partagé entre ceux qui tesissur la qualité de 'ambiance et des
relations au travail et ceux qui les critiquent,semffrent, et pour lesquels elle est a l'origine
du départ, a I'image de ce commercialauw? mois on fait un bilan et tout était excellent,
mais un mois apres le directeur commercial chartg@#a c’était réglé. Le truc, c’est qu'ils
n’'avaient rien a me reprocher ! Mais entre nous>dea ne passait pas, donc jai saute.!
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-Parfois c’est 'ambiance générale qui se dégramtes pour autant étre pesanteune
ambiance générale s’est installée qui n’était pa&vant c’était un peu bon enfant, toutes les
portes de bureau étaient ouvertes, on se disaiflomans les couloirs. Mais apres, les gens
étaient renfermés dans leurs bureaux, les portaiemdt fermées. Il n’y avait plus vraiment de
contacts entre les différents services en dehorsralail. Mais je ne sais pas pourquoi...
Peut-étre pour faire plus professionnel et moinsifial. Mais vis-a-vis des responsables

directs ¢a se passait bien et heureusement !

-A un degré plus élevé, une ambiance tendue lgiss®is place a de véritables conflits
ouverts : 4e faisais un congé individuel de formation. Cast’lgien passé, mais c’est a la fin
de ma formation ou jai eu un énieme clash parce gulierement on se prenait la téte... Il
y avait des clashs entre la direction et moi de pan poste parce que jalertais sur des
choses qui ne leur plaisaient pas. Et jai un cdéae ou j'ai tendance a dire ce que je

pense..».

- attachée commerciale a l'international : 'amigierde travail est peu agréable avec ses
collegues. Il y a beaucoup de pression de la padickcteur et du mépris émanant de son
assistante : quand on est attaché, on a une assistante et eérhdamis la différence de
salaire avec la personne qui était a coté de moifaisait la méme chose. En juillet, jai
demandé a ma pseudo-assistante de me rendre uoesax® qui est dans mon role d’attachée
commerciale de demander ce genre de chose a mmtasss, elle m’'a renvoyé balader en
m’insultant, des insultes que javais jamais entezgd: “me casse pas les couilles”, jai rien

pu répondre».

- directrice et vendeuse dans une boutique dedppétrter : déplore deglations détestables
avec la directrice de la marque, mais évoque de lmnnes relations avec le directeur
régional qui I'a fait embaucher : durant les deux ans dans cette société, on m’'a fait
comprendre que j'étais nulle. Dés le départ, orvaelait pas de moi. Mais je n’étais pas la
seule, donc ¢a m’a rassusé Les rapports avec la directrice qui est awsgiréatrice de la
marque sont rares, mais difficiles o monte sur Paris au moment des collections et on
pour ordre de ne pas ouvrir la bouche. On ne pades. Rien. On ne peut méme pas dire
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“oui, mais a Bordeaux ¢a ne correspond pas a lardile”, rien !»

- le chargé de clientele attribue la dégradatioriateliance de travail aux manceuvres de ses
supérieurs hiérarchiques dans l'objectif de le efapartir ; I'ambiance de travail était

«lamentable».

- le directeur commercial de la société américaingraiguction considere que I'on ne peut
méme pas parler d’ambiance I'ambiance de travail, c’est un grand mythe, il réy a

jamais eu».

- X a subi une pression treés forte ¢ca peut arriver en réunion le lundi matin qu’il sdies
agressif, qu'il hurle (...) J'ai tenu un an (...) Onagtwune géo-localisation dans nos voitures,

il nous appelait et nous demandait qu’est-ce ques\aites la ».

- 'Y, opérateur en plasturgie a subi, comme sesgu@kela pression du service des Ressources
Humaines. Régulierement, des entretiens individéilgnt organisés et des questions sur les

collegues étaient posées.

- responsable pédagogique, a été co-gérante deepeise dans laquelle elle était salariée.
Pour autant, elle n’était pas a I'abri de la mas@ambiance créée par les autres co-gérantes.

Apres un arrét maladie poburn out elle est devenue lebouc émissaire.

Quelgues femmes cadres nous ont révélé la difficdiétre une femme a une fonction de

direction :

- responsable service administratif et commerdiakde-France : quand on est en haut, a la
hiérarchie, il y a toujours des animosités. Jedagartie des femmes cadres et la plus haute
de la société donc c’est difficile, mais ¢a je Fassentie toute ma carriére, surtout a 30 ans a

mon époque.

- responsable administrative et financiére, lld=dence : «malheureusement le fait que je
sois une femme a ce poste la... Ca par contre degjuand t'es une femme manager, aux
yeux de ta direction, il faut que tu fasses deis fitus d’efforts pour leur prouver que tu es
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capable de faire! Ca je I'ai vu : quand il y avaih manager cadre qui proposait quelque
chose, il n'avait pas besoin de se justifier alquee moi quand japportais quelque chose il
fallait que je justifie tout le temps. En tant dfieenme, il fallait que je me batte plus qu’'un

homme».

2.3.3. Souffrance au travail et répercussion sur laanté des salariés

Un point commun a tous les départements étudiés mié en évidence : I'intense recours a la
notion de « souffrance » pour prés d'un tiers deguétés. Beaucoup de souffrance, de
conditions de travail dégradées ou insupportaldesfait ou bien de I'envahissement des
logiques gestionnaires et des impératifs de relitiabou bien de conflits de personne avec le

supérieur ou un collegue proche comme nous I'aaoa$/sé précédemment.

Cet ensemble de salariés évoquant leur souffranceasail était tres large et nous avons
voulu le scinder en deux parts: les salariés qot sa souffrance sans que I'entreprise soit
consciemment a l'origine de cette souffrance désti faire partir le salarié (ce qui recouvre
les situations ou c’est plutét le changement dgiies gestionnaires, le changement de
management, le rachat de I'entreprise par un gragyieest a I'origine de ces problemes) ; et
les salariés qui évoquent une situation insuppltatateur travail parce qu’ils ont été harcelés
par leur collegue ou leur supérieur ou parce qubearchait a les faire partir (ces derniers
parlent d'ailleurs de licencieméflt La situation au travail devenant extrémementilpén
voire invivable, le salarié envisage alors son depar démission. Il s’agit de « démission
poussée » (ou de licenciement dans le ressentaldui&y, la direction ayant contraint le
salarié a ce choix en modifiant son contexte deattal’initiative réelle de la rupture se
trouve ainsi faussée, mais ces interviewés ontansde mode de rupture de contrat une

véritable issue de secours leur permettant deequit contexte détestable avec un droit au

%8 Ces ressemblances avec le licenciement et cemntissent d’ailleurs laissé place a de nombreusagusions
de langage. En effet, pour ceux dont la ruptureassimilée a un licenciement, la confusion se weealans le
ressenti et dans les termes utilisés. Ces amalgenues lapsus sont nettement révélateurs de l@reatont le
départ et la procédure ont été vécus. Ainsi, I'tieisd’accueil dont la rupture de contrat masquéagmciement
économique a déclaré lors de I'entretienakété licencié le 30 novembre 2018 ! un opérateur : guand ils
m’ont licencié, j'avais 17 ans et 7 mois d’ancieténe et un agent d’entretien a temps partiel, Doubsois-
quatre mois déja avant de me licencier, il m'a @estu mes heures (...) Bon, m'assister étant donnéaquda
je suis licencié, j'ai les indemnités, ehh bonyarprendre quelqu’un pour savoir la méme ches€es citations
sont des exemples parmi tant d’autres qui figudamis ce rapport.
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chémage. En effet, en grande souffrance sur lewr die travail et rejetant toute idée de
démission pour des raisons financiéeres, la ruptoreventionnelle, méme contrainte, leur a
permis de partir avec une sécurité minimale pouvansi leur laisser un temps de
reconstruction personnelle. Voici 5 exemples dgasibns de souffrance au travail parmi tant

d’autres rencontrées :

- vendeur dans une pizzeria : dés le départ, ifjesstion que le salarié devienne associé de
I'affaire si celle-ci s’avere rentable. Le salaest tres intéressé par cette perspective. Mais
tres rapidement, I'employeur met une pressionegalarié pourtant plus expérimenté que lui
dans la restauration. Les relations jusqu’ici tresliales se font trés dures. Le changement de
comportement est spectaculaire, le patron n’estigmmatisfait : 9our une découpe de
pomme de terre, y'avait un millimétre de tropLe salarié a travaillé dans beaucoup
d’entreprises, c’est la premiere fois que la situmtest aussi exécrable. Il a une longue
expérience de la démission (une dizaine de fows)travail ne manquant pas dans la
restauration. Une liste de reproches lui est ptésepar le patron; une accumulation de
détails insignifiants. Le salarié envisage alorddmissionner quand il aura trouvé un autre
poste (ce qui est tres rapide dans ce milieudi: j& suis une plaie pour toi, je m’en vais
Finalement, il lui proposera une RC qui est vécoerme une « échappatoire » a cette
situation de souffrance au travail. Le salarié marec 140 euros environ sans aucune

négociation : «noi, je voulais sortir du calvaire, c’était vraimietn calvaire».

- conducteur de travaux : des I'embauche, 'employest insupportable pour le moindre
petit probléme, c’est quelqu’un qui gueule, deesiigléeve le ton de la voik..) c’était tres
tres tres tendu, a des moments, hyper tendun’est jamais satisfait du travail effectu®
salarié est régulierement convoqué au bureau moare des comptes sur des faits selon lui
superficiels et récurrents dans la vie d’'un chanti&ambiance se dégrade nettement. Les
reproches sont incessants du matin au soir. Les lit@mmes ne se parlent pratiquement plus.
Etant & bout, le salarié envisage son départa«a été de plus en plus délétgre) je
disjonctais carrément...) je vais péter un cable, ¢a sert a rien que je resté a failli
plusieurs fois proposer sa démission et c’est déima&int son employeur qui finit par lui
proposer une RC, un matin, en lieu et place d’'umavacation pour un avertissement. Le

salarié déclare que son patron signe assez sodgsmiRC : 5 ou 6 avant la sienne, dont 3 (en
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comptant la sienne) au poste de conducteur deuxaeiest-a-dire &ras droit du patror.

Ses prédécesseurs étaient restés 6 mois ou 1 sfiefgreprise, mais lui a tenu deux ans.

- secrétaire médicale : des difficultés relatiotesekt «de compréhension avec le médecin
surviennent au bout d’'un an de travail. La satasé dit perfectionniste dans le travail et trés
investie. Elle a toujours peur d’oublier de fairertaines choses ou de mal faire je «
stressais, je le stressais, on se stressait, @t steessés jusqu’au moment ou on ne s’est plus
supportéq...) c’était devenu invivable. La salariée dort mal, elle est angoisséeraleatl la
ronge et elle se renferme. Aprés une altercatiotraje la salariée demande son départ, car
«le mal était faifje ne pouvais plu6..) On ne m'a pas poussé a partir, pas du tout, mais le
mal était fait. Je n’étais pas bien, trés stresgeg c’est une accumulation d’événements
Fin novembre juste apres la rupture, elle fait deses d'eczémas. Elle a également
d’'importants problémes de dos qui I'handicapertefoent et elle est suivie par un psychiatre.
Elle a déposé le 12 mai une demande a la COTORER @we reconnue travailleur
handicapé.

- technicien d’atelier, salarié protégeé c’est mieux que mourir au travail Syndiqué a la
CGT en février 2000, élu du personnel au CE, aus€ibm’Hygiéne et Sécurité dans les
Conditions de Travail. Il sensibilise les ouvrieasix notions de stress, de maladies
professionnelles et de vices cachés. Le nombreyddicgiés augmente (de 26 a 85)A «
partir du moment ou je suis rentré dans le syndicata été le couperet Les dix dernieres
années, son salaire ne progresse pas, hi son:peptace que vous étes un bon délégué,
j'étais efficace, je les emmerdais Les heures de délégation agacent les agentaitiesen:
«encore tu vas partir en délégation, on s’en foaitbbulot avant tout . C’est également la
Maitrise qui accorde les augmentations et les ptiom®: il n’en aura plus a partir du
moment ou il se syndique et sa carriére est blagliéeméme pensé faire un recours aux
Prud’hommes pour son avancement. Les relationsreient trés rapidement. On ne tient pas
compte de ses heures de délégation, il doit fdire ge travail dans le méme temps impatrti.
Au mois d’aolt 2010, on I'envoie sur un chantier ibidoit réparer a l'intérieur d’'une
machine : «res difficile, tres douloureux pour les jambess Lmositions sont hard. En
récompense, aprés j'ai passé deux mois a répareruse échelld...) Missions pourries
clairement(...) J'étais en souffrance au niveau des jambes, je peuavais plus la, des
crampes a crier, des crampes pas possibles, j@’'ea sortais plus, que jai dit jarréterai
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avant». Le départ peut donc étre forcé et la ruptureugécomme une solution pour

débloquer des souffrances psychologiques ou phgsigu travail.

-Une expérience douloureuse de « mise au placarédgalement été relatée par une secrétaire
. «apres mon deuxieme congé de présence parentaht®s; il a vraiment commencé a me
faire sentir que je devenais un boulet, il étaiteak avec moi ! Par post-it interposés, il me
disait que je faisais mal mon boulot. En plus, cenga, tous les collegues ont vu le post-it en
arrivant. Suite a c¢a, je me suis mise en arrétrdedil pendant un mois. Avec lui, il N’y a
jamais de discussions en face ¢a face, c’est soitgephone quand tout le monde est 14, soit
par post-it interposé et quand vous demandez umetéa, il vous gueule dessus. (...) Ca a
commencé a étre tendu quand je suis revenue ait ambauché une autre secrétaire et moi
J'étais au placard parce gu’elle était a temps-pleat qu’il lui a donné la totalité de mon
poste. Quand je demandais un entretien pour qu'enréattribue un certain nombre de
choses, c’était toujours « non » et il discutaitrdes attributions avec ma collegue. Donc il a
aussi fini par créer une tension entre les deuxé&aires. Donc c’était devenu terrible : le
boulot n’était plus intéressant (je ne faisais ptiuge de la frappe et des archives), on ne me
parlait plus, tout le monde allait au restauranta@t ne m’invitait pas, mais ils en parlaient

aprés. La derniére année c’était épouvantable !

Il arrive parfois que les tensions au travail dewient déléteres et aboutissent a des situations
de souffrance psychique (stress, découragementg \a@pression) et/ou physique. En
attestent les périodes d’arréts maladie plus onsnlmingues et répétées qui touchent pres
d’un quart de I'échantillon global. En voici quekguexemples :

- la directrice industrielle du fabricant de sontgorge, suite au changement radical de
'organisation du travail et des pratiques de managnt s’est mise en arrét maladie je«
n’en pouvais plus, ¢a faisait six mois que je pdgsitous les matins en allant au travail

- attachée a la promotion du médicamenj'er pouvais plus, jai fait pas mal de dépression
sur ma derniére année de travail parce que je euavais plus, je n’y arrivais plus. J'ai été
arrétée au moins six mois en tout, en cumutartette salariée a d’ailleurs procédé a une

reconversion professionnelle apres avoir effechefarmation.
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Les périodes d’arréts maladie répétées peuverguaeoit, provoquer une réaction négative
de I'employeur et donc un enlisement de la situmapiour laquelle seule la rupture semble étre
issue. La rupture conventionnelle requiert le semement du salarié. Or, si le choix
s’élabore en fonction de mauvaises conditions deail, on peut se demander dans quelle
mesure il est réellement « libre ». Quelques casos¢ d’ailleurs vus refuser la reprise de

poste a leur retour d’arrét maladie et la RC leétéaproposée le jour méme.

2.4. Des trajectoires professionnelles morcelées

Au-dela du poste en lui-méme, il s’avere intéresdarreplacer cet emploi dans la trajectoire
professionnelle globale du salarié. En effet, uetip non négligeable des salariés de
I'échantillon avait déja démissionné au moins uois flurant leur carriere (un salarié qui
travaillait dans la restauration avait méme déroigs¢ une dizaine de fois durant sa
trajectoire). Un salarié est méme retourné dansasoienne entreprise :o«li, avant javais
démissionné de cette société dans laquelle je dursuveau actuellement D’autres
trajectoires sont morcelées par des années dagi@idie ou de prise de congé parental. Ainsi
une ingénieur analyste en informatique, lle-de-Eeam mis sa carriére professionnelle entre
parenthéses pendant six ans ayaptiscun congé parental de trois ans pour chacunros
deux enfants. Ou encore, une salariée qui, quinze jours avanhonce de la RC par la

direction, reprend le travail aprés un congé méterpuis deux mois de congé parental.

Plusieurs femmes interrogées ont ainsi signé uneuR€ a un congé maternité ou parental.
Les congés de présence parentale pour enfant maledeent également morceler la
trajectoire des meres (nous avons rencontré unigoedes meres qui mettent leur trajectoire
en suspens pour s’occuper de leurs enfants). de G#s d’une secrétaire et d'une employée
commerciale. Cette derniére a un premier enfar2Gfa, puis une deuxiéme grossesse tres
rapidement apres en 2005. S’ensuivent de longsirsefo I'hopital pour I'enfant malade et
des congés pour la salariée : un congé materrg®, Adbsences journalieres de Présence
Parentale, un congé parental (2006-2009), un ceabbatique d’'un an (2009-2010) et un
congé sans solde le dernier mois de son contratdddé toute cette période de non travail
(2005-2010), la société trouve des solutions paupérmettre de rester auprés de son fils,

tout en gardant la possibilité pour elle de revanicas ou elle le pourrait.
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En sommela RC constitue donc une porte de sortie pour uardg part des salariés
(prés de la moitié des personnes interrogées)tgignd en souffrance, qui s’ennuyaient dans
leur travail, qui étaient en désaccord avec laégra de I'entreprise, son mode de gestion ou
l'arrivée d’un nouveau responsable, ou encore ganaissent des trajectoires fort morcelées

(démissions répétées, congés parentaux, congésédenpe parental aupres d'un enfant
malade).
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3. Le contexte de la rupture de contrat : circonstaces et pourparlers

Dans cette deuxieme partie, nous nous intéressonprancipaux éléments qui ont précédeé le
ou les entretiens officiels et la signature du doeat CERFA qui officialisent la
contractualisation d’'une rupture conventionnelle @bmbreux points seront abordés dans
cette partie : la premiére prise de connaissancedidpositif par les enquétés (3.1.);
linitiative et les motifs de la rupture (3.2.) n@ réflexion sur l'intérét pour 'employeur de
procéder a une RC lorsque le salarié est a I'iiveade la demande (3.3.) ; la question de
l'accord (3.4.); I'éventualité d’autres départsvisagés avant le choix de cette forme de

rupture avec ici la question de la démission diaunciement (3.5.).

3.1. Prise de connaissance du dispositif par lesqrétés

Environ un quart des interviewés déclarent conadiixistence de la RC avant de I'utiliser.
lIs n’en maitrisent cependant pas précieusemeniniedalités, a I'exception des salariés
protégés et des salariés dont la fonction reledest Ressources Humaines et qui, de ce fait,
avaient déja procédé a des RC pour d'autres sslakiasi, plusieurs délégués du personnel
connaissaient parfaitement le dispositif dans Iaure ou ils avaient précédemment assisté
des salariés aux entretiens officiels. Il en vantime pour une responsable d’'un service
administratif et commercial qui avait procédé & R@pour I'une de ses salarigesu encore

pour une formatrice qui avait déja participé adh@ration d’'une RC en tant qu’employeur.

En outre, plusieurs salariées connaissent le diffquarce que d’autres employés de la méme
entreprise ou de leur entourage familial et amycavaient déja eu recours. Dans des cas plus
rares, le salarié lui-méme avait réalisé une R€ diwmn précedent emploi. Ce fut notamment
le cas d’'un chef de chantier paysagisteciest mon précédent patron. Je voulais justement

négocier un licenciement avec Igi..) Comme j'ai une famille et que je ne peux pas faire

%9 Tout comme un responsable de paie : des ruptoresentionnelles avaient déja eu lieu dans son prises il
était donc informé du déroulement. De par son pdisggoccupait notamment du réglement des indeésniEn
début d'année 2010, il ressent le désir de paatingssitude estimant que son age (63 ans) leelmgitait « je
veux me barrer avant la fin de I'année, c’est fjiasrive au bout(...). En 2010, jai méme pas pensé a ¢a, je
m’étais bien préparé, normalement au pire je posid@missionner. Alors j'aurais pas eu a faire darthge
parce qu’on était en bons termes, j'ai pas eu &alee en fait. (...) C'est lui [le directeur] qui m’proposé la
rupture conventionnelle. Son directeur souhaitait que les séparatiom®rzulent en bons termesegr bien»)
d’ou le recours a ce dispositif.
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n'importe quoi, jai négocié un truc avec lui. Cadtt pas dans son intérét de me laisser
démissionner le temps que je trouve quelque cloose, il a réfléchi et il m’a dit qu’il y avait
une nouvelle loi qui venait de passer, que ¢ca f#opla rupture conventionnelle, il m'a

expliqué le truc et j'ai dit ok. Il m’a expliqué gu’est une rupture a 'amiable légalisée ».

Un autre quart de I'échantillon a pris connaissadce dispositif par lui-méme en se
renseignant sur les différentes modalités de dépastantes. Une grande majorité de salariés
qui souhaitent quitter leur entreprise, effectuss recherches sur internet, se renseignent en
interne auprés de collegues syndiqués, du DRHothptable ou de la direction. Certains se
renseignent également aupreés de leur entoffrageles organismes compétents en la matiére.
Ainsi, les Unités Territoriales représentent urssogirce importante pour nombre de salariés :
«j'ai téléphoné a l'inspection du travail. lls m’odibnné tout le dispositif sur la maniere de
calculer, donc jai calculé aussi avant de signdr ga correspondaip. Mais elle peut
également I'étre pour I'employeur. En effet, now®ras rencontré un cas particulier : une
situation dans laquelle c’est I'employeur qui aemdlu parler pour la premiéere fois de la
rupture conventionnelle par le salarié une amie qui travaille dans une grosse boite m’'a
renseigné, jai donné les papiers sur la rupturengentionnelle & mon employeur et ca lui
allait. Il a demandé des informations supplémemsia I'inspection du travail et aprés il a

mis ¢a en route.

Un autre outil trés particulier, 'assurance juguie bancaire, a été mobilisé par un salarié :
«je lui ai dit que je souhaitais partir mais sangeéticencié ni que ce soit moi qui
démissionne pour pas perdre mes droits. Donc raotgléphoné a mon assurance juridique

qui m’a dit que c’était le licenciement conventiehqui était le mieux adapte

Notons que, bien souvent, différentes sourcesrsobilisées conjointement ; la recherche est

alors multi-outils.

€Y, ingénieur a été informé en premier lieu par deswsletterset une amie qui avait fait du droit. Son
information sur ce mode de rupture de contrat adé double : fai une amie du lycée qui a fait un cycle de
Master sur les RH, c’est quelqu’un avec qui j'éoparrés souvent sur ce qui me choque dans morpeisgest
qui me suggeére des chosesll lui a alors demandé des renseignements suagdture conventionnelle. Par
ailleurs, e me suis mis a bouquiner des choses sur les Ridret j'ai été informé de l'arrivée de la rupture
conventionnelle, car je suis inscrit dans des mgiiists sur la gestion d’entreprise. Donc j'ai awriver des
informations sur ce en quoi consistait la ruptugameentionnelles.

87



Enfin, dans environ la moitié des cas, les salaiéd informés de I'existence de ce dispositif
par I'employeur (ou son représentant). C'est notamtrfe cas des salaires les plus faibles (Q1
et Q2) qui intégrent le discours de I'employeur ssahercher a confirmer l'information,
aupres de l'inspection du travail par exemple. égidlation en matiére de droit du travail est
en effet tres opaque pour les non-juristes, maisdariés ne réagissent pas tous de la méme
maniére : la majorité des bas salaires font doomrdiance » a leur employeur et s’en tiennent
a leurs explications. Alors que les cadres vontadtage chercher l'information par eux-
mémes (internet, réseau personnel, inspection alaity syndicats) afin de procéder a une
véritable « étude de cas », a I'image de Y, cdastil «j'ai exploré la piste des syndicats,
mais je I'ai rejeté en quelques jours parce quegess la défendent leurs intéréts personnels
avant de voir celui du salarié. Enfin, chez nousait évident. En 3 jours, je me suis dit que
le mieux serait que je me débrouille par moi-métngue jaille chercher des informations a
I'extérieur. Donc j'ai activé un réseau de persosirenfrontées a des situations similaires.

Ensuite, j'ai fait la balance entre le licenciemetta rupture conventionnelle

En somme, certains salariés ne se renseignentpdsngar eux-mémes, soit parce qu’ils n’ont
pas voulu et/ou ont fait confiance a leurs employeyui initiaient la RC, soit parce qu'ils
n'en n'ont pas eu le temps, soit parce gu'’ils nit pas pensé ni su ou chercher. Dans ces
contextes différenciés, précisons que certainsiéalant eu connaissance de la RC lors d’'une
convocation de leur employeur a un entretien afiau cours duquel ce dernier a annoncé le
recours a ce dispositif sans qu’aucun pourparkalpble concernant un départ de I'entreprise

n’ait au lieu.

Etant donné qu’il n’existe pas officiellement detihde rupture, il est difficile de situer la
rupture conventionnelle par rapport aux autres malderuptures (licenciement et démission).
Mais I'évocation des raisons du départ et de |stome de l'initiative (employeur ou salarié)

durant 'enquéte de terrain permet cette recontstmic
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3.2. Linitiative et les motifs de la rupture

Méme si la rupture conventionnelle est censée te¥sdiun « commun accord », le souhait de

rupture émane de l'une des deux parties. Si junghigent la rupture conventionnelle résulte

de la seule volonté des parties et qu’il n'y a s d’en rechercher le motif, ce n’est pas

pour autant qu’il n’existe pas de raisons de ronmereontrat de travail. Cette rupture peut

donc étre a linitiative de I'employeur ou du s&arSelon les salariés interviewés, dans 57%
des cas, la rupture du contrat de travail a ét§ué¥® en premier lieu par I'employeur et dans
61% des cas, c'est également 'employeur qui ageépe dispositif rupture conventionnelle.

3.2.1. Linitiative de la rupture

L’initiative de la rupture ne représente pas enwpoindicateur pertinent. Il convient en effet
de corréler cette information avec d’autres élésmehtdonc de recontextualiser l'initiative du

départ.

Ainsi, l'initiative du départ et/ou de la RC peldieeelle-méme recouvrir des situations tres
différentes : s’agissant des salariés, selon leldgions desquels l'initiative de la rupture du
contrat de travail leur reviendrait pour un peusptie 40% d’entre eux, cette initiative peut
trouver sa source ou bien dans un projet formulddenent, qui peut relever de la sphére
professionnelle, familiale ou personnelle, et aduire par un souhait de quitter I'entreprise,
mais aussi dans une insatisfaction générée papsriaéwolution du poste (non évolution du
salaires ou des conditions de travail), voire eaactans une démotivation ou une incapacité a
effectuer le travail du a des changements de citaoces (modifications des conditions de
travail, du management, du projet d’entreprise..g.l®méme maniére, dire que linitiative a
éte prise par 'employeur ne signifie pas nécessant que celui-ci a souhaité positivement
se séparer du salarié mais peut revétir de nomdsesituations : difficultés économiques,
souhait de se séparer du salarié, acceptationsdiuhait de départ que le salarié ne parvenait
pas a formuler. Ce sont les circonstances qui peuddairer cet indicateur trop superficiel

gu’est « l'initiative de la rupture ».
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L’analyse de linitiative du départ a également ipmierét de mettre au jour des « initiatives
simultanées ». Cet « effet RC », méme s’il n'a ijgeré que dans une faible proportion
(moins d’'un quart de I'échantillon), représente élément important dans les modes de
rupture de contrat. Il s’agit, par exemple, des oasl|'employeur propose la rupture

conventionnelle a un salarié qui manifestait owa@dgnt ou non son désir de partir mais qui

n'aurait pas démissionné.

Lorsque le salarié annonce son départ, il le fadjonitairement lors d’'une discussion
informelle, mais dans quelques cas, certains galg@rofitent d’'un entretien avec la direction.
A contrariolorsque c’est 'employeur qui annonce une ruptweedntrat, la modalité la plus
représentée est la convocation a un entretien. pl@yeur et ses représentants cadrent donc
juridiguement la procédure des ses prémices, gjoesles salariés inserent le plus souvent
(lorsqu’ils ne subissent pas un conflit ouvertteeinnonce dans les relations quotidiennes de

travail.

Le recours au courrier officiel ou a la discussiél@phonique est plus rare. Il recouvre les
situations ou le salarié est déja absent de I'prise pour congé maternité, parental ou pour

arrét maladie.

Dans la majorité des situations, I'annonce du dégtale choix de la RC sont concomitants,
gue cette annonce émane du salarié ou de I'employersqu’'un décalage est observé, il est
souvent accompagné d’un autre choix de modalitéugture de contrat (nous I'aborderons

ensuite).

3.2.2. Les motifs de I'employeur

L’employeur peut étre a l'initiative du départ &t ld rupture conventionnelle pour des raisons
extrinseques ou intrinseques au salarié. Ce peat étre soit pour motif économique, la
rupture conventionnelle ressemblant alors a umdiegnent économique, soit par volonté de
se séparer pour des raisons inhérentes au salatakié vieillissant, ayant des problemes de
santé et des absences répétées ou insatisfactioagpert au travail fourni). On verra plus

précisément plus bas que si 61% des employeurs sgloh les déclarations des salariés, a
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l'initiative du recours a la RC, environ 40% denkemble de ces ruptures « ressemblent » ou

présentent des traits communs avec le licenciement.

Motif économique

Environ 40% des personnes interviewées met en gedque la RC a constitué un moyen
pour les employeurs de faire partir des salaritgs aju’ils n'auraient pas pu ou voulu les
licencier. On trouve ici des salariés travaillaansl des entreprises qui souhaitaient réduire
leurs effectifs, auraient pu, dans d’autres cirtamses, obtenir le méme résultat en procédant
a des licenciements pour motif économique ou pantifrpersonnel, ou encore en faisant des
préretraites ou des plans de départ volontairelR Caecouvre dans ces cas beaucoup moins
un choix qu’'un départ contraint qui a été habildé [a suite. Les salariés parlent d’ailleurs
clairement de licenciement « caché » ou « déguis®es situations de licenciements
économiques masqués ont de fait été observédait lpue le poste ne soit pas pourvu aprées
la rupture conventionnelle peut en étre un indicatrive parfois que le poste soit pourvu en
interne ou que l'activité du salarié soit « avalépar plusieurs salariés en poste (nous
détaillerons la question du poste dans la dernmadie). Citons quelques exemples
emblématiques de ruptures conventionnelles préserdas traits communs avec les

licenciements économiques :

- R, consultant : & la rentrée 2010, il y a eu I'annonce du chiffrafthire du premier
semestre 2010. Les chiffres étaient mauvais, gcnvoqué le lendemain en me disant « on
a décidé de se séparer de toi ». Mais je dois amasler que c’était tout sauf une surprise
parce qu’on voit les choses se dessiner. J'ai samplement dit que j'en prenais note, pas
acte, mais j'en prends note. Reste a envisagenmredalités, considérant que vous avez
annoncé des mauvais chiffres hier, je pense quéowuevs un licenciement économique. J'ai
joué sur différents fronts, j'ai essayé de creupaelles étaient les intentions et surtout je me
projetais dans un certain avenir. Le lendemain j&ai un rendez-vous informel avec une
personne des ressources humaines qui m’'a réexpleguéntexte et les fautes de moyens et
elle m’a proposé une rupture conventionnelle. Dpaidfait un peu le bourricot et je lui ai dit
gu’elle allait m’expliquer, mais que de la maniedent elle définissait les choses je ne
comprenais pas que ce ne soit pas un licencienmmoéique. Elle m’a répondu que ce
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n’était pas tout a fait ¢a, que l'idée était deux@r un arrangement pour pouvoir procéder a

une séparation a I'amiable dans le cadre d’'une wptconventionnelle.»

- ouvrier macon : un lundi matin en septembresupérieur de I'ouvrier dans la pose de
piscine le convoque dans son bureau et lui anngpee son contrat va étre rompu, car

I'entreprise doit se séparer de lui suite a laecris

- commercial : son employeur décide de fermer ntine destinée aux particuliers dans la

mesure ou les ventes sont insuffisantes et ne géngas suffisamment de chiffre d’affaires.

-couvreur-zingueur : I'entreprise était spécialiséans le batiment. En plus d'une baisse
d’'activitt due a la crise, l'entreprise connait €010 diimportants problemes
financiers (salaires impayés, factures non régldgshquété reconnait, pour expliquer les
problemes rencontrés, quée«nerf de la guerre, c’est qu’il y avait plus dentmandes, c’est
la cause de la rupture conventionnebell y avait des signes avant-coureurs comnhes «
salaires en retard. Un an avant a peu pres, cam@mencé. Se rajoutait a ces problémes de
commandes un employeuqui ne voulait plus bosser. «Il disait qu’il avait plus de sous et
gu'’il aurait da le faire [les RC] depuis un an «C’est le seul dans la région qui a été dans
cette situation puisque dans le batiment jentetlids que ¢a se passe plutdt bien, les autres
continuent, lui non, mais je le crois apres quamndisait qu’il avait plus de commandes. C’est
dd un peu a la conjoncture et lui qui voulait plussser et puis un mauvais chiffrage sur les

devis, il s’est ramassé, il avait pas préxu

- chauffeur adjoint et chef d’équipe dans une @mise spécialisée dans I'environnement et la
propreté urbaine : mi-septembre 2010, son respt;m&dkannonce, ainsi qu'a I'ensemble des
personnes de son service, I'obligation pour I'goiiee de réduire les effectifs du service et si
possible sous forme de départs volontaires. «Il a jamais parlé de rupture
conventionnelle, aprés, sous-entendu quand il disiépart volontaire, c’était rupture
conventionnell€...) Pour moi c’était un licenciement a I'amiable, dama téte c’était ¢a,
aprés le mot rupture conventionnelle, je ne corsass pas». L'enquété évoque donc un
« licenciement a I'amiable » et le DRH répondauk et bien dans ce cas-la, c’est une rupture

conventionnelle.
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- le directeur scientifique a subi de lourds peofbs de santé et a été hospitalisé pendant six
mois. Dans ce contexte, il s’est soumis aux exigende sa hiérarchie qui souhaitait

supprimer son poste.

Motif personnel (problemes de santé, age, proditétifaute grave)

Si plus d'un quart des ruptures conventionnellessgmtent des traits communs, selon les
récits des salariés, avec le licenciement pour fnémtbnomique (individuel ou collectif),
environ un sixieme ressemblent a des licenciempots motif personnel. L'échantillon
présente ainsi des personnes qui sont prochefigke dle la retraite : concernant la RC, on a
évoqué la question de savoir si le dispositif mais@as utilisé pour faire partir les plus ageés :
la rupture conventionnelle viendrait alors se gtuest aux préretraites puisque ce serait
'Unedic qui les financerait. Il existe en effeteupossibilité d’étre indemnisés pendant 36
mois pour les plus de 50 ans, donc ceux quittentdeprise a 58 ans peuvent étre indemnisés
jusqu’'a la retraite (en ayant de surcroit une dispale recherche d’emploi a 60 ans). Un petit
guart de I'échantillon a 50 ans et plus, parmilets|la moitié ont entre 57 et 64 ans. Certains
salaries ont d’ailleurs souligné le fait qu’ils aient souhaité travailler quelques mois ou

années supplémentaires, afin de justement pougoiflzier de cet aménagement :

- responsable service administratif et commerciaén rentrant de vacances mon service
fonctionnait tres bien, mais on m’a dit qu'on vatlse séparer de moi. On m’a dit qu’il y
avait deux solutions, la rupture conventionnellel®licenciement, mais pour le licenciement
comme il n'y avait pas de fautes, il fallait leother. J'ai demandé quelle était la troisieme
solution parce que méme si c'était a cause de ngen jaaurai aimeé travailler jusqu’a la fin
de mes 58 ans. Je ne voulais certainement pas pgatiais prévu de travailler au moins 4
ans encore ! On m’a répondu qu'il n’y avait pas uti@s solutions parce que la direction
voulait se séparer de moi. Je pense que I'dge & jelujavais un bon salaire. J'ai été
remplacé en interne par une personne qui avait atvs de moins que moi. La raison
principale c’est qu’il y avait une personne qui t@#é plus trées occupée et qu'il fallait

occuper, elle avait 10 ans de moins et gagnait 5@e2moins b.

Un salarié de 59 ans, usé physiqguement est en dlewanes satisfait de ce départ qu'il
souhaitait également :
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- huissier d’accueil : avais des problemes de santé, jen avais ras d& hrrivé a un
moment, il faut dire stop et laisser la place aennes. Et avec mes problémes de cceur, de

jambe et tout ce que j'ai, basta!

Des probléemes de santé récurrents et une « imjldéstbde reclassement peuvent aussi
engendrer I'évocation d’une rupture de contratljeanployeur :

- agent logistique de distribution :jai été arrété pendant plus de deux ans aprés une
opération du genou, donc c'est la qu'on a converuecale directeur d'une rupture
conventionnelle parce qu’il ne pouvait pas me reséa parce que moi au bout d’'une heure
debout je ne peux plus. Oui, c’est vraiment mom @asanté qui m’'a contrainte a partir.
Comme mon directeur ne pouvait pas me recyclel @it un licenciement conventionnel.
Oui, jai demandé a étre recyclée, jai demandésdurs entretiens, mais pas de postes
vacants suivant mes compétences. Donc au bout das2dans cette entreprise, voila ou jen
suis. -J'avais pratiguement tout le monde a doxeayu’ils c’étaient mis de son cété (une
collegue de travail). Donc le soir je rentrais, tpés énervée ! Mon mari en a pris plein la
gueule, je me défoulais sur lui! Je m’étais areépbur dépression pendant 3 mois. Depuis
décembre 2008, je n'ai jamais repris le travail ggu’aprés j'étais en arrét pour mon

genou.

Enfin, le motif personnel peut étre en lien avextivité du salarié, ce peut étre alors pour

mangue de productivité ou pour faute grave :

- La société chinoise décidede se séparer de [lui] parce qu’[il] ne générai[flas assez de

ventes».

- attachée commerciale a l'international : au dé&humois d’aodt, elle est convoquée par le
directeur de la propriété alors que quelques jauvent, cette méme personne se rend a son
domicile pour lui confirmer son CDI et pour mette@ place son emploi du temps de
septembre : tout se mettait enfin en place pour un vrai postdtachée commerciale.
Trois jours apres, le 5 aoltjlg avait plein d’allers et venues au chateawy & le comptable

qui est venu, jai envoyé un message a mon madisant “il y le comptable, je pense que
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c’est pour moi”. Et en fin de journée, le téléphaleemon poste sonne et on m’a demandé de
me rendre a la salle de réunion. Donc |a, j@mpris. Donc la, on m’a trouvé une erreur.
Alors oui effectivement lors des primeurs jai faite bétise, j’ai vendu pour un grand cru
plus de caisses que je n'avais, (...), mais je me dpatouillée, c’est mon rdle. Une fois ce
probleme résolu je suis allée voir mon patron pluiren parler, (...), et il m’a dit “oui, bon
d’accord”. Donc pendant cet entretien, on m’a regié cette histoire que je pensais réglée,
depuis le mois de mai on était au mois d’aoltaein m’a dit qu’on souhaitait se séparer de
moi et on m’explique qu’on va faire une rupture \wemtionnelle». Les explications sont

vagues et c’est le comptable au mois d’octobrdug@xpliquera en détail toute la procédure.

3.2.3. Les motifs du salarié

Le salarié peut étre a I'initiative du départ etétwula rupture conventionnelle pour des raisons
lites a I'emploi (pas de perspectives d’évolutienpbste et/ou de salaire au sein de cette
entreprise, volonté de reconversion professionnellede création d’entreprise), liees au
travail (conditions de travail difficiles, désinéérde I'activité, temps de trajet trop longs,
problemes de reclassement professionnel) ou paurailgons extra-professionnelles (volonté

de déménager, de suivre son ou sa conjoint(ejpdeuper d’'un enfant malade).

Les raisons liées a I'emploi

Plus d’'un quart de I'échantillon a déclaré voulgiritter son emploi parce qu’il n’offrait ou

n’offrirait pas d’évolution en termes de poste regponsabilité et/ou de salaire :

- un responsable en marketing : plusieurs motinatiee croisent, a savoir, la distance a
parcourir chaque jour intenable avec une futuredeiéamille, un désir de changement dans le
travail (« lassitude » et « frustration ») et l'impsion d’avoir fait le tour de toutes les

potentialités professionnelles dans cette stractur

- un géometre : aprés plus de quatre ans d'activé@éechnicien ressent les limites de son

poste ainsi que les frustrations qui se mélentastude gérer au quotidien I'entreprise (son
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employeur a plus de 70 ans) comme un associé saag& aucun des attributs. Il n’a aucune

perspective d’avenir quant a la reprise du calbne sa vente.

- une assistante commerciale je«savais que je terminerais pas la-bas, parce o, je

pouvais plus... Je pouvais plus évoluer, puis jearswoir autre chose

- un électricien : 4a rupture conventionnelle c’est juste un arrangamentre lui et moi
parce que son fils arrivait dans I'entreprise etrdprenait les rennes. Moi je savais que je
resterai électricien et qu’il n'y aurait pas plusédolution, mais moi javais besoin de
changement. Il I'a tres bien compris. Je voulaisrendans une plus grosse structure de
fagon a pouvoir monter les échelons et passer diglipe. J'avais aussi besoin de partir du
plateau parisien, j'en avais vraiment marre et péimluer. S’il avait voulu évoluer dans son
entreprise j'y serai resté parce que 'y étais ti#sn, mais au niveau du positionnement, de
la qualification, je ne pouvais pas monter pluszhg. Et comme c’est une petite structure,
comme il me dit, il ne peut pas me payer plus gued paie. Donc a un moment il faut
prendre une décision, moi j'ai pris la décision plrtir et lui I'a tres bien compris. Suite a
¢a, pour m’arranger parce que je changeais de reégan a fait une rupture conventionnelle.
Ca me permettait de pouvoir bénéficier du chdmaggse se passait pas bien dans ma
nouvelle région. Et lui aussi pour me remerciergeanue j'ai travaillé 8 ans chez lui, donc

pour me remercier, c’était plus ou moins une praeedéparts.

Pour ces différents salariés qui souhaitent évglugfiessionnellement, la rupture
conventionnelle présente des atouts notammentapaort a la démission qui n'ouvre pas de
droit au chdmage et s’accompagne du versement dhoemnité de départ. Le fait que
'employeur ne tienne pas ses engagements condelemrévolutions d’attributions et de
salaire peut engendrer une baisse de l'investissethe salarié, puis des tensions entre les
parties et une envie de quitter I'entreprise :

- préparatrice en pharmacie ad’embauche il m’a dit qu’il y aurait une évolutiadde mes
attributions et des primes, mais il 'y a jamaisrrieu. C’était que des promesses, mais il n'y
a jamais rien eu de concret. Moi j'ai fait ce quedevais faire, mais lui n’a pas respecté ses

engagements. Donc j’ai fait le minimum, ce qu'dwait dans mon contrat et c’est tout, mais
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ca ne lui a pas plu. Donc beaucoup de promesseis, nea n'a été tenu donc je me suis dis

pourquoi me défoncer alors que je n’ai rien en wgtet la ca a commencé a ne plus aber

Dans un cas rencontré, 'employeur a modifié letrairde travail du salarié en divisant par

deux son temps de travail. Ce dernier a alors s@ubaitter I'entreprise.

Enfin, un cas fréqguemment observé est celui deiéalgui envisagent une reconversion
professionnelle face a une non-perspective d’éiariudu un désintérét de l'activité effectuée.
L’envie d'un changement de statut d’emploi (devemtrepreneur) représente également une

motivation importante :

- chef d’équipe dans le transport, lle-de-Franegétais bien dans mon travail, jaimais ce
gue je faisais, mais j'avais envie de changer pajge les évolutions commencaient un peu a
stagner, au-dessus il n'y avait pas grand-chose&'llavait pas d’évolutions a court terme.
Donc j'avais envie de changer de branche parce jgitais électricien de formation... Le
salaire n’était plus trop satisfaisant et le travaitait tres stressant... Pour le salaire que
c’est, c’était pas spécialement bien payé aveetmilrpour dix ans d’ancienneté. Avec une
augmentation de salaire, je serai probablementé&gsirce que changer de secteur... Jai
guand méme mené une réflexion pendant un an sgueq’allais faire. J'avais envie de

revenir aux origines, donc jai refait une formatiet j'ai trouvé du travaib.

- responsable techniguemalgré une importante satisfaction au travailcqramaissance,
responsabilité, apprécié par sa direction), ilnestgue son évolution professionnelle ne sera
pas possible ou seulement a tres long terme. seneoyait donc pas rester sur son posie «
6, 7 ans de plus. L'envie de créer son entreprise avec un ancileégue a alors fait son
chemin, une envie née duhasard, c’est quelque chose qui moi ne m’était yaisue a
I'esprit plus que ¢a (...) c’est donc une sociétdi@mavec celle que j'ai quittée Suite a un
remplacement effectué dans son entreprise, il gipstcu de I'existence d’'unmarché a
prendre» : «des clients étaient préts a payer une fortune uwic® Je me suis dit qu'il y
avait un marché a prendre. Mais je me suis dit ldedébut que j'avais pas les compétences
de gestion pour pouvoir le faire. Ma démarche sasEtée la. Il se trouve qu'au méme
moment, un de mes meilleurs amis qui m’'avait fitner dans la société, qui était parti sur
Paris, a eu la méme démarche et il est venu verppow m’en parler. On s’est retrouvé sur
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le projet commun sans s’étre dit que ¢a nous ista® mutuellement, on a eu la méme idée.
Il s’est retrouvé a lancer les démarches de so® ¢t peu plus rapidement que moi et on
s’est dit qu'il fallait gu’on se libére du tempsfallait qu’on se retrouve au chémage tous les
deux sinon on pourrait pas avancer la-dessus. Liancé les démarches de son c6té vers

juillet-aodt, et du coup j'ai fait de méme mi-saptae».

- architecte «vers le mois de juin-juillet, j’ai trouvé quelgu’wui me correspondait pour le
travail. » C’est a ce moment-la que sa décision a été paspartir de I'entreprise afin de
créer avec cette personne leur propre agence dstds puisque sa situation professionnelle
n’évoluerait plus, notamment au niveau du saldira suite de son départ, elle s’est inscrite a
Pble Emploi «our s’assurer un revenu si jamais je changeaisvid'au si je n’étais plus
s(re de riem.

- poissonnier : le salarié a travaillé a son compadpnt 14 ans (propriétaire d’'un bar
restaurant) avant ce poste. Il comprend rapidemeet le créneau est porteur. Méme si
'ambiance de travail est tres satisfaisante, ihggealors a créer sa propre entreprise de
poissonnerie en Aveyron. Ce projet a mari pendauntxdans avant la rupture. Il visite des
locaux et fait une étude de marché. L'intérét siecfaissant, il évoque donc son projet a ses

employeurs.

- technicien géométre : un an et demi avant la IRGalarié avertit son employeur de son
désir de partir pour s’installer a son compte. €athvie lui ait venue aprés trois ans
d’ancienneté, mais il travaillera six ans dansecsttucture comme technicien géometre. Ce
long préavis d’'un an et demi est donné afin que patnon ait le temps de recruter un
remplacant et de le former. Il trouve un futur @ss@t se renseigne sur les démarches. Avant

de partir de I'entreprise, son projet de cabinetrés précisément posé.

Une raison plusieurs fois évoquée est celle dunti&git de 'activité et partant, d’une envie

de reconversion professionnelle :

- ingénieur analyste en informatique je«ccommencais a avoir marre de l'activité, c’estipo
¢ca que d’un commun accord on a fait une rupturend@at plusieurs années je n’ai fait que
ca donc a force on a vite vu le bout. J'aurai préféaire autre chose, mais quand je suis
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revenue apres mon congé parental, il n’y avait ya@sment d’évolution, il y avait juste de la
maintenance de projets. Donc ils n‘avaient pas dstg@a me proposer qui soit intéressant.
Comme eux n'avaient pas grand-chose a me prop@aeproposé de mettre en place une

rupture conventionnelle.

- attachée a la promotion du médicament, lle-ded¢aa «e n'avais plus trop de prime
dernierement parce que je n’étais plus trés motpaemon travail. Le métier ne me plaisait
plus, mais j'ai jamais trop aimé en fait (riresjaltenu le coup quand méme parce que dix
ans quand on n‘aime pas un meétier c’'est bien! &fétlepuis le début: quand jai
commence, jai détesté ! Aprés je m'y suis habijtji¢ai trouvé mon compte d’'une certaine
maniére parce gu’on n’était pas mal payé et qu'eaibdes avantages, mais le métier en lui-
méme je n'ai jamais trop adhéré. C’est particulkigrand méme... La visite médicale c’est tres
particulier comme boulot, on vend du vent, on \dmia prescription donc il n'y a rien de
concret ! On va voir les médecins, on passe nage\attendre, donc c’est chiant. Sur une
journée de travail de 8 heures, on passe véritablgnentre une demi-heure et une heure a
travailler vraiment ! Donc c’est un peu limité quhméme, donc ¢a me gonflait ! En plus on
sait seulement un mois ou deux apres si on a bamitlé ou pas, donc il y a un temps de
réajustement extrémement long ! Voila, c’était pa@n truc ! La grosse contrainte liée au
travail c’était que j'avais I'impression de perdbeaucoup de temps et d’attendre... C’est sur
gue je gagne moins maintenant, mais l'argent meatment pas un souci pour moi, c'était
une question d’équilibre personnel dans mon travallne recherche d’épanouissement, étre

heureux dans ce qu’on fait

Il arrive également que le salarié reprenne |'gartse de son employeur :

- plombier : le salarié est embauché en juillet 2200 commence en octobre une formation
BEP en alternancdans le cadre d’'une reconversion professionnefjeegaune licence de
biologie et dutradding). Il obtient son dipléme de CAP en 2010. Tresidement, il est
guestion du départ en retraite du patron qui aomaste ans en 2010. Il est clairement
envisagé que le salarié prenne la suite et radadtnds. Les accords financiers sont alors

convenus et le salarié est présenté aux clientsneoétant le successeur.
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Les raisons liées au travalil

Les motifs de départ en lien avec le travail sgati@ment multiples et touchent un peu moins
de la moitié des salariés « souhaitant » partis. lagsons peuvent étre liées a des problemes
de relation au travail (avec les colléegues et/susigpérieurs) et donc a une ambiance lourde,

notamment apres une « mise au placard » du salarié

- secrétaire : gquand il m'a dit gu’il me mettait en attente compssmu de ma situation
familiale, je me suis dit que ¢a confirme que jis sw placard, qu’il me considére comme un
boulet et que je n'ai plus d’avenir. C'était deveimpossible, il me bouffait la rate ! Il me
sapait le moral! (...) J'étais assistante techniqugis j'ai fini par étre dactylo quoi...
Opératrice de saisis et archiviste ! C’est symgan me donnait que des boulots de merde !
Et personne ne me parlais, j'étais devenue commpiete transparente ! Donc la solution de
partir et d’opter pour la rupture conventionnelle ¢s’est fait trées rapidement. Il était
tellement méprisable que jai fini par demanderugture ».

- responsable administratifen conflit avec son directeur, c’est une persompEésentant
l'interviewé qui annonce au directeur sa volontépdacéder a une rupture conventionnelle.
« C’est méme pas moi qui I'ai vu parce qu’on ne pauplas se parler. C’est quelqu’un qui a
éte le voir, apres il y a eu un premier entretiéficeeux, ensuite il y a eu un entretien officiel
puis un deuxieme parce que les chiffres de la neptanventionnelle étaient tronquésLors

de 'annonce, le directeura<été tres, tres opposé, il voulait méme pas eeneiné parler ! Le
proces, il en avait presque pas peur puisqu’il mia“moi j'ai toujours gagné mes proces et
puis je m’en fiche. Par la suite, la tension est quelque peu retembacceptation de la

rupture a fait son chemin face aux menaces deu@&égde mediatiser I'affaire.

- secrétaire dans un garage ausmn départ est di au harcélement mené par dewesle
collegues qui dure depuis deux andJncde mes collégues carrossier m’a dit de ne pas
démissionner et de demander plutbt la rupture cotiwenelle, c’est ce que jai fait. J'en
avais jamais entendu parler, je ne savais paSans se renseigner davantage, elle attend un
mois pour annoncer sa décision a son directeunesccollégues me demandaient si je voulais
vraiment partir, “pourquoi t'en parles pas au patr@ Nous il faudrait qu'on sache !”, donc
c’est la, apres..C’était dur parce que je ne voulais pas partir, sdile fallait (...). Il était a
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c6té de mon bureau, sur son ordinateur comme tesissbirs et je lui ai dit “patron, il

faudrait que je vous parle.

Lorsque les conflits sont trop importants, la décigoeut alors émaner des deux parties (le

« commun accord ») :

- responsable administrative et financiéreits«m’ont convoquée et ils m'ont proposé de
garder le poste de responsable administrativeretriciere et de tenir le role de contrdleur de
gestion qui sont deux métiers différents et deompseplein différents. Mais c’était ¢a ou rien
et en plus sans augmentation de salaire ! lls sauatres bien que j'allais refuser et que de
ce fait on allait rompre le contrat de travail. déteste les conflits et malheureusement durant
toute cette rupture conventionnelle on est rentr&€@nflit parce que quand ils m’ont proposé
de rompre mon contrat de travail, ils y sont alis bluff. Sauf que moi ¢ca a muri et jai
accepté de rompre mon contrat de travail parce gégait le moment et en effet, je n'avais
plus rien a donner a cette société. Je n'avais mosie de m’investir comme je l'ai fait
pendant 3 ans (j'étais souvent la premiere a &ra Bh et souvent a 20h j'étais la derniere a
fermer la boutique et méme parfois le samedi).’deais plus envie de me battre pour eux...
C’était leur comportement, c’était un ensembletaitdous les mensonges... On ne travaillait

plus dans la confiance et dans la méme ambiancevgnt».

Le désintérét de lactivité suite a un accidenttcavail ou un changement de direction,
d’organisation du travail, une mutation peut égalemétre une raison évoquée par les

salariés :

- «suite a un accident du travail j'ai été reclassé, @&but ca a été mais début 2010 je ne
faisais plus rien, j'étais toujours au bureau parge’ils avaient besoin de moi et qu’il n'y
avait pas de secrétaire. Donc jai dit a mon patrgnon chef d’agence) que ce n’était pas
mon travail, que ce n’était pas le but du reclassetnmais il m’a dit qu’on ne pouvait pas
faire autrement. Donc j'ai tenu temps que j'ai temais a la fin de 'année j'ai craqué parce
gue j'en avais marre. En plus maintenant jai deskpémes aux jambes, je ne peux pas rester
trop longtemps assis, donc au bureau comme c¢a.ui d&vais dit que ¢a n’allait pas, que je
n'étais plus satisfait et que si ¢a continue j'@lg@artir tout de suite. Mais ma femme m’a dit
de ne pas patrtir tout de suite, d’attendre un peu
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- électrotechnicien : il travaillait dans un atefiesqu’au rachat de son entreprise par un grand
groupe du BTP en 2008. Apres ce rachat, il a gligtélier pour les chantiers. Ses taches et
missions ne correspondaient plus a l'activité gatibit appréciée pendant des années. Il va

alors au travail @ reculons».

La dégradation des conditions de travail et lafsan€e qui en découle peuvent aussi peser

dans la décision de quitter I'entreprise :

- électrotechnicien : il était au bord de la dépims apres un changement de son
environnement de travail, suite au rachat de stnegise par un grand groupe.

- chef de cuisine : il a demandé la RC pour saftine situation de blocage provoquée par

son employeur qui, depuis plusieurs années, natgaya les heures supplémentaires.

- au bout de six mois de prise de poste, son travabmmencé a étre fortement critiqué.

Depuis 2009, il ressentait une souffrance liée attess et une charge de travail importante.

Les conditions de travail deviennent parfois né&mgiour la santé des salariés, les incitant

alors a quitter un emploi « destructeur » :

- agent de sécurité : ce salarié a été hospitptisé des problemes de santé au cours de I'été
2010. Travaillant plusieurs nuits par semaine,eil sentait complétementdéphasé» : «
guand tu commences a perdre un peu la boule paneet’gs plus en phase avec ce qui se
passe tous les jours, bah voila Ses problemes de santé lI'ont amené a réfléctaes
conditions de travail (ma santé, elle vaut plus de 1200 euros par mpist a quitter

I'entreprise.

- agent de maitrise : de 1988 a 1997, le salaaMaille en contact avec de I'amiante. Les
salariés ayant travaillé dans le milieu de 'amggpassent un scanner a I'adge de 50 ans. On lui
détecte alors des plagues pleurales. L'évolutiorsalenaladie est incertaine, mais rien ne
'oblige a arréter de travailler. Il voit la médeei du travail, prend contact avec la Caisse
Régionale d’Assurance Maladie pour savoir combierpercevrait par mois pour une
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allocation de cessation d’activité a cause de Bant@ (70 % du brut sur le salaire mensuel). Il

réfléchit et décide d’arréter de travailler.

Les raisons extra-professionnelles ou le poidsédesnements privés

Un peu plus d’'un quart de I'échantillon a évoqué dwtifs personnels qui ne sont pas liés a
la nature de I'emploi ou du travail. Une salariéexpliqué que son départ a été envisagé, car
elle doit faire face a un trop faible niveau de e région parisienne, entrainant des

problémes de logement :

- standardiste : 8i je suis partie c’est surtout parce qu’il fallaijue je quitte la région
parisienne. Il y a des raisons familiales que jesnehaite pas évoquer, mais c’est surtout le
fait qu’en lle-de-France, avec un enfant en bas, fg@’arrivais pas a trouver un logement a
taille humaine. On vivait dans une seule piéce et@rrivais pas a trouver autre chose. Donc
au bout d’'un moment je me suis dit qu’il allait avpois ans et qu’il fallait qu’il change lui
aussi de conditions de vie. Et jai trouvé que ganme solution. Je tiens aussi a dire qu’avec
mon ancienne entreprise qui est un grand groupepeart bénéficier du 1 % patronal, jy ai
fait appel mais ¢a n’a strictement rien donné llhgement qu’il me proposait était carrément
hors de prix pour moi, je n'ai pas pu régler morolpleme. J'avais demandé un logement
social, mais les listes sont ce qu’elles sont dandout de trois ans toujours rien malgré les
relances. Au moment ou je leur ai annoncé, j'y pendéja depuis un an. Depuis un an je me
disais qu'il fallait que je parte. Mais je suis arée au bout et je me suis dit que cette fois-ci
c’était bon, je pars. Ca n’a pas été facile paraéun CDI, surtout de nos jours, ca m’a fait

guand méme mal de lacher ¢a ! Mais on ne peut pas ke beurre et 'argent du beurre.

Il peut également s’agir d'un déménagement ou desede transport trop longs ; il est a
noter que ces motifs sont essentiellement le tagalariés dont I'entreprise se situe en région

parisienne :

- peintre : «’est moi qui ai demandé de partir parce que manfienuéménageait dans le
nord, donc je devais la suivre. J'ai demandé ddipat la seule solution c’était de faire une
rupture conventionnelle. On en a discuté sur unntiea et en fait c’était aussi avantageux
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pour lui parce que sinon moi j'aurai fait des alleretours en train et ¢a lui aurait codté de

'argent a lui aussp».

- hbtesse de caisse c'est moi qui ai demandé de partir parce que maopa@o est tombé en
dépression, il a quitté son travail et on voulaititter I'lle-de-France. Oui, sinon j'y serais

encore».

- assistante de direction :0m a décroché un gros chantier qui était a proxémite mon
domicile, donc jai été mutée sur le chantier qudwaé 6 ans (jusqu’en 2009). Apres jai été
remutée au sieége parce que le chantier était tegmimais comme moi j'étais en province et
que le siege est a Paris, c’est pour ¢a que jandadé une rupture conventionnelle. (...) Non
javais aucun probleme, je suis partie en trés bmmes avec mon entreprise. Franchement,
c’est vraiment la distance qui m’a fait partir p&rgue sinon j'y serai toujours. Mais le siege
est dans le 92 et moi jhabite dans le 45! Je agutravailler dans une filiale nucléaire a
c6té de chez moi, mais ils n'ont pas voulu m’embauparce qu'’ils avaient mon mari. Mais
sinon, il y aurait eu possibilité de mutation irteret ¢ca aurait été bien. Mon DRH a fait tout
ce qu’il pouvait pour essayer que ca passe, maifaigre coté ils étaient un peu obtus,
méme si on reste dans le méme groupe. lls étaenes a cette conversation et la réponse a
été négative et c’était non négociable. Du cougi, ontinué a aller sur Nanterre, mais au
bout d’'un an avec les greves, les trains jamaithaure, méme si j'ai toujours été a mon
poste de travail, ca va 5 minutes ! C’est pas urede se lever a 4h30 du matin et de rentrer
a 20h chez soi. Ca a été une année pas facile, masboulot a toujours été fait comme il le
devait, mais aprés faut prendre sur soi et faireqoél faut. Mon DRH le souhaitait depuis
longtemps, pas parce qu’il n’était pas satisfaitrden travail, mais il m’a toujours dit que

c’était pour ma vie privée... C’est pas une vie !

La rupture de contrat peut également étre le faih ccontexte familial difficile. Les

problemes de santé d’'un proche et une solidatiééganérationnelle sont alors évoqués :

- cette commerciale d’'une marbrerie familiale agivdes probléemes familiaux (problemes

de santé de ses deux sceurs) pour justifier somtdépa
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- responsable de secteur : les problemes de sargésdparents participent a sa décision de
RC (son pére développe un Parkinson et sa merasse ¢e col du fémur). Elle se détache

petit a petit de son travail pour accompagnenialé vie de son pére.

Le fait de devoir s’'occuper d’'un enfant malade ssagaté observé a plusieurs reprises :

- secrétaire : je suis arrétée parce que j'ai un fils qui est\ggment malade, il a un cancer.

C’est la cause de cette rupture conventionnelle

- agent de service hospitalier : la salariée expligvoir eu beaucoup de probléemes a cause
des difficultés de son fils qu’elle devait garded@micile. Il est maintenant suivi dans une
structure spécialisée (il rentre au domicile faahiliniquement le week-end). Elle a rencontré
de nombreux obstacles pour trouver une solutiorptédaa son enfant et a di s’absenter
frequemment de son travail. Puis, elle tombe eteeia sa fille. La grossesse se déroule mal :
elle doit étre arrétée t6t par le médecin. Depaitecseconde grossesse et la naissance de sa

fille en mai 2010, la salariée n’a pas repris sestions.

- superviseur de centre d’appels : la salariée @trts’occuper de son fils polyhandicapé,

aucune structure ne pouvant I'accueillir au quetdi

Qu’elles émanent du salarié ou de I'employeurydésons du départ sont multiples. Pour des
raisons didactiques, nous avons typifié les diffesseas de figure, mais en réalité, les motifs
s’entrecroisent et se cumulent bien souvent : wblpme de logement est €également le fait
d’un salaire trop faible ; une « mise au placapkwt étre liée a une sur-implication familiale
du fait d’'un enfant malade ; un employeur peut é&gaser d’'un salarié vieillissant mais ce
dernier peut également étre tres satisfait, vadraahdeur (préretraite financée par I'Unedic).

Enfin, il convient également de distinguer linitiee du départ de I'entreprise et celle de la
RC. En effet, si 'annonce du départ est davantadait des salariés, le choix de la modalité
par rupture conventionnelle revient majoritairemantemployeur. Ainsi, il arrive souvent
gue le salarié souhaite quitter I'entreprise paficeanciement, mais I'employeur propose une
RC. Tentons donc de comprendre l'intérét pour upleyeur d’accepter une RC a l'initiative
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du salarié¢ ou plus encore, de lui proposer le disipcalors qu’il souhaite négocier un

licenciement.

3.3. L’intérét de I'entreprise de procéder a une rpture conventionnelle

Lorsque I'envie de quitter I'entreprise et I'évdocatde la rupture conventionnelle émanent du
salarié, on peut se demander pourquoi 'employeuegte de recourir a ce dispositif plutot
que d’attendre une éventuelle démission du salasé. salariés rapportent des situations

variées.

L’employeur peut ne pas voir d'inconvénients a tuqgure conventionnelle lorsque le départ
du salarié lui permettra de réembaucher a des tonslimoins favorables, comme le souligne
cette salariée :

- attachée a la promotion du médicamenj’aiappelé mon chef qui m’a dit d’appeler le
grand chef, je leur ai parlé de mon envie de pagtipeu de temps apres, ils me rappellent
pour me proposer ¢a. Mais c'était aussi dans lewéiiét parce que moi j'étais en CDI,
j'avais un 13 mois que les autres n’ont pas et un véhicule detimn meilleur que d’autres.
Donc ils ont recruté quelqu'un en CDD a la placesans 13 mois et pas avec la méme

bagnole ! Donc c’était plus intéressant, donc teunonde s’y retrouvas.

Ce dispositif peut aussi permettre de ne pas ghetéine salariée qui était remplacée lors de

la prise d’'un congé parental ou de débloquer unatsdn conflictuelle :

- ingénieure analyste en informatique, lle-de-Feangje sais que la société n’est pas forcée
d’accepter, mais apparemment ¢a les arrangeait jguee revienne pas non plus puisqu’ils
ont accepté. Je n'avais plus vraiment de postedttfacon puisqu’il avait été pourvu des le

début de mon congé parental

- chargé d’affaire d’'une société danoise qui a éeéapn départ en rupture conventionnelle au
directeur commercial de I'entreprise (il n'a pavisagé d’autres modalités de rupture). Son

supérieur a d’abord refusé au départ, mais il lmace de se mettre en arrét maladisoit
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vous me faites une rupture conventionnelle et dnlda choses proprement et je travaille

correctement jusqu’au bout, soit vous ne me revpgezlemain et aprés-demain

Ce mode de rupture peut également étre accordénpamployeur qui souhaite soutenir un
salarié dans son projet de reconversion professltEnet par la, procéder a une forme de

reconnaissance du travail effectué durant plusiganges.

Enfin, la rupture conventionnelle, connotée moirégativement qu’un licenciement ou
gu’une démission, peut permettre a une entrepessedrefaire une image positive aprés de
nombreuses démissions pour causes de conditiomavhsl difficiles («d’autres ruptures
conventionnelles non, mais il y a d’autres persangei sont parties en démission. Oui, je
pense que les démissions étaient liees aux conslitle travaib», hotesse de caisse. Dans ce
cas, la salariée voulait étre licenciée pour abande poste, car elle ne connaissait pas
I'existence de la rupture conventionnelle, c’estdbemployeur qui lui a proposé de recourir
a ce dispositif. Cette situation révele I'importarae distinguer l'initiative de la rupture du
contrat de travail (ici la salariée) et celle derdature conventionnelle (ici I'employeur) et
donc d’analyser a quel moment le salarié a-t-ieedu parler de la rupture conventionnelle

pour la premiére fois.

3.4. La question de I'accord

Dans quasiment la totalité des cas, l'accord decjpé sur le recours a ce dispositif
particulier se fait en amont de la procédure dfflej souvent de maniere informelle ; c’est la
phase des pourparlers qui précédent celle de laéguoe en elle-méme. La rupture
conventionnelle procede juridiqguement d’'une iniki@tcommune de rompre d’'un commun
accord le contrat de travail. Il existe certes c@®muns accords, mais le consentement peut

egalement étre forcé. Ce sont ces différentestgifsaque nous allons aborder.

Le commun accord a souvent lieu lorsque l'initiatdu départ reléve du salarié puisque dans
ce cas, I'employeur s’oppose rarement au principerupture conventionnelle. Mais il
s’observe aussi lorsque I'employeur propose ceodiip a un salarié ayant envie de partir.

Ces deux salariées symbolisent des situationsrdenco accord :
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- agent logistique de distribution ;0@ s’est mis d’accord, d’'un commun accord, pour la
rupture conventionnelle. Ca a été fait en arrangetrteus les deux, j'ai pas été contrainte.

Aussi bien pour lui que pour moi... Il m'a dit « acnpas se mordre la quewe

- ingénieur logiciels : {avais une opportunité, pas professionnelle, nmagsvie, parce que
Paris je commencais a saturer un peu. Et eux,’dsaient pas de missions a me proposer,

donc dans les deux parties... Chacun a trouvé soptegra a été équitabbe

Deux cas particuliers de « commun accord » sordudigher puisque deux salariés étaient
employés par des membres de leur famille (les pangour I'un, le mari pour l'autrel.e
premier, employé agricole a temps partiel, a qligtéreprise de ses parents (un GAEC) pour
y revenir quelques mois plus tard en tant qu'agsd@ seconde, secrétaire a temps partiel, a
utilisé la RC car l'entreprise de son mari étaguldée. Elle n'a finalement pas quitté

I'entreprise et a d0 gérer la liquidation, car saeri était en fin de vie.

L’accord peut également « se faire et se défaiRRars.exemple, dans le cas de ce peintre, le
commun accord a eu lieu lors d’une discussion médle, mais I'employeur n’entame pas la
procédure espérant que le salarié démissionnet €atement apres un conflit financier que

'employeur est revenu sur sa décision :

- peintre : «entre temps j'ai déménagé, je faisais les alleteuss tous les jours et apres il y

a eu un conflit parce gqu’il ne voulait pas me remtser mon abonnement SNCF de 100
euros par mois. Il mavait dit qu’au-dela de 2Gmietres ce n’était pas remboursé, mais je
me Suis encore renseigné auprés de mon assurand@e et je lui ai envoyé les papiers

qu’il fallait pour gu’il me rembourse tout. Donc gaduré 2-3 mois et au bout du troisieme
mois, il a décidé de faire le licenciement convamiel. Pendant 2 mois on n’avait pas
reparlé de la rupture parce qu’il pensait que comméaisais les allers retours tous les jours,
gu'au bout d’'un moment jallais étre fatiguée ellais démissionner. Mais non, moi ¢ca ne
me dérangeait pas de faire les allers retours. Cipgnd je lui ai montré les papiers de mon
assurance comme quoi il était obligé de me remlwdesmoitié de mes transports, c’est-a-

dire a peu pres 400 euros, qu'il est revenu surdpture conventionnelle. Quand je lui ai
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montré ca, ca I'a fait réfléchir et il a décidé aee licencier en conventionnel parce que

c’était plus rentable pour lub.

Il est a noter que la durée des pourparlers etdédais de réflexion sont extrémement
fluctuants selon les cas. En effet, pour les « cansraccords », la procédure est engagée en
guelgues jours, voire en quelques heures pouriggr{pour le conducteur de travaux, la
démarche a été expéditive : le 27 septembre, itemopson départ, la modalité de la RC et
donne son accord. Son patron lui demande de qligtgreprise le jour méme). Alors que
pour les situations conflictuelles, telles que tEgparts contraints, les délais de réflexion
peuvent aller jusqu’a plusieurs semaines, comnseudigne ce cadre qui souhaitait fortement

négocier son départ :

- consultant : ¢e lui ai clairement dit que jallais faire une alyge comparative entre
l'intérét que jaurai & passer par une rupture cemiionnelle et I'intérét que j'aurai a étre
licencié économiquement. On s’est quitté avec s kde temps de réflexion qu’on s’est

accordé réciproquement. Ca a duré un mois, dono'galaissé le temps de creuser

Dans un certain nombre de cas, nous avons obsery&ige de consentement » au sens ou la
contrainte et la pression de I'employeur étaientfostes qu’il ne s’agit pas d'un réel
consentement, mais d’une résignation. Une salari@éme évoqué le fait qu’elle espérait que
sa rupture conventionnelle ne soit pas homologudisqp’elle ne voulait pas partiA
contrario, c’est parfois le supérieur direct du salarié gppuie sa demande de rupture
conventionnelle auprés du responsable des Ressddweaines qui refuse de prime abord le

principe d’'une rupture conventionnelle :

- standardiste : ma supérieure hiérarchique n'a pas émis d’objectiomon envie de partir,
elle a compris ma situation qu’elle connaissaitgpbu moins. Par contre, la responsable des
ressources humaines n’était pas trop d’accord pajuél y avait déja eu quelques départs
négociés et qu’elle n’allait pas non plus les dsier comme c¢ca! Mais heureusement, ma
supérieure hiérarchique a défendu mon cas en digalis n’avaient jamais eu de probleme
avec moi et que ¢a serait un minimum de me l'a@oiQa a ensuite été accepté sans plus de

SOUCi».
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3.5. D’autres formes de ruptures de contrat ont-edls été envisagées ?

La rupture conventionnelle n’étant pas l'uniquenferde rupture de contrat et pas la plus
connue, certains enquétés (ou leur employeur) omisagé un autre mode de départ.
L’enquéte de terrain nous a en effet permis dermett évidence le fait que, d’'une part la RC
n’'est pas systématiquement le seul et unique medeigture envisage et que, d’autre part,
elle se substitue parfois a un autre mode de repder contrat de travail ou du moins s’y
apparente ou y ressemble (démission « forcéeendiement économique, etc). Nous allons
donc aborder dans un premier temps la questioa dérhission, puis celle du licenciement.

3.5.1. La question de la démission

Pour les salariés qui sont a linitiative de lewpdrt, deux cas de figures distincts se
dégagent : ceux qui, sans la rupture conventiognaliraient démissionné ou y songeaient

fortement et ceux qui n'auraient jamais démissionné

D’une part, environ un tiers des salariés auraiidgéionné a plus ou moins long terme, que
ce soit pour des raisons professionnelles ou gxttessionnelles et que ce départ recouvre
un réel désir de reconversion professionnelle, rdesons familiales ou une incapacité de
rester a un poste devenu intenable pour des raisdes aux collegues, aux supérieurs
hiérarchiqgues ou aux changements intervenus dass cdmditions de travail ou le

management. Les propos suivants illustrent desleakemission en lieu et place de la rupture

conventionnelle ou a plus longue échéance :

- standardiste : je pense que si, j'aurai démissionné en derniepues s'ils ne m’avaient
pas accordé la rupture conventionnelle parce quengepouvais pas rester, c’était plus
possible. Je ne pouvais pas rester a Paris, j'éfaisout, les conditions de vie étaient trop

difficiles ».
- électricien : «noi javais décidé de partir donc si pour lui aweau financier...Parce qu'il

y a une indemnité... Il y a quand méme un colt payratron... Si ce n’était pas possible

pour lui, jaurai fait une démission.
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- ingénieure analyste en informatique je«V’aurai pas démissionné a ce moment la, mais
jaurai certainement démissionné un peu plus t&our faire autre chose parce que j'ai plus

envie de me recycler que de refaire de lI'informadig.

- manutentionnaire dans un supermarché : le saad# envisagé de démissionner durant la
période estivale de 2010S«r le coup c’était assez loin, j'étais en scoofarais pas encore

le permis, d'ici ¢a faisait une petite trotte etisoles matins, I'hiver c’était tres froid, c’était
loin, niveau essence c’était pas.... Donc trés tah&tin, je devais me lever trés tot le matin
surtout I'été parce que le temps du trajet et lenge de la préparation avant, vu que
jembauchais a 4h du matin 'été, j'avais pas beawg de sommeil. C’'est vrai que c’était un
petit peu dur a faire, et donc en plein été, j'angé a partir parce que je ne supportais pas de
me lever le matin, donc ¢ca m’est passé par lagétn fait je me suis dit que ¢a ne valait pas
le coup que je parte. Lorsque son employeur lui a fait part de saosirdie séparation, celui-

ci lui a laissé le choix : &'était soit le licenciement pour faute grave, shit rupture
conventionnelle». L’enquété a donc choisi la deuxiéme solution uiia évité d'étre
directement licencié pour une faute qu'il affirme pas avoir commis. Dans ce cas, différents

modes de rupture ont été envisages.

Certains salariés subissant une réelle souffrandeasail avaient méme annoncé leur départ

par démission a leur employeur, bien souvent aita g’'une énieme altercation :

- secrétaire médicale : lors d’'un conflit de trope@ son employeur, la salariée déclare
« puisque c’est ¢a, je m’en vais! Celui-ci lui répond «eh bien vas t'en %, donc elle quitte

le cabinet.

- vendeur de pizzas : son employeur rédige une tistreproches a I'encontre du salarié qui
souhaite alors démissionner des qu’il aura trouva@utre poste (8i je suis une plaie pour
toi, je m’en vais»). L’accord sur la RC se fera quelques jours pargl a linitiative de

'employeur.

Le salarié peut songer a la démission et son eraptqyeut également I'y pousser :

- mécanicien le salarié pensait démissionner dés qu'il alieaitord d’un prét bancaire pour
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ouvrir son garage. Xai été honnéte, en début d’année 2010, javaisqde je voulais me

mettre a mon compte, que ¢a dérangeait pas etegfegi quand méme toujours mon travalil,
le temps que je fasse tous les papiers. En févf@vais donc commencé a faire des
recherches pour me mettre a mon compte avec nem f€ela a pris plus de temps que
prévu, sa direction a fait pression sur lui pouril gparte le plus vite possible. Face au refus du
salarié de démissionner avant I'accord des banquedgré le harcelement et sans motif

valable pour le licenciement, sa direction lui grsg@ra une rupture conventionnelle.

- vendeuse : jamais, elle le sait, elle sait toujours commernitefgpour que les gens partent

d’eux-mémes [...] voila, elle pousse a la démission

Le salarié peut également envisager de démissiomaes I'employeur lui propose une RC :

- conducteur de travauxl songe a démissionner avant la fin de I'anmée,les relations avec
son employeur sont devenus exécrables. En septeagbdernier le convoque et lui annonce

son départ par RC. Il accepte immédiatement cetjgogition qui I'avantage financierement.

A contrarig de nombreux salariés pensaient quitter leur prit& en démissionnant, mais a la
suite d’'une prise de renseignements, ils optent [2oRC, notamment parce qu’elle offre un

filet de sécurité assurantiel (le droit au chémage)

D’autre part, les deux tiers des salariés a latie de leur départ n'auraient pas démissionné,
malgré une importante souffrance au travail ou emée de reconversion professionnelle et
ce pour deux raisons : soit parce qu’il leur fallagécessairement le filet de sécurité que
représentent les indemnités-chbmage (sans quenispouvaient pas se le permetie soit
parce que l'on retrouve une idée de « patrimoratitisa de leur emploi » (volonté d’une
prime de départ aprés plusieurs années d’ancignngans la rupture conventionnelle,
certains salariés subissant des conditions de iltralfiiciles ou ayant un projet de
reconversion professionnelle, seraient donc néamsmrestés a leur poste. Voici ces situations
illustrées :

112



- attachée a la promotion du médicament, lle-de¢&a «ah non, une démission, jaurais
jamais... Je ne serais pas partie, je n'aurais pdisga, je n’'aurais pas pu, j'ai un crédit sur
le dos et une fille a charge

- assistante de direction :moi c’était une rupture conventionnelle ou riengthit hors de
guestion que je démissionne ! C'est pour des raiqmrsonnelles parce gue j'ai acheté une
maison donc je ne pouvais pas me permettre derresies travail. Vu que j'avais un salaire

de région parisienne, jai quand méme un montanttdanage assez intéressant

- chef d’équipe dans le transport:sans la rupture conventionnelle je n'aurai pas
démissionné, c’est certain. Je sais que c’est qigetdnose... Pour moi au bout de dix ans de
boite, I'entreprise... Je ne dis pas gu’elle me depaice qu’elle me devait rien, mais il ne
fallait pas partir comme c¢a, sans rien. |l fallajuelque chose, je ne sais pas si c’est une
reconnaissance ou quoi que ce soit, mais il falpielque chose parce qu’on était en tres
bons termes. Démissionner c’est trop compliqué tourd, heureusement qu'il y a eu la

rupture conventionnelle.

La démission peut aussi étre encouragée par I'graptomais refusée par le salarié :

- technicien géomeétre : il évoque la RC devantesaployeur qui ne connait pas le dispositif.
Ce dernier accepte dans un premier temps, puétrsete lorsqu’il comprend qu’il doit verser
une indemnité de départ :t« te fous de ma gueule! Tu t'en vas et en pldaut qu’il
[’lemployeur] te file des thunes(!..) Si tu n’es pas content, tu démissionnes

Dans de nombreux cas, la RC peut représenter goe Isrsque le salarié ne souhaite pas

démissionner et que I'employeur ne veut pas lieanci

- hétesse de caissda salariée avait déja envisagé de partir deplusieurs années. C'est
pour cela qu'elle avait demandé par trois fois @NGECIF une aide a la formation. Ses trois
demandes se sont soldées par trois ref@a faisait plusieurs années que je voulais partir.
En fait, jai demandé a faire une formation a I'ARRet donc j'ai demandé une demande de
subvention au FONGECIF et le FONGECIF m’a refusistifois. Et donc, j'ai pris le risque
de partir en me payant moi-méme ma formation. Teuhonde le savait que ca allait pas,
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javais vraiment envie de partir, jétais pas bien Entre temps, elle avait réfléchit au
licenciement pour faute car il était hors de quesfiour elle de démissionner. La direction ne
souhaitait pas se séparer d’elle et n’envisageait gpas de la licencier.

Parfois, lorsque la démission n’est pas possibler p@ salarié, I'employeur envisage un

licenciement :

- employée de paroisse : au mois de juin 2010p=ar $ui parle de I'existence de la rupture
conventionnelle sans que l'enquétée n’ait pris éelle décision sur un possible départ.
«Honnétement, quand j’ai repris le 1er aolt [201@] me suis dit “ il faut que je fasse un an
de plus ", c’était pesant, quand j'ai repris oue dne suis dit “ mais il faut encore faire un an
de plus, c’est pas rien”. Bon le temps passe, ¢enviens, mais un an de plus c’est pas rien
guand méme, bon a mon age, j'ai des problemes au doac je me disais que c¢a allait étre
lourd parce que j'étais pas toujours bien quand aé&ur le plan santé. Aucune autre forme
de départ n'avait été envisagée avant et ce eornrdig décés de son mari qui I'a contrainte a
travailler plus longtemps pour pouvoir cotiser g#mment pour sa retraite. Elle reconnait
cependant que 3¢ mon mari avait vécu, jaurais souhaité m’arréteais financierement je
ne pouvais pas. C'est une altercation avec une personne sudisaonde travail, au mois
d’aodt, a son retour de vacances, qui précipitedegart. Cependant, avant la proposition de
la rupture conventionnelle, la comptable de I'emgplar lui propose un licenciementpeur
incompatibilité d’humeur ou pour faute graweMais analysons plus en détail la question du

licenciement.

3.5.2. La question du licenciement

Le recueil des pratiques des ruptures conventitemakvele une réelle proximité avec
d’autres régimes de rupture d’emploi, notammenlidenciement (pour environ 40% des
salariés interviewés). Les récits des salariés peemt de saisir comment la RC est utilisée et
de souligner le fait qu’elle donne la possibilitd’@mployeur de « licencier » sans que ce

choix soit réellement motive ni justifié par uneisa réelle et sérieuse.
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Le licenciement économique individuel

Dans cette configuration, le motif avancé par leation est économique (a I'échelle de
I'entreprise) et conjoncturel. Le choix du vocalindale 'employeur pour présenter la rupture
conventionnelle est tres révélateur: nous notoes dmalgames entre la RC et le
licenciement ; le second se substituant au predgaes les discours des employeurs, mais
aussi des salariés (comme nous l'avons vu précédatnAutre élément déterminant : les
postes de nombre de salariés concernés ont étéiragppVoici plusieurs exemples de ces

cas de figure :

- serveuse suite au rachat du bar restaurant en 2008, I'aétidéja peu florissante, connait
une nette baisse. L'employeur informe alors sex deuveuses que les dépenses sont trop
élevées et que le nombre d’heures des salarié€tleitéduit. Elle propose a I'une un contrat
de 20 heures par semaine et a l'autre 30 heuresqraaine. La salariée déclare ne pas
pouvoir accepter ce changement de contrat pouraissns financiéres. La propriétaire dit
comprendre et propose immédiatement (durant ce ménteetien) un licenciement
economique. La serveuse est d’accord sur le penglifse sent mémeseulagée» d'«arréter

de supporter le moral des patrons Trois jours plus tard, la serveuse s’entrétarec le
comptable au restaurant pendant une heure. C'éstiuule premier lui présente tres
positivement la rupture conventionnelle qu’ellecomnaissait pas : il lui explique que’est
une rupture, euh un licenciement norma] qu’elle aura droit a son indemnité de
licenciement> mais qu’en échange I'employeurpeuvait réengager a n'importe quel
moment quelqu’un si l'activité reprenaitet n’était pas dans I'obligation dejustifier le
licenciement. Pour la salariée, la procédure n'appargias tres claire>. Elle demande
pourquoi ne pas faire un licenciement économiquedugyarait plus adapté a sa situation.
L’argument du comptable, afin de justifier le setochoix, renvoie a la lourdeur
administrative d’'une telle démarche. Pour ellearicierement, cela ne changerait rien.
Calendrier a l'appui, le comptable explique la gure de «licenciement par rupture
conventionnelle », les délais de rétractationspriiblogation, etc. Le 8 octobre lors du
premier entretien, I'employeur réexplique le prpeide la RC dans les mémes termes :
« c'est pratigue», «tu pars la téte haute, il 'y a pas de motif a demau licenciemens.
Son emploi a été supprimé apres son départ. Eitegea la situation financiére de son
ancienne entreprise s’est encore aggravée. Ellsepgairement que dans son cas la rupture
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conventionnelle n'était pas la modalité adaptée justifiece. Son départ releve d'un

« licenciement cacheé puisqu’on 4n’a demandé de partis.

- ouvrier macgon P'entreprise de pose de piscines se porte malgleop a déja di se séparer
d’autres établissements) ; l'ouvrier est au courant des rumeurs courent sur des
licenciements a venir. Le salarié est convoqué danbureau de son supérieur qui lui
annonce : ga va s’arréter |3, t'es licencié ! On est obligé se séparer de tei. L'entreprise
doit se séparer de lui suite a la crise. Il luigmee un licenciement économique avec CRP
(Convention de Reclassement Personnalisée). Unairsemplus tard, son employeur lui parle
de la RC et le laisse lire la documentation pendastheure puisqu’il ne connait absolument
pas le dispositif. L’'homologation sera finalemegfusée a cause d’'une erreur dans les délais.
Suite a ce refus, le 15 novembre 2010, I'ouvrigoiteen main propre un courrier I'informant

d’'une mesure de licenciement économique.

- commercial «les chiffres ne sont pas 1g c’est avec cette formule que le salarié apprend
par son employeur la fin de son contrat aprésrsejg de travail : €a sert a rien, je vois que
ca marche pas, je vais annuler cette structurgdaje vais pas vous garder L’employeur

lui parle simultanément de la RC et du licenciememdis lui explique que pour vous
avantager, je vous propose la rupture conventidienelPar rapport aux jours de carence, elle
serait moins pénalisante au niveau des délais @@aa de Pbole Emploi. Le choix est laissé
au salarié qui opte pour la RC 1l{le patron] m’a bien arrangé vraiment, il savague
j'étais avec mes petites (...) Il a été clémerEn outre, le salarié est satisfait de I'inde#ni
percue : ©00 euros pour étre licencier, c’est pas mal

-Le poste de femme de ménage a temps partiel exé&énalisé. L'entreprise dans laquelle
elle travaillait a changé de locaux. Elle est cajuée par son employeur un peu plus d'un
mois avant le déménagement. Elle ignorait le mddifcet entretien. Son employeur lui a
proposé la RC car il navait plus besoin d’elle sléas nouveaux locaux. Son dernier jour de

travail correspondait au dernier jour de I'entreprilans les anciens locaux.

- un cuisinier pense avoir été trompé par ses gmpls qui lui ont proposé la RC en

affirmant avoir vendu leur entreprise. Or, ce nais@as le cas.

116



L’étude de la rhétorique patronale permet de meftrédumiére les arguments avancés pour
gagner I'adhésion du salarié. La premiére raisoreld@pée, par 'employeur de la serveuse
par exemple, est la non motivation de la rupture.second argument plus frequemment
relevé consiste a dire que la RC favorise I'emp@n donnant la possibilité de

« réembaucher ». Le dernier argument mobilisé estlg RC sécuriserait financiérement le

salarié.

Le licenciement économique collectif

Dans plusieurs entreprises, la rupture conventiterse rapproche trés nettement d'un
licenciement économique collectif, c'est-a-direl&ibur une partie des salariés : les plus
anciens et ceux dont les contrats horaires sonplles €élevés. Les signatures de ruptures

conventionnelles sont nombreuses pour ces étaflesgs. En voici trois exemples :

- employé commerciale en supermarché : la sal@adieque des départs d’'anciens salariés
avec des contrats de 36,75h sont en cours avdR@é€kes nouveaux embauchés ont tous des
contrats de 30h/semaine). La salariée estime guantdia méme période, ils sont cing a avoir
signé des RC a l'initiative de la direction. Ellaitsqu’aujourd’hui encore, I'employeur en
propose. En six mois, elle pense qu’une quinzampeaisonnes avec le méme profil sont ainsi
parties par RC. L’avantage qu’elle voit est simp&ec une RC, I'employeur, avant méme
votre départ, peut trouver quelqu’'un pour vous rewgr (ici pour un contrat de 30 heures).
L’interviewée regrette le manque de vérificationl'despection du travail notamment dans le

cadre de nombreuses RC signées dans le méme staimdist.

- technicien d’atelier : la politique du groupeemtational est de ne remplacer aucun départ a
la retraite. Pour pouvoir maintenir son effectifsen activité, I'établissement préfére signer
des RC avec ses salariés agés pour pouvoir enguiteen fermant le poste, recruter dans un
autre service (administratifs particulierement)edtime a une trentaine le nombre de salariés

partis en fin de carriére par RC.

La rupture conventionnelle est dans certains cdiségt par 'employeur a la place d’'un

licenciement :
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- secrétaire : # me téléphone et me dit qu’il a vu avec son expemptable et que comme je
suis en arrét maladie il ne peut pas me licenciaigrs il me propose la rupture

conventionnelle et me demande ce que jen pense

Le licenciement pour motif personnel

Dans cette catégorie, nous classons les licencisnygour cause réelle et sérieuse, qui
obéissent a d’autres causes que les raisons éopuesret sans faute du salarié. Dans certains
cas, I'employeur menace méme de faire basculerdaédure en licenciement pour faute
grave. Dans certains cas, il est clairement questous couvert de RC, de licenciement a
linitiative de I'employeur sans le réel accord skiarié. Dans d’autres cas, le salarié accepte
le licenciement proposé sans cause réelle et sérgarce que le climat est a ce point dégradé
gu’il préfére partir. Dans tous ces cas, le dépattcontraint et la subordination du salarié
reste donc pleine et entiere méme avec une RCsitiesgtions suivantes sont emblématiques

de ce cas de figure :

-commercial :«ils ont décidé de se séparer de moi parce que jgamerais pas assez de
ventes». Son supérieur depuis la Chine (8iaypé lui propose comme alternative une RC ou
un licenciement pour non résultat, maimei, je n'étais pas d’accor(l..) J'étais tellement
en colére» : toutes les épreuves des autorisations de msisese marché des panneaux
photovoltaiques étaient passées ; le commerciavgioenfin vendre aprés un an et demi
d’'attente. Il n'accepte absolument pas la mise anse de ses résultats. Le motif du
licenciement n’est pas justifié selon lui. Son siqé lui annonce : @ peux nous mettre au
Prud’homme, on s’en fout, on est en Chine ! Tu rdauien » Enoff, le salarié dira avoir
alors demandé un licenciement économique qui léiéarefusé parce qu’il n’était pas le
dernier salarié embauché. L'avocate du groupe &Bppdeux fois pour lui expliquer la
rupture conventionnelle. L’alternative est soittaflit soit la RC. Dés le premier échange via
Skypeavec le directeur export, le salarié négocie smfernnité comme une véritable
transaction. L’employeur lui propose une indemeiggivalente a trois mois de salaire, il en
demande six et la possibilité de pouvoir gardevddaure de fonction. Apres une dizaine
d’échanges, le salarié obtient un ratio de 8,-éeadite quatre mois de salaires. Il ne veut pas
partir mais finit par accepter par dégoQtlans une colére monstre Précisons que le salarié
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n'avait pas signé de clause de rentabilité dansceatrat. Il aurait pu obtenir six mois de

salaire pour licenciement abusif en ayant recouxsti@bunaux.

- conducteur de travawil:apprend le lundi 27 septembre au matin son épaon met un
terme & notre relation (...) A partir de ce soir, rig fais plus partie de I'entreprise S'il
refuse, 'employeur le prévient : il va recevoir 8" avertissement, puis étre licencié pour
faute et qu'il y aura un recours aux Prud’hommealtérnative est donc soit la RC, soit le
licenciement avec recours aux Prud’hommes. Le isatauligne le fait que la RCfacilite
pour licencier quelqu’um. La loi est selon lui arrangeante pour les eygles si un travail

de pression est effectué sur le salarié en amont.

- employée commerciale en supermarchedis semaines apres sa reprise de travail, elle
apprend son départ. Début octobre, 'employeur delma son employée de venir dans son
bureau. Elle lui déclare quecela ne peut pas durer et que le mieux serait de faire une
rupture conventionnelle parce que sinareta allait tres mal se finip. Elle lui explique aussi
gu’en cas de refus, elle serait convoquée toulas dans son bureau pour étre réprimander.
La salariée se sent menacée. Elle comprend qwceliet le risque d’'un licenciement pour

faute grave et accepte la RC.

Le licenciement pour faute grave est donc parfaasidi simultanément a I'annonce de la RC.
Ce «faux-choix » met le salarié dans I'imposdiilile refuser celle-ci méme s’il n'est pas
d’accord. Parmi ces deux perspectives de pertepla@mes salariés choisissent alors ce qui
leur parait étre la moins pire des solutions(la RC). Cette modalité réduit donc les
possibilités de contentieux mais ne supprime pas potant le rapport asymétrique entre le
salarié et 'employeur. Dans ce cas, la menaceadaute grave amplifie la domination de
'employeur sur son salarié : la stratégie patrendiintimidation du salarié en le laissant
craindre la faute grave s’avére opérante. L'act¢gpi@ontrainte de la RC est alors de mise.

Le recours a la RC par I'employeur peut égalemetteé’aménagement de poste ou le

reclassement de salariés ayant des problemes te: san

-mécanicien automobile : s’est vu proposé la R{®le de son retour d’arrét maladie, aprés
avoir passé une visite a la médecine du travait@us de laquelle il avait été considéré
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comme « apte avec poste aménagé ». Son employs@amb’rien mis en place pour aménager
son poste de travail, cette RC ressemble a un gor@ment des obligations |égales de

'employeur.

- agent logistique de distribution qui aprés unecpdure de reclassement pour problemes de
santé qui n'a pas abouti (@us n'avons pas d’autres postes a vous propeserest vu
proposer une RC.

Les salariés ont aussi fait état de RC qui préseuies traits communs avec une situation ou
le salarié, n’approuvant plus la ligne managériale I'entreprise et subissant des
modifications substantielles de son poste de trdsas attributions changent de nature) se

trouve acculé au départ. En voici un exemple :

- responsable de secteur associatfuite a la mise en place de la démarche qualigélat
certification dans son association, la salariéestaia les conséquences négatives de la
nouvelle politique interne : contrdle par le systemformatisé qui tourne a lI'obsession ;
rigidité et verrouillage (au siége, le personnedoé plus communiquer dans les couloirs, la
pause-café se fait en deux temps : personnel ashnaitii d’'un cété et personnel gestionnaire
de lautre) ; sanction (plusieurs avertissementsogés au personnel) ; rentabilité. La
détérioration de ses conditions de travail est m@mbe. La dimension sociale de l'aide a la
personne est délaissée au profit d’'une démarcheneociale. La salariée se retrouve a devoir
surveiller les horaires de ses aides a domicilesdaire pointer, a les réprimander pour les
retards, etc. La pression est importante car laqures doivent étre harmonisées rapidement.
De plus, sa secrétaire doit partir a la retraitéaetalariée apprend que sa remplacante sera
embauchée uniquement a mi-temps. De grosses dii#ice’annoncent. La salariee demande
alors une RC. Le directeur se dit intéressé etrendpnote. Il lui demande pourquoi elle ne
sent plus a l'aise dans la structure. Elle metarse la démarche commerciale au détriment

de la démarche sociale.

Notons enfin que certains salariés qui souhaitagartir sans démissionner, envisagent
parfois le licenciement et lors de ruptures fortetmegociées, notamment chez les cadres, les
deux dispositifs sont alors mis en balance poulyaaalequel serait le plus avantageux pour
le salarié :
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- attachée a la promotion du médicamenfi’'avais dans I'idée un licenciement a I'amiable,
mais eux ils m'ont proposé une rupture conventilar(@oi je ne connaissais pas trop). Je
ne voulais pas étre virée pour faute. En plus ceai@pu arriver tellement je n’étais plus
enjouée par mon travail. Ca aurait pu arriver dontest pour ¢a que je lai fait aussi

rapidements.

- responsable service administratif et commerciafin juillet, ils ont cherché une petite
erreur, j'ai pas compris pourquoi, mais ils n‘oragtrouve. lls m’ont dit de réfléchir pendant
mes vacances parce que jallais avoir 57 ans... Cojenméavais que 7 ans d’ancienneté, la
rupture conventionnelle était plus intéressante kpecord société (la convention collective).
lIs ont pesé le pour et le contre et moi j'ai viéritle mon co6té. J'ai pas dit oui avant de
vérifier et de regarder si c’était vrai. Il fallaiavoir 10 ans d’ancienneté pour que les
avantages de la convention collective interne fionctent mieux. Donc ils m’ont appliqué la
convention collective générale et les accords deufgture classique, un peu négocié mais
avec beaucoup de mal, en tirant. La DRH m’a fatd&ul pour voir dans les deux cas ce que
ca faisait, a la fois le licenciement et la ruptucenventionnelle. Elle m’a fait un calcul

finalisé et complet pour me laisser la possibitiggchoisir. La-dessus j'ai eu le choix

- menuisier-poseur : ses employeurs l'ont égalemaistsé choisir entre la RC et le

licenciement économique.

En somme, la rupture conventionnelle fait I'objaisdiges multiples : elle sert tout autant de
support a une rupture volontaire, a un départ eortrou a une substitution aux ruptures
unilatérales que sont la démission et le licencr@migans les cas de forte négociation, elle a
donné forme |égale a des ruptures transactionnefiais qui empruntaient jusque-la I'une ou
I'autre des procédures de ruptures existante&dt donc avéré intéressant de catégoriser les

ruptures afin de mettre en évidence leurs siméituavec les autres modes existants :

Chaque cas de rupture conventionnelle est unicareggnséquent les situations ou éléments
qui précedent le ou les entretien(s) officiel(sitsmultiples également et propres a chaque
rupture conventionnelle. Trés souvent ont lieu dissussions entre I'employeur et le salarié
lors d’'un entretien officieux durant lequel les mbigts de la rupture sont discutées. Tres
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souvent aussi, le salarié profite du temps enaectrd trouvé sur la rupture conventionnelle
et le premier entretien officiel pour se documestar Internet, auprés d’amis, de collegues,
de syndicats ou de l'inspection du travail. Aprésiaanalysé le contexte global des RC
rencontrées (contexte de l'entreprise, de I'empmloi salarié et de la rupture), abordons

maintenant les différentes phases de la procédueieeméme.
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[11.2) La procédure

Pour une rupture conventionnelle, le consentemesiparties doit étre libre qu’il s’agisse du
principe de la rupture (nous avons abordé précédarnfa question de I'accord) comme de
ses conditions qui doivent respecter certaineseséglle ou les entretiens, l'assistance
(notamment pour apprécier le consentement deseppgries délais, I'indemnité, etc. Nous
nous proposons de rendre compte ci-apres des reandont la procédure se déroule
empiriguement. Nous mettons en évidence une extdinegsité des modes d’'usage dont
nous rendons compte a travers 12 points : le démoert des entretiens (1.) ; I'assistance des
parties (2.) ; le role de tiers (3.) ; I'indemn{&) ; la phase des négociations (5.) ; les délais
(6.) ; homologation et refus (7.) ; préavis et ddéedépart (8.) ; utilisations détournées du
dispositif (9.) ; la RC comme mode de résolutios denflits (10.) ; versement et litiges sur
les sommes (11.) ainsi que les vécus de la proeéddr).

1. Le déroulement des entretiens

Le nombre d’entretiens effectués, leurs duréesi gjus leurs contenus sont extrémement
fluctuants, mais une distinction peut étre opérkss :grandes structures (essentiellement en
région parisienne) procedent généralement a phssentretiens officiels (souvent au nombre
de 3), alors que dans les petites structures,dersituations non conflictuelles ou pour les
départs a linitiative du salarié, on assiste déage a des discussions informelles et a un seul

entretien final durant lequel le formulaire CERF3t signé.

1.1. Le nombre d’entretiens

Présenté comme un élément indispensable a I'horatibwgde la rupture conventionnelle
selon la loi portant modernisation du marché dudital’entretien officiel au cours duquel
'employeur et le salarié se rencontrent pour cairvee la rupture du contrat est, dans les
faits, bien différent selon les cas. Si pour lediesle 'homologation une date d’entretien est
effectivement spécifiee sur le document CERFAg8dsort que cette entrevue, lorsqu’elle a
réellement lieu, se déroule de maniere tres diftéreelon la taille de I'entreprise et la nature
de la relation salarié/employeur.
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Un peu moins d’'un quart des enquétés soulignediad®s d’entretien avant la signature de la
rupture conventionnelle ou assimile le face a thoant lequel le document CERFA est signé
a ce dit entretien officiel. Ces cas recouvrentanohent les annonces « surprises » de
'employeur, mettant alors le salarié devant I¢ &icompli, la phase des pourparlers n’ayant

pas lieu. En voici deux exemples :

- manutentionnaire dans un supermarch&cusé de faute grave sur dénonciation
(mensongere) de sa chef de rayon, il est convoquéa direction qui le jour méme de la
convocation lui propose directement un licenciempaur faute grave ou une rupture
conventionnelle, aprés avoir rappelé les faitsréisgnce de la chef de rayon. Deux jours plus
tard, il accepte la rupture conventionnelle etiimfe la direction de son choix. Il N’y a pas eu
a proprement parlé d’entretien officiel et la cocation sera considérée comme tel. Par
conséquent, le salarié n’était pas assisté pulsquété informé de la convocation le jour
méme. «Ma chef de rayon est venue me voir en me disantejpatron voulait me parler,
donc sur le moment je suis monté, elle est montée @oi, on est rentré dans le bureau, on
s’est assis, on a discuté et apres ils m’ont exgliqu’ils comptaient se séparer de moi (...).
Ca a duré une petite demi-heure ou ils m’ont ragps dont j'étais soi-disant accusé. Je me
sentais idiot, j'osais rien dire. lls m’ont dit qu&tait ma parole contre celle de ma chef donc
je savais que javais déja perdu d’avance (...). Apil& m’ont dit qu’ils me licenciaient pour
faute grave ou qu’ils me faisaient une rupture @rtionnelle. Comme je connaissais, ils
m’ont pas expliqué la rupture conventionnelle (lls.m’ont demandé d'y réfléchir, j'y suis
retourné deux jours aprés pour leur dire que j'guizés donc ils ont préparé les papiers et
une semaine apres je les ai signés avec la conghine fois que je les ai signés tout s’est

bien passé, bizarrement

Dans les trés petites structures (moins de 5 éa)aoui I'employeur a recours pour la premiére
fois a ce dispositif, I'entretien officiel n'est weent pas effectué. Le déroulement de la
procédure est alors reconstraiposteriorisur le document CERFA. Ce salarié pointe le fait
gue des discussions informelles se déroulaient,sear lieu de travail, en lieu et place

d’entretien(s) officiel(s) :
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- peintre : 4’ai jamais eu d’entretiens comme c’était normalemerévu dans la loi... Il

venait sur le chantier, on en parlait, il me raméras papiers que je devais signer. Il n'y a
jamais eu d’entretiens a I'entreprise. Je m’arraagetoujours pour qu'’il y ai un collegue qui
soit témoin s’il y avait un probleme. Mais ¢ca ne d@angeait pas, le plus rapidement

possible c’était le mieux.

Dans environ la moitié des cas de rupture, la prodéire se déroule avec un seul entretien

officiel et le dernier quart de I'échantillon mentionne deux, voire trois entretiens.

Majoritairement lorsqu’un seul entretien a étéiséalla date de I'entretien et de la signature
du formulaire sont identiques. Mais lorsque I'omsiate deux entretiens, le scénario est
toujours le méme : le premier correspond soit @ntance du départ soit a une discussion sur
la RC pour donner des explications sur la procédtte deuxieme entretien est le moment de
la signature du formulaire CERFA. Lorsque la pracédcompte 3 entretiens, notamment
dans les plus grosses structures et lorsque ldésakgocie le montant de son indemnité, ils
se structurent bien souvent de la maniére suivaleteoremier entretien assoie I'accord de
principe apres d’éventuelles explications du digggdors du deuxiéme entretien, les parties
négocient les conditions de la rupture, notammemhdntant de I'indemnité et c’est lors du
troisieme entretien que les parties signent le ohmru CERFA : de retour de formation ¢a a
éte la période la plus délicate que jai jamaisparce que je suis retourné au travail, je lui ai
fait direct ma lettre de rupture conventionnellenskite, il me fixe un rendez-vous pour un
entretien, au total jen ai eu trois. Le premiertitien c’était pour officialiser les
conversations qu’on avait eu avant la formatiom; a officialisé la demande et il m’a parlé
de mes droits et m'a donné les documents. Le duexientretien c’était pour fixer
officiellement l'indemnité et le troisieme entretie’était pour signer, pour conclure le
départ» (chef d’équipe dans le transport). Dans ce easalarié était a l'initiative de son

départ, mais il peut en étre de méme pour lestgingd'initiative de I'employeur :

-actrice: la procédure est longue puisque deux entretiens effectués avant la signature.
L’enquétée doit se déplacer au siége régionaledgrEprise a Bordeaux. Elle est regue par le
DRH dans une salle de réunion. Le premier entrgtigme sur I'explication de la rupture
conventionnelle et la lecture du dispositif, il dwn peu plus de 30 minutes. Le deuxiéme
entretien qui a lieu huit jours plus tard avec lénme personne, dans la méme salle, est
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constitué d’une nouvelle explication de la ruptaoaventionnelle et d’'une discussion sur le
montant de I'indemnité de départ. Enfin, 12 jousspgard a lieu la derniére entrevue lors de
laguelle la rupture est signée.J'ai recu une lettre recommandée comme quoi jétais
convoquée pour la rupture conventionnelle. J'y slige. lIs se sont arrangés a chaque fois
pour que je ne travaille pas. Donc durant le pramiem’a expliqué ce qu’était la rupture
conventionnelle, il m’a dit que dans tous les @Bg pouvais pas réintégrer I'entreprise (...).
Aprés le deuxieme, c’était pour réexpliquer, jdi gue j'avais bien pris note et de fixer le
montant de l'indemnité, il était toujours aussidoparce qu’il prenait franchement son temps
pour... Il y a des moments j'avais lI'impression déprise un peu pour... Mais bon et a
chaque fois il insistait sur le fait que je ne paisvpas réintégrer I'entreprise (...). Et le
troisieme, c’était pour la signature de tous legieas et il m’a encore expliqué un peu la
rupture conventionnelle parce qu’'au départ il m’eiment lu le dispositif de la rupture

conventionnelle, il m’a fait la lecture ! Mais st fait ca dans les regles de I'arb!

Notons donc que pour une importante part des enqués, les entretiens indiqués sur le
CERFA sont reconstruits a posterioriet que dans les petites structures notamment, ces
« entretiens » correspondent en réalité a des disssions informelles Alors que dans les
plus grandes entreprises, l'entretien notifié sar CERFA peut correspondre a une
convocation « surprise » du salarié par son emplogkn de lui annoncer son départ par RC.

1.2. La durée des entretiens

Au-dela du nombre, la durée du ou des entretiefisied$ varie de la simple convocation

informelle, d’'une discussion « entre deux portes un entretien de plusieurs dizaines de
minutes, voire parfois de plus d’'une heure, dutagtiel I'employeur ou son représentant
échange avec I'employé sur les modalités de la RC.

De facon plus précise, dans un tiers des situatlmretien est donné comme rapide par le
salarié, voire « tres rapide » (5 minutes a qualggeondes). C’'est souvent le cas lorsque les
modalités ont préalablement été arrétées et queldas parties n'ont plus qu’a signer le

CERFA (il s’agit de situations de bonne ententdaoprocédure qui se déroule sereinement
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est alors juridiquement peu encadrée) ou a l'irejdgsque les parties subissent un important

conflit.

Mais la durée du ou des entretiens officiels npest un indicateur pertinent en ce sens qu’un
entretien rapide peut étre le fruit d’'une longueque de pourparlers en amont. Par exemple,
le technicien géometre et son employeur ont miaruet demi pour trouver un accord. Dans
ce cas, l'entretien a consisté a apposer la sigmatwr le formulaire puisque I'essentiel de

'accord avait été obtenu en amont, durant la lengjuase des pourparlers.

Notons enfin qu'a de nombreuses reprises, lesiéalatavaient pas souvenir de la durée des

échanges, car cette donnée ne les avait pas marqués

1.3. Le contenu des entretiens et les documentsraig

Le formulaire CERFA est quasiment toujours pré-remgi®® lors de I'entretien durant
lequel les parties signent la convention, nous verns plus loin que cette maniére de
procéder annihile, pour beaucoup, la possibilité daeégocier Une distinction a cependant
lieu en amont : soit le salarié prend connaissaeseclauses au moment de signer (il se doit
alors d’avoir fait ses calculs au préalable owilreste la possibilité de se rétracter durant le
délai prévu) ; soit le formulaire est pré-remplioseles clauses des négociations qui ont eu
lieu antérieurement ; soit le salarié a eu en ssgxsion le formulaire pré-rempli plusieurs

jours ou plusieurs semaines avant pour y réflééhiimage de cette salariée :

®1 En effet, pratiquement dans tous les cas, le faineUCERFA est pré-rempli de fagon relativementiiorée
entre la direction (le plus souvent le DRH dansdesmnds groupes ou I'employeur lui-méme dans léiege
structures) et le comptable de I'entreprise. Less etites structures sont celles qui choisissetté aerniére
modalité. Ainsi, T, attachée commerciale a l'intdionale : a part la fois ou son directeur lui ésenté sa
volonté de se séparer d’elle au moyen d'une ruptameventionnelle, les autres moments essentieltade
procédure ont été dirigés par le comptable derkgmise. «Je n’ai plus eu de contacts avec la direction. De
toute facon la médecine du travail m’avait dit quiétait hors de questiom C’est le comptable qui la contacte
pour un premier entretien le 15 octobre 2010l:n&y avait que le comptable @hoi dans son bureau parce que
javais bien expliqué qu’étant donné mon état psimhique, il valait mieux que je ne vois personrelal
société » Durant cette entrevue, il lui explique en dd&s modalités de la rupture :Gest quelqu’un de trés
humain, qui m’'a expliqué les choses calmement efjegpense en a raz le bol de préparer des contdats
licenciement a tire larigot » Puis il la contacte de nouveau pour une demgi&ntrevue afin de signer les
documents. Cela se fera six jours apres, toujaams don cabinet et en téte a téte.

A seulement quelques occasions, le document egliremvalidé par 'avocat de I'entreprise.
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- responsable service administratif et commerciapres il fallait signer la convention, mais
elle m’a donné un exemplaire une semaine avanata de signature pour que je le regarde
et que j'y réfléchisse. Elle ne m’a pas fait siggarsur le coin du bureau, j'ai eu le recul et
on s’est bien mis d’accord sur tout ce qu’il y avd@dans. Donc elle m’a expliqué le lundi et
ensuite elle m’a laissé toute la semaine pour céilé Elle m’a convié le vendredi d’apres
pour savoir ce que j'en pensais. J'ai voulu renégotes montants proposés. Ensuite j'ai eu

un troisieme entretien pour rediscuter globalement

Dans de rares cas, les salariés ayant une forRtibélaborent eux-mémes leur convention et
les calculs justifiant leur indemnité. Ces docuragrguvent ensuite étre validés par I'avocat

de I'entreprise avant d’étre soumis a signature :

- responsable administrative et financiéreendout, moi j'ai du en faire 4 ou 5 des ruptures
conventionnelles parce que c’est moi qui m’'occudaitta. Donc mes papiers, c’est moi qui
les ai remplis, c’est moi qui ai tout fait. Maismame je suis quelqu’un de carré, j'ai fait tous
mes calculs sur Excel et apres j'ai tout envoyéaoa hirecteur général qui lui I'a transféré a

son avocat pour savoir si elle était ok sur le mddecalcul et le protocole.

Deux enquétés d'une entreprise de moins de trd@iés se sont également chargés de
remplir le formulaire. Le technicien géometre s’esteffet déplacé a I'UT pour retirer les
documents ; il remplit le formulaire, la secrétaie les derniers salaires, I'employeur signe
et il dépose lui-méme le dossier a I'UT (son emeloyne voulait s’occuper de rien). Le
plombier quant a lui, imprime le formulaire suramiet, le remplit et calcule I'indemnité. I

dépose aussi le CERFA a I'UT apres signatures.

Si la tres grande majorité des entretiens se déaris problemes notables, quelques-uns sont
le lieu de conflits parfois violents :

- secrétaire : Kentretien avait commenceé a 8h35, donc a 8h4pramais mes affaires et je
m’en allais ; il ne faisait que de me hurler dessd@nc je suis allée voir mon médecin pour
me mettre en arrét maladie (Ia je le suis toujoyra)jce que mon intention était de ne plus y
remettre les pieds:.
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- responsable administratif :ca pas été simple jusqu’a ce qu’il accepte et cdepvis au
moment de signé les papiers, c'était pas les bdnffres. Les chiffres étaient quasiment
divisés par deux. La, le ton est remonté jusqu'@we je menace d’abandonner la rupture
conventionnelle pour l'attaquer et puis finalemdna cédé. Quand il a vu que je ne me
laissais pas faire, il a cédé. On a voulu mettrgptacédure en phase avec la DDTE, on n'a
pas tenu compte du premier entretien [I'entreti@vehu officieux] et on a fait la procédure
comme elle devait se faire. Moi, je ne répondaisnm@lus au téléphone & mon président
[durant ce laps de temps]. Il m’a mis une pressome demandant de continuer mon travail
jusqu’'a mon dernier jour et je lui ai dit que sih’adressait la parole encore une fois, je
revenais avec l'inspection du travail et je qué’'gtaquais pour harcélement. Aprés ¢a a été
terminé. (...). C'était une maniere de me faire resgreparce que clairement au cours de ma
mission, j'étais plus respecté! (...). Le premietreren officiel s’est passé dans une salle
devant témoins, lui était 1a, seul, moi j'avais dgiton allait essayer de faire les choses sans
se faire représenter. Moi j'avais juste deux perssdu conseil d’administration avec qui on
s’était mis au clair entre nous, elles nous mén&geaparce qu’on aurait pu en venir aux
mains, on avait atteint un point de non-retour,st’@raiment le divorce parce qu’on pouvait
plus s’adresser la parole. Ces personnes, c’esdqure 'une qui disait a I'un et qui répétait a
'autre, c’était hallucinant. (...). On se serait cauun véritable procés. Cet entretien a été
trés court puisqu’on s’était mis d’'accord sur tauant. (...). Tout était maché, il n’y avait
plus qu’a établir les papiers. Indépendamment deulature conventionnelle on a tout mis
par écrit, on a fait rédiger une lettre signée payus deux, moi je l'avais surtout demandé
pour les cheques, pour les salaires. (...). Je veutpie tout soit instauré par écrit pour
réinstauré un climat de confiance. Normalement,eanaurait pas eu besoin parce qu'il y
avait la rupture conventionnelle mais on a faittedettre a cété pour justement éviter de
pouvoir reparler de la rupture conventionnelle ezhdrs des entretiens. (...). [A la suite, il y
a la deuxieme rencontre pour signer la rupture @nionnelle]. Le document a été rempli
par leur expert-comptable validé par deux autresspenes, le probleme c’est que le
président dans toute son honnéteté était passeederfexpert-comptable et un deuxieme
document annulant le premier avait été fait et foos de la rupture conventionnelle on m'a
donné lecture du deuxieme document alors que lestears avaient le premier document,
le premier étant juste et le deuxieme étant fatixjuand j'ai le deuxiéme, je dis que c’est pas
les bons chiffres, les deux médiateurs ne comprarpes. lls me disent que les documents
sont bons et que je dois signer. Je répete quedeyptes ne sont pas bons et quand on a
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compareé les documents, on s’est apercu qu’on nigpas les mémes ! Alors moi j'ai déchiré

la rupture conventionnelle, je me suis levé etije parti».

Il est arrivé que le conflit soit tellement impartaque les deux parties ne pouvaient plus
négocier les modalités de la rupture et gu'uneceigpersonne ait dd intervenir tel un
« médiateur ». Dans le cas de R, responsable astratinte et financiere, c’est le
Commissaire aux comptes de son entreprise qui aci@gertaines clauses de sa rupture
conventionnelle. Nous aborderons plus en détaik danpartie traitant des négociations la

particularité de cette situation.

Moins d’'un tiers des salariés déclare avoir signéautre document en méme temps que le
CERFA. La convention, parfois appelée « attestatmmplémentaire de RC », récapitule les
items du formulaire (dates des entretiens, datérdd’activité, délais, somme percue). Il
arrive parfois gu'une clause de confidentialitét sjputée dans la convention. Ainsi, un
commercial signe une clause de confidentialitdesiinformations concernant la société sans
limitation de durée : « M. X s’engage a ne teniclaupropos preéjudiciable a la société ». La
secrétaire médicale s’engage aussi« chaque partie s’astreint pour l'avenir a la
confidentialité totale sur les informations échaegéors des entretiens Le consultant de la
région parisienne s’engage quant a lui a ne padglier le montant de son indemnité et a

n’engager aucun recours contre son ancienne e'meepr

A titre indicatifs, d’autres documents écrits oté garfois échangés entre les parties :

- Des courriers durant la phase des pourparlers lav&ege ou avec la direction quand

la salariée n’est pas en poste.

- Des lettres de convocation & un entretien qu’'it sgiréalable » ou « préparatoire ».
Elles sont majoritairement remises en main prdprxemple : dors de votre entretien
récent avec Mme... présidente de X, il a été solimwéerture de pourparlers en vue
de la RC de votre contrat de travailGette lettre précise a la salarieée qu’elle pewat étr

assistée.
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Lettre du salarié de demande officielle de RC. Pbemployée commerciale,
'employeur, qui était pourtant a l'origine du dépat de la RC, exige une lettre
officielle. La salariée écri Suite a notre entretien, j'acceptetre demande de R&.

Ses collegues lui disent que cette formulee«passera pas aupres de la direction,

finalement la lettre ne sera pas refaite.

Dans certaines PME ou grandes entrepritemployeur demande au salarié de
rédiger une lettre afin de motiver sa demande et asi, de pouvoir en quelque
sorte, prouver la liberté du consentementNous avons retrouvé ce cas de figure
dans prés d'umuart de I'échantillon, comme en atteste cet exemplecomme il y
avait déja eu plusieurs ruptures, la DRH m’avaiindé des modeles de lettre pour
motiver... Parce gu’il faut motiver sa demande, eut ttas, moi il a fallu que je
motive ma demande. (...) lls m’ont demandé de fame lattre pour motiver ma
demande en expliquant pourquoi je demandais ¢canltst dit que c’est pour éviter
les abus, les déguisements de licenciements écguesnbu des choses comme ca.
J'ai surtout parlé de mes envies de faire autreseho (attachée a la promotion du

médicament).

Lettre formalisant 'annonce du départ sans speatitn de modalite.

Feuille de présence aux deux entretiens que leéalgne le méme jour, le deuxieme

entretien étant fictif.

Une transaction signée le 19 novembre a la fin didais de rétractation de la
deuxieme RC signée :depuis la signature M. X a vivement contesté lexgoed
conventionnel (...) M. X soutient que les motifsamit pas suffisamment sérieux
pour mettre un terme a sa collaboration (...) de matului causer un préjudice qu'il
convient de réparer (...) apres discussion et conmesgéciproques (...) et dans le
but de s'interdire réciproquement tout litige La transaction détaille les montants
dus.
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1.4. Formulaire antidaté

Un peu moins d’'un quart des interviewés déclare quée formulaire CERFA a été

antidaté. Pour exemples :

-De l'annonce de la demande de RC jusqu’a la sigeate directeur de la responsable de
secteur s’est tres vite activé pour mettre en place les papierg&lle recoit des appels
réguliers du directeur pour la tenir informée devéincée des démarches. Sur I'accord de la
salariée, le formulaire est antidaté. Elle sign24ectobre et part en congé le lendemain, sans
savoir si la RC serait homologuée. Elle ne revigss. Sur le CERFA, la convention de
rupture de contrat de travail est signée le 4/11026n trois exemplaires, les entretiens
préalables sont mentionnés les 21/09/10 et 4/1Q/&0cessation définitive du contrat de
travail a donc éteé fixée au 15/11/10. Date de &rddlai de rétractation le 19/10/10. Seule la
date de signature est antidatée. C’est bien eremmbpé 2010 que la salariée décide
d’annoncer ses démarches de recherches d’emplonfeacées depuis fin aolt) au directeur.
Et c’est effectivement début octobre que la sada@prés une convocation a la direction suite

a un conflit, rappelle qu’elle souhaite partir ebgose une RC.

- huissier d’accueil : tout s’est passé par téléphone. Oui, oui jai sigmédocument, mais
ce qu’ils ont fait c’est qu’ils ont tout antidatésj'ai tout signé en une seule fois. C’est la fois
ou je me suis déplacé a I'agence pour aller récapénon chéque de solde de tout compte
gue j'ai tout signé antidaté ! (...) Oui plein de she sont passées a la trappe, mais de toute

facon je n’avais pas le choix

- assistante de direction :je< propose la rupture conventionnelle et il estttde suite
d’accord. Je vous avouerais que ¢a s’est fait ede&ex portes, dans un couloir parce que de
toute facon on savait ce qu’on voulait 'un comrautre. Ca a été rapide, on n’a pas
tournée autour du pot pendant 107 ans. Non, ilanpas d’entretiens formels. Les papiers ont

été établis et je les ai signés commerga

Egalement dans environ un quart des cas, le nombréentretiens est erroné; il est
majoritairement revu a la hausse ou indique une filgtive d’'un entretien officiel qui n’a pas

eu lieu. Ainsi, pour un vendeur de pizza, 'ambmmst trop tendue avec I'employeur pour
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discuter : ils ne se voient plus et ne se parlarg, @ucun entretien n’a donc lieu. Dans le cas
d’'un plombier, toute la procédure est fictive, puid continue de travailler de maniére non
déclarée chez son employeur en attendant sa grisetrdite et sa reprise de I'entreprise.

Le formulaire peut également stipuler deux entnstialors qu’'un seul n’a eu lieu. Dans un
cas, le salarié avait déja quitté I'entreprise ddte du deuxiéme entretien mentionné. Pour un
autre , deux entretiens ont été réalisés, mais ieg noté cinq sur le formulaire : ce cas
correspond au long parcours du chef de poste efflit@rec les ouvriers. Sur le CERFA est
spécifié : date du®lentretien le 25 aodt 2010. Il doit s’agir pous#darié d’une conversation
téléphonique entre lui et la DRH, mais a cette ,daté&kC n’a pas encore été évoquée. Les
autres dates spécifiées : 15 septembre, 20 semelthseptembre et 4 octobre 2010. Sur les
cing entretiens déclarés, seules les dates du@rskre (date de I'annonce de la RC ou du
licenciement) et 4 octobre (date de la signatuneespondent réellement aux échanges sur la
RC.

L’enquéte de terrain a donc parfois révelé descesvide procédure » (notamment sur le
déroulement des entretiens, leurs nombres et @ates) que le départ soit contraint ou en

bonne entente.

2. L’assistance des parties

Une trés petite minorité des salariés interrogés f@iron un dixieme) s’est fait assister
pendant I'entretien. La proportion est encore moindre pour les emplogjea I'exception du
Doubs ou une particularité, voire une irréguladtéété observée : sur les 21 personnes
interviewées dans ce département, seules troigténassistées lors du ou des entretien(s),
alors que I'employeur ou son représentant esttasgas huit cas (par une assistante RH, une

secrétaire ou un comptable).

Les salariés assistés sont tout autant a l'iniatiu non de la rupture que les autres. Ainsi,
une vendeuse a temps partiel a eu du mal a olg@riRC. Son employeur avait essaye de la

licencier pour abandon de poste sans lui énonaegenient. Elle s’est sentie flouée et s’en est
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donc méfiée jusqu’au terme de la procédure. Dam®exte, elle a choisi de se faire assister
par une collegue syndiquée. Autre exemple : urstasgi d’édition, a I'initiative de sa RC,
était en conflit avec son employeur. Ce dernierlaibdui faire signer une clause de non
concurrence (illégale selon le salarié) et un daninde rupture de CDI a I'amiable trouvé
sur Internet. La présence d'un syndicaliste extéri I'entreprise a permis de régler ce

différent ; les documents annexes ont été évacleédemande du syndicaliste.

Deux salariées subissant leur départ ont égale@térssistées :

- secrétaire : # avait coché la case « pas assisté », je lui iaiqilie c’était inadmissible !
C’était la psychologue du travail qui m’avait donles papiers et qui m’avait dit qu’on peut
étre assisté. Donc jai pris contact avec un dée&gundical : j’ai récupére la liste en mairie

et j’ai cherché le premier qui était disponible

- responsable administrative et financiereils«étaient toujours tous les deux lors des
entretiens, mais moi javais demandé a étre assipgy mon délégué du personnel. Il m'a
soutenu, mais surtout il a fait un rapport supejeatif, il a vraiment écrit ce qui a été dit

durant I'entretien».

De facon générale, les salariés indiquent qu’ilséié trés peu assistés. Plusieurs raisons ont
éte évoquées : le salarié n'a pas confiance entiaree personne et/ou préfere gérer son
départ par lui-méme (NMon, je n'ai pas été assisté, au contraire on étaits les deux, on
pouvait discuter pénard»). Certains ont également souligné la craintastiller un climat

de non-confiance, de réticence, voire de confliNé«, je n'avais pas dans l'idée d’étre
assistée et je crois que j'étais un peu frileusang disais que si jarrivais avec quelqu’un, il
pouvait mal le prendre, il allait peut étre se buaq»). Et si le conflit était déja existant, étant
donné que la rupture conventionnelle est généralerti@oisie pour I'étouffer (en évitant
notamment le recours aux Prud’hommes), I'assistafecdonc pas lieu. Des cas antérieurs de
déception ont également été soulignés, comme petie salariée, assistée lors d’une
procédure de reclassement qui a échoué et quiasasquhaité réitérer ce recours lors de sa

rupture conventionnelle :
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- agent logistique de distribution a« début ¢a se faisait avec un représentant syhdieda
CGT, mais pfff, ca n'a pas avancé plus ! Donc jesmis dit « je vais prendre le taureau par
les cornes et je vais y aller toute seule ». O'st qui avait pris I'initiative d’étre assistée, il
n’était pas au courant. Donc quand je suis arrileé@remiére fois avec le représentant de la
CGT, il a fait un peu la téte. Il a été surpris gaesois assistée. Mais moi je l'ai fait pour le
« teaser » un peu, pour voir ce gu'il pouvait fageur moi. Apres j'ai vu que la CGT faisait
rien non plus, donc je me suis débrouillée toutdeset ¢a s’est trés bien passé

3. Accompagnement et role de tiers

Les salariés se retrouvent généralement trés idofésde la RC. Du point de vue des
institutions susceptibles de conseiller et d’accagmer le salarié, nous avons constaté une
forte différence entre Paris et la proviném province, les syndicats et les services du
Ministére du travail ont été sollicités et jugés utes, ce qui est moins le cas en lle-de-

France. En revanche, seuls les salariés de la régioni@anis ont eu recours a amocat.

Voici décrite les situations de ces 3 salariés g0 rencontrés dans cette région) :

- responsable administrative et financiere : igg’d’une personne qui connait parfaitement le
dispositif (elle avait effectué plusieurs ruptuoemventionnelles auprés de ses salariés) et le
droit du travail dans son ensemble de par sa fom&H. Malgré tout, elle a ressenti le besoin
d’étre assistée d'un avocat, notamment pour lactéda de ses courriers ; leur maniére
spécifiguement juridique de communiquer s’est &vw&re un atout de poids face a une
direction hostile. L’avocat a €également apportésantien moral de taille et une fonction de
conseils importante. En effet, apres un violentfldomors d’'un entretien de rupture
conventionnelle, la salariée a failli démission®esur un coup de téte », c’est son avocate que
I'en a dissuadé. Voici résumé sa situatioravant que je fasse ma formation, il était question
d’embaucher une chef comptable et que moi je reatfdace le contréle de gestion, mais a la
réunion c’était que je fasse les deux postes dnlaront été vachement agressifs... En fait, je
pense qu’ils voulaient que je parte sans le voulGigtait stratégique de me proposer ¢a, ils
savaient que jallais refuser. Je me suis dit qiétait le moment. Mais j'ai pris un avocat

guand méme parce que quand on connait les persesnadParce que partir au bout de trois
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ans sans avoir eu une seule augmentation, en &oh investissement énorme, mais partir
par la petite porte. Il était hors de question qagarte sans négocier quoique ce soit, donc
Jai pris un avocat, surtout qu’eux ils avaient awnocat que je connaissais bien puisque je
travaillais avec elle. Donc je ne voulais pas qu'den sortent comme ¢a, je ne voulais pas
partir comme c¢a. Donc jai pris un avocat parce gievais besoin d’'un avocat pour la
rédaction, pour me conseiller, me coacher, coneaitnes droits, savoir comment les
entretiens devaient se passer. Ca m'a bien aidéggrrils ont essayé de m’intimider, mais
le fait d’avoir un avocat qui m’écrivait mes madla mes courriers comme il fallait le faire ¢a
a bien fonctionné. (...) Heureusement que j'avaiawotat, méme si j'avais la fonction RH et
gue je savais comment se passait une rupture ctiomerlle et quels étaient mes droits,
javais besoin d’'un soutien. C’était plus un sont@sychologique, elle m’a coaché jusqu’au
bout et javais besoin de ca. (...) Je voulais ab®@nt partir et je savais que I'avocate allait
m’aider. lls me disaient dans un courrier que meraént je devais rester dans la société
parce que grace a eux javais fait ma formationr Papport & ¢a aussi I'avocate m’a aidé.
En plus, la ou ils sont culottés c’est que ca lawodté zéro euro. Mais 13, ils avaient cassé
guelque chose, donc c’était fini. (...) Non, mon a#®ar’a pas pris un pourcentage, jai
négocié un forfait donc elle m’a pris 598 euroséf@it un forfait 5 heures, mais elle n’a pas

tout utiliséx».

- la comptable du cabinet de conseil a été conwwqgué matin pour signer une rupture
conventionnelle lors du rendez-vous et quitter goste le jour méme. Elle a signé, puis prend
un avocat qui lui conseille d'utiliser son délai ddractation. Elle envoie alors une lettre
recommandée avec accusé de réception pour sigsdiireretour a son poste de travail. Durant
la procédure, tous les documents ont été relud’gparcate avant d’étre signé. Grace a ce

recours, la salariée a vu doubler ses indemnitésptare.

- I'acheteur du groupe pharmaceutiqgue a égalensn@appel a un avocat. L'employeur a

alors directement négocié avec lui et il a obteh®®0 euros d’indemnité.

Ces salariés parisiens qui ont fait appel a un avat ont vu le ratio de leur indemnité

décupler. Cette intervention juridique semble étre un mogerrééquilibrer les rapports de
force entre les parties. La présence d’'un avocat genc permettre au salarié d’étre moins
isolé et d’étre mieux conseillé. Reste cependaqukstion du colt financier de ce soutien...
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Seuls les hauts salaires ont (et peuvent avoioursc cette aide.

Comme nous le soulignions précédemment, en proviaaecours aux UT est relativement
fréquent et la plupart y trouvent de précieux cosseotamment dans le calcul de I'indemnité

et la possibilité de négocfér

Enfin, si la grande majorité des salariés ne depfs assisté lors de I'entretien, plusieurs ont

demandé conseils a des syndicats, le plus sowssgtjeurs a I'entreprise.

En somme, I'accompagnement des salariés se fait généralement lors de la phase des

pourparlers.

4. L'indemnité de rupture

Les ratios indemnités calculés par rapport a l'indennité légale, sont trés étendus (de 140
euros pour une indemnité légale a 100 000 euros poun ratio de 14) et se répartissent
approximativement de la maniére suivante : envirorla moitié de I'échantillon percoit
une indemnité de ratio 1(cette proportion est d’autant plus élevée enipoe), pour prés
d’'un quart de I'échantillon le ratio est de 2 ou 3et enfin, pour a peine un dixieme des

enquétés, il est compris entre 3 et 14.

Il est intéressant de constater que lindemnité stn’pas nécessairement liee a
'ancienneté puisque certains salariés qui ont ghencienneté ont négocié des indemnités
importantes. En revanchkg ratio de I'indemnité est bien souvent corrélé aac la PCS:
ceux sont les cadres qui obtiennent les indemnitéss plus élevéesCeux qui négocient des
indemnités relativement importantes sont souvemt ¢gli connaissent le droit du travail, qui
sont protégés par leur statut de représentant chomeel ou qui sont assistés par un avocat.

Ainsi, 'acheteur du groupe pharmaceutique a ob&h000 euros d’indemnités en ayant été

%2 Une seule personne, vendeuse & temps partieluadespropos plutdt négatifs sur le role de corgeila
DDTEFP : «ls [les agents de la DDTEFP] vous donnent les peqipuis c’est a vous de vous renseigner

8 0Or, dans plusieurs cas, il apparait de maniérzadgdente que devant les Prud’hommes, les salatéient
percu davantage au vue de leur ancienneté oultkehae de cause réelle et sérieuse.
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assisté par un avocat. Le chargé de clientéle direcd’appel, représentant du personnel, a
menacé sa direction de porter plainte et a obt&8n20D euros d’'indemnités. La comptable de
I'équipementier automobile avait déja connu undurgconventionnelle, elle connaissait ses
droits. Elle a obtenu 14 000 euros en ayant quatsed’ancienneté et avec un salaire de 1 850
euros brut mensuel. Enfin, la comptable du cabi®etonseil a doublé ses indemnités et

obtenu 18 000 euros en ayant été assistée pamogatav

Les non-cadres, plus isolés, peu informés et gyaribis une position plus fragile au sein de
I'entreprise, ont obtenu le minimum Iégal. C’estéss, entre autre, de I'agent de service de la
société de nettoyage qui a percu 800 euros dindémha commerciale du garage
automobile n'a méme rien pergu. Or, la conventi@finit les conditions de la rupture,
notamment le montant de l'indemnité pour le salagé montant ne peut étre inférieur a
lindemnité légale de licenciement. Notre enquétetdrrain a révélé que le montant de
'indemnité recouvre souvent celui de I'indemniéggale lorsque la rupture conventionnelle a
lieu & linitiative du salarié. Etant satisfait dlacceptation de principe de I'employeur et
craignant une rétractation de celui-ci, I'indemnitést alors pas négoci€e ; ce qui importe
dans ce cas c’est I'obtention du filet de sécugte représente les indemnités-chdmage

afférentes a ce dispositif, a I'image de ces tsalariés :

- attachée a la promotion du médicamenien«plus quand jai eu I'entretien, jai vu que
jallais avoir une indemnité de départ intéressarars que je pensais que je n‘aurai méme
pas le droit a ¢a... Enfin, je ne le faisais pas pawir une indemnité. Moi ce que je voulais
c’était simplement de pouvoir toucher le chdmageteps que 'y ai le drois.

- électricien : «on n’a pas du tout discuté de I'indemnité parce gage m’en fichais un peu,
c’était plus pour toucher les indemnités-chémagesda cas ou je ne trouvais pas de boulot

en arrivant sur la régiom.

- ingénieur analyste en informatique je«n’ai pas du tout négocié I'indemnité parce que
J'étais déja contente de pouvoir avoir cette rugtwonventionnelle et ca ne m’est méme pas
venu a l'esprit. Mais en fait je ne pensais pasiauoe indemnité, donc c’était plutét une
surprise parce que je ne faisais pas tout ¢ca péangént. Mais sinon je savais que ¢a me
donnait le droit au chémage
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Dans ce cas, I'enquété ne se souvient souventaliesl plus du montant de I'indemnité qui
lui importait peu (seule comptait le fait de pemmieve chomage). Certains apprennent méme
l'existence d’'une indemnité lors de la signature ahcument CERFA et une personne

interrogée I'a méme découvert lors de I'entretieacaun enquéteur :

- hétesse de caisse 'ikdemnité ? Je ne pourrais pas vous dire, je ais snéme pas si on en
a parlé, je ne me rappelle plus. Non, je ne me ellpplus du montant... Non, je n'ai pas
négocié, je n'étais méme pas au courant vous VioNer m’a pas parlé de l'indemnité. Je
sais que lui il avait pas mal de documents avecndashins, des tableaux, un suivi, mais moi
je n’en n'ai pas vu la couleur. Oui, la je viens da@r dans mon solde de tout compte, j'ai
« indemnité de rupture conventionnelle soumiséest 81 euros. Mais non, on n’en n'a pas

du tout discuté, je ne savais méme pas

Dans ces cas ou la mémoire fait défaut, il leut fagarder leur document CERFA lorsqu'il le
possede. En effet, une petite proportion de I'étitham ne disposait pas de ce document soit

parce gu’ils ne le retrouvaient pas soit parcelgjaen n’ont jamais eu d’exemplaire.

Le montant de I'indemnité est en revanche supéaetindemnité légale (jusqu'a 14 6%
lorsque le salarié le négocie, lorsque la rupturdiea dans un contexte conflictuel
(«indemnité d’apaisement» : «il avait déja fait le calcul de mes indemnités letia dit
qu'il allait arrondir & 300 euros de plus LS 1, 48 ans, secrétaire, Tlle-de-France) ou lmsq
'employeur veut se séparer du salarié contre $ant® («indemnité compensatrice» qui
s’apparente a une forme de versement de « domneagaeréts » lors de démissions forcées
ou de rupture conventionnelle proche d’un licen@ertréconomique). Dans ce dernier cas,
une indemnité plus importante représente un arguders I'acceptation du départ. Ce fut le
cas de la responsable de développement commeuciabdcant de verres ophtalmiques qui a

obtenu 24 000 euros d’'indemnité de rupture en ayams de trois d’ancienneté.

X, responsable de mécanique, a été convoqué urredind la fin de sa journée de travail.
Son employeur lui a alors proposé le recours aux’Rommes (que le salarié saisirait) ou
une RC. Il lui a également donné quelques jours paafléchir. Le lundi suivant, apres avoir

%I correspond a un salarié ayant une grande anetéret qui a négocié 100 000 euros d’indemnité.
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consulté un syndicaliste extérieur, le salarie@pt® la RC et a négocié sept mois de salaire
brut (ce qui représente environ quatre fois le mum Iégal) en guise d’'indemnité de départ.
Dans certains cas également, I'employeur achétéoipale silence du salarié par une

indemnité trés élevé(dans les situations de conflits).

En outre, I'indemnité versée peut aussi étre sapggia I'indemnité lIégale dans des cas de
parfaite entente entre les deux parties, ce qut pae interprété comme une forme de
reconnaissance de l'investissement du salarié egrdgfication du travail correctement

effectué.

L’ancienneté peut dans certains cas représentergument important dans la fixation du

montant de I'indemnité (idée de « patrimonialisatite 'emploi »).

Il arrive parfois que I'employeur démontre au s@ladocuments a I'appui, que la rupture
conventionnelle sera plus avantageuse pour luirglizenciement ou que de continuer a

travailler (pour les salariés de 58 ans) :

- huissier d’accueil : ®n a eu au moins 3 entretiens, disons 4 avec Imipreou on a parlé
de la rupture. Je lui ai dit « ¢ga va me coulter gfdos, il m'a dit que ¢a ne me codtera rien et il
m’a dit que je serai payé pareil que si je travai#l jusqu’a la fin. Entre I'indemnisation et le
Pole emploi, il m'a dit que je ne perdrai rien jusg fin avril 2012. C’était comme si je
travaillais jusqu’a la fin. J'ai eu les chiffres &ius les machins ! Comme il m'a prouvé gue je

ne perdais rien, c’était bon. Sur les clauses,yilaneu aucun problémse.

Une confusion entre le montant de I'indemnité etdile de tout compte est souvent visible.
Certains employeurs en jouentjé«ous fais un cadeawalors qu’il s’agit de sommes dues),
mais une salariée a également usé de cette comfesimégociant I'indemnité de rupture
conventionnelle telle une transaction et a laquellie a fait ajouter I'indemnité Iégale et les

sommes dues dans le solde de tout compte :

% Rappelons que I'indemnité a un plancher mais gaplafond et que les sommes sont défiscalisées’fusq
deux ans de salaire brut.
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- responsable administrative et financierd’indlemnité ca faisait 14 000 euros mais ce qu’ils
n'avaient pas pensé c’est que javais aussi moenmité légale de licenciement qui venait
s’ajouter ! Donc oui les 14 000 c’était la négodat, mais en plus jai eu mon indemnité
légale de licenciement (ca faisait 5 000 euros @ pees) et mes congés payes ! lls ont tilté
guand je leur ai dit qu’il y avait aussi les 5 0@0ros d’'indemnité de licenciement! lls me
disaient que c’était inclus dans les trois moislemi et je leur ai dit que non ! Mon avocate
aussi m'a dit que c’était en plus donc elle m'adda encore la bonne formule. lls ont dit
gu’ils allaient voir avec leur avocat, mais ellessia dit que les trois mois et demi c’était la
négociation qu’on avait parce qu’'on rompait le cattde travail, mais I'indemnité Iégale

venait en plus. C’est comme une transacton

Il a parfois été souligné que le montant de I'indé@spermet de recouvrir le délai de carence
du versement des indemnités-chémage ; il s’agitsattun argument pour la négociation.
Mais ce raisonnement est en partie erroné au selzsréalité est inversée. En effet, les textes
officiels disent que le demandeur d’emploi ne gEa immédiatement indemnisé. Il doit en
effet tenir compte de trois parameétres qui recutBattant le moment ou il percevra sa
premiere indemnité chémage. Le délai de careneas tbus les cas, le Péle emploi applique
un délai de carence de 7 jours pendant lequel@mehr ne sera pas indemnisé quelle que soit
sa situation par ailleurs. Le nombre de jours degée payés non pris, mais qui ont fait I'objet
d’'une indemnité compensatrice par I'employeur, Ieclwaussi d’autant de jours
lindemnisation. Enfin et surtout, I'indemnité dednciement supra-légale retarde également
lindemnisation : le salarié peut percevoir une smmsupérieure aux indemnités légales ou
conventionnelles que lui devait son employeur. Dansas, le P6le emploi divise le montant
du « bonus » par le salaire journalier du salatesgbira donc un différé dindemnisation
supplémentaire de X jours (ne pouvant pas dép&S8seurs), selon les cas et qui s'ajoute aux
autres délais. Le raisonnement selon lequel leriéateéégocie une prime la plus élevée
possible pour compenser les délais de carenceestah partie erroné puisque c’est l'inverse

(le délai de carence est plus élevé puisque limdenest importante).
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5. La phase des négociations

La volonté et le pouvoir de négociation du salariéifferent selon sa PCS puisque nous
avons observé que les ouvriers, les employés et teshniciens subissent globalement
davantage les conditions de leur départ, alors quies cadres les négocient fortement
«0k je pars, mais a mes conditions sinon je reste(fesponsable administrative et
financiére). Les négociations divergent égalemehbrnsla position du salarié au sein de
I'entreprise (le fait de détenir de nombreusesrmfations sur I'entreprise peut permettre aux
salariés d'étre en position de force) et du faill goit soutenu par une tierce personne au sein
de I'entreprise (supérieur direct, Commissaire euxptes, etc.).

Ce sont donc les ingénieurs et les cadres, davwardatgs en capital culturel et social et

surtout porteurs d’'un « habitus » et d’'une culieda négociation, qui négocient les clauses
de la rupture (notamment le montant de I'indemni®8 sont surtout ceux qui n'ont pas eu la
possibilité de négocier les modalités de rupturdede contrat (licenciement économique

masqué) ou le fait de rester dans I'entreprisevgulent une forme de contrepartie financiere
via une indemnité de rupture plus élevée que l'indénlgigale. Une employée interrogée

avait pleinement conscience de la distinction desg# précédemment citée:

- standardiste : &k y a une injustice que je tiens a souligner yila certains profils dans
'entreprise (des personnes qui travaillent dans négociation, qui ont un profil de
commercial) pour qui c’est pas un souci de négoetale pouvoir imposer leurs conditions.
Mais pour quelgu’un comme moi, Si je ne suis pasagentée c’est un peu plus compliqué. Je
n'ai pas les outils pour ¢a, d’ailleurs je n'ai pasegocié la prime de départ. Je me suis dit
gue déja j'étais en demande, ils auraient pu meefaser, donc je n’allais pas en plus aller
négocier. Alors qu’en fin de compte, ¢a aurait puare quand méme, mais je n’'ai pas 0sé.
Jai pris ce qu'on m’a donné, je n'ai méme pas discparce que je me disais que si je
demandais davantage, ils allaient peut étre revenirleur décision. Pour tout vous dire, je
me sentais déja chanceuse qu’'il me I'accorde. d&donc rien négocié, je me suis contentée
de valider. J'aurai au moins d( tenter de négodéeprime malgré le fait qu’ils avaient déja
rempli le document avec dessus toutes les somraeg,agrait pas empéché qu’ils en
refassent un autre éventuellement. En plus c’estguasse entreprise en développement, elle

n'a pas de soucis financiers
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En outre, pour les non cadres, le fait que le damunCERFA soit pré-rempli, dans la tres
grande majorité des cas, tend a éteindre la négutide salarié a en effet le sentiment que
tout est déja joué et que la rupture doit étre atéaeen ces termes ou refusée. Certains regrets

a posteriorise sont faits d’ailleurs jour lors des entretiefiectués.

5.1. Les négociations abouties

Les négociations abouties sont majoritairemenéitedes cadres puisqu’ils arrivent a obtenir
ce gu’ils demandent (avec I'aide ou non d’un avpdatec ou sans pression, ils prennent le
temps de tout calculer et de mener leurs négonmtjosqu’a I'obtention de toutes leurs
exigences. La situation de ce consultant est endilque de ce pouvoir de négociation des
cadres :

«Au terme d’'un mois de réflexion, ils sont revenars ynoi pour qu’on trouve un terrain de
convergence. Javais ciblé la possibilité de passerrupture conventionnelle, mais vous
remarquez, de facon quelque peu conditionnée drainte puisqu’ils n’envisageaient pas
d’autres possibilités. Moi je m’étais dit qu'a pardu moment ou financierement je m'y
retrouve... Mais je n'allais pas que privilégier @pect-la. J'en ai aussi profité pendant ce
mois de réflexion pour voir quelle était la tendarsgur le terrain pour voir si javais des
chances de m’y retrouver apres cette rupture dass3l mois, les 6 mois ou les un an. Cette
analyse m’a conforté dans l'idée que c¢a valait pée le coup d’accepter quelque chose,
mais pas tout et n’importe quoi! Jai fait mon cal et quand on s’est revu jai dit que
puisqu’ils ne veulent pas entendre parler de licement économique (mais je reste persuadé
gue s’en est un masque et je I'ai clairement dit) peut engager une négociation et voila mes
chiffres. Je me suis mis dans la peau d’'un fut@énoéur avec le fait qu’il faut consommer ses
vacances, qu’il y a des délais de carences, quantgsmnités en licenciements économiques
sont plus élevées qu’en rupture conventionnellénBmila, j'ai fait un brassage de tout ca et
j'en suis arrivé a des chiffres que j'ai mis surtéble. J'ai dit que s’ils voulaient continuer la
procédure, on part sur ces bases la. J'ai imposdéjegique sorte parce gu’eux imposaient
guelque chose, donc moi d’'un autre c6té jarrivarsimposant certaines choses. J'ai fourni
guelques explications, mais pas trop parce queojdais voir comment ils réagissaient. lls

m’ont convoqué quelques jours apres a Toulouse, raggources humaines officielles. lls
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m’ont dit que, comme javais un comportement touftaid acceptable par rapport a la
situation, ils seraient préts a faire certains ef$o Alors je leur ai dit « maintenant on aligne
et on met ¢a noir sur blanc et on voit si on signéa fin ». On a mis des chiffres qui
englobaient bien tout ce que javais calculé, m@&mehargeant un petit peu a la louche. Ils
ont levé un point de litige qui était une conditsine qua none et ils sont revenus vers moi
une semaine apres avec leur proposition qui répiradae que j'avais demandé. J'ai pris le
temps d’étudier, de décortiquer et de faire relpar des personnes de confiance. C'était
conforme a mes attentes. (...)En tout cas, jai &dillne pas lacher le morceau parce que
« vous voulez jouer, on va jouer, mais il faut fjugagne aussi ! ». Tu ne me donnes pas les
moyens de travail ok, tu ne veux pas de moi, aestchose, tu me fais une proposition, donc
la démarche est engagée par toi parce que ¢a tiggesait bien, mais apres voila... (...)Non
ils n’ont jamais accepté de dire que c’était ureticiement économique masqué mais histoire
de dire gu’ils jouaient a un certain jeu, mais dgi'faussaient déja la donne. C’est pour les
faire un peu tremper dans leur tambouille. Et agst vrai que d’avoir pointé ¢a, ca m'a
aidé pour la négociation. L'indemnité que jai peg; c’est celle que javais envisagée.
Englobant la prime de rupture conventionnelle, j&@i une enveloppe de 26 500 euros ; la
prime c’était 2 500 je crois, a peu pres 10 %. &eleur ai pas laissé le choix, je leur ai dit
« Vous me mettez ¢a noir sur blanc, je signe audmada feuille, c’est a prendre ou a
laisser ». Comme j'ai argumenté chaque chiffre @dait cette addition, je ne leur donnais
pas de marge théorique de manceuvre. Je leur aveiedyméme dit de venir avec leurs
chiffres, mais ils ne sont jamais venus avec sajais ce qu'il c’était passeé dans les ruptures
précédentes, les chiffres étaient minables ! Dares négociation il peut y avoir des contre-
propositions, mais la il N’y avait rien. En plus nhes calculs je les avais faits a la louche et a
mon avantage. Je m’étais mis dans une logique gartlét il y avait I'aspect financier, je
voulais leur faire cracher un peu et le fait quaut tourner la page et passer a autre chose
qguand on te dit qu’'on veut se séparer de toi. Maigout, il fallait que je m’y retrouve et en
chargeant un peu, mais en ayant les pieds sur teaigré tout».

Et cette cadre également contrainte a partir dtejou

«J'ai négocié mais j'ai eu du mal ! De toute facbne voulait pas me garder, donc a partir
de la il faut prendre le maximum, j'ai fait un pbicomplet sur ma retraite, quand je serai
retraitable... Il faut gérer le truc, il ne faut pétre la a baisser les bras en se disant « qu’est-
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ce que je fais ». (...) Sur 'indemnité j’ai négogrémois, j'ai gagné un mois par rapport a ce
gu’ils proposaient. lls ont accepté difficilement sus condition de formation de ma

remplacante qui a donné lieu a une petite prime

Voici également un autre cas :

- il refuse le montant minimal de I'indemnité prege, soit 3 200 euros et raie le formulaire
CERFA de bas en haut. Il demande le double poudigesnnées d’expérience et également
des formations (des certificats d’aptitudes a ladeite d’engins). Le DRH refuse la

formation demandée, trop chere (2 500 euros). laidan propose d’autres a 1 500 euros. |l
obtiendra une indemnité d’'un montant de 6 400 eatda prise en charge de formation pour

un montant de 1 800 euros.

Les négociations portent généralement sur le montamle I'indemnité, la date du départ
ou les congés payés restant dudl est arrivé cependant que le salarié integamsdla
négociation, un bien en nature (un véhicule parmgte) qui vient S’ajouter a

I'indemnité financiére :

- chauffeur adjoint et chef d’équipe au sein d'enéreprise spécialisée dans I'environnement
et la propreté urbaine«jai entamé les discussions a la mi-novembre. Néitput fait par
téléphone directement avec le DRH. Il me dit qualvait pas de souci, qu’on pouvait faire un
licenciement, gu’on pouvait négocier. Alors molyjeai dit que le licenciement c’était hors
de question et que je voulais une conventionnklia’a dit que c’était ok et il m’a demandé
ce qui m’'intéressait. C'est la ou je lui ai dit guy avait un véhicule qui était au garage
depuis deux ans et qu’ils ne voulaient pas faingarér alors je lui ai dit que je voulais le
véhicule et une enveloppe de 2000 €. Il m'a ditl joyait ca avec le directeur et qu’il me
tenait au courant. Il & tardé a me rappeler donest’la ou jai fait intervenir le chef de
'agence, qui est bien placé, qui a relancé le DBHa le DRH m’a rappelé vers le 20
novembre pour me confirmer la rupture conventioleejue c’était accordé avec ce que

javais demandé et qu’'il me faisait passer les pegpb.
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5.2. Aide a la négociation par un tiers

Apres un violent conflit lors de l'entretien de tuge conventionnelle, une cadre a été
soutenue par le Commissaire aux comptes de latéapiéest allé négocier pour elle sa prime
de départ. Le fait qu’elle soit assistée par uncavdout au long de la procédure lui a

egalement permis d’obtenir la rupture conventiolenet a ses conditions :

«Eux ils m'ont proposé une indemnité normale, mais imétait hors de question que je
parte avec l'indemnité |égale. C’est le commissaitx comptes de la société qui est allé
négocier pour moi. Il leur a dit que je m’étais @i pendant trois ans et que javais fait du
bon travail. La négociation c'était que je restajgsqu’au 15 décembre, mais qu’'en
contrepartie ils me donnaient tant. lls m’ont dorirgis mois et demi de salaire pour partir.
Mais ¢a c’est parce que j'ai pris un avocat et teronissaire aux comptes savait trés bien que
je connaissais tout de la société, j'étais a unt@asiper important. Je ne voulais pas partir
salement, donc j'ai joué le jeu jusgqu’au bout. Uaisrapres je leur ai envoyé un mail avec les
mots de l'avocat et de la maniere dont c’était folénls étaient un peu coincés. Je savais que
Jallais avoir besoin d’un avocat pour ce genre d®se. Sinon moi toute seule, jaurai peut-
étre perdu pied, alors que d'étre assistée par uocat, on emploie les bons termes. Et eux
derriere, du fait de la formulation, ils savaiemés$ bien que ce n’était pas moi qui avais
écrit ! L’avocate m’avait toujours dit de ne jamaeter mes cartes, mais de toujours sous-
entendre. Donc lors de la négociation je leur ai gue javais pris conseil aupres d'un
avocat et que j'allais I'appeler. Ma grosse crairt@tait que du coup, ils refusent la rupture
conventionnelle ! Aprés seulement est venue laandtiun parce que I'avocate m’avait dit de
négocier tant au vu de mon dossier. Et c’est |d gta eu I'autre gros clash puisqu’ils ont dit

« ok vous partez mais avec le minimum |égal ». Dane leur ai dit qu’au vu de toutes les
heures supplémentaires et de toute I'implicatioe fjai eu dans cette société, il était hors de
guestion que je parte avec le minimum légal. D@norl est parti faché ! Il y a eu un super
gros clash parce que je ne vous dirais pas ce st glit, mais des choses dont j'étais au
courant au sein de la société que je leur ai dibnb la c’était fini, la guerre était ouverte !
Donc le lundi le commissaire aux comptes arrive.es€eéux qui ont paniqué parce qu'ils ont
vu comment ca partait, ils avaient peur que ca eam live et que je fasse des conneries.
Comme le Commissaire aux comptes a vu que ¢a pardiet que j'étais a un poste assez

stratégique et qu'il fallait que je puisse formea future remplacante... Mais comme la ca
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partait super mal, il est allé négocier pour moiimca a été super tendu ! J'ai appelé mon
avocate et c’est elle qui m'a calmée parce que jmebulais donner ma démission. Elle m'a
dit que c'était une grosse connerie et elle m’a dldattendre. C’est le lendemain que le
Commissaire aux comptes est venu me voir pour ragydiil allait négocier pour moi parce
gue ce n’était pas normal que je parte dans cedlitions. Si je donnais ma démission, je
refusais de faire mon préavis et on entrait en guémDonc il m’a dit qu'il négociait pour
moi trois mois et demi de salaire si je restaigjjuau 15 décembre. Donc j'ai bien fait de ne
pas donner ma dem’! Finalement c’est avec le Casatie aux comptes que j'ai négocié
puisque je lui ai dit « moi je veux tant » et luandit « non, demande plutét tant par rapport
a ton profil ». Donc j'ai accepté parce que je tvais que c’était tres correct. (...) Non, je ne
sais pas ce qu'il s’est passé entre eux, il estmawers moi et il m'a dit que c’était ben

5.3. Les négociations sur des sommes dues

Nous avons également rencontré un cadre qui arierienégocié sa prime de départ, mais il

s’agissait en réalité de récupérer des sommesugétadient dues en raison d’'une erreur de

I'avocat de I'entreprise lors de la double impasitdu salarié (la société était espagnole). Sa
seule négociation a donc porté sur des sommes ilgagissait pour lui d’'une eondition

absolue» sur laquelle il @’aurait pas dérogé.

5.4. Les négociations en partie abouties

Les salariés qui ont un pouvoir de négociation mh@rarrivent cependant a obtenir en partie
ce gu’ils demandent a la suite de propositionseetahtre-propositions, parfois grace au fait

d’étre assisté. En voici 4 exemples :

- «comme je lui avais dit au téléphone que je refusas300 euros supplémentaires et que
je voulais négocier, cette fois, il n'avait pas minla somme sur le formulaire. Je lui ai dit
gue je voulais le triple de I'indemnité qu’il megmosait. Mon patron a dit qu’il ne pouvait
pas, alors le délégué syndical s’est retourné vaon patron en lui disant qu’il était trés
surpris parce qu’en général ils demandent plus. ©omn patron a fait le calcul et a dit qu'il

voulait bien arrondir au double. Donc jai eu 5 O@rs qu’au départ il me proposait 2 700.
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Il a laché un peu de lest parce que je lui ai diec’il fallait aller plus loin, j’irai plus loin.Je
voulais le faire cracher parce gqu’il a la main sker portefeuille mais pas sur le cceur, donc je

voulais lui faire un peu mai.

- «on a discuté de I'indemnité parce qu’au début ilme proposait que 10 00 euros, donc
moi j'ai appelé I'assistante sociale du boulotetyi ai dit que je ne partirai pas avec 10 000
euros au bout de 21 ans de boite ! Méme pas en! rBpgees c¢a a été 15 000 euros. Moi je
voulais 30 000 euros et je suis partie avec 25 O@ds apres les 15 000, c’était 21 000 et au
moment de signer il m’a dit « vous repartez ave©@@%». Je vous fais un cadeau qu’il m'a
dit. Mais il ne voulait pas me lacher a 30 000lathait pas. Il voulait plus de moi, donc il

s’est dit avec 25 000 euros, elle va accepter. Magll en parler avec le patron

- «j'ai essayé de négocier par téléphone. Moi j’ai @eché une prime de départ entre 2 000

et 3 000 euros, mais ils m’ont dit non, ils m’'oittqie ¢a serait & 1 5000 euros point fimal

- les discussions pre-officielles portent sur lentaat de I'indemnité. Il fait une premiere
proposition financiere autour de 80 000 euros.rRette somme, il est parti du minimum
Iégal et motive la hausse en déclarant perdreriesep d’intéressement, de participation, les
gratifications et 'augmentation de 2 % par an. fTeela sur dix ans puisque le salarié part a
51 ans. Ce montant est refusé par la directiorfajuune contre-proposition trop basse, car
trop proche de I'indemnité légale. L’accord se favant I'entretien a 32 150 euros. Le salarié
pense gu’il aurait pu obtenir davantage, mais amemt de la négociation, il ne savait pas
gue l'usine allait changer d’organisation et pagse#/8 et, donc, perdre neuf emplois. Cela
aurait pu représenter un élément de tractatiorl582euros est la somme indiquée sur le
formulaire, mais le salarié a en réalité percu @8 Quros. La difféerence de 4 000 euros a été
percue sur les six mois de la fin de son contrameajoration sur salaire. Il a proposé a son
chef que la prime gu’il touchait pour sa missioit aagmentée en conséquence.

5.5. Les négociations non abouties

Voici un exemple d’'un salarié qui demandait queshit versée une somme pour l'utilisation
future de ses brevets, mais I'employeur, apresraaiepté, n'a pas tenu parole une fois la

RC signée :
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- au mois d’octobre 2010, la RH se rend dans ledaude X, ingénieur, pour la signature du
document CERFA. Durant cette entrevue qui seratiftecomme I'entretien officiel, la RH
informe que les demandes de I'enquété seront \&mé@esa prochaine fiche de paye, ce qui
n'a pas été effectué.Xavais retenu qu'il y avait une prime calculée $aitemps d’existence,
de maniére assez candide ¢a me satisfaisait pareectait prendre en compte dix années,
maintenant la prime elle est pas haute, jai fagfjauté le DIF qui est symbolique, mais
comme j'avais pas consommeé parce que javais pde &mps, ¢ca en faisait partie, et puis
apres on est rentré dans une vaste négociationceuqui me tenait a coeur c'était la
reconnaissance et donc le fait qu’on me paye lesdis parce qu’il y avait deux brevets qui
étaient en dehors de toute notion de primes a fi@pode 2005-2007 que javais déposés et
qui sont structurant pour la boite puisqu’aujourdihc’est ¢ca qui leur permet de lever de
'argent donc je voulais qu'on paye les brevetgeetoulais qu'on me paye mes résolutions
d’objectifs, et je voulais qu'on envisage des mibéiglpour me payer pour l'utilisation des
brevets. Et la je me suis fait bien entuber paRld qui m’a dit : “on va faire la rupture
conventionnelle a minima, c’est a dire le DIF, ddsses comme ca et 'ensemble de tes
demandes seront traitées dans ton dernier bulldérsalaire comme primes”. Et donc jai
signé un papier effectivement qui est une ruptoreszentionnelle & minima, le standard. Et en
toute confiance j'ai attendu que mon présidentearie vers moi avec ma liste au Péere Noél
pour savoir ce que valait quoi puisqu’il y avait pessibilité de me rémunérer soit en cash,
Soit je savais qu’il y avait des actions gratuitps existaient et qui étaient acquises donc je
savais qu’il y avait un pack d’actions gratuite atsps qui pouvait m’étre attribuées de suite,
et ensuite je pouvais sortir de la boite. Et doa@ae je disais c’est que ¢a pouvait étre sous
forme de cash ou parce que ca fait partie de lanshtion de mon travail, me donner des
actions gratuites parce que si I'usine fonctiondans 3 ans le court de I'entreprise vaudra
plus donc c¢a veut dire que jaurai bien travaillét la j'ai eu une réunion avec le président

pour me dire que c’était pas possible et que deetéagon j'avais signe ma convention

5.6. Aucune négociation

Quelgues salariés ont obtenu ce gu’ils souhaitaiente davantage, sans avoir eu besoin de

négocier. Le premier cas est celui du salarié dars8pour lequel I'employeur a établi un
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calcul de « préretraite » payé par 'Unedic (ndagdns cité préecédemment) ; pour le second
cas, I'employeur a proposé d'office ce que le salanvisageait ; le troisieme cas est celui
d’'un geste de I'employeur qui reflete une certdaorene de reconnaissance du travail fourni :

- «il m’avait expligué comment ¢a se calcule, mais daris ma téte je m’étais dit que je ne
partirai pas si je ne touchais pas 22 000 euroscpague je voulais partir avec un an de
salaire. Donc effectivement je suis parti avec orda salaire parce qu’il m'a proposé 21 800

euros»,

- «non il n'y a pas eu de négociations, le DRH m'apm®e directement une prime de
licenciement...enfin un complément par rapport a oe ¢avais. En fait il m’a donné
lindemnité Iégale et aprés on s’est arrangé ehih donné un peu en plus I'équivalent de ma
période de préavis que jai faite, mais il m’a dénga en plus. Et apres, gracieusement sans
rien lui demander, il m’a remis un peu quelque &asais je n'ai pas négocié. Si je n'avais
pas fait correctement mon boulot, je n'aurai pasteut ¢a. La Iégale c’était 7 000, mais il

m’a donné 11 000 en virement tout d’'un ceup

Notons toutefois pour ce dernier cas que le gestBedhployeur peut en réalité relever des
sommes dues pour solde de tout compte (comme s précisé précédemment lors de

la remarque sur la confusion entre I'indemnitéeetdlde de tout compte).

Comme nous l'avons décrit précédemment, envirorm{itié des indemnités recouvre
indemnité Iégale, souvent par non négociatioeefpour plusieurs raisons : soit parce que
«j'ai pas voulu batailler plus que ¢a, c’était pa®mbut» soit parce que le salarié était dans
une souffrance psychologique trop importantea«a été tellement un coup de massue
derriere la téte, on m’a dit “on vous donne ¢a’aj’'dit “ah, d’accord” » ou encore parce que
le montant satisfaisait le salarié. D’autres rasspauvent aussi expliquer cette absence de
négociation : la non maitrise de la pratique deonigion, la peur que I'employeur revienne
sur sa décision ou encore l'ignorance ou la « seapr. En effet, dans presque la moitié des
situations, le montant de I'indemnité est découleejour de I'entretien, c'est-a-dire pour une
majorité, celui de la signature. Les salariés sontvent démunis et préparés (par la direction
ou par des conditions de travail difficiles) & giga n'importe quel prix. De plus, certains ne
savent méme pas que le montant peut étre négodiawgtes voient déja dans I'acceptation
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de la RC par leur employeur une faveur qui leuraesbrdée. Parmi les salariés demandeurs
de leur RC, certains auraient été préts a pagans riemn» trop satisfaits de mettre un terme a

une relation conflictuelle.

6. Le délai de rétractation

Les délais peuvent étre plus ou moins longs efdoedrd des parties, I’'homologation de la
rupture et son caractéere effectif. Il a été obsee les délais de rétractation sont quasiment
toujours respectés, a I'exception de quelques tgmsqgaes tant a l'initiative de I'employeur
gue de celle du salarié. Par exemple, dans unilcaggit d’'un licenciement économique
masqué pour lequel la procédure s’est entierem@outée au téléphone et les documents ont
été antidatés mais un autre est trés particulles’agit d’'une rupture conventionnelle qui a
subi trois refus avant son homologation. La sataai€mis I'’hypothese que son employeur ne
voulait plus recourir a ce dispositif une fois duéurait appris qu’il devait verser une
indemnité légale. Espérant qu’elle finisse par d8ionner face a plusieurs refus
d’homologation, I'employeur aurait sciemment mampd le document CERFA a trois
reprises. Ce dernier s’est cependant retrouwaincé» puisque la date du délai de
rétractation était toujours celle de la premiegnature. Lors de la deuxieme procédure et des

suivantes, les délais de rétractation des deuiepataient donc dépasseés :

- «pour le délai de rétractation, on a toujours gardédate de la premiére rupture, donc on
ne recommencait pas tout le procéde, on mettaie jles date du premier refus pour nous,
donc on était d’accord, c’était acquis, ni I'un Fautre ne pouvait se rétracter. On attendait
juste le délai de 'homologation, donc ¢a c’étaés bien pour moi. C’était venu de lui, pour
aller plus vite mais moi j'ai dit oui parce que@étais renseignée, je savais qu'’il ne pouvait
plus se rétracter. Mais lui ne le savait pas pagegl m’avait mis une pression par rapport a
ca, en me disant « je change d’avis quand je veuye iui ai dit que non, que le délai de

rétractation était passé. Donc la aussi il étaitros ».

Nous avons observé que les délais lIégaux de r@ti@ttne sont pas utilisés parce gua «
partir du moment ou on accepte, on ne peut pasiieee arriere, ¢a fait girouette. Et dans

les cas ou le salarié est contraint a partir, ihmédout de la procédure, méme si une personne
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nous a expliqué qu’elle espérait intérieurement speupture ne soit pas homologuée. Ne se
sentant pas « autorisée » a revenir sur sa dégasiola possibilité de se rétracter, elle espérait
que I'Unité territoriale refuse la rupture conventaelle :

- «j'appréhendais 'homologation mais peut étre aveqpeu d’espoir parce que je me disais
que ca pouvait étre refusé ! C’est un peu bétesrjiai eu une toute petite pointe d’espoir.
Mon mari m'a dit de ne surtout pas me mettre ¢caéés puisque toutes les conditions étaient
remplies et le truc était formalisé nickel. Maiaijeu un petit espoir puisqu’il y en avait eu

plusieurs dans la société. Il y en a eu 4 succedsihs la méme annee

7. Homologation et refus

A I'échelle nationale, le taux de refus s’éléve %9mais comment le contréle de la rupture

conventionnelle est-il, en pratique, exercé palrimistration du travail ?

La rupture conventionnelle fait I'objet d’'une contien élaborée entre les parties et
homologuée par le directeur départemental du tradk I'emploi et de la formation
professionnelle (agent chargé du contrdle) pows éffective. En cas d’erreurs ou de vices
elle peut étre refusée puisque la convention deurepest soumise a homologation, c’est-a-
dire « a une procédure spécifique pour garantitblxrté du consentement des parties ». Or,
dans les faits, le contréle du consentement ne @eeateffectué (a I'exception des salariés
protégés ou un entretien spécifique est prévu)s $esi données factuelles le sont (signatures,
montant de I'indemnité minimale, ancienneté, safgidates). En réalité plus que de la liberté
du consentement, la DDTEFP s’assure donc de lalitéalde la demande (montants de
'indemnité, délai de rétractation, signaturdsgnquéte de terrain a mis au jour 10 cas de
refus d’homologation par I'Unité territoriale sur | es 100 salariés interrogésCertains
n’ont pas représenté de procédure aprés le preefies et d’autres ont connu plusieurs refus
avant homologation ; jusqu'a 3 (erreur de dategs pur I'ancienneté et enfin sur le montant

de I'indemnité) pour cette salariée :

- «on a signé une premiere rupture qu’il avait trésl manpli donc on a essuyé un refus. En

fait on a signé 3 ruptures avant de signer une urgtdéfinitive et bonne. C'était sa
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comptable qui avait rempli le premier formulaireais elle s’était trompée sur la date du
premier entretien et sur la date du délai de réti@e (il avait mis la date de notre entretien).
Le deuxieme refus c’était sur l'ancienneté et laidieme c’était sur les indemnités de
licenciement qui n'avaient pas été bien calculéetait une erreur de 500 euros. A ce
moment-la, quand il a vu la somme qu’il me devaitrdes indemnités, il a refusé d’en signer
une quatrieme parce que ¢a lui codtait trop cheai dppelé l'inspection du travail donc il
s’est dit qu'’il allait étre coincé donc on en amsggune quatrieme. Donc la jai tout vérifié et
jai fait vérifier par un ami. Celle-ci c’est la mme, donc je vais I'encadrer (rires). Mon
sentiment ? Oui, je pense qu’il I'a fait exprésesipérait que je démissionne pour que je parte

sans qu'’il paie».

-La demande d’homologation de X a été refusée emisalaires de plusieurs mois (pendant
lesquels le salarié était en AM) notifiés sur IeRFA correspondaient a 0. Le salarié avait
fait pourtant fait remarquer a la représentantesale employeur que les salaires normaux

devaient figurer malgré I'arrét maladie. Cette regua n’avait pas été prise en compte.

-Y n‘avait pas daté sa signature sur le CERFA et smployeur non plus. Un nouveau

formulaire a dQ étre rempli ce qui a repoussé ta da départ.

-J ouvrier agricole travaillant dans le GAEC de pasents, s’est vu refuser sa demande

d’homologation, car 'indemnité de rupture étaitleu

- Pour un défaut dans le calcul du montant de ¢indité, la RC est refusée. En effet, la
somme, trop faible, ne tient pas compte de la Quitwe collective du batiment. La
deuxieme tentative se fait immédiatement apresstlhtes des entretiens restent identiques.
Un nouveau montant de l'indemnité est cependardulgal: 2354,78 euros a la place des
1883,84 euros précédents. Jusqu’'a I'homologatibpeut rester a son domicile tout en

percevant son salaire.

Nous avons également rencontré le cas d’'un autus par I'Unité territoriale (indemnité
inférieure a I'indemnité Iégale et signatures mamges), mais celui-ci a ensuite donné lieu a
un licenciement avec transaction puisque I'employea pas souhaité entamer une deuxiéme
procédure :
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- ingénieur logiciels : en a essayé de faire une rupture conventionnelks ralle a été
refusée parce que je crois qu'ils ne me donnaiast gssez par rapport a mon ancienneté.
J'ai bien recu la lettre de l'inspection du travail En fait il y avait deux problemes : il y avait
aussi une signature qui a été oubliée. Aprés cleséntéressait pas de représenter un autre
dossier. C’était mon RH qui m’avait proposé la mnet conventionnelle, moi je ne
connaissais pas. En méme temps aussi c’était aumsichoix d’étre mutée, de partir... Ca a
éte rapide, d’ailleurs tellement rapide qu’on a tiélde faire une signature. C’est bénéfique
parce qu’ls m’ont licencié pour faute grave. Je Bais pas si C'était une erreur
intentionnelle, mais la situation dans laquellegis... Légalement jaurai di démissionner...
Dans la moralité de la chose, c’était moi qui fagssmon choix, donc jaurai di démissionner.
Mais c’est quelque chose que je ne pouvais pasemegitre. Partir sans boulot et avec deux
enfants, ¢ca aurait été un peu compliqué ! Donc gassi profité du truc un peu aussi... Mais
oui, & mon avis c’est voulu, ¢a les arrangeait @iawne faute grave alors qu’il n’y a rien.
(...) Au refus on se met d’accord sur le fait qu'enfaire un licenciement pour faute grave
parce gu’il ne voulait pas refaire la procédure,eqga allait faire encore un délai d’attente de
deux mois et que ca leur ferrait me payer des szdaiDonc on négocie, on fait une
transaction. C’est ce gu'il devait y avoir avantrapture conventionnelle, ils sont restés sur
les vieux principes. Mais pour la transaction ilsont donné plus quand méme, ils m'ont
donné 10 000 euros net (6 500 pour la RC). Commécigpere le montant que je voulais au
départ, je n’essaie méme pas de les comprendrell§.nyont fait ca comme un abandon de
poste. Ca m’était égal parce que je me tournais wer autre emploi. Je me suis renseignée
aux Assédic si je touchais bien le chdmage pouefgtave. Comme c’était bon, peu importe

I'un ou l'autre ».

Voici un autre cas de licenciement suite a une mmmelogation de RC :

- Pour un défaut dans le calcul des délais, la BiOrefusée. Il n'y aura pas de deuxieme

tentative et le salarié sera licencié pour motifréamique.

Nous avons également rencontré des salariés psofmé lesquels l'inspection du travail
doit avoir une vigilance particuliere : il évalue Iconsentement des parties, le bon
déroulement de la procédure (et plus globalemengrifie I'application du droit du travail
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dans l'entreprise) durant un entretien collectie@aWemployeur et le salarié, puis deux
entretiens individuels. Selon la salariée, l'inggee du travail ne s’est pas révélée étre

indépendante :

«Quand j'ai eu ma rupture conventionnelle jai é@ngoquée a I'inspection du travail pour
Voir si cette rupture n’était pas du fait de madton de déléguée du personnel. C’était pas le
cas, mais quand je suis arrivée au rendez-vousiglimpression d’'avoir quelqu’un en face
de moi qui était pro-employeur et pas pro-salaatgrs que cet entretien c’était justement
pour me protéger. Déja par rapport aux questionfegitretien avec elle a duré bien moins
longtemps que celui avec mon employeur. Alors dast pas son rble, normalement
I'entretien c’est pour voir si la rupture n’est pds fait de ma protection. Il y a eu un premier
entretien ou on était tous les trois (I'inspectriaevérifié les différents documents) et apres,
chacun a passé un entretien individuel avec licgpee. lls vérifient que c’est bien un
consentement mutuel. Par exemple, lors de I'emtnetollectif mon employeur a demandé a
I'inspectrice si j'avais le droit aux heures de hecche d’empiloi et elle a répondu que c’était
lui qui choisissait, alors que ca peut étre assdral un licenciement et j'y avais le droit !
Quand elle a fait cette réponse, je me suis dielpin’était pas avec moi ! Elle aurait pu dire
gu’on pouvait partir sur du 50/50. En plus, ¢a nbdressait d’avoir ces heures pour trouver
du travail le plus vite possible. Et dans I'entegtiindividuel, mes réponses étaient presque
truguées puisque ce que je voulais c’est qu’ellelganon licenciement ! C’est a partir de cet

entretien qu’on recoit le courrier d’homologation de refus de la rupture conventionnetle

En revanche, dans le cas de ce salarié, I'inspedtiaravail s’est avérée opérante :

- Le salarié et son employeur se rendent ensemialeDérection du Travail pour déposer le
dossier de RC. lls sont convoqués le méme jour gesientretiens par I'inspecteur du travail.
Au total, 3 entretiens sont effectués : le salagél, son employeur seul et les deux hommes
ensembles. L’inspecteur demande au salarié shtesmnités lui conviennent. C’est au cours
de cet entretien que l'inspecteur s’apercoit guidnque I'accord signé du CE comme piéce
au dossier. Il dit au salarié que I’homologatiomasde fait rejetée. Tous les salariés élus
savaient que le salarié allait partir sur sa demantis rien n'avait été voté officiellement (il
s’agit d'un oubli). L'inspecteur le rassure en puécisant que la date de son départ restera
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inchangée. Par la suite, le CE donne son accorsl @acune difficulté. Le formulaire est

rempli de nouveau a l'identique du premier (ménte)Xa

8. Le préavis et la date de départ

Juridiqguement, aucun préavis n’est prévu pour Uggures conventionnelles (il I'est pour le

licenciement et la démission). Cependant, le saldadit théoriquement travailler jusqu’a

I’lhomologation de la rupture ou jusqu’a la datefidede contrat fixée conjointement par les

deux parties. Mais dans les faits, la date de éircantrat est majoritairement imposée par
I'employeur ou les délais d’homologation.

Il a été observé que dans les situations de comlibu de suppression de poste ou lorsque le
salarié est remplacé rapidement, ce dernier reeoibis une dispense autorisée de travail. En

attestent ces quatre interviewés :

- ingénieur analyste en informatique, le-de-Feangqj'étais payée sans aller travailler

jusqu’a la fin de mon contrat.

- attachée a la promotion du médicamenen<lus, je trouve gqu’ils ont été sympas avec moi
parce que jai travaillé 10 jours, mais ils m'onayé jusqu’a la fin. Jusqu’'a ce que ce soit
homologué, j'ai continué a étre payée et ils mlagsé la voiture jusqu’a la fin, donc j'étais
vraiment trés satisfaite. lls n'ont vraiment pagé €éhien, j'étais trés contente. J'ai arrété de

bosser a la date du délai de rétraction (12 noveshbt j'étais payée jusqu’au 4 décembre
- consultant : ds ont également décidé de me donner une liberti€ipée (rires), ce n’était
pas la prison mais bon. lls m’'ont juste demandéed¢er a disposition s'ils avaient besoin de

moi ».

-Le conducteur de travaux part le lendemain denbace de la RC. Son employeur préfere

lui verser son salaire et qu'ilattende a la maison.
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Un cas particulier a également été rencontré heh d’'équipe dans le transport a retrouvé un
emploi avant la date de fin de contrat. Il a domséydes congés payés pour travailler
parallélement dans sa nouvelle entreprise (celhs thguelle il avait réalisé son stage lors de
son CIF).

En somme, la date de fin de contrat n'est pas @me&mt anodin ni la encore exempt du
rapport de force salarié/employeur. Certains ssdasbnt en effet insatisfaits de la date fixée
unilatéralement par 'employeur, que la périoddidele contrat soit courte ou longue. Ainsi,
une salariée a vu son contrat terminer plus d’'umsrapres la fin du délai d’homologation,
alors qu’elle souhaitait partir le plus vite possibA linverse, une autre enquétée qui au
contraire souhaitait du temps pour s’organiser eaipge ses patients, s’est vue refuser un délai
supplémentaire au temps de procédure de la RIS (wulaient que je parte dans les quinze

jours »).

9. Remontées des salariés sur les utilisations détnées du dispositif

-----

relevaient d’une éventuelle procédure de licencieme Ca aurait dd étre un licenciement
economique ! Je veux dire la raison de mon dépait & la grande limite un licenciement
economique. Parce qu’il me dit “voila, jai dG m’agter, je n’ai pas de place pour toi dans
'agence, et si je n'ai pas de place c’est parce ggin’ai pas les moyens”, donc ¢a s’appelle
un licenciement économique. Apres j'ai regardé we ¢jétait un licenciement économique, et
j'ai bien vu qu’il ne pouvait pas faire ¢a parce’djaurait été dans son tort et qu’il aurait da
expliquer que..Les salariés rapportent que selon eux un deseasdie ce qu’ils considerent
comme un contournement réside dans le caracteredamwé et organisé des ruptures
conventionnelles (certaines entreprises avaiend dgjntracté des dizaines de fois ce

dispositif), mais aussi dans le fait que leur possepas été pourvu apres leur départ.

On remarquera aussi le nombre assez élevé de R€2atalors que I'entreprise aurait di
procéder a un reclassement du salarié ou a un gem@eat du poste de travail. On a ainsi
relevé I'usage de RC dans des situations ou lesiéaldemandaient un aménagement de

poste pour des raisons de santé, de la formattait, jigé « trop cher », « génant » ou
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vieillissant.

Enfin, dans un cas tres spécifique, la RC a étisédi & des fins de changement de statut du

salarié au sein de I'entreprise :

-X, travaillant pour le GAEC de ses parents, sawpitil deviendrait associé des son

embauche. Il travaillait & temps partiel en attenda départ du troisieme associé. Quelques
mois avant sa prise de fonction comme associés’'datendent sur la RC apres s’étre

renseignés sur les moyens de rompre un contrahdaltaupres du service juridique agricole.

Le salarié a ainsi signé la RC proposée par semngsdemployeurs. Il a quitté son emploi

d’ouvrier agricole courant septembre 2010 pour méven tant qu’associé al' janvier 2011.

10. La rupture conventionnelle comme mode de résdion des conflits

La rupture conventionnelle a été présentée comnmolgen de limiter les contestations et
d’éviter au maximum les recours en justice d'ung dieux parties grace a la pacification des
ruptures de contrats de travail. Elle serait aim® « forme juridiqgue organisée de rupture
amiable » du contrat de travail et permettrait deeeuriser » la rupture de ce dernier en
evitant le recours a la justice et pour restreielsecontentieux. Mais en lieu et place de cette
sécurisation attendue, notre enquéte de terraintétpnis au jour, si I'on suit les salariés, un

étouffement, voire un évitement et en tous casamraglement des conflits.

Plusieurs salariés interrogés ont insisté sur e dae ce dispositif permet de partir
« proprement », sans reproches sur la qualité alaitreffectué (alors qu’un licenciement
pour fautes, méme « a I'amiable », salit le trawvhil salarié) ; il permet en ce sens, de se
séparer en « bons termes » (expressions récurigmsedes entretiens, méme chez les salariés

contraints a partir). Voici présenté de nombreusdations qui illustrent cette idée

d’étouffement des conflits par le recours a lauwptonventionnelle :

- consultant : «lonc c’est une négociation qui au final s’est hassé... Je ne voulais pas de

bras de fer parce que c’est dur a vivre et je nesgepas qu’on puisse aboutir a des choses

158



intéressantes de part et d’autre. Je ne voulais @atsmer une procédure avec un avocat
parce que c’est important d’avoir un réseau de @ssances et je suis reconnu partout ou je
suis passé comme ne voulant pas faire de vagueg jposoulais que ce soit clean méme si
au départ on n’était pas d’'accord sur le principarge que jai essayeé de leur faire dire les

choses en pressant le citron et je N’y suis pasgan».

- commercial : 4es modalités c’est a la téte du client. Moi paemple ¢a aurait dd finir aux
Prud’hommes, mais pour éviter ¢a, ¢a a fini comeeGpmme j'étais avec une personne de
I'entreprise, ils ont préféré que ca ne fasse pap tle vagues, donc le jour ou je suis parti en
rupture conventionnelle, comme par hasard, cetts@®e a évolué. C'est pas grave, jai
laissé faire, je voulais éviter les problemes. @ame convenait pas du tout, mais c’était soit
partir avec la somme gu’ils me proposaient, sdierahux Prud’hommes et ¢a aurait trainé en
longueur sachant que je ne voulais plus entendmepa’eux. (...) J'ai été contraint de
partir. J'ai accepté parce que je n‘aime pas leslemes, je préfere récupérer un chéque et

partir ».

- secrétaire : je ne voulais pas aller aux Prud’hommes parce queg voulais plus en
entendre parler. (...) Il était bien content de lartpode sortie qu’est la rupture
conventionnelle. Comme c’était un peu tendancielixavait peur du recours aux

Prud’hommes. Mais je ne I'ai pas fait parce quagevoulais plus le vois.

- attachée a la promotion du médicamenfavais envie de partir en bons termes. C’est pour
¢a que je suis satisfaite de ¢a parce que je néa @u besoin de me battre, ¢ca s’est fait tout

seul. Donc c’était bien, un truc rondement mené

- huissier d’'accueil : €e gu'il s’est passé, c’est que notre société alpde site des XXX,
donc ils ne savaient plus quoi me proposer. Uneeaajence a voulu me reprendre, mais ce
gu’ils me proposaient était moins intéressant qum mposte de chef d’équipe. En plus, on
n'avait plus les heures sup, ils baissaient le ficeht, donc j'y perdais. Mais du coup ma
société ne savait pas ou me mettre. Ensuite, igaient me mettre a R ou a T, mais moi
j'habite a S et j'ai une vie familiale, donc j'ésatlans I'impasse. Donc au lieu de me faire un
licenciement économique, ils ont voulu me fairelicenciement par consentement mutuel.
Malheureusement dans mon contrat javais une clalesenobilité, donc ils m’ont mis...pas
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une pression, mais ils m'ont fait comprendre quegesin’acceptais pas ca, jallais me
retrouver aux Prud’hommes et que ¢a allait dures23 ans. Donc la ils m’ont donné méme
pas 3 000 euros de solde de tout compte avecraepide 1 000 euros pour pas que jaille aux
Prud’hommes. Comme j'étais dans l'urgence.... En,plasm’auraient fait attendre pour
mon attestation de salaires pour le P6le emploi.ddup, ils ont utilisé la loi, mais dans le
mauvais sens ! Parce que bon, le consentement Inut@ie) Le Pdle emploi m’'a dit que
jaurai pu avoir plus d'indemnités si j'étais alléux Prud’hommes ou s’il m'avait fait un
véritable licenciement économique. Mais je ne pgEas<regretter parce qu’avec ce genre de

société ca aurait été la croix et la banniére, ceat duré 3 ans».

- responsable service administratif et commerciat’est une rupture conventionnelle pour
laquelle je ne suis pas demandeur. Ca s’est passene ca, de facon trés surprenante, donc
c’était un peu dur au départ. Tout s’est passé ettement aprés, mais c’est le principe qui
m’a beaucoup surprise. Mais a partir du moment @i accepté ca, jai joué le jeu
correctement, j'ai formé ma remplacante et je Egas porté plainte parce que soit on accepte
soit on n'accepte pas. Sinon il fallait que jactefe licenciement, il faut étre raisonnable.
J'ai accepté parce que je ne voyais pas vraimeauttes issues, je ne me sentais pas
d’attaque a me bagarrer en Prud’hommes pour lenagement. Il aurait fallu que je cherche
des fautes sur les 18 mois qui venaient de paszer faire les entretiens de licenciement.
Psychologiquement je ne... Et déja ils voulaient jguparte, donc psychologiquement jai
guand méme été abattue. J'ai beaucoup réfléchi avae mari. Je voulais négocier encore
un an, mais mon mari me disait que ce n’était @apdine puisqu’ils ne voulaient plus me
voir. Je ne demandais pas la lune, je demandaismurpour avoir ma retraite couverte.
C’était ca le souci d’autant que les nouvelles létaient juste en train de passer. (...) La
direction ne me parlait plus, mais jai joué le jg suis quand méme aller dire au revoir
parce que sinon psychologiqguement je ne me sess@atie bien. Quand on est responsable
et quon a un poste important, on ne peut pas falieporte quoi. Je voulais partir
sereinement. (...) Par contre si javais eu 40 aasy’aurai sans doute pas réagi de la méme
facon : jaurai accepté le licenciement, mais jaurattaqué derriere! Dans le méme
contexte, si javais eu 10 ans de moins, je n'ayras réagi de la méme fagon étant donné
gu’il n'y avait pas de faute et gu’ils n’ont pasussi a me donner une raison. Si, ils m'ont dit
gu’'a partir de 57 ans on se fatigue. J'aurai refusgais aprés vivre dans le conflit dans une
société c’est I'horreus.
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- responsable administrative et financiérecette rupture est du fait que javais envie de
partir de cette société parce qu’on était en confui, ils ont tout de suite évoqué la rupture
conventionnelle parce que c’est la rupture a la modMon directeur général savait que ca
fonctionnait et qu’il pouvait se débarrasser d’'ualegié légalement et sans qu’il n'y ait de
probleme derriére. Donc systématiquement quandailait un clash avec un salarié, il disait
« si tu veux, on fait une rupture conventionnelleJavais un dossier assez conséquent pour
les attaquer aux Prud’hommes, mais je ne voulaslpa attaquer parce que je ne suis pas
procéduriere et je n'aime pas les conflits. (...)Jdatage de la rupture conventionnelle c’est
que quand il y a un conflit, au lieu de rentrer damn protocole transactionnel avec un
licenciement... Disons que c’est moins lourd a géreun licenciement normal. C’est vrai
gue quand il y a vraiment des conflits des deu¥sdt Dans 70 % des cas des ruptures
conventionnelles que j'ai faites dans la sociétdait ca ! Le directeur marketing c’est pareil,
ils ont voulu s’en débarrasser et au lieu de faine licenciement, ils font une rupture
conventionnelle parce que c’est plus rapide enitnt pas besoin de se justifier ! Donc au
lieu de faire un licenciement, de devoir trouves gecuves et de risquer les Prud’hommes, on
a fait une rupture conventionnelle ! Mais jen swgigtisfaite parce que ca m’a permis de
partir avec quelque chose et d’éviter d’aller ausuhommes pour éteindre le conflit. Je
n'avais pas envie d’entrer la-dedans. C’est undlifacen fait ».

- G, vendeuse a temps partiel dans le Doubs, egeasaun recours aux Prud’hommes
pendant sa longue et difficile période de pourpsriBatisfaite d’obtenir la RC, elle a préféré
laisser cette période derriere elle.

- T, la quarantaine, formateur a temps partiel, isageait également de saisir les
Prud’hommes apres avoir signer un avenant a somatagduisant son nombre d’heures de

travail. L'obtention de la RC le satisfaisant, ilemoncé a ce recours.

Enfin, certaines personnes interrogées affirmesdg e recul qui leur ait possible de prendre
cing ou six mois aprés leur départ, qu’elles amtadtl agir differemment en refusant, par
exemple, la rupture conventionnelle proposée -e si'est imposé par leur employeur — pour
intenter a la place une action en justice parikiesdes Prud’hommes. Ces cas d’étouffement
des conflits s’ils existent, ne doivent cependaas pnasquer le fait qu'une majorité des
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enquétés affiche une satisfaction face aux modaligpides et simples, de cet outil qui ouvre,

de surcroit, droit aux allocations chémage.

11. Versement et litiges sur les sommes

Les délais de versement des indemnités sont tresbles. Dans la majorité des RC, le salarié
recoit la somme en totalité ou en partie le jousde départ. Mais pour les autres, la somme
est percue plusieurs jours, plusieurs semainegs phisieurs mois apres lorsque, notamment,
les employeurs subissent des difficultés finanesiéf€lle peut également étre réglée en
plusieurs fois a I'image de ces deux enquétés’alelue en deux fois (la moitié le jour du
départ et 'autre moitié quelques jours plus tady en trois fois (le premier tiers le jour du
départ, le deuxiéme le mois suivant et le troisidéenmois d’apres). Dans de rares cas enfin,
lindemnité n’a toujours pas été percue au joufetgretien :

- couvreur-zingueur : en raison des problemes éoanees rencontrés par son employeur, il
n'a toujours pas touché l'intégralité de son indiéénde départ (au jour de I'entretien). De
méme, un salaire lui est toujours impayé. Cetigatiin 'exaspere et 'a amené a menacer

son ancien employeur de déposer plainte aux Proditnes.

- Le salarié B dans le Tarn n'a jamais percu larserndiquée sur le CERFA puisque ce

montant minimal a été gonflé afin d’assurer simmgatd’homologation.

- Dans le cas patrticulier de F qui a effectué u@dans le Doubs, mais qui n’a pas quitté

I'entreprise pour suppléer son mari en fin de m@ys ignorons si 'indemnité a été versée.

Quel que soit le déroulement de la procédure giheefréquemment une confusion autour du
contenu de I'indemnité et du solde de tout compes sommes versées étant tres opaques (ou
étant rendues tres opaques), semblent difficilencamtestables et contestées. Dans ce
contexte, les litiges sur les sommes versées s@mdi inexistants ; seules quelques personnes
en ont éevoqué. lls peuvent porter sur des heungsié@mentaires impayees ou un chéque de

solde de tout compte sans provision :
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- «il s'était trompé dans mon solde de tout compten’avait pas compté mes heures
supplémentaires et en plus il m'a reproché de nelpaavoir rappelé ! Donc j'ai refusé de

signer et une semaine apres, il m’a rappelé pourdeveau solde de tout compte

- « oui, il ma bien donné les sommes, mais ilguaun litige parce que le cheque qu’il m’a
donné c’était un cheque en bois, donc jai d0 yuebher pour qu’il me redonne un autre
chéque et me rembourser les agios que j'avais eugpgort au cheque qui n’était pas payé !
Mais a I'heure actuelle je n’ai toujours pas re@slagios, il fait le mort. Il m’a redonné un
bon chéque ensuite, mais j'avais eu 150 euros d&gila banque. Je lui ai tout envoyé, mais
il ne m’a jamais répondu. Mais je laisse tombergeaqu’il ne faut pas que ¢a me colte plus
cher que ce qu’il me devait. Ca se passait biensnugis qu’il s’agissait d’'une histoire

d’argent ca se passait mal ».

12. Vécus de la procédure et du départ

Nous nous posions la question de savoir si ce dispooncourt a pacifier, dans les faits, les
ruptures de contrat de travail. Si pacifier c’egte¥ le recours aux tribaux, alors la réponse
est positive. Mais si pacifier c’est éviter les flibg latents ou ouverts ou ressentir un vécu
positif de la procédure, alors la réponse est mégakn effet, si la quasi-totalité des
interviewés émettent une opinion trés favorablelsutispositif de rupture conventionnelle
(comme nous le verrons plus Ihida procédure est en revanche, chez bon nombre de
salariés, vécue difficilement, certains ressentemiéme de la coléere et de I'écaeuremerit
peut s’agir de personnes qui vivent un conflit@ijoi sont contraintes a partir, mais aussi de

salariés a l'initiative de la rupture :

- secrétaire : e ne voulais pas lui faciliter la tache et je vaisl lui dire ce que je pensais
lors du dernier entretien, mais il ne m'a pas edienC’était difficile, je suis sortie en

pleurant».

- préparatrice en pharmacie la«mise en place concréte a été trés longue pantaugdébut

il était d’accord, mais apres il a laissé trainarsl choses pendant 9 mois. Il me disait qu’on
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allait le faire, mais il ne me donnait pas de datécise d’entretien pour cette rupture. Il
n’enclenchait pas le processus donc c’était trégylet surtout trés tendu ! Cette année a été
trés dure. (...) La période du délai de rétractiomdétomologation ¢a dure, deux mois... Ca a
éte les deux mois les pires de ma vie. Il me nmeit& pression telle... Il faisait tout pour me
pousser a la faute grave. (...) Il a essayé par teasnoyens de me déstabiliser, mais moi
grace a l'inspection du travail j'ai pu lui montragu’il n’avait pas le droit de faire ce qu'il
faisait. (...) J'étais sur mes gardes tout le tempgoair tout ! J'ai une famille qui a été tres
présente et heureusement parce que c'est grace gueg'ai pu gagner la bataille et la

guerre surtout b.

- commercial : «i on m'a expliqué ? Sincérement ? Je lui ai ditij’en fou, je signe et je
pars ! Je me prends pas la téte dans ces cas-lpluemarrant, c’est qu'on m’a fait signer
ca alors que jétais en arrét de travail pour dépsen a cause de ce crétin ! J'étais super
pote avec le directeur Europe, il aurait fallu geepasse un seul coup de fil pour rester, mais
quand ¢a commence comme ¢a, c’'est pas la peineL4. DRH m’en a parlé le mardi et le
mercredi javais I'entretien. Je suis rentré damsdureau, j'ai signe et je suis reparti donc
ca a duré 16 secondes ! Jai rien regardé. L'ind@mae départ ? Non, vraiment jai méme
pas regardé. J'ai été contraint, mais quand on velus de moi, je vais pas chercher a
m’accrocher, je passe a autre chose. J'ai justa&igans regarder le montant. Le montant je
I'ai su le soir quand ma copine a voulu voir lepas que j'avais signé. Dans le fond, j'étais

écceurd.

- responsable service administratif et commerciale jour ou ils m’ont convoqué, je suis
tombée de I'escabeau parce que ca se passait tegsbien et il y avait énormément de
travail. Je pensais que c’était pour faire un swes intérimaires qu’on me convoquait. Donc
j'y allais avec le sourire jusque-la sans aucuneg#e, c'était impressionnant ! C’était tres

dur ! ».

- responsable administrative et financiere : «jugdp signature de la rupture conventionnelle
ou il y avait bien écrit mes trois mois et demindémnité ca a été super dur! C’'était
stressant, il y avait cette pression et je voulaastir. Donc la pendant trois mois,
psychologiquement les négociations étaient harmétait’ dur ! J'ai eu la chance d’avoir le
soutien du commissaire aux comptes, mais jusquia [garce que je le connaissais tellement,
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javais tellement peur qu’il revienne sur sa démsi Tant que le protocole de rupture
conventionnelle n’était pas signé, jétais supeesstée. Le stress supplémentaire c’était
I’lhomologation de l'inspection du travail parce queand on a envie de partir, on ne veut pas
gu'une personne extérieure dise non. En plus, rediete javais trouvé du travail ! Ma

rupture conventionnelle c’était le 15 décembreeatgmmencais mon nouveau travail le 16 !

C’est le vécu de la procédure qui est lourd a gérer

- chef d’équipe dans le transport mei j'étais trés pressé, je voulais partir le plude
possible parce que quand on rentre de formatiofgrga un travail... Parce que pendant ma
formation javais fait des stages dans une entspgui m’a dit que si je validais mes acquis,
un poste m’attendait. Donc quand je suis revenuravail, javais qu’'une envie c’était de
partir. Donc ¢ca a été deux mois tres trés tres toég)s ! En plus je me mettais a I'écart parce
gue je partais donc je n’allais pas reprendre mastp. J'en ai avisé mon chef de centre. J'ai
guand méme assuré mon travail, mais en collabanativec la personne qui me remplacait.

C’était un peu particulier, je me suis senti treéal jusqu’a la fin».

- préparatrice de commandes en pharmacie : suipdusieurs refus d’homologation et

souhaitant quitter I'entreprise au plus vite, allees mal vécu la procédure.

- assistante comptable : sans justification, laurgpconventionnelle a été vécue comme un
choc pour elle. Elle pensait, qu'en étant irrépedté dans son travail depuis 35 ans, elle

serait toujours reconnue.

D’autres positivent leur départ (méme lorsqu’il eshtraint par 'employeur) en y voyant une

opportunité pour leur trajectoire professionnelle :

- consultant : €a a été un soulagement pour moi de les quittecgogu’il n’y avait plus rien

a faire avec ces gens-la et on avait engagé ladguore, donc je m’'étais fait a I'idée de les
quitter. J'ai fini par me dire que c’est un mal pawn bien. Je suis parti dans cet état d’esprit
pour rester constructif. C’est aussi le coup dedme cul qui fait qu’on va voir ailleurs parce

gue je savais qu'il n'y avait plus rien a fairse

Il existe cependant des enquétés ayant trés bieusué procédure de RC f(ra boite était
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assez exceptionnelle sur le fait qu'elle acceptadt ruptures conventionnelles. Tout s’est
passé sans souck (chef de projets, lle-de-France) et des pro@duqui se déroulent
sereinement : ga s’est passé tres vite, trés simplement, la phoeg n'est vraiment pas
lourde» et «tout s’est tres bien passé, ce n’était pas un codeoignard dans le dos
Enfin, pour certains salariés elle représente uitalde soulagement, notamment lorsque la

RC supprime toutes formes de souffrance au travail.

Mais quelques en soient les modalités, comme maies$ ruptures de contrat, il n’est jamais
aisé de quitter son emploi, son poste de travaiée collegues. Que la page se tourne dans un
soulagement ou avec amertume, la rupture est teujmarquante, comme en attestent ces
dires : «avant de signer javais quand méme la larme a |'@dst une page qui se tourne.

(...) Ca fait un pincement de faire ses cartens

«Mais j'ai quand méme pas quitté mon travail sangan de regret non plus;

« Compte tenu de mon profil, on peut se dire que ciegeu une préretraite dans le départ,
pas vraiment mais bon. Je ne suis pas du tout tesysrit de la prétraite, de dire que je ne

suis plus utile a rien. Je fais une recherche g2dk travaib»

Voyons maintenant ce qu’il en est de la phase gjtila rupture (le devenir de I'emploi, du

salarié et les opinions sur le dispositif).
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[11.3) L’apres rupture

Cette derniére partie vise a rendre compte de Geaglvient du poste des enquétés ayant
connu une RC (est-il majoritairement pourvu ou sump@ ?) (1.), des salariés eux-mémes
(sont-ils toujours a la recherche d’un emploi owattils retrouvé un ?) (2.) et enfin, quelles

opinions portent-ils sur ce dispositif avec ceslques mois de recul (3.).

1. Le devenir du poste

Concernant le devenir du poste, I'échantillon sgrét de la maniére suivante :

Le poste est pourvu pour la moitié de I'échantillon mais précisons que dans 10 % des
cas il est pourvu en interne et que parfois c’estlposte du remplacant qui est supprimé
Dans bon nombre de cas, le poste est pourvu, malesaconditions nettement moins
avantageuses pour le nouveau salarié (CDD, tempielpasalaire moins élevé, etc). Plus
rarement, il est pourvu lorsque le salarié n'est @a poste (arrét maladie, congé maternité,

congé parental) ou qu'il n’a pas encore signé 18°RC

Dans pres d'un tiers des cas le poste est supprineé de facon plus anecdotique, il est
externalisé ou « avalé » par l'activité de salariédéja en poste.

Prés d'un quart de I'échantillon ne savait pasuwe $pn ancien poste était devenu.

Il ressort donc de I'enquéte de terrain que I'emglosalarié est le plus souvent pourvu, mais
il est important de distinguer les situations ogpdste est pourvu aux mémes conditions que
le salarié parti ou a des conditions inférieurassiaque les cas ou le poste est pourvu en
interne par un salarié déja en poste et les réeftdsauches. Enfin, lorsque le poste n’est pas
pourvu, il convient de différencier les cas ou thate est « avalée » par les collegues et les

cas ou ni le poste ni I'activité ne sont pourvusisé pour un cadre commercial exportils«

% « La personne a été recrutée quand je suis alléeesilgrs papiers. Ca m’a un peu énervée
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ont fait 'économie d’un poste Notons enfin que dans pres de la moitié deoads poste

est pourvu, le salarié doit former son remplagant :

- standardiste : @ui, mon poste a été pourvu, je I'ai méme formé&pahun mois avant de

partir. C’est un CDI».

- €électricien : 4e ne voulais pas le pénaliser donc je l'ai pravdarés tres longtemps en

avance, donc ca lui a permis de se renseigner ppport a la rupture conventionnelle et de
voir comment ¢a se passait. Pour éviter qu'’il seove sans ouvrier, je I'ai prévenu 6 ou 7
mois a I'avance. On s’entendait tres bien donc fgince n’était pas de le pénaliser. Ca m'a

permis de tester la nouvelle personne que jaivémiconvenable pour me remplaeer

- hétesse de caisse pui, quelqu’un m'a remplacé et d’ailleurs je l'armé. Elle a un CDI

en 30 heures.

- responsable service administratif et commercials m’ont donné une carotte, une petite

prime de fin d’'année si je formais correctemenpéasonnes.

2. Le devenir du salarié

Concernant le devenir du salarié aprés sa RCrégmpions sont les suivantes :

Les trois quarts de I'échantillon est toujours insdt a Péle Emploi. Un quart de

I'échantillon a obtenu un nouvel emploi salarié apes s’étre inscrit a Péle emploi.

Un tiers de I'’échantillon est toujours inscrit au Ble emploi et recherche dans le méme
secteur.Un peu moins de la moitié de I'échantillon est towjurs inscrit au Péle emploi,
mais met en place un projet de création d’entrepris (souvent en auto-entrepreneur) ou

de reconversion professionnelle (formation).

Des situations plus rares ont egalement été repérémviron 5 % de I'échantillon est en

invalidité, arrét maladie ou congé parental ; 5 g&alément en « préretraite » payée par
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I'Unedic et prochainement en dispense de reched@@raploi ; et deux personnes sont a la

retraité’.

2.1. La diversité des inscriptions au Péle emploi

Si une grande partie de I'échantillon est toujanscrite au Péle emploi (environ les trois
guarts), ce statut commun recouvre cependant ugeolyénéité des situations entre ceux qui
recherchent dans le méme secteur, ceux qui sgnerdiés de recherche d’emploi, ceux qui

souhaitent se reconvertir et ceux qui deviennetnepreneurs.

2.1.1. Une recherche d’emploi dans le méme sectallactivité

Nous avons observé que les personnes qui sontutsujoscrites au Péle emploi et qui
recherchent dans le méme secteur d’activité saen, dbuvent, celles qui ont subi leur départ.
Ne souhaitant ni quitter leur entreprise ni leucian poste et étant pour beaucoup surprises
de l'annonce de la rupture, elles n’envisagent g@schangements particuliers dans leur
trajectoire professionnelle. Ce sont surtout pas salariés que la rupture du contrat et le
statut de chbmeur représentent une véritable clmaegeale, a I'image de cette enquétée :

- responsable administratif et commercialje «echerche du travail, mais c’est pas évident
avec I'age et avec le salaire que je gagnais avant.) C'était dur, il faut étre clair parce

gu’aller a Pdle emploi... Je ne pensais pas quelai séliée a P6le emploi a 57 ans. Donc en
janvier jai eu du mal. J’envoie des CV, mais c#es dur. Psychologiquement j'ai du mal a

ma dire que je vais étre couverte pendant 3 ansajae je suis en état de travailter

871 a quitté son entreprise le 8 février 2011 essinscrit au Pole Emploi :jai fait comme tout le monde, je
suis allé m'inscrire au P6le Emploi. J'ai donné nppiers, on a discuté, on a parlé de l'auto-entisg ils
m’ont trés bien renseigné, c’est comme ca qu'ilsmdit que je pouvais bénéficier d’'un chémage nilent
demandé une notification de rejet de la part dERAMA, pour savoir si vraiment javais pas droitaaretraite.
J'ai fait mon dossier de demande de retraite, @t ga a trainé, ¢ca a trainé, alors j'ai téléphondaaCRAMA
parce que je touchais rien pendant ce temps-I1a,jl&tais a I'abri parce que j'avais prévu, mais quaméme,
javais pas de nouvelles. Alors ils ont été tréanbila personne m’a dit qu’elle allait contacterparsonne qui
s’occupait de mon cas et lui dire de me rappel¢relle m'appelle le lendemain pour me dire que rdossier
de retraite était accepté parce que mes annéearinée étaient prises en compte, ce qui fait queaja 180
trimestres ! ».
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Un enquété a méme eu recours une deuxieme foisR&lavant sa réinscription au Pdle
emploi : il avait retrouvé un CDI, moins de deurmsdnes apres la fin de son contrat, mais il a

demandé et obtenu une nouvelle RC, car il ne gieaiepas avec ses collegues.

2.1.2. Dispense de recherche d’emploi

Environ 5 % de I'échantillon, &gé de plus de 58, a®s retrouve dans la situation d’'une
« préretraite » remunérée par I'Unedic et, de par lage, prochainement dispensés de
recherche d’emploi jusqu’a la retraitej@ commenceé a étre indemnisé depuis avril, mais e
décembre j'aurai 60 ans et j'aurai plus besoin digdf de recherche d’emplei, LS 7, 59 ans,
huissier d’accueil, Tle-de-France). Ce fut dailleul’argumentaire de certains anciens
employeurs qui leur ont démontré (parfois documantappui) gu’en contractant une rupture
conventionnelle et donc, en percevant l'indemniégale et I'assurance-chémage, ils

bénéficieraient jusqu’a leur retraite de la mémarmse qu’ils auraient percue en travaillant.

2.1.3. Projets de reconversion professionnelle

Les interviewés toujours au chdmage, mais qui anprojet de reconversion professionnelle,
notamment ceux en attente de formations sont, ldamsjorité des cas, a l'initiative de leur
rupture de contrat. Pour ces personnes, la rugtmgentionnelle offre une opportunité de
reconversion a des salariés qui souffraient d’'unqua d’intérét de leur ancienne activité ou
de conditions de travail difficiles. C’est le filde sécurité du droit au chdmage qui permet a
ces salariés de sauter le pas puisque sans ce dispositif ils n'auraient pasigg&ionné et
seraient donc restés dans un emploi et un tramgitanditions insatisfaisantes. Mais il arrive
€également que la reconversion soit imposée paaildetse des offres d’emploi dans le

domaine d’activité. Les citations suivantes renaembpte de cette diversité :

- «depuis janvier, je me suis faite amie avec Pélel@nfpres). J'ai émis le souhait de faire
des formations, mais comme on ne peut rien négquier I'instant c’est en stand-by. lls ne
peuvent pas financer ma formation d’assistante Ridon je me suis renseignée pour faire
une création d’entreprise, mais je ne sais pas BncoEn fait je regarde, mais il n’y a rien

dans ma branche dans ma régien
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- «aujourd’hui je travaille en tant qu’'auto-entrepramedans l'audiovisuel. Je suis aussi
inscrite au P6le emploi et je vais refaire une fatibn. Moi je ne suis pas encore déclarée,
c’est mon mari qui s’est mis en auto-entrepren@uwnj on va dire que je fais du bénévolat
pour l'instant. La j'attends des dossiers de forimatdans le domaine de l'audiovisuel, mais
comme c’est pas trés sécurisant, je vais peut{ghsser les concours d'instit. Comme je

n'avais qu’'un Bac+4, je m’'oriente pour avoir un Bd&c Donc un Master audiovisuel

- ingénieur analyste en informatique je«suis inscrite au P6le emploi et je suis en trde
me renseigner sur les différentes formations ptessiparce que je suis intéressée pour faire

soigneuse-animalies.

- T, commerciale, était encore a la recherche émploi, mais elle avait décidé de quitter la

région parisienne et de s’orienter dans le domaiédical.

- R, vendeuse : elle navait pas retrouvé d'emmbielle songeait a une réorientation

professionnelle, étant donnée les conditions deilrdifficiles qu’elle avait connues.

- F a entamé une reconversion en tant qu'assistaaternelle ; son homologation est en

cours.

- L’ancienne vendeuse de cuisine équipée est ¢attente d’'une formation de conseillére en

insertion professionnelle.

2.1.4. Entre emploi et non-emploi : aux prémices dé&ntreprenariat

La rupture conventionnelle, par son volet assueniincite a la création d’entreprise. En
effet, nombre d’anciens salariés ayant bénéficiéaldispositif visent & devenir travailleurs
indépendantsLa rupture de contrat est alors réinterprétée comne une opportunité a

saisir pour mener a bien un projet professionnel, @ire le projet d'une vie :

- préparatrice en pharmacie :aprés cette expérience, je veux vraiment un chaegem
d’'activité. J'avais déja cette envie de changemadans un sens c’est un mal pour un bien,
ca me permet de me dire «il faut que je me lancBans ca je ne l'aurai pas fait
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immédiatement ou méme pas du tout, donc c’étaitdision ou jamais. D’'ou la demande
d'une rupture conventionnelle pour que je puisseirades aides et les indemnités de

chémage. C’est pour ¢a que je ne voulais pas démissr ».

- commercial : ¢y pensais depuis un certain temps de me mettrea compte et la je me

suis dit gqu'’il faut bien se lancer un jowr

- attachée a la promotion du médicamente «e suis déclarée a 'URSAFF, en auto-
entreprise, au mois de février parce que je vousdiendre d’avoir le chdmage. Ma priorité
c’était d’avoir mon chdmage, cette sécurité parce ¢p je ne vis pas de mon métier. Si je
n'avais pas le chbmage, je ne pourrai pas vivrebdeéficie aussi de I’'ACRE, ils m’ont dit ¢a
au Podle emploi, je ne connaissais pas. Ca a sutpesmucoup de gens que je fasse ¢a, on me
dit que je suis gonflée, surtout que je suis sauéx ma fille. Mais je leur ai dit que c’est une
guestion de survie quand on n’en peut plus dandremail... Il faut faire ce qu'il faut, on ne
peut pas passer sa vie a se plaindre. Je suis hearde I'avoir fait. (...) J'ai envie de me
lancer dans autre chose, mais je garde a I'espui¢ gi ce que je tente de faire ¢ca ne marche
pas, je reprendrai... Quand je n‘aurai plus dindeténide chémage... Je retournerai
chercher un travail de salarié, mais ¢a me coltfekéais au moins j'aurai tenté, je n'aurai

pas de regreb.

- responsable administrative et financieremads j'ai quitté aussi cet employeur parce que je
me disais que j'avais la chance d'étre indemnisselgpp chdmage, c’était la premiére fois que
j'étais licenciée et que jallais bénéficier du chéage et que du coup je pouvais faire autre
chose de ma vie que de travailler pour un emplogemc pourquoi pas créer ma société. Du
coup je crée mon entreprise aff juillet. Méme si la j'ai démissionné comme je npmis
travaillé plus de 91 jours depuis mon licenciem@nty'ai pas perdu mes droits au chémage.
Depuis un moment j'avais envie de travailler powinmais il faut franchir ce cap et se dire
gu’on le fait, donc je vais ouvrir une franchisée§t grace a I'argent de I'indemnité que jai
pu créer mon entreprise. J'ai aussi les trois aidda création d’entreprise et le maintien du
salaire pendant 15 mois. Donc c’était le momengrée créer mon entreprise. C’est une

opportunité a saisir qui ne se représentera perd-pas plus tarch.

- chargé d’affaires est en train d’ouvrir un giteec son épouse, mais il est toujours inscrit au
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chémage.

- directeur commercial et marketing, Tle-de-Frareceréé sa société de conseil sans associé.

- artiste, était en train de créer son entreprissmament de I'entretien.

- a ouvert son Bureau d’étude de géometre le Miga8011 (SARL). Son ancien employeur

sous traite chez lui. Pour le moment, aucun safé@st préleve.

- 'ancien agent comptable ne percoit pas de safair ses deux sociétés, mais seulement des
dividendes, il est donc toujours indemnisé par [eéiploi.

Un enquété a lui créé sa micro-entreprise apreis effectué une formation :

- chauffeur adjoint et chef d’équipe dans une @mise spécialisée dans I'environnement et la
propreté urbaine : a la suite de son départ, lee@&mbre, I'enquété a créé une micro-
entreprise de maréchal-ferrant apres s’étre augméanscrit au Pole Emploi :jai fait mon
inscription a Pdéle Emploi, j'ai fait ma demande stage a la chambre des métiers, préparé
les papiers pour l'entreprise et moi jai attaquérgs la foulée. Je suis reparti dans ma
branche d’origine en fait parce que ma formatioitiabe c’était ¢ca, oui. J'ai eu une mauvaise
fin avec mon ancien patron et du coup javais tau€té et quand il y a eu la rupture
conventionnelle, j'en ai profité pour repartir detka puisque entre temps j'ai jamais arrété
les chevaux, j'ai toujours continué malgré mon emnpglai toujours eu des chevaux.Il a

ouvert sa micro-entreprise |& janvier 2011.

2.2. Le retour a I'emploi

bY

Les conditions de retour a I'emploi sont égalemdiversifiées puisqu’on retrouve des
individus qui se sont reconvertis, d’autres quitsen CDI et d’autres en CDD, voire en
intérim. Pour les premiers, leur projet de recosier professionnelle releve parfois d’'une

véritable construction (ayant émergé pendant lewieane activité, ils ont, pour certains,
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demandé un CIF).Ceux dont la trajectoire professionnelle est la plsi stabilisée
aujourd’hui sont donc ceux qui ont élaboré leur prget de reconversion avant la rupture
et qui ont fait des formations en emploi. Il s’agitd’ailleurs de salariés a linitiative de
leur départ et dans ce cas, le projet professionnelst construit et longuement mari En

voici deux exemples emblématiques :

- attachée a la promotion du médicamentcormment ¢a s’est passé... J'ai d’'abord cherché
gu’est-ce que je pourrai faire d’autre, donc jabtivé un métier qui m’intéressait, j'ai fait
une formation que je me suis payée (j'ai fait unel@& de Shiatsu) et quand j'ai passé mon
dipléme, j'ai parlé de rupture conventionnelle. Bwins, j'ai demandé de quelle maniére on
pourrait procéder pour que jarréte de travaillef...) Ma formation a duré un an et demi
pendant que je travaillais. (...) Non, mon employeeiisavait pas, je me suis débrouillée, je

faisais ¢ca le week-end, un week-end par mois

- chef d’équipe dans le transport javais réfléchi a quoi faire si je partais... Comiieais
électricien, jai demandé un CIF. Au bout de sixisrae CIF, a mon retour j'ai négocié une
rupture conventionnelle. Avant de partir en forroatj’avais demandé I'avis de mon chef de
centre et il était d’accord. J'avais donc demandeantretien avant ma formation pour lui
demander si & mon retour de formation je pourrajo@er un départ. Il m’a dit qu'il était
tout a fait favorable. (...) Oui, avant de partir éormation jai demandé un accord de
principe a mon chef de centre. Il m’a dit qu’il dvaucune raison de refuser parce que le
travail était bien fait et le relationnel était pfait, donc il n’avait rien pour s’opposer a la
rupture conventionnelle. Comme je lui avais pané mojet de reconversion, il a dit que

justement il avait de bonnes raisons d’accepteufgure conventionnelle.

Concernant le statut d’emploi, il convient de digtier les personnes ayant retrouvé un
emploi en CDI et ceux en CDD ou en intérim. Posrdalariés actuellement en CDI, il peut
s’agir tout autant de rupture a l'initiative duaa® que de 'employeur :

- peintre : 4e me suis inscrit au Péle emploi pendant 3 moi&etetrouve du travail. (...)

Oui, je suis en CDb.
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- consultant : @n janvier jai réactivé mon réseau et ¢a a réagsez rapidement parce que
jai eu plusieurs possibilités qui se sont préseatéMais je n’'ai pas voulu me précipiter, je
me suis laissé un temps de réflexion parce quegtais déja planté donc je ne voulais pas
gue ca recommence. J'ai eu 5 opportunités et jirse. J'ai eu deux mois latents mais
c’était quand méme voulu et je ne suis pas restétiin loin de la. C’était imposé, mais j'ai

essayé de retourner la situation & mon avantage, j@wsuis satisfait parce qu’on est jamais
rentré en conflit, j'ai eu ce que je souhaitais @t je n'y ai pas laissé de plumes puisque
j'ai retrouvé un boulot rapidement. Donc jai étagnant dans I'affaire, c’est le constat que
je peux faire aujourd’hui. Tout est bien qui fibien. (...) Oui en quelque sorte cette rupture
est un peu un tremplin parce qu’elle a permis @@alloir ailleurs et de faire des choses avec

les moyens qui vont avec

- chef d’équipe dans le transport je<travaille, j'ai enchainé directement... Il ne fqds le
dire parce que durant les deux mois jai pris lemgés payés de I'année d’avant parce que
mon nouvel employeur m’a dit qu’il avait du travatl moi j'en pouvais plus. Donc j'ai posé
des congés payés et je suis allé travailler. (...0rRooi c’était vraiment l'idéal parce que
partir avec une indemnité et retrouver du travailit de suite. C’était parfait, mon projet de

reconversion s’est super bien goupiié

- Depuis fin avril, 'ancienne serveuse a trouveposte de vendeuse en CDI a temps plein

dans une boulangerie a 1050 euros par mois. Hlke [4s®ure actuelle en période d’essai.

Un employeur a méme aidé son ancien salarié auketraun emploi : X, agent d’entretien a
retrouvé un CDI a temps partiel avec I'aide de aocien employeur. Ses propos montrent la
reconnaissance qu'’il éprouve il m'ont pas laché comme ca, ils m'ont trouvé wirex

travail & coté (...) et la maintenant, je suis bielest grace a eux.

Quelques salariés en CDD (pour certains aprés at@intérimaires) ont été rencontres :

- électricien : 4'ai eu beaucoup de difficultés a trouver une eptige les trois premieres
semaines, mais c’est le temps de chercher. Beaut'enfreprises prennent des intérimaires,
mais moi j'étais tétu, je voulais absolument un GD&ir un CDI. J'ai réussi a avoir un CDD
de 3 mois, mais qui ne s’est pas bien passé ; [apmes jai fait les boites d’intérim. Ca
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permet de faire différentes sociétés, differentestires et la je viens de tomber sur ce que

je voulais».

- le chargé de clientéle du centre d’appel a reawv emploi avec un salaire équivalent. Il

est cependant en CDD.

- manutentionnaire dans un supermarckéorsque je suis parti, je me suis dit qu’il fallait
gue je trouve quelque chose d’autre et jai trouvg, a pas longtemps, [une semaine avant
I'entretien], juste a coté, pour le méme poste. d un seul chef de magasin et une ambiance
plus détendue, les gens sont agréables. Au nivaatmagtail a effectuer, c’est moins long,
moins difficile. Ca se passe tres, tres bien elaire est quasiment identique. (...). C’est un
CDD que jai, je vais faire un contrat saisonnieztcété et s’ils me proposent de rester, je

reste».

Enfin, un cas trés particulier de retour a 'emgloisein de la méme entreprise a été observé :
I'ouvrier agricole a retrouvé un emploi dans I'eqrise gu’il avait quittée, mais son cas est
tres particulier puisque deux de ses trois empl®yétaient ses parents. Il était prévu des son
embauche qu’il deviendrait associé du GAEC &uahvier 2011, lorsque I'associé de ses
parents partirait a la retraite.

En moyenne, les salariés qui ont pu retrouver upl@mmont mis entre trois et quatre mois a

sortir du chomage.

2.3. Les non-inscrits au P6le Emploi

Les enquétés qui ne sont pas inscrits au Pdéle Emplmouvrent des situations tres
diversifiées. Ainsi, environ 5 % de I'échantillosteen arrét de travail. Que ce soit en arrét
maladie, pour la plupart en dépression a causeatdbts qu’elles ont vécus avec leur ancien
employeur, ou en invalidité. Par exemple, T, adegistique de distribution est en invalidité
pour problémes de santé ; c’est d'ailleurs le maifla rupture conventionnelle puisque son
employeur n'a pas pu effectuer de reclassemenuti2'a sont en congé maternité, en conge

d’adoption ou aidant familial. En effet, C a renére toute activité professionnelle depuis
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novembre 2010 afin de s’occuper, a plein tempsotieenfant handicapé a plus de 80 %.

En somme, pour la quasi-totalité des enquétésckiption a Péle Emploi a suivi leur départ
de I'entreprise afin de s’assurer une sécuriténfirexe le temps de débuter une formation, de
retrouver un nouvel emploi ou de démarrer leur raetivité. Les trajectoires sont en effet
diverses : certains ont le projet de créer unesprige, d’autres de suivre une formation (bien
souvent pour se reconvertir) ou d’attendre la itetr®’autres encore recherchent un nouvel
emploi tandis que quelques-uns se reconstruisends agvoir souffert psychologiquement

avant, pendant et/ou apres leur rupture convengitan

3. Opinions portées sur la rupture conventionnelle entre «solution idéale»
et «moins pire» des solutions

Il est frappant de constater que quelle que sqiakéie a I'initiative de la rupture (salarié ou
employeur), les situations (conflictuelles ou neh)es modalités (négociations abouties ou
non), la quasi-totalité des enquétés émet un avsgtipsur le dispositif méme lorsque les
entretiens révelent que les salariés regretterfopdément ce qui est arrivé ou ont eu a
souffrir de la situation ou encore considérent lguint été poussés dehors. Les raisons
évoquées sont diverses, mais il ressort que leositipétaient parfaitement adapté a leur
situation (au-dela méme de leurs espérances patairn et/ou que les clauses étaient
intéressantes. En somme, la rupture conventionesievue comme la solution idéale»
pour beaucoup ou commda<moins pire des solutionspour les autres. Cette vision positive
peut tout autant porter sur le principe, les drafférents que sur les représentations
(dispositif moins stigmatisant que les autres madkegupture). Il était en cela essentiel de
distinguer les vécus de la procédure, souvent iiggdcomme nous l'avons vu
préecédemment) et les opinions, majoritairementtivesi ou du moins mitigées, comme nous

allons lI'appréhender dans cette derniére souseparti

3.1. Opinions négatives

Des se plaignent de I'absence de motif et soufidenfiait que leur employeur ne leur ait pas

explicité les raisons pour lesquelles ils devadgritter I'entreprise. Au-dela de ce manque de

177



transparence, deux arguments négatifs ont prirenpaht été eénoncés lors des entretiens :
'un ayant trait & la question du consentementc@nde départ contraint, on assiste a un vice
du consentemefitqui ne reléve donc pas du commun accord) et Baauelui des conflits (la

rupture conventionnelle pouvant étre vue comme adentle résolution des conflits) :

- commercial : ¢aon c’était pas du tout adapté a ma situation.dispositif est bon, mais il
faut creuser pour savoir pour quel motif parce daec’est limite de I'arnaque : quand on
force quelgu’un c’est plus a I'amiable. Normalemeidst pas fait pour forcer quelqu'un a

partir ».

- responsable administrative et financiérg'aktrouvé du travail en octobre, donc assez
rapidement, mais j'ai dit a mon futur employeur qedaisais une rupture conventionnelle.
Mais c’est pas trés bien vu parce qu’on se dit gliley a rupture c’est qu’il y a conflit, mais
j'ai expliqué que donner sa démission comprendisaue trop important. (...) C’est assimilé
au licenciement transactionnel ou il y a un litigeegpour I'éteindre on verse une somme. Donc
on se dit qu’il y a un loup, ca sous-entend quelchese. C’est le seul truc négatif sur ca. Ca

peut étre mal perc.

- acheteur d’'un groupe pharmaceutique un<groupe qui fait 1,5 milliards de chiffre
d’affaires, ce qui me révolte c’est la facon ddneite les gens (...) C’'est une mauvaise chose
pour les salariés. L’'augmentation des marges passda réduction des effectifs. Le fait de
perdre son emploi ce n’est pas quelque chose autigacheter. Les indemnités c’était juste
pour se défendre. Il estime que les plans sociaux sont moins nembdepuis I'institution

de la rupture conventionnelle.

Les salariés se plaignent aussi des abus telegquieénciements économiques masqués :

% S'intéresser a I”initiative de la RC, seule, rerpet pas de comprendre les enjeux de dominatiosegouent
sur le lieu de travail. La contrainte exercée, @onéme orchestrée par la direction, apparait dengics cas de
facon exacerbée :en m'a demandé de partir, «je n’avais absolument pas le choix «j'ai signé a contre
CeeuUr», «je me suis senti obligé de signer«on vous pousse a la RC
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- R, chef de cuisine, estime que ce n’est pasonee chose, car il peut y avoir des abus des
deux parties. Ce salarié a demandé une RC, caraployeur refusait de lui payer les heures
supplémentaires gu'il effectuait depuis plusieursées déja.

- T, formateur a temps partiel :heureusement qu’il y a eu ¢a autrement j'auraés @blige

de démissionner, puis me retrouver dans le caca. dRar contre j'ai I'impression que des
employeurs en profite aussi (...) J'ai 'impressiaredes employeurs peuvent utiliser ¢a pour
faire partir les gens plus facilement... Au lieu ds licencier, c’est plus facile en fin de

compte peut-étre.

3.2. Opinions mitigées

Un certain nombre d’enquétés indiquent que sidpasitif est bien pour eux, il n’est pas bien
sur le principe. Ce sont ceux qui ne voulaient pagir, mais n'ont pas eu le choix ou
auxquels on a exercé une forme de chantage tikne prends pas la RC c’est le licenciement
pour faute grave> ou dans d’autres cas, le licenciement économiljure salarié dont la
rupture conventionnelle masque un licenciement @wague et dont les négociations sur le
montant de l'indemnité n’ont pas abouties, émetsentiment ambivalent a I'égard du
dispositif au sens ou il permet une garantie firgec (indemnité légale de rupture et
indemnités-chémage), mais rend également posshteritournement des lois en matiére de

licenciement économique :

- huissier d’accueil en fait j’ai un avis partagé parce que c’est uneéhe chose quand on

est dans l'urgence et moi je n'avais pas le chaigcacette clause de mobilité. Donc c’est du
50/50 : c’est bien parce qu'on n'a pas rien, maisst infime... Je ne pouvais pas me
permettre de rien avoir puisque jaurai eu une care avec les Assédics. Donc il me fallait
un minimum pour la carence soit moins dure parcemtait ce que jai eu, ca m’a permis de

tenir le temps de ma carence, c’est tout. J'ai ea carence de 3 mois, donc ¢a m’a fait sur
trois mois, 900 euros, c’'est ce que me donnenAtsdics maintenant. (...) Le dispositif

n’était pas vraiment adapté a ma situation puisgiéait eux qui n’avaient plus de travail a
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me proposer, mais ils essayaient de me gruger pue je parte. Mais la rupture

conventionnelle n'est pas si mal que ¢a parce qu@ermet d’avoir quand méme quelque
chose, d’avoir un minimum. Oui, c’est bien, mai&it voir comment les sociétés l'utilisent.
(...) La réalité c'est qu’ils auraient di0 me faire udicenciement économique puisqu’ils

n'avaient plus rien & me proposer. Mais dans mdit pgalheur, c’est pas si mal que ga

En outre, la portée de la RC dépend donc de shsatitin :

-directeur de clientéle d’'un cabinet de formationla RC est un mode de fonctionnement

intermédiaire. Ca reste un outil et tout dépendadpersonnalité de I'employeu.

3.3. Opinions positives

La plupart des interviewés (84%) porte un jugementpositif sur la RC tel que «pour
moi, c’'est biem. Ce dispositif leur a permis de quitter un empl@vehu source de
souffranc ou de mener & bien un projet professionnel (reemion ou entreprenariat)
voulu depuis longtemps ou peu a peu formulé auscdes moments qui ont amené a la

rupture.

Pour les personnes qui voulaient partir, de leitrda parce que leur travail était devenu
insupportable, I'indemnisation chémage apparait rmenun formidable avantage : ckest

tellement avantageux pour le salarié que ¢a vaa@ipre ». Notons toutefois que beaucoup
connaissaient mal le droit du travail et penserd gjis étaient licenciés, ils n’auraient pas
acces a l'indemnisation chémage. Le licenciemeptggit comme un dispositif repoussoir,
tant pour les employeurs que pour les salariéscqosiderent le fait d’avoir été licencié
comme un stigmate. La RC permet alors aux emplgyeunux salariés d’éviter le mauvais
effet réputationnel du licenciement. Pour beauctaidispositif se révele donc étre la

«solution idéale> par rapport au licenciement (quisait» le travail ou la relation a

89 « Il fallait que ca se termine donc la rupture contiennelle pour moi c’était, enfin c'était I'idéalumi (...)
Les gens qui sont dans une situation un peu dificjuand ¢a va plus, qu'ils aient cette possidilile se
retourner c’est biem.
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'employeur) et a la démission (qui installe leasa@ dans une forme de précarité économique

s'il n'a pas retrouvé d’emploi). Plusieurs argunsgmositifs, parfois croisés, ont été évoqués.

3.3.1. Un bon compromis

La rupture conventionnelle apparait, pour nombrealariés, comme une troisieme voie, un

troisieme mode de rupture complémentaire de ceistaens :

- standardiste : €est un bon dispositif, une bonne alternative aexix autres parce que
c’est jamais simple d’étre licencié et le fait d&tculé a démissionner sachant que derriére
on n’a droit & rien, c’est pas simple non plus. B@our moi ¢a a vraiment été un dispositif
idéal. C’était vraiment une solution idéale pour im8i javais d0 démissionner, je serai
retournée chez ma mere, je me serais reposée stiamibe. Avec un enfant a charge on ne

réfléchit pas de la méme maniére

- secrétaire : ¢’était la meilleure solution parce que je ne vasilpas opter pour l'incapacité
de travail parce que pour I'employeur c’est tropcifa, jaurai été licenciée du jour au
lendemain. Le licenciement je ne voulais pas nos phrce que je ne voulais pas revenir au
bureau (comme jétais en arrét maladie, il fallgjte je revienne au moins une journée).

Comme je ne voulais pas démissionner, c’était ldessolution.

- attachée a la promotion du médicamenbuk je suis vraiment satisfaite, je trouve c¢a bien
de pouvoir proposer a des salariés de pouvoir guiton travail proprement, sans mettre
'entreprise dans I'embarras et sans se mettrerséme dans une galére. Je ne vois pas
comment jaurai pu faire d’autre... Si, un licencigrh@ I'amiable, mais la il n’y a pas de
trace de licenciement. C’est se dire qu’on partdge haute parce qu’'on a choisi de tourner
une page. Je n'aurais pas voulu un licenciement pawte. Ca aurait pu m’arriver, mais ¢a
m’aurait fait chier ! J'étais une bonne salariéeais qui n’en pouvait plus. Ou alors saloper
son travail, pourrir ce qu’'on a fait auparavant pogu’on nous lache jaurai trouvé ca
dommage. C’est bien de donner la possibilité aunxsgde faire autre chose de leur vie, au
moment ou ils ont décidé de le faire. (...) Si ¢cxistait pas, il faudrait I'inventer ! (...) Cette
rupture me permet de tourner la page
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- huissier d’accueil : ®oi ce dispositif m’a avantagé, je dis merci a ndiRH de m’avoir
proposé ce truc ! C’est pas moi qui irai lui faine proces ! Ca peut aider des gens, il y en a
un qui est parti pour s’occuper de sa femme madtdai il va bénéficier de deux ans et demi
de chdmage avant la retraite. Il y avait aussi amkre dame de 58 ans qui avait besoin de se

faire soigner, elle a eu aussi une rupture conemielle. C’est vraiment bien

- ingénieur, juge la rupture conventionnelle comme un tres hatil pour clore une activité,

c’est comme «n divorce».

- mécanicien «moi, je dis que c’'est un bon dispositif parce questcaussi bon pour
I'ouvrier que pour le patron parce que l'ouvrier mperd pas ses droits, c’est I'avantage et
puis bon, on reste en bons termes. Parce que lkatiy pn se mettant des batons dans les

roues, c’'est pas.».

3.3.2. Le filet de sécurité de I'assurance-chémage

La quasi-totalité des salariés a l'initiative de lar rupture de contrat a précisé qu'’ils ne
lauraient pas fait sans ce dispositif, car ils nepouvaient pas « se permettre » de
démissionner.C’est donc le volet assurantiel de la rupture eotionnelle qui est, la plupart

du temps, évoqué comme opportunité permettantrdpn®son contrat de travail :

- électricien : «C’est un petit plus, surtout quand on change déorégPour la personne qui
part, ¢a lui fait une garantie derriére.

- hétesse de caisse pui j'en suis tres satisfaite. C’est un bon arrangmt je trouve parce
gue maintenant on ne peut pas démissionner comnsarga avoir retrouvé. Cette rupture
permet de toucher le chémage, donc sans ¢a je megEs que j'aurai démissionné, j'aurai

VU pour un licenciement avec mon patson
- chargé d’affaires : {e seul gain que j'ai eu a faire ce genre d’opévatic’est d’avoir une
couverture au niveau de Péle Emploi, au cas ou majet ne marcherait pas (...) mon

souhait ce n’était pas de profiter du systéeme aif ée sécuriser mon dépast
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- gestionnaire en restauratiota rupture conventionnelle est selon I'enquéténstrument
utile notamment en raison des droits aux allocatidmbmage qu'’il ouvre ; «lle offre une
garantie». Elle donne, selon lui, les moyens pour réald®s projets en donnant accés au
chémage. Elle offre du temps, elle permet a caluiagréalisé ce type de rupture de pouvoir

se retourner.

3.3.3. Facilité et rapidité de la procédure

Nombre de salariés ont souligné la facilité etalaidité de la rupture conventionnelle (malgré
le fait qu’elle doit étre homologuée par I'Unitérttoriale) comparé aux deux autres modes de
rupture existants«c’est bien, c’est pas trop compliqué, c’'est assgude» ; «c’est rapide,
tout le monde est contemt ; « le principe me semble tres bien pour les gens souit
d’accord, dont les deux parties sont d’accord. €l@en qu’on puisse s’entendre sans passer

par des trucs extravagants

3.3.4. Un outil de mobilité professionnelle

La rupture conventionnelle représente pour certainsvéritable outil de reconversion
professionnelle, voire de mobilité ascendante maaat possible davantage de satisfactions
au travail, que ce projet de reconversion ait éténtilé depuis trés longtemps ou a mesure

gue la rupture du contrat se rapprochait :

- préparatrice en pharmacie c’'est une vraie issue de secours parce qu'au giestid’était
impossible a gérer, mais surtout ca m’a permis lgenger. C’est vraiment le tremplin idéal,

une opportunité. C’est bien pour tout le mondet teumonde y gagne.

- ingénieur analyste en informatique ow j'en suis trés satisfaite parce que c’est um bo
compromis entre ne pas donner sa démission et o'&v@ossibilité d’étre au Pble empiloi,
donc on touche un petit revenu, et ¢ca permet de fai formation qu’on a envie de faire,
surtout quand on veut se reconvertir. C’est la 8oluidéale en fait. Sinon jaurai eu du mal

a me reconvertir ou alors il aurait fallu que jest®e des formations que le soir

- assistante commerciale c'est un bon moyen pour celui qui veut se recoivert
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Pour cette proportion non négligeable de salariéshatant accéder a une mobilité
professionnelle et/ou géographique (nombre deiéalparisiens ont déménagé en province),
la RC est alors vécue comme une aubaine. La manaacfere issue de I'indemnité de
rupture permet a certains de s’installer a leurmenet les indemnités-chdmage de sécuriser

leur création d’entreprise et donc leur trajectoire

3.3.5. Un dispositif plus neutre et moins destructe

Les interviewés ont souvent expliqué que la rupttwaventionnelle est connotée moins
négativement qu’'une démission, mais surtout quicentiement au sens ou ellenuit a
image de personne. Cette connotation plus neutre se retrouve tBum point de vue
individuel (le salarié part sans reproches surtsavail effectué) que collectif (pour le futur
employeur, le salarié est parti sans fautes grauvesans conflits). Voici plusieurs citations

qui illustrent cet argument :

- chef d’équipe dans le transport c’est une tres bonne chose, ¢a met de la souppesse
gue qu’est-ce gu'on fait sinon on se fait licencer le futur patron demande... Le
licenciement c’est toujours mal vu, alors gu’uneture conventionnelle... Négocier son

départ c’est mieux.

- agent logistiqgue de distribution : je regrette rien parce qu’il n’y avait pas dautres
solutions. Je suis partie de mon plein gré on va.dle préfére étre licenciée comme ¢a que
pour un licenciement sec ou pour faute grave. N&ajs toujours travailleuse, on a jamais

rien eu a me reprocher, donc je suis partie le cpeapre et les mains propres

- responsable service administratif et commerciabui, j'ai été contrainte a partir, mais en
rupture conventionnelle c’est mieux, c’est pluslépour retrouver du travail et moi-méme
je suis plus a I'aise qu’avec un licenciement. Veriure de droits aux Assedics pendant trois
ans c’est quelque chose de tres fort et ¢ca fairésmgros montant, c’est quelque chose de trés
positif dans la rupture conventionnelle. Juridiquerh et psychologiquement c’est moins
compliqué gu’un licenciement dans le cas ou c'&snployeur qui demande. Ma grosse
guestion c’était de me dire, si je refuse qu’estiuél se passe ? On m’a répondu que je ne
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pouvais pas, enfin si je pouvais refuser, maissalon me licenciait. Comme c’était plus
serein comme c¢a... C’est vraiment la raison pour édlguje I'ai accepté. Le terme de

licenciement est quand méme négatif, on reste pas use bonne idée. Jai été

décontenancée, jai été déstabilisée parce que@ess finir la. Dans mon cas c’est comme
un licenciement malgré tout, mais c’est psychologiment moins dur a supporter quand ca
se déroule comme ¢a... C'est pas moi qui étais desoambnc c’est comme un licenciement,
mais psychologiquement c’est moins dur qu’un limment. La je pars en me disant que je
n’étais pas demandeur, mais au moins il n’y a page confits et on ne m’a pas reproché de
ne pas bien travailler. Donc méme pour retrouvetnawvail je suis plus a l'aise que si j'avais

été licenciée. Si je dis que j'ai été licenciég@il a fallu que je cherche les fautes, ils vont

me rire au ne».

- directrice industrielle : «’est monstrueux les procédures, a chercher detegasur un
salarié pour le licenciement (...) quand la rupturst éévitable, le licenciement est un

habillage juridique, c’est de I'hypocrisie

- vendeuse a temps partiel ggand on est licenci€, on a I'impression d’étre Hiémj'aurais
plus eu du mal a me reconstruire si j'étais licén¢i..) La rupture conventionnelle m’'a
permis de me dire, j'ai une échappatoire par rag@ocette humiliation de licenciement et je
peux me reconstruire.

3.3.6. Modernisation du droit du travalil

Une cadre a précisé que la rupture conventionestleselon elle, une maniere de reglementer

et de moderniser le licenciement avec transaction :
- ingénieur logiciels: ai limpression qu’'une rupture conventionnelle est une
modernisation de la transaction, sauf qu’elle esgirpar l'inspection du travail. C’est une

bonne chose parce que ¢a reglemente un peu ladcdng qui est un peu bateau

Elle évite également les « faux » licenciements pdnandon de poste :
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«Aujourd’hui personne n’est asservi a quelqu’un hacun a la liberté d’aller ou bon lui
semble (...) Avant la RC, les licenciements poundba de poste existaient, donc en fait la
RC n’a fait que mettre les choses a jour (...) Orpeet pas empécher quelqu’un de partir,
s’il a envie de partir. Effectivement, la salariée qui souhaite pgiur s’occuper de son fils
polyhandicapé déclare que si son employeur neviit @as accordé la RC, elle ne se serait

pas présentée a la date de fin de congé et atédit@nciée pour absences injustifiées.

En somme, les opinions portées sur le dispositifuggure conventionnelle sont globalement
tres positives (da meilleure des solutions, «la solution idéale») ou plutdt positives (ka
moins pire des solutiong. La quasi-totalité des avis converge vers |disemt que cette
nouvelle forme de rupture « a I'amiable » est @s toon outil, une bonne solution, rapide et
simple ou les deux parties ressortent gagnantesnaition cependant qu’elles soient toutes

deux d’accord et que la procédure soit établie temeegles.

En outre, les salariés ressortent financieremenntagés. lls ont en effet I'assurance de

bénéficier d’une part, de I'indemnité de départontde montant doit au minimum étre égal a

lindemnité Iégale de licenciement — et d’autretpdes allocations chdmage, une condition

essentielle pour la majorité des salariés dansdjatation de leur départ. Cela est d’autant
plus vrai pour les enquétés mariés ou ayant desiend charge, dans ce cas plus qu’un autre,
'idée de quitter un emploi sans assurer derrigreninimum de ressources financieres n’est

pas concevable. On peut en effet aisément supposete départ n’a pas les mémes effets
selon que la personne vit seule ou non, dans liglee cas des négociations et des

discussions ont alors lieu avec le conjoint pouidk¥ de la meilleure décision a prendre.

Au total, le salarié part le plus souvent soulagsaésfait de la procédure, chose d’autant plus
vraie si ce dernier est dans une situation de smdé au travail (#oi, je voulais sortir du
calvaire » ; «C’était devenu invivable (...) je n’en pouvais plus«c’était pas supportable
avec lui [son supérieur ; «ca devenait ingérable (...) ¢a n’était plus possilen’allais
pas tenir»). La rupture conventionnelle représente doncissige de secours que le salarié,
tres souvent non conseillé et non représente, teeddccepter sans prendre bien souvent le

temps (par ignorance ou par résignation) de négeoieindemnité de départ.
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IV ) L'exploitation des entretiens

A lissue de l'analyse juridique des modeles déurep nous disposons de sept configurations
types : la démission, la prise d’acte, la résiatjudiciaire, le licenciement économique
individuel ou collectif, le plan de départ volom&aibu le licenciement pour motif personnel.
Pour analyser les entretiens, nous procéderonsoentémps: nous présenterons d'abord la
meéthode d'analyse des cas (A). Puis nous donnégendassements issus de I'ACP, apres
contrle des discordances entre classificationnaatigue et le codage manuel (B). Enfin,
nous illustrerons chacune de ces classes parddesalus typiques (C).

IV.1) Construction des configurations-types

by

Pour appliquer les sept modeles a nos cas, noussapeparé une grille de codage,
comportant 41 indicateurs dichotomiques (oui / nddg¢s modalités renseignent sur les
circonstances, les modalités et les conséquencek depture conventionnelle. Chaque
configuration-type est codée a l'aide de ces imelica, conformément a la répartition ci-
dessous.

Les configurations-types

DEM PRI RES LEI LEC PDV LMP
L’entreprise connait des difficultés Non non oui Non oui Non Non
L’entreprise a réduit ses activités Non non oui Non oui Oui Non
L'entreprise a réduit ses effectifs Non non non Non oui Oui Non
L’entreprise a changé de management Non oui non Oui oui Oui Non
L'entreprise est en restructuration Non non non oui oui Oui Non
Le salaire diminue Non non oui non oui Non Non
Le salaire stagne Oui non non oui oui Non Non
Les horaires diminuent Non non oui oui oui Oui Non
Des primes ou des salaires pas versées Non non oui non non Non Non
L’employeur est satisfait de mon travail QOui non non oui oui Oui Non
salarié satisfait de mon travail Oui non non oui oui Oui Non
Plusieurs arréts maladie Non oui non non non Non Oui
Conditions de travail modifiées Non oui non non non Non Non
Mauvaise ambiance générale Non oui oui non oui Oui Non
Veut changer d’entreprise ou d'activit¢  Ouli non Non non non Oui Non
Désire cesser son activité Oui non Non non non Non Non
Difficultés personnelles Oui oui oui non non Non Non
Désire conserver son emploi Non oui oui oui oui Non Oui
Rupture proposée par I'employeur Non non non oui oui Oui QOui
Rupture autre que RC Non non non non non non Qui
RC proposée par I'employeur Non oui oui oui oui oui Oui
Indemnités minimales Oui oui oui oui non non Oui
Fortes indemnités, gratification Non non non Non oui oui Non
Indemnités négociées Non non non non oui oui Non
Indemnités confidentielles Non non non Non oui Oui Non
Employeur veut départ immédiat Non non non Oui oui Qui Qui
Salarié veut départ immédiat Oui oui non Non non Non Non
Le salarié a un projet professionnel Qui non non Non non oui Non
Le salarié a retrouvé un emploi QOui non non Non non non Non
Le salarié est en formation Oui non non non oui oui Non
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Le salarié crée son entreprise Qui non non Non non oui Non
Le salarié est au chdmage Non oui oui Oui oui oui Oui
Emploi maintenu, mémes conditions Oui non non Non non non Oui
Emploi maintenu avec salaire inférieur Non non non Non non non Qui
Emploi supprimé, taches redistribuées Non non non Oui oui oui Non
Emploi supprimé, taches supprimées| Non non non Oui oui oui Non
Avis positif sur RC Oui oui oui Non oui oui Non
Avis négatif sur RC Non non non Non non non Qui
Serait parti méme sans RC QOui oui non Non non non Non
Regrette d'étre parti Non non non Non non non Qui
Bonnes relations ancien employeur Oui non non Oui non oui Non

Nous avons soumis ces configurations & une premaiéag/se en composantes principales.
Trois dimensions se dégagent.

Tout d'abord, I'analyse fait apparaitre une ngtfgosition entre deux formes tieenciement
economique (licenciement économique collect{iLEl) et son avatar ld’lan de départ
volontaire (PDV), et I'ensemble des autres. La distanceeeo#ss deux configurations (en
jaune dans le tableau) est faible. Elles ne séndistnt entre elles que par 8 dimensions sur
les 41 de l'analyse. Ensemble, elles se caractdnmencipalement (en gras dans le tableau),
par rapport aux autres, sur différents criteres:l@pauppression du poste a la suite de la RC
(les taches peuvent étre supprimées ou redistshugar d’autres suppressions de postes, par
la restructuration en cours de I'entreprise, parfaieé que l'indemnité soit négociée, son
montant supérieur au niveau légal, (une véritabbiifgcation souvent), avec demande de
confidentialité par rapport aux collegues. Des ofidns d’horaires peuvent également se
rencontrer.

La deuxiéme distinction porte surd@mission(DEM) qui se caractérise principalement, par
rapport aux autres configurations de rupture, @dait que le salarié voulait quitter son poste,
changer d’entreprise et méme d’activité, avec wjepide reconversion professionnelle ou de
creéation d’entreprise ; est également caractéustlg fait que le salarié soit en emploi et pas
au chémage au moment de I'entretien, quelques apoés la RC.

La troisieme dimension opposelieenciement pour motif personnel(LMP) & larésiliation
judiciaire (RES). Du co6té du licenciement pour motif personmseint caractéristiques le
départ immédiat du salarié du fait de I'employdiavis négatif du salarié sur la RC et le
regret de I'avoir acceptée, et le remplacementadari@ dans le méme emploi mais avec un
salaire moindre. A l'opposé, du coté de la «rasdn judiciaire », la dégradation de
'ambiance au travalil, le fait que I'employeur oeilsaite pas le départ immeédiat, qu'il n‘ait pas
proposé d'autre mode de rupture, et I'avis paositifla RC comme mode de rupture.

Les 2 dimensions suivantes, de moindre ampleuprogpent puis opposemrise d'acte
(PRI) et licenciement économique individuel(LEl). Ces deux modes de ruptures se
ressemblent (quatrieme dimension), par rapportaatpes, par le changement de management
dans l'entreprise, la modification des conditions travail, I'absence de difficultés
économiques et d’emploi dans I'entreprise, pasidendtion des horaires, pas de problémes
de versement de primes, et une RC qui ne suscitegnét ni avis négatif. lls sont opposés,
cinquiéme dimension, par I'appréciation négative denditions et de I'ambiance de travail
du c6té de la prise d’acte et par des problemesédminération (stagnation du salaire,
réduction des horaires, non versement de primesgdé du licenciement économique
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individuel.

Plus globalement, les 7 configurations se présénams un systeme d’opposition en 3 grands
types :

- le licenciement économique (individuel et colifat le Plan de départ volontaire ;

- le licenciement pour motif personnel, la prisaaté et la résiliation judiciaire ;

- la démission.
C’est le « meilleur » regroupement en 3 partiesdesnfigurations de départ. On obtient une
partition en 4 en isolant le licenciement pour mpirsonnel de la prise d’acte et de la
résiliation juridique.

IV.2) Les variables dans les 101 entretiens: méthecet résultats

Chaque entretien a été codé par les chercheuada Kles 41 indicateurs. Pour chaque
entretien, les chercheurs ont proposé au surpludassement dans une configuration-type.
Les entretiens codés ont ensuite soumis a une AGiPa realisé des classements dans les
configurations typiques, avec des distances plunaus grandes.

Nous présenterons d'abord les résultats bruts rnuicaiteur (a). Puis nous procéderons a
'analyse des classes, apres controle par les hehext (b). Enfin, nous vérifierons si ces
classements varient selon les départements (c).

a- Fréquence des indicateurs

Indicateur alias nombre de oui sur les
101 cas

L’entreprise connait des difficultés ENTREP_diff 28
L’entreprise a réduit ses activités ENTREP redu 33
L'entreprise a réduit ses effectifs ENTREP_supp 44
L’entreprise a changé de management ENTREP_mana 40
L'entreprise est en restructuration ENTREP_rest 23
Le salaire diminue SALAIR dimi 4
Le salaire stagne SALAIR_stag 69
Les horaires diminuent SALAIR_redu 13
Des primes ou des salaires pas versées SALAIR_vers 14
L'employeur est satisfait de mon travail APPREC Emp 57
salarié satisfait de mon travail APPREC sala 50
Plusieurs arréts maladie APPREC mala 17
Conditions de travail modifiées APPREC_modi 43
Mauvaise ambiance générale APPREC ambi 52
Veut changer d’entreprise ou d’activité POURSU chan 51
Désire cesser son activité POURSU cess 14
Difficultés personnelles POURSU _diff 18
Désire conserver son emploi POURSU cons 52
Rupture évoquée par I'employeur RUPTUR_empl 57
Rupture autre que RC RUPTUR_norc 19
RC « proposée » par I'employeur RCRCRC_empl 61
Indemnités minimales INDEMN_ mini 74
Fortes indemnités, gratification INDEMN_grat 11
Indemnités négociées INDEMN_nego 22
Indemnités confidentielles INDEMN_ conf 6
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Employeur veut départ immédiat CESIMM_empl 44
Salarié veut départ immédiat CESIMM_sala 38
Le salarié a un projet professionnel SITPRO_proj 36
Le salarié a retrouvé un emploi SITPRO_empl 21
Le salarié est en formation SITPRO_form 15
Le salarié crée son entreprise SITPRO_crea 26
Le salarié est au ch6mage CHOMAG_oui 74
Emploi maintenu, mémes conditions EXEMPL_mase 44
Emploi maintenu avec salaire inférieur EXEMPL_masi 16
Emploi supprimé, taches redistribuées EXEMPL_sure 15
Emploi supprimé, téches supprimées EXEMPL_susu 24
Avis positif sur RC AVISRC_posi 84
Avis négatif sur RC AVISRC_nega 16
Serait parti méme sans RC AVISRC_ part 35
Regrette d’étre parti AVISRC_regr 4
Bonnes relations ancien employeur RELAEX_bonn 40

Sur les 101 salariés enquétés apres une RC, 8dnoavis favorable sur leur propre RC,

méme si certains sont plus critiques sur I'usagegut ou pourrait étre fait de cette nouvelle
modalité de rupture de CDI par d’autres employewwrsgour d’autres types de salariés. 35
salariés auraient quitté leur emploi méme sans R&edement 4 regrettent d’étre partis en
RC. Pourtant, 74 sont au chémage au moment deu&agou ont connu une période de
chémage de plusieurs mois). La RC est « propoga Bemployeur dans 61 cas enquétés ;
en amont, la rupture a été abordée en premiergraployeur dans 57 cas (avec une autre
modalité dans 19 cas). Cependant 'employeur s#disfait du travail de son salarié dans 57
cas. Mais le salaire et plus largement la cargséagnaient dans 69 cas de RC.

Du point de vue de la convention de rupture, 74rgad ont eu des indemnités minimales ; les
gratifications n’ont concerné que 11 salariés, sotndes cadres dirigeants. Les indemnités
n’'ont été négociées que dans 22 cas.

Le poste est maintenu dans 60 cas, le plus so(4érdontre 16) dans les mémes conditions.
Lorsque le poste est supprimé (39 cas), les t&amstgalement supprimées dans 24 cas.

b- Les classements et leur contrble

Un premier classement des entretiens a été effeaiuBACP. Nous avons ensuite procédé a
un pointage des classements de I'ACP avec nosrgraguggestions, pour vérifier la
cohérence. Dans un peu moins du tiers des cas l9)%lassements automatiques et les
classements « manuels » ne coincidaient pas. Gemnta&té réexaminés collectivement pour
comprendre les divergences, et arréter un clasgerdentelles divergences ne sont pas
surprenantes, compte tenu du fait qu'au cours dégtiens, les salariés apportent des
informations qui viennent nuancer linterprétatiaies événements, notamment sur
l'imputation de la rupture. On peut le voir dargémple suivant.

RC n° 13, [homme, 45-50 ans, salaire dans le dermjeintile, 2 ans d’ancienneté, forte indemnité depture]
Un cadre dipldmé et expérimenté est embauché dagsowpe multinational. Il se rend compte rapidenugre
l'activité réalisée en France allait étre stopp@arque de rentabilité). Il se fait confirmer lagadation d’'un
plan social, trouve un autre travail et proposesaky la direction de partir en disant qu'il presagnune
restructuration. Il les a convaincus d’accepter upgure conventionnelle (« une personne de moigérar »
pour le plan social a venir) et obtient trois miéssalaire de prime de rupture, 10 fois le mordantindemnité
légale.

Cet entretien, codé selon les 41 indicateurs, pprogahe d'un modele de « démission » et
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n'est proche d’aucun autre. Pourtant, la décisepattir tient & des événements qui sont de
nature économique, et le codeur l'avait plutot sédaslans ce modele. Le classement
« machine » a été confirmé aprés nouvel examenédeanges avec I'enquéteur, dans la
mesure ou le salarié est resté maitre de la ruparanticipant largement le risque de PSE. Si
la RC n'avait pas existé, le salarié aurait démss, puisqu'il avait trouvé un nouvel emploi.
La RC lui a permis d'obtenir une indemnité a laguiéh'aurait pas eu droit.

Un autre entretien, la RC n°4, illustre un cas delassement « manuel » du fait de la
complexité de la situation du salarié dans I'enisgp Le codage automatique le placait en
démission, mais les distances avec la démissigrjda d’acte et le licenciement économique
(individuel), étaient comparables. Aprés réexansergas a été classé en prise d’acte ....

Entretien n°4homme, 50-55 ans, salaire dans le deuxieme quith ans d’ancienneté, représentant
du personnel]. Le salarié est employé dans un centre d'appel ombiance de travail est

« lamentable ». Pas d'augmentation de salairestllaetif comme délégué du personnel dans un
contexte de baisse d’'activité (perte d'un grosntliet conteste des licenciements. Il s’estimeimiet
d’attaques de la direction pour le déconsidérer ¢qacite des accusations de racisme), au poimt d'e
étre psychologiquement affecté (troubles de lalparéd\prés plusieurs années de rapports difficiles
avec les supérieurs hiérarchiques. Il prend latikie de la rupture (« la seule solution était deip»),
comme avant lui un autre représentant du persoRoet. obliger 'employeur a négocier le montant de
l'indemnité de rupture, il menace de porter plaicdetre I'entreprise et obtient finalement I'équérs

de 10 mois de salaires. L'inspection du travaileemdndé a rencontrer les parties pour vérifier que
I'entreprise n'avait pas fait pression pour le égartir(sic). Sa santé s’est améliorée depuis son départ
de I'entreprise, il est rassuré par le fait de lmuades allocations chémage. Au moment de I'enguéte
est en CDD pour 5 mois et il calcule qu'il lui faaricore 7 ans pour partir en retraite a taux plein.

A lissue de ces arbitrages, le classement de d@marés par le logiciel été confirmé , tandis
qgue I'examen de 17 autres cas a conduit a une matitth du classement. Ces déplacements
sont de plus ou moins grande ampleur. La moitiérdaBectations s'opere a l'intérieur d'un
méme « bloc » d'imputation de la rupture: 3 dangrtaupe des ruptures « a l'initiative du
salarié » 6 entre les ruptures a l'initiative demployeur. Les 8 autres modifications operent
des déplacements plus importants, d'une imputat@initiative du salarié vers celle de
'employeur. En revanche, aucune modification ni& ééalisée dans l'autre sens, de
linitiative de I'employeur a celle du salarié. Askue de ces opérations de vérification, nous
avons obtenu un classement final, présenté daablkau ci-dessous.

Les classements apres contrble

DEM. | PRI. | RES.| LEl.| LEC. PDV| LMP ;(r)]t,jl
Démission 23 1 - - - - - 24
Prise d’acte 2 25 - - - - - 27
Rés. judiciaire 1 - 5 - - - - 6
Lic. éco. individuel - - 2 16 - - - 18
Lic. éco. collectif - 2 - - 6 - 1 9
Plan départ volont. 1 - - - - 2 - 3
Lic. motif perso. - 4 1 2 - - 7 14
Total (avant correction 27 32 8 18 6 2 8| 101

Le résultat brut est le suivant : 27 RC se rappenth’'une prise d’acte, 24 de la démission, 18
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du licenciement économique individuel, 14 du lideneent pour motif personnel, 9 du
licenciement économique collectif, 6 de la rédiatjudiciaire et 3 du plan de départ
volontaire. La moitié des 101 RC enquétées soisi empprochées des modalités de rupture a
linitiative du salarié, avec une légére préedomuoeamle la prise d’acte. Les 50 autres RC
résultent d'une [linitiative de I'employeur, liceament économique individuel et
licenciement pour motif personnel essentiellempat les deux tiers).

c- Le classement des entretiens dans les départésnen

Nous avons cherché a savoir si les classementemtrsuivant les départements, sachant que
les entreprises dans lesquels travaillaient learigal enquétés sont sensiblement plus grandes
en lle-de-France : 13 et 14 d’entre elles ont 3ar&s et plus, ce qui n'est le cas que de 6, 7
et 8 entreprises des autres départements. Lesediffiés en termes de forme juridique sont
également sensibles : les SA sont majoritaires téasantillon francilien au détriment des
SARL.

Pourtant, le classement varie peu selon les dépents, comme on peut le voir dans le
tableau ci-dessous.

Les modeéles dans les départements

Doubs | Gironde| Yvelineg Tarn Hauts- Total
de-Seine

Démission 4 5 4 6 5 24
Prise d’acte 6 6 5 6 4 27
Résiliation judiciaire 2 0 1 0 3 6
Lic. éco. individuel 6 3 3 3 3 18
Lic. éco. collectif 0 1 3 2 3 9
Plan _ départs 0 1 0 0 2 3
volontaires
Lic. motif personnel 3 4 3 3 1 14
Total 21 20 20 20 20 101

Les variations sont faibles entre les départemeatds9 a 12 pour les RC a [linitiative du
salarié et de 8 a 11 pour celles qui sont a latiite de 'employeur. Les entretiens réalisés en
lle-de-France et dans les autres départements esterit une tonalité différente, mais ne
conduisent pas a des types de RC sensiblementedifé¢ Quelques RC supplémentaires « a
linitiative de I'employeur » sont relevées dans Bepartements de province (10, 11 et 12)
par rapport aux départements d’ile-de-France @.et

Apres correction des rapprochements automatiquess avons réparti les modeles selon les
41 indicateurs. Le tableau ci-dessous donne legsraawes du OUI par indicateur (en ligne)
et par configurations rapprochées (en colonne).

Les indicateurs selon les cas

DEM PRI RES LEI LEC PDV LMP
NOMBRE DE CAS 24 27 6 18 9 3 14
L'entreprise connait des difficultés 2 4 2 8 8 1 3
L'entreprise a réduit ses activités 2 6 3 9 7 2 4
L'entreprise a réduit ses effectifs 6 10 3 8 8 2 7
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L'entreprise a changé de management 3 14 2 7 6 3 5
L’entreprise est en restructuration 2 4 0 5 7 2 3

Le salaire diminue 0 0 2 2 0 0 0

Le salaire stagne 17 22 4 10 7 1 8
Les horaires diminuent 0 6 2 5 0 0 0
Des primes ou des salaires pas versges 0 5 3 4 1 0 1

L employeur est satisfait de man 20 8 5 14 5 2 6
travall

salarié satisfait de mon travail 16 6 1 13 4 1 9
Plusieurs arréts maladie 1 7 1 2 1 0 5
Conditions de travail modifiées 5 19 2 9 3 1 4
Mauvaise ambiance générale 3 21 3 5 7 2 11
Veut changer d'entreprise du

dactivité 19 17 3 8 2 3

Désire cesser son activité 6 6 0 1 1 0 0
Difficultés personnelles 5 5 0 3 2 0 3
Désire conserver son emploi 0 13 3 16 8 0 12
Rupture proposée par I'employeur 3 12 3 17 9 0 13
Rupture autre que RC 3 2 0 3 5 0 6

RC proposée par I'employeur 5 14 3 17 9 2 11
Indemnités minimales 22 20 6 14 0 1 11
Fortes indemnités, gratification 1 3 0 1 5 1 0
Indemnités négociées 1 6 1 2 6 2 4
Indemnités confidentielles 1 2 0 0 3 0 0
Employeur veut départ immédiat 4 10 0 12 7 0 11
Salarié veut départ immédiat 11 17 2 3 1 1 3
Le salarié a un projet professionnel 21 7 0 4 1 2 1

Le salarié a retrouvé un emploi 9 4 1 5 0 1 1

Le salarié est en formation 4 6 0 2 0 0 3
Le salarié crée son entreprise 13 6 1 1 1 2 2

Le salarié est au chdmage 14 20 5 14 9 1 11
Emploi maintenu, mémes conditions 14 15 1 2 0 1 11
Emploi maintenu avec salaire inférieur 4 4 1 2 2 1 2
Emploi supprimé, taches redistribuées 3 4 0 5 3 0 0
Emploi supprimé, taches supprimées 3 1 1 13 4 1 1
Avis positif sur RC 24 25 4 11 3 3 12
Avis négatif sur RC 1 2 1 3 4 0 5
Serait parti méme sans RC 14 12 2 0 1 2 il
Regrette d'étre parti 0 0 0 1 2 0 1
Bonnes relations ancien employeur 17 7 0 9 2 D 3

Dans plus de la moitié des cas de RC qui se rappmae la démission et dans un peu moins
de la moitié des cas proches d’'une prise d’actsalarié serait parti méme en I'absence de
RC, respectivement 14 sur 24 et 12 sur 27. Ce l8ests que 9 fois dans les 50 autres cas.

IV.3) Le classement des entretiens : casuistique

Les configurations seront illustrées par des cp®|tees, que nous avons sélectionnés a partir
de la classification automatique révisées. Les smag resumeés, et sont assortis d'un bref
commentaire. Les retranscriptions intégrales figues annexe du présent rapport.

Nous regrouperons d'abord les cas de rupture ifiative des employeurs (a), puis les
ruptures initiées par les salariés (b).
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a- Des employeurs qui veulent la rupture

1-La proximité de la RC avec lieenciement économique collectifLEC) est bien illustrée
dans 2 cas, les RC n°5 et n°81.

RC n°5[femme, 50-55 ans, salaire dans le quatriéme queti3 ans d’'ancienneté, trés forte
indemnité] : employée administrative dans une société de gestiatptable et marketing spécialisée,
elle assiste au développement des difficultés éompums de son entreprise qui passe de 100 a 50
salariés en 4 ans, sans aucun licenciement éconmmi’est la rupture conventionnelle qui est
proposée par la direction qui écarte le recours lmenciement économique et qui propose d’emblée
une prime de rupture d’'un montant sensiblement piymrtant que le minimum légal. Pendant le délai
de rétraction dont elle a découvert I'existence fernet, elle a pris contact avec l'inspection du
travail (« pas trés intéressée par son cas ») jpmisc un avocat qui I'a aidée a obtenir le doublemen
du montant proposé initialement de la prime de uuptElle a voulu « se défendre » devant la viokenc
de la rupture alors qu’elle était irréprochable dravail, marquer qu’elle n’était pas d'accord, sans
penser pouvoir rester dans I'entreprise. C’est tarpiére fois, depuis 35 ans qu’elle travaille, dige

se trouve au chémage (elle découvre le délai derga lié au montant de la prime de rupture). Efle e
en difficulté, sans emploi au moment de I'entretienavec I'impression de ne savoir rien faire je«
suis blessée et je le suis encore ».

La salariée semble penser qu’un licenciement écan@rui aurait permis de mieux vivre la

situation en indiquant clairement l'origine de l#@pture. Pour la salariée, avec la RC, la
« responsabilité » de la rupture semble partagée €employeur et le salarié, ce gu'elle

conteste absolument. De plus, les conséquencesetiie mpture subie et brutale sont
catastrophiques ; pour la salariée, ce sont 35esndénvestissement dans le travail qui lui
semblent réduites a rien ; elle ne sait pas lesrigal sur le marché du travail.

Cas n°81[Homme, 22 ans, salaire au troisieme quintile, anuieeté de 10 mois, neuf fois
indemnité légalg :

Le salarié est recruté dans une entreprise de patfe en mars 2010. En octobre 2010, cette ent@pris
perd un important marché et est donc contrainteédieiire drastiquement les effectifs, mais ne sdehai
pas procéder a des licenciements économiques tfdlegour une raison juridique précise :
I'entreprise a un pic d’activité saisonnier imponta pendant lequel elle doit embaucher des
intérimaires. Or, elle ne pourra plus embaucher tdavailleurs en intérim si elle procede a des
licenciements économiques collectifs.

L'entreprise réduit effectivement ses effectife :1& salariés en mars 2010, I'entreprise est passée
salariés a la date de I'entretien avec le salangirftemps 2011). Tous les départs se sont faits par
rupture conventionnelle.

Le salarié est un des premiers a partir, et, a ifiédence des autres salariés qui négocient soss le
conseils d’'un représentant du personnel, il négagienéme directement et en secret avec I'employeur
sa rupture conventionnelle. Bien qu'ayant une faibhcienneté, il obtient une prime extra légale
importante, qui prend ici la forme d'un véhiculeagé appartenant a I'entreprise qu’il souhaite
récupérer.

Nous avons ici un cas-pur dgpture conventionnelle- licenciement économiquiectif. A la
suite de la perte du client le plus important dedaiété (perte de marché), I'entreprise doit
rapidement réduire les effectifs. Il devait donags' d’un licenciement économique collectif
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lié selon les circonstances soit a une difficultoriomique, soit a une réorganisation

bY

consécutive a une sauvegarde de la compétitivitd'etereprise. Le choix des ruptures
conventionnelles collectives s'explique par unelesetaison: I'entreprise a besoin
d’intérimaires. Les salariés sont informés du métbnomique et du caractére collectif des
ruptures, mais sont résigneés a la perte de lewaitrdes plus avertis négocieront la rupture et
obtiendront une indemnité plus élevée, moyennaata@ntaine sécurité juridique. Il n'est pas
étonnant que le salarié ait une trés bonne appitide la rupture conventionnelle, d’autant
gue le bénéfice d’allocations chémage lui permepréparer sa réinsertion professionnelle. II
faut cependant noter que dans cette affaire, gmisdlariés ne semblent pas avoir eu la méme
possibilité de négocier des indemnités supra I&égalleconventionnelles.

- Les RC n°25 et n°40 sont également typiquesahnbdiement collectif pour motif
économique, tout en comportant une dimension piagikidualisée » que le cas précédent.
En effet, des « reproches » sont adressés auesptarr justifier son départ.

RC n°25 Homme, salaire au cinquieme quintile, ancienneté dakeux ans, double de
indemnité légald: consultant dans une société de services : nombcasxde RC et vague de
licenciement économique apres le départ de Mr Unbleux conflits. A I'annonce des mauvais chiffres
d’affaire du ' semestre 2010, Mr U. est convoqué le lendemasoretirecteur technique lui dit « on

a décidé de se séparer de toi » (Mr U. pense qtie cecision vient de la direction générale). Il
accepte de fagon contrainte ce départ, mais veunégocier les modalités ; il propose alors le
licenciement économique. Il a rendez-vous le lemderfde facon informelle) avec une personne des
ressources humaines qui lui propose la RC. Il aespté de fagon contrainte la RC car sa direction
n’envisageait pas le licenciement économique.

RC n°40[Homme, salarié protégé, rupture homologuée, cinqui& quintile, trois ans d’ancienneté, 4
fois I'indemnité |égale]: Entreprise de e-commerce qui est née en 2005. ilidEcet les effectifs de
cette start-up se sont accrus jusqu’en 2008, aljasgu’'a 120 salariés. Mais a partir de 2009, la
logistique a été sous-traitée et les effectifsacmmmencé a décroitre (passant a 80 salariés) aecdas
problemes de gestion. Suite a 3 vagues de liceraimméconomiques, l'entreprise ne compterait
aujourd’hui qu’'une vingtaine de salariés ; elle airsur le point de fermer. 5 RC avaient été faites
avant celle de Mme S. Elle était responsable adinative et financiere depuis 2007. Sa charge de
travail trés conséquente et son fort investisseraarttavail (8h-20h et parfois le week-end-end)uie
posaient pas probléme, elle était également sitiistle son activité et de son salaire (4 000 el
mensuel avec une prime annuelle non contractuddieyevanche, elle subissait des conflits récusent
avec sa direction. En septembre 2010, a la suiteotlecongé CIF (Master audit contrdle de gestita),
PDG et le DG la convoquent pour son entretien ahaueant lequel ils la contraignent a partir. En
effet, ils lui demandent d'occuper le poste de ddatir de gestion en plus de celui qu’elle occupait
déja et sans augmentation de salaire. lls la mentade rompre le contrat si elle refuse. Selon la
salariée, « ils y sont allés au bluff ». Mais enclantraignant a cette « fausse » alternative, «que
chose étant cassé » et fatiguée de son fort isgestient sans retour, elle souhaite alors partiRéh

2- La proximité avec uRlan de départ volontaireest illustré dans notre enquéte par les RC
n°14 et n°65.

Cas n°14femme, 25-30 ans, salaire dans le quatrieme queti2 ans d'ancienneté, indemnité un
peu supérieure au minimum légal] commerciale dans une agence de publicité (c’estmemier
travail aprés le dipléme), elle assiste rapidemardes conflits au sein de la direction. L'ambiarsee
dégrade, les difficultés économiques conduisent & dicenciements qui désorganisent le
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fonctionnement de I'agence. La perte de motivagishgénérale. Elle aime son travail mais ne voyait
pas d'évolution dans une entreprise qui ne parviepas a régler ses problemes internes. Elle pade d
sa volonté de partir pour monter son entreprissatesponsable lui propose une RC. Elle savait qu'i
allait y avoir des licenciements, ne se sentait pascernée et ne voulait pas prendre le risque
d’attendre, d’autant plus qu’une personne allaitiaer sur le méme type de poste et qu’elle allai é
alors de trop. Elle n'a pas négocié sa prime, & falire la RC au représentant du personnel. Ellela

le minimum légal. Elle travaille a monter son ptojentreprise dans le domaine de la coiffure gell
repéré une demande insatisfaite dans le cadre desoien travail. Elle pense avoir tiré bénéficelae
rupture conventionnelle ».

Cas n°69Homme, 64 ans, RC homologuée, salaire : cinquiémgaintile, ancienneté : 25 ans,
indemnité Iégale]: Le salarié, assez agé, a une forte ancienneté (& dans I'entreprise (secteur
agro-alimentaire), et occupe une place importartesteatégique dans I'organigramme de la société.
Méme si d’'un point de vue financier, I'entreprise gorte plutdt bien, une restructuration latente
s'opére suite a des rachats de concurrents. Lextif ont ainsi déja baissés de 150 a 110 salaiés
guelqgues années, sans licenciement économiquetrépeise a été rachetée par une nouvelle équipe
dirigeante encore plus préoccupée que I'ancienneype rentabilité immédiate, et se lance dans une
politique de réduction des codts.

Le salarié désapprouve cette évolution stratégigliegde par sa position dans I'entreprise, il seido
gu’une des usines de fabrication devra prochaindgrfemer. De plus, il arrive a un age proche de la
retraite et se sent un peu fatigué. Il sait cependpe son poste est indispensable pour I'entrepes
gue son employeur n'envisage pas de se sépareri.dé propose donc une rupture conventionnelle a
son employeur, avec des indemnités assez conségudmés a son ancienneté. Aprés une rapide
réflexion, I'employeur accepte la rupture. L'emptmicupé, essentiel au fonctionnement de I'entrepris
ne peut qu’étre repris par d’autres salariés, maissalaire certainement moindre.

Le second cas est le plus typique d’'wopture conventionnelle plan de départ volontaire
L’entreprise est dans un contexte latent d’éconanae réduction de personnel. La réduction
se fait pour I'essentiel par des départs natureteteaite. Cependant, I'entreprise commence a
éprouver le besoin de se séparer plus rapidemecertiins salariés. Le salarié interrogé se
déclare spontanément comme partant, ce qu’acceptplbyeur. Méme si le salarié prend
linitiative de la rupture (ce qui pourrait fairepser a une démission) il y est invité par le
contexte économique. Autrement dit, il anticipe uieemeture qu'il considére comme
inévitable.

3- Le licenciement économique individuel(LEI) se reconnait particulierement bien dans
deux entretiens: la RC n°48, n° n°82. Dans detweawntretiens (RC n° 20 et n° 86) le motif
économique se combine avec des éléments individuels

Cas n° 48[Homme, 54 ans, cuisinier, 4 ans d'ancienneté, Se#al200 euros nets, indemnité de 1400
euros, égale a I'indemnité légale + 300 euros h@erfa]

Le salarié, cuisinier dans un restaurant-pizzerig&té débauché 4 ans plus t6t par ses employeurs (la
niéce du salarié et son mari), qui insistaient pqufil vienne travailler chez eux, car ils avaidrgsoin

de quelgu’'un dipldmé dans la restauration. Un jale septembre, ils annoncent au salarié que le
restaurant est vendu. Quelques jours plus tardeheployeurs proposent la RC au salarié, car lerfutu
patron ne pourra pas le garder « a cause des clmrgeUne ou deux semaines apres, le nouveau
patron potentiel passe une semaine au restauraméagfirme au salarié qu’il ne pourra pas le garde
Bien qu’il n'ait pas envie de partir (il comptaitaller jusqu'a la retraite), et soit décu que les
employeurs vendent le restaurant, le salarié cherehes arranger. Il négocie une prime de 300 euros
en plus de l'indemnité légale, qui n'apparait pas e Cerfa. Etant au contact de ses employeurs au
quotidien, il n’y a pas réellement d’entretien. dadarié est maintenant demandeur d’emploi.
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Il a appris début mai que le restaurant n’a pas é¢fdu et a recontacté la direction du travail pour
expliquer sa situation. Celle-ci lui aurait dit aalle n'aurait pas d0 homologuer la RC, le futur
acquéreur aurait di reprendre le salarié et le ficeer par la suite. Les employeurs auraient cacké ¢
projet de vente a la direction du travail. La diten du travail a conseillé au salarié de saisisle
prud’hommes.

Le salarié est maintenant demandeur d’emploi. Hgges’'étre fait avoir en signant sa RC. La RC est

arrangeante, mais le serait plus pour 'employeur.

RC n°82[Femme, 25 ans, serveuse, 5 ans d'ancienneté, isalE080 euros, indemnité 1320 euros,
salaires et congés payés 1200 euros]

La salariée est serveuse depuis 2005 dans un dstaurant qui a été repris en 2008. La nouvelle
propriétaire conserve tout le personnel, et augmeat durée du travail (de 20 a 35 heures).Les
premiers mois, I'ensemble de I'équipe est motivéar p« relancer I'affaire ». Puis en raison des
difficultés financiéres, I'ambiance se dégrade aotigdien pour la salariée. Elle songe a partir mais
peut absolument pas assumer financiérement unesdi@mi Début octobrd,employeur propose la
salariée une réduction horaire a 20h, mais elle ldéx ne pas pouvoir accepter ce changement de
contrat pour des raisons financieres. La propriétaiit comprendre et propose immédiatement (durant
ce méme entretien) un licenciement économique, ptiEeepar la salariée. Aprés entretien de
I'employeur avec la comptable du restaurant, ce¢iére lui propose une rupture conventionnedle,

lui explique que «c’est un licenciement normal qu'elle aura droit & «son indemnité de
licenciement » mais qu’en échange I'employeur «pturéengager a n'importe quel moment
quelgu’un si l'activité reprenait » et n’était pagans l'obligation de justifier le licenciement. La
salariée demande pourquoi ne pas faire un licenemméconomique qui lui parait plus adapté.
L'argument du comptable est la lourdeur administ@t d’'une telle démarche. Pour elle,
financiéerement, cela ne changerait rien. La salariéecoit une « convocation a un entretien
préparatoire en vue d’une rupture conventionnel@ntidatée du % octobre. Ce document préparé par
le comptable est signé par I'employeur et la salarie jour méme. Au cours d'un deuxiéme entrdgen,
formulaire Cerfa rempli par le comptable est siguér les deux parties. L'emploi de Mlle X a été
supprimé aprés son départ. Elle sait que la sitratfinanciére de son ancienne entreprise s’est
aggravée, et que le fonds de commerce est en.vente

Elle s’inscrit au Pdle Emploi tout de suite apresRC. Elle envisage de passer le concours d’'aide-
soignante. Mais devant les difficultés de finanagnd&ine telle formation, elle y renonce. Elle saiié
quitter le domaine de la restauration. Depuisdinil, Mlle X a trouvé une place de vendeuse en &DI
temps plein dans une boulangerie a 1050 euros mas.r&lle est a I'heure actuelle en période d’essai
et gagne 100 euros de plus qu’en étant au chémage.

Avec le recul, Mlle X dit s’étre sentie trahie, $st sentie acculée a la démission. Le dispoditif
rupture conventionnelle lui semble une bonne clsbode salarié est a I'origine de la démarche. Dans
son cas, I'employeur étant a linitiative, elle éow la RC comme un licenciement non déclaré comme
tel, « une arnaque cachée ».

Ces deux cas concernent de trés petites entrepiisescteur de la restauration, ou les salariés
sont au contact quotidien de l'employeur. lls @igmt donc rien des projets, ou des
difficultés financiéres que l'entreprise peut cdtrea et sont plutét compréhensifs. Mais
comme linitiative de la rupture départ incombe '@mployeur, ils auraient préféré un
licenciement économique. La proposition de RC lparait ne pas correspondre a leur
situation réelle, et leur laisse un sentiment dsidiulation, voire de fraude, qui les conduit a
des appréciations tres négatives (« s'étre fait aya arnaque) ». Les motifs de I'employeur,
semblent avoir été d'éviter un affichage du matdréomique.
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Cas n°2(dhomme, 60-65 ans, salaire dans le cinquieme quati2 ans d’ancienneté, indemnité
supérieure au minimum légal] cadre dirigeant dans une petite société anglaigalition spécialisée
qui a brutalement perdu son principal client quitdaire face a de grandes difficultés, il reviénson
travail, aprés 6 mois d’arrét maladie pour une geaspération, dans une entreprise dont I'activitéss’
considérablement réduite. Dés son retour, son eyapiolui annonce qu’il ne peut plus le garder &t lu
propose une rupture conventionnelle, ce qu'il aegté de facon passive, sans négocier ; il est trés
diminué par les suites de son opération et se mépe d'abord de sa santé (il a la possibilité de
garder sa mutuelle). Son poste est supprimé. Defuisété reconnu travailleur handicapé et Pole
emploi lui a proposé un contrat d’'insertion dan®uwssociation (médicale) payé au Smic ...

Cas n°36[Femme, rupture refusée, cinquieme quintile, 10 ad&ncienneté, indemnité Iégale]
ingénieur logiciel depuis 9 ans, sans évolutiorpdste. Elle travaille & temps-plein avec des hasir

« aménagées » : elle commencait trés tot le matur finir plus tét le soir (8h-16h) afin de s’occemp
de ses enfants. Elle percevait 2 500 euros net ;sstaire a été régulierement augmenté puisqulle
commencé a 1800 euros. Elle percevait égalemeniadlement des primes de participation et des
« primes vacances ». De fagon générale, elle étad satisfaite de ses conditions de travail, de se
relations au travail et de son salaire («je n‘anjais eu a me plaindre de cette entreprise »,
« I'inspection du travail me disait que j'étais & poste stressant, mais j'ai jamais eu de stress no
plus »). Les raisons du départ : ne souhaitant fabiter a Paris pour des raisons familiales, elle
demandé a étre mutée a Toulouse, I'employeur apé€cenais ils ne lui ont pas trouvé de mission.
L'envie de se séparer a émanée des deux parteesalariée voulait partir puisqu’elle n’avait plue
travail et I'employeur en était évidemment d’accord

La RC 20 est proche des deux précédentes du peintud de la cause économique.
Cependant, il existe également une composanteidhgile (I'état de santé du salarié). De
plus, son statut de cadre dirigeant lui permettdidbune meilleure indemnisation.

La RC n°36 apparait comme un cas limite : une nautagn province a la demande du salarié
mais pas assez d'activité ; la RC est dailleurus®e et la rupture sera finalement un
licenciement pour faute (abandon de poste) qui d@galement accés au RAC.

4- Lelicenciement pour motif personnelest illustré par les RC n°21, 26 et n°29.

Cas n°21 [Femme, rupture homologuée, quintile 5,9 fois l'iechnité légalg: Grande société
distributrice de produit chimique avec des filiale§étranger dont 90 personnes au siége sociatiel
travaillait en tant que responsable du service adstiation commerciale depuis 8 ans. Pendant la
crise, son équipe a fortement diminué passant dé& 83(non remplacements des départs), puis est
remonté & 14. D'autres RC ont eu lieu mais certsiael'initiative du salarié. Peu de temps avant
I'évocation de la RC, son supérieur direct chercime faute a lui imputer mais il ne trouve pasull |

dit alors de réfléchir pendant les vacances a celiguvoudrait faire parce qu’elle va avoir 58 artsn
septembre, son service fonctionne tres bien, naadiréction lui a annoncé qu’elle voulait se sépare
d’elle. Mme X pense que c’est a cause de son ade sbn salaire trés élevé (65 000 euros par an et
prime importante en fin d’année) ; elle sera dailts remplacée par une personne plus jeune et
nettement moins rémunérée. Deux solutions sons aorvisagées : la RC (Mme R. connaissait le
dispositif car une personne de son service I'aggidlement subi) ou le licenciement, mais n’ayaitt fa
aucune faute cette possibilité est écartée. Mm@vBgue une®3solution, celle de rester jusqu’a la fin
de ses 58 ans (pour avoir sa retraite couverte)sdarmesure ou elle ne voulait absolument pas parti
Elle fut donc trés surprise et abattue par cettéont® de se séparer d’elle, mais elle a accepté (de
facon contrainte) parce qu’elle ne voyait pas draussue et voulait éviter toute forme de corfilite a
précisé que 10 ans avant, elle se serait battwe®it allée aux Prud’hommes.

L’entretien 26 est quant a lui caractéristique d2lviP suite a un retour de congé parental :

Cas n°26 [Femme, rupture homologuée ; salaire dans €™ quintile, ancienneté de 9 ans,
indemnité proposée 2 fois supérieure a l'indemniégalg : cabinet d’expertise en BTP de 6 salariés.
Pas d’évolution des effectifs, mais fort turn-odes secrétaires. Mme X. était secrétaire a mi-teinps
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son arrivée, puis a temps-plein, puis a nouveau-temps. Elle a pris 2 congés de présence parental
de 6 mois a un an d'intervalle pour cause d’enfaralade. A son retour 'ambiance de travail et les
relations avec son employeur se sont extrémemegnadiées jusqu’a sa « mise au placard » malgré sa
forte implication au travail (heures supplémentaiert travail le samedi). Les taches peu gratifiarte
étaient attribuées (travail de frappe et d’archiedget elle était mise a I'écart du collectif de vad
(repas du midi au restaurant sans elle). A celsts@outé une non-augmentation de salaires : elle
percevait environ 1 000 euros net jusqu'a la finsd® contrat, alors que sa collegue était augmentée
régulierement et percevait des primes. Elle demaldes un entretien avec son employeur pour en
discuter, mais les relations au travail se dégradeéavantage. Puis, elle se retrouve en arrét maadi
gu’elle prolonge de mois en mois.

Cas n°29[Homme, rupture homologuée, troisieme quintile, asoneté : un an, 7 fois l'indemnité
légale] : Entreprise d’archivage qui comprend 350 salargg 9 sites. Fort turn-over : 3 DG et 3
directeurs commerciaux différents en 9 mois ; améd$ sont actuellement aux prud’hommes et le
meilleur commercial France a démissionner. Mr faitccommercial depuis 9 mois. Il s’est formé a ses
frais aux Etats-Unis, mais le directeur commer@athoisi de s’en séparer au bout de 9 mois pour le
remplacer par un commercial de la concurrence. h&arg est alors surpris puisque son entretien
annuel qui s’était déroulé 2 mois avant était tgEsitif et son implication au travail était trésrfe.
Satisfaction également en termes conditions deatrat de salaire (2 300 euros de fixe, doublérevoi
triplé avec les commissions), malgré un conflit Blwommissions non percgues. C'est donc a la suite d
changement de directeur commercial que la voloreésd séparer de Mr Z. apparait et que la
procédure s’enclenche. Mr Z. a évité toutes foraie<onflits ouverts car il était en couple avec une
personne de I'entreprise et il ne voulait pas gassiguation lui cause du tort. Il n’avait jamaistendu
parler de la RC avant que la DRH lui propose erefadface. Elle a tenté de lui expliquer le disphsit
mais par amertume Mr S. lui a répondu : « je mewsf je signe et je pars ».

Dans ces trois derniers cas, la volonté de I'engpioyge se défaire du salarié est patente. Mais
visiblement, il ne disposait pas de motifs sérietoire, dans le cas n° 26, le motif pourrait
étre jugé discriminatoire. Autrement dit, I'emplayen‘aurait pu licencier sans courir un
important risque contentieux.

b- Ces ruptures voulues par les salariés

Il est important de s'attarder sur ces cas, danselsure ou c'est pour eux , c'est-a-dire dans
l'intérét du salarié, que la RC a été congue dinége.

1- Les démissions

Sur les 24 cas de RC-démissions, nous présentdomusl4 cas, en allant des plus purs, vers
les plus complexes.

Les cas-purs de démissiornsont bien illustrées par les RC n°79, n°55 (déimiss pour
création d'entreprise), n°85 (démission pour nqmifsonnel), n°58, et par les cas n°12, et n°
39 (mobilités).

De nombreux autres cas, bien que finalement clagsésdémissions, présentent des
composantes complexegui rendent moins clair le projet de départ (ny 23 34, 38, 50, 58,
59)
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De vraies démissions

Cas n°79[Femme, 25 ans, RC homologuée, salaire : quatrieméntile, ancienneté : deux ans et
demi, indemnité légale] :

Contexte de la salariée : Entrée le 8 octobre 2@0& suite de ses études réalisées sur Paris,
l'interviewée s'épanouit rapidement. Son travail apprécié au point que six mois aprés son arrivée,
elle est autonome sur des projets. Six mois erogérd’essai, elle est ensuite en CDD durant une
année avant de signer un CDI. L'ambiance au seircahinet est normale entre les salariés, et les
rapports avec la hiérarchie sont bons. Ayant urasalde 1400 euros nets durant sa période d’essai,
celui-ci passe a 1800 euros lors de son CDD. Lassdn passage en CDI, la salariée demande une
augmentation qui ne sera pas entendue.

Premiere occurrence de la RC: Courant juin 2010e @ense a partir en raison d’'une part de
l'impossibilité de voir son salaire augmenter etulre part du désir de créer son propre cabinet
d’architecture.

Position originelle de la salariée : envie de dépgaour créer son entreprise.
Position originelle de I'entreprise : pas de déde se séparer mais ne s’oppose pas au départ.

Principaux événements apres : Inscription au Paheploi et premier entretien le 30 décembre. Puis
création de I'entreprise en auto-entrepreneuriat.

Le cas présent est trés représentatif deipgure conventionnellpour création d'entreprise.
En effet, la salariée, assez jeune, aime bienrswait, a des bonnes relations professionnelles
avec ses collegues et sa hiérarchie, mais soutraitder son entreprise. L’employeur ne
souhaite initialement aucunement le départ de l@riéa, mais par volonté de conciliation
voire de gratification, accepte la RC, avec I'inchétd correspondant au minimum légal. La
salariée a une bonne appréciation du dispositifJujypermet principalement de bénéficier
des indemnités chbmage pendant sa période decrrébgintreprise.

Cas n°55[Homme, rupture refusée puis homologuée, salairgremier quintile, ancienneté : un an,
indemnité légale] :

Le salarié est embauché par une toute petite stracagricole dirigée par ses deux parents et une

cousine de son pere. Le départ du salarié est atche vu que la cousine va cesser son activité, le

salarié est amené a prendre sa place, mais soupaitelant une courte durée reprendre des études et
bénéficier des allocations chdmage. Tout se passgm®e prévu : aprés la rupture conventionnelle et

une courte période de chémage, le salarié s'assaaie ses parents dans I'exploitation.

On a ici un cas trés pur de démission. Le salaeié wa uniquement par volonté d’évoluer
professionnellement (devenir associ€). Le contd&tbentreprise est ici a noter : le salarié est
embauché par des membres de sa famille, et a pojet de remplacer la cousine de son pere.
La structure familiale de I'entreprise permet denbicomprendre pourquoi I'employeur
accepte ici aussi facilement la RC. L’attrait dstéyne est ici principalement la possibilité
pour le salarié de bénéficier pendant un certaiptedes allocations chémage.
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Cas n°85[Femme, superviseur dans une société sous-traidmtéléphonie mobile, 8 ans
d'ancienneté, salaire 1500 euros, indemnité 20B7elros, congés payés 1280,80 eliros

La salariée travaille dans I'entreprise depuis smverture en 2002 Elle débute sa carriere en targ q
chargée de clientéle, puis évolue en superviseutagt treés satisfaite de son travail et y serafitée si

les circonstances avaient été tout autre. En 200#%e X enchaine un premier congé maternité, retour
a I'emploi, deuxieme grossesse trés rapidementsa@ne2005. S’ensuivent de longs séjours a I'hopital
pour I'enfant malade : un congé maternité, des abse journaliéres de Présence Parentale, un congé
parental (2006-2009), un congé sabbatique d’'un 2000-2010), congé sans solde le dernier mois de
son contrat. Pendant toute cette période de nowmaitg2005-2010), la société trouve des solutions
pour permettre a Mme X de rester aupres de sontdilg en gardant la possibilité pour elle de rewen
au cas ou. Mme X souhaite son départ de I'entreppizur s’'occuper de son fils polyhandicapé, aucune
structure ne pouvant I'accueillir. Avant de se remau rendez-vous de reprise avec la DRH, elle
appelle l'inspection du travail, qui lui conseilla RC qu'elle ne connait pas. Elle appelle ensuite
avocat de sa connaissance qui lui confirme que dansituation délicate, c’'est la meilleure solution
La DRH connait de longue date, des difficultés ganglles de I'employée et tout est mis en place pou
que son départ se passe le mieux possible, méetle sit ses supérieurs auraient préféré qu'elldaes
Ses collegues étaient décus mais compréhensifs. KIm& pas du tout négocié le montant de
I'indemnité puisqu’elle était a l'initiative de larocédure. La somme totale est de 3016, 03 euros.

La salariée ne s’est pas inscrite a P6le Emplole BEnéficie d'un statut d'aidant familial a tengbsin
pour un enfant handicapé a + de 80%. Son fils piengoe Prestation de Compensation de Handicap.
Mme X était déja remplacée durant ces différentgyés. Elle n’en sait pas plus.

Elle pense qu’elle a fini son contrat dans son gmtise « au mieux » en lui laissant la possibitltg
revenir un jour. L'atmosphére était tres bonnerah€he. La meilleure solution a été trouvée selm e

Si son employeur ne lui avait pas accordé la R, ¢ se serait pas présentée a la date de fin de
congé et aurait été licenciée pour absences irffjées.

Cette situation constitue un cas-pur de démissoum motif personnel. Pendant prés de cing
ans, (sur huit ans de contrat), la salariée a énéHas absences liées a des maternités et a la
naissance d'un enfant handicapé. L'employeur semle fait au mieux pour préserver
I'emploi, et c'est finalement la salariée qui prémitiative du départ. On peut se demander
ce que la RC apporte dans ce cas. En effet, ceatieits sont prévues par diverses
dispositions du code du travail (Chapitre V : Mai#, paternité, adoption et éducation des
enfants) que la salariée a largement utilisés d@aRiC. Et depuis, elle bénéficie d'un statut
d'aidant familial au titre du handicap (Article 153242 CASF). Elle aurait pu démissionner,
d'autant plus gqu'elle ne s'est pas inscrite au aelgénpuisqu'elle n'est pas a la recherche d'un
emploi.

Cas n°12[femme, 40-45 ans, salaire dans le quintile inféuie 1 an d’ancienneté, montant minimal

de l'indemnité (selon formulaire Cerfa)l dans l'attente de retrouver un travail dans sontser
I'édition, elle se fait embaucher par un petit patrde sa connaissance pour des taches de secitétaria
et de commercial dans un garage. Elle est payé&mic, cherche activement un autre emploi en
activant son réseau professionnel ; elle démissommés qu’elle trouve un emploi et déclare a son
employeur gu’elle quittera I'entreprise s'il trouwme personne qui répond a ses attentes. C'estice q
se passe et son employeur lui demande de démissidhlui propose une RC pour qu’elle parte mais
ne lui versera finalement pas d’'indemnités de regatba RC est selon elle un moyen de se séparer san
que c¢a colte « ni a 'employeur, ni au salarié »m6is plus tard, elle a retrouvé un travail dan so
domaine.
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Cas n°39Homme, rupture homologuée, troisieme quintile delaire, 5 ans d’ancienneté, indemnité
légale]:

Electricien chez le méme employeur depuis 5 atesmas-plein, il était trés satisfait de ses condisi
de travail et de ses relations au travail (entregriconviviale et familiale). Il percevait un salide 1
750 euros net (primes panier-manger comprises) doétait satisfait. La RC était un arrangement
entre les deux parties, car le fils de 'employeeprenait I'entreprise, mais Mr P. ne pouvait pas
connaitre I'évolution de poste gu’il souhaitaitvibulait donc intégrer une plus grosse structuiie de
devenir chef d’équipe et également quitter la ragiarisienne. lls ont procédé a une RC pour arrange
Mr P. qui, changeant de région, pouvait bénéficlarchdbmage avant de retrouver un emploi. La RC a
représenté une forme de reconnaissance du travei fait et de I'implication au travail de Mr P.
durant ces 5 années, donc « la RC c’était plus oingnune prime de départ »

Ces deux entretiens illustrent des volontés de litdbbien accueillies par I'employeur qui
entretient de bonnes relations avec le (ou layiség. C'est bien le probléme des « vraies »
démissions: il faut supposer que I'employeur eiiseamment bienveillant envers son salarié
pour accepter une rupture qui a un codt pour arissien lui apporter.

Des cas-limites de démission

Les 7 entretiens suivants sont plus proches dérdss$ion que des autres configurations, tout
en présentant des circonstances qui empruntentunag et aux autres. C'est le cas en
particulier de la RC n°23, qui souléve des questiur ce qui distingue une démission voulue
d’'une prise d'acte, en raison des conditionsaleit.

Cas n°23 Homme, 59 ans, rupture homologuée, quatrieme queti26 ans d’ancienneté, indemnité
légale] :

Apreés 26 ans passé dans la méme entreprise, d’abordant qu’agent de sécurité puis en tant
gu’huissier, Mr D. ressent un « ras le bol » de samtivité. Cette lassitude provient notamment d’'une
importante fatigue physique et de divers probledesanté. A 59 ans, ce salarié a I'envie de quitter
son entreprise, malgré sa satisfaction au travailttau niveau des taches accomplies, des relatians
travail (hormis une colléegue) que du salaire. LeHDBe rend compte de la baisse de motivation de Mr
D. et pour abonder dans son sens, il lui proposesatie procéder a une RC.

Certes, le salarié souhaite partir mais on pedeseander si la proposition d’un autre poste,
peut-étre moins fatiguant, n’aurait pas été dereauui donner envie de rester.

La RC n°32 apparait au premier abord comme un gasig démission, mais a lI'analyse, on
voit que ce salarié souhaite changer du fait deséace de perspectives et d’évolution sur son
poste.

Cas n°32 Homme, rupture homologuée, quatrieme quintile, 1hsad’ancienneté, indemnité 1égdle

Le salarié a commencé manutentionnaire (ouvrieujs ghef des trafics pour terminer chef d’équipe
(agent de maitrise). Malgré des conditions de tilakelativement difficiles et un important stresis,
éprouvait une certaine satisfaction au travail. €egant, les évolutions de postes et de salaires (il
percevait 1 600 euros net, mais les augmentatitaigeré gelées) n'étaient pas suffisantes, il a donc
souhaité changer d’entreprise et, ce faisant, diaigt professionnelle. Etant électricien de forroatiil

a voulu revenir a cette activité et a donc demamdéCIF. Avant de partir en formation, il demande a
son chef de centre s'il serait d’accord sur le pipe d'une RC (il en avait entendu parler par les
médias lors de la mise en place du dispositif)
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Les cas n°34 et 35 sont également emblématiqubsnddevétrement des motivations.

Cas n°34 [Femme, rupture homologuée, salaire 3em quintile, ahs d’ancienneté, double de
lindemnité légald : la salariée a été recrutée a 1500 euros brut, majmna bénéficié
d’augmentations, elle a terminé a 1 800 ; elle peait également un $3nois et avait une possibilité
de placement. Elle n’était pas satisfaite de sdaimg surtout en région parisienne ou le niveauvike

est élevé : « si je suis partie, c’est parce didllait que je quitte la région parisienne : en e France
javais beaucoup de mal a m’en sortir seule avea reofant... On vivait dans une seule piéce». C'est
donc le désir que son jeune enfant change de dondite vie qui lui a fait prendre la décision de
déménager en province et conséquemment, de gsdtteentreprise. Elle avait auparavant essayé de
bénéficier du 1% patronal pour se reloger, maisdgenmarche n’a jamais aboutie, car les loyers des
logements proposés étaient bien trop élevés. -Oangontexte, elle est allée voir sa supérieure
hiérarchique pour évoquer son envie de départ gtdssibilité d’'une RC (elle connaissait le dispibsit
par les médias).

Certes, la salariée souhaite partir car le logeraelRarris est trop cher, mais les employeurs
n’'ont-ils aucune responsabilité dans la faibless® shlaires ou dans la possibilité d’aider les
salariés a se loger ? Bien s(r, il ne s’agit paswuliter 'ensemble de la responsabilité a

I'entreprise mais on voit bien que la trop grandiblesse ou la non évolution des salaires,
comme la non adaptation des postes de travaisiauation physique des salariés ne peut pas
non plus étre totalement imputée a ces derniers.

Cas n°38 Homme, rupture homologuée, troisieme quintile delaee, deux ans d’ancienneté,
indemnité Iégale] :

Le salarié déménage et souhaite quitter I'entrepri$ s’entend mal depuis quelques mois avec son
employeur. Il demande une RC mais I'employeur peédét qu’il démissionne. Il demande alors la
prise en charge de la moitié de ses frais de trartsp Pendant les pourparlers et la recherche
d’'informations de part et d’autre, Mr N. déménaddadt les allers retours quotidiens. A partir de ¢
moment, les relations commencent a se tendre,aaployeur refuse de rembourser la moitié des frais
de transport du salarié prétextant une non-obligatde remboursement au-dela de 200 kilométres du
domicile. Mais Mr N. qui s’était a nouveau rensd&gaupres de son assurance juridique, maintient sa
position sur ce remboursement. Dans ce contextégcal de 3 mois, I'employeur se décide alors a
procéder a la RC alors que les pourparlers étaisospendus ('employeur espérait qu'il allait
démissionner face a l'importance des trajets quetid, mais il ne l'aurait pas fait). La RC était
finalement plus « rentable » pour I'employeur gaedmboursement mensuel de la moitié des frais de
transport.

La RC n°50 est rapprochée du codage d’'une démission alordeqoas présente quelques
traits d’'un licenciement qui plus est d’un salgmiétége :

Cas n°50[Homme, chef de cuisine, entré en juin 2004, depéia au CE de I'entreprise]

Le salarié bénéficie d’'un £3nois depuis le changement de propriétaire. Le aaupatron demande
des sacrifices temporaires pour lancer I'entreprigei s’agrandit. Au bout de 2 ans, I'entreprise
tournant bien, le salarié estime que les efforts é@ fournis et qu'ils doivent étre reconnus et
rémunérés. En avril ou mai 2010, lors d’'une réunémec I'employeur, le salarié insiste sur ces hsure
supplémentaires non rémunérées, le patron répordcgux qui ne sont pas content n’ont qu’a partir.
Cette réponse ne satisfait pas le salarié. Face &locage, le salarié réfléchit et en conclut qadiC
est la meilleure solution.

Les RC n° 58 et n°59 montrent I'utilité de la RGda&ertains cas, ubuesques ou douloureux
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Cas n°58 Femme, salariée protégée, rupture homologuée, salaiquatrieme quintile, ancienneté :

6 ans; indemnité légale] la salariée travaille dans une clinique mutualisfans une ambiance
agréable. En 2008, face a la lenteur de I'évolutitnson salaire et de sa carriére, elle passe @$si¢

un concours d'infirmiére anesthésiste. Son entsgprefuse de lui financer la formation. Enceinge, |
salariée repousse son entrée en formation d’oct@®@9 a octobre 2010 et continue a négocier avec
ses employeurs pour étre financée. Début aolt 204 @rouvant aucune solution, elle demande a étre
licenciée. Le directeur de la clinique propose R a la salariée, car celle-ci est plus simplenéta
donné que la salariée est déléguée du personngl'ithe peut la licencier sans motif.

Cas n°59[Femme, rupture homologuée, salaire : premier quieti ancienneté : un an, indemnité
Iégalg : fondée en 2009, I'auto-école dans laquelle la satama travaillé est liquidée fin 2010. Le mari
de la salarié, fondateur et gérant de I'entreprise pouvait plus assurer sa mission a cause de
probléeme de santé tres importants. Début 2010tefiiewée devient salariée de I'entreprise de son
mari, comme secrétaire a mi-temps, pour suppléarrsari dont I'état de santé se dégrade. Elle sort
d’'un congé parental. La salariée et son mari omtishla RC, moins contraignante que la démission et
le licenciement, pour permettre a la salariée dé&iux cotés de son mari en fin de vie.

2- Les prises d'acte

Les situations de type « prise d'acte » se carsetérpar une ambiance nettement plus
dégradée que dans la démission, avec des reprdeheart et d'autres, et la trés grande
difficulté pour le salarié a poursuivre son acévitLa ressemblance avec la prise d’acte (PRI)
est bien illustrée par les RC n°45 et n°87, etéssn® 54, et n°72.

Cas n°45[Homme, 57 ans, électrotechnicien, 30 ans d'anaieté, salaire 1400+environ 100 euros
de primes, indemnité au minimum, 17 850 euros]

Le salarié travaille depuis 1980 dans la méme ¢mise. Au début des 2000, une demi-douzaine de
personnes sont licenciées, puis I'entreprise estlve en 2008 au départ en retraite du patron. Afaes
vente, le salarié ne travaille plus a I'atelier coma il I'a toujours fait et se retrouve sur le chianta
faire un travail qui ne correspond pas a ses CORIpELs.

Ce changement de poste a dégolté le salarié, dwdravail en faisant de gros efforts. Erosion du
collectif ces derniéres années, « chacun pour sBiepuis I'été, le salarié pense a quitter I'entisg, il
consulte un collegue syndiqué, qui lui fait conrala RC. En septembre, le médecin dit qu'il est au
bord de la dépression. Le salarié téléphone a sopleyeur pour lui expliquer sa situation et sonienv
de mettre fin & leur contrat de travail. Il s’enteavec la direction pour ne plus retourner au tréeam
prenant ces jours de congés, et envoie un couptanr demander un entretien a son pour convenir
d’'une RC. Le premier entretien a lieu le 22/1aJudte environ % d’heure, dans une salle de réunien d
la direction locale. Les indemnités sont vite diées, elles correspondent au minimum légal. Une
semaine apres a lieu un second entretien le Cedst wigné, la date de fin de contrat est annoncée.
salarié s'est inscrit a poéle emploi, il est toujsudemandeur d’emploi. Il n'a pas été remplacé. Il
considere que la RC est une bonne chose, et hermis de quitter son travail dans une situationspl
confortable (indemnités + allocations chémage) oqu&wémission.

Cas n°87[Femme, employée commerciale, Salaire 1056 euros Ipais, 4 ans d'ancienneté, 1095
euros d'indemnité, plus indemnité compensatriceagés payés de 1383 euros]

La salariée remplit les rayons dans un supermayguis son ouverture en 2006. Mais I'établissement
a été vendu et acheté 3 fois depuis. L'ambiancérglnse dégrade, un manager démissionne et va
travailler pour la concurrence. La salariée est@ngé maternité, puis en congé maladie, et duest |

8 mois des congés, elle revient plusieurs fois agasin pour gérer des commandes. La reprise de
travail est prévue en septembre 2010. Début a@ihdloyeur annonce les nouveaux horaires: tous les
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jours a 6h, au lieu de 8h. Mme X répond qu'elleavair des difficultés de garde pour son enfant,
I'employeur ne veut rien entendre : « vous aveprenan mois et demi pour vous débrouiller ! ». Mme
X s’organise, trouve une nounou qui accepte de grafdnfant trés t6t le matin : cela va colter 200
euros par mois en plus de la créche. Dés son refausalariée est prise a partie par I'employeur (
« c'est une catastrophe ! »). Quelques jours paud,telle la traite d’ « incompétente ». Mme X est
larmes. Elle ne comprend pas ce changement de_temployeur la convoque, et lui déclare que cela
ne peut pas durer et que le mieux serait de faire pture conventionnelle parce que sinon celaitall
trés mal se finir. La patronne explique aussi qudas de refus Mme X serait convoquée tous les jours
dans son bureau pour étre réprimandée. Durant lanmé&eériode, 5 salariés ont signé des RC a
l'initiative de la direction, et la salariée estinggi'au total une quinzaine de personnes sont coRes

par les RC. Méme si la salariée n’avait pas enéepdrtir, elle se résigne. Deux jours plus tarednsd

le couloir, elle donne son accord. L'indemnité nigss négociée. La salariée est remplacée, avec un
contrat de 30h/semaine.

Mme X s’est inscrite a Péle Emploi, et n'a pasaed#illé Elle a le projet d’étre assistante matdlaet

se lance dans l'agrément. Elle estime avoir étBtrainte a signer sous la pression et regrette le
manque de vérification de l'inspection du travaitamment dans le cadre de nombreuse RC signées
dans le méme établissement.

Bien que concernant des emplois et des situatidfésahtes, (un ouvrier agé d'un cété, une
meére d'un tres jeune enfant de l'autre) ces desixlnatrent parfaitement la position difficile
de ces salariés qui ne peuvent plus assurer I¢it@cet que I'employeur « pousse vers la
sortie » en multipliant les vexations et les obs®ctout en se gardant de les licencier. En
effet, un licenciement risquerait d'étre jugé dmmanatoire (selon I'age, selon la situation de
famille et la maternité, voire pour harcelementdisinatoire), La position des salariés vis-a-
vis de la rupture est ambivalente. Certes, legigalaouhaitent quitter I'entreprise, mais c'est
a la suite d'une dégradation de la situation diiendployeur, lequel propose la RC comme
une bonne solution. L'appréciation des salarieketeefcette ambivalence : elle peut étre
positive (ils sont soulagés de partir), ou négatieanployeur est responsable des conditions
de travail dégradées).

Les deux cas suivants (n° 54 et 72), font apparaftes situations moins difficiles
professionnellement, mais ou les rapports ave@l@yaur sont dégradés.

Cas n°54[Femme, rupture homologuée ; salaire troisieme qtile, ancienneté de 4 ans, indemnité
proposée proche de I'indemnité Iégale]

Maison d’édition associative dans laquelle traweilt trois personnes, le président (bénévole) ek deu
salariés. L'association dégage certaines année$égar bénéfice, mais vivote grace aux subventions
publiques. Le président tient quasiment tous ldesr@éditeur, trésorier, secrétaire). Aux dires du
salarié, il est « incompétent, avare, colériqugsultant, bordélique « et considére les salariés®
des employés a sa solde.

Le salarié adore son travail, mais est frustrélgpaontre-productivité et le comportement du présid
Une dispute (fin 2009) au cours de laquelle lergal@une personne trés courtoise) a répondu aux
insultes du président correspond au début d’'uneadétjon de I'ambiance.
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Le salarié propose la rupture. L'employeur refusat d’'abord assez fermement, invoquant qu'il n'a
gu'a démissionner, avant finalement d’accepteeaefpture.

RC n°72[Homme, 31 ans, RC homologuée, salaire : quatrieqentile, indemnité légale}

Créée en 2008, I'entreprise paysagiste, dirigéearg’hui encore par son fondateur, fonctionne cahin
caha du fait de la mauvaise gestion du directeimbauché comme bras droit en juillet 2009,le sélari
se rend compte au fil des mois de l'inefficacitésda directeur. Il perd son statut de bras droit en
raison d’'une incompatibilité de caractere. Il dontoait son temps pour I'entreprise au point de vivre
une rupture avec sa compagne. A bout, sous predskiabécide de partir pour retrouver notamment une
vie privée stable malgré une trés bonne entente seg collégues.

Premiére occurrence : Fin septembre 2010. Les gmukies estiment qu'il est préférable qu’elles se
séparent. L'interviewé avait déja fait avec songéaent employeur une RC. Au lendemain de cette
discussion, accord pour une RC présentée par larigalLes indemnités, d’'un montant de 708 euros
(congés, prime de départ), ne sont pas négociéessalarié est inscrit a P6le emploi, avec qui il
travaille pour créer son entreprise.

Ce dernier cas illustre bien la dimension « réactivd’'un projet professionnel qui n'est pas la
cause, mais la conséquence, de la rupture. Lareuglie-méme résulte de conditions de

travail dégradées. Le salarié, qui était « le drag » de 'employeur, a énormément travaillé

malgré de tres mauvaises relations avec son chiendil part, le salarié se décrit comme « a
bout », et n'a pas de projet professionnel bierstcoin. Ce n’est qu’une fois le contrat rompu

gu’il peut se reconstruire personnellement et msitenellement.

3- La RC-résiliation judiciaire apparait rarement dans nos entretiens (6 caersent).
Comme nous l'avons indigué plus haut, ce modéldéidqom une capacité du salarié a exercer
un recours contre son tout en continuant a trarailans I'entreprise. La voie de la résiliation
judiciaire est souvent utilisée par les salariégggmgés pour pouvoir mettre fin au contrat sans
attendre l'autorisation de linspection du travaiut en récupérant des salaires et des
dommages-intéréts pour inexécution. Le cas 42 fee ofie bonne illustration.

Cas n° 42[Homme, 40 ans, chef de cuisine, 6 ans d'anciennetalarié protégé, suppléant au CE,
salaire 2300 euros net, indemnité au minimum lég&00 euros}
Chef de cuisine depuis 2004 dans un restaurantigepr 2006, et en croissance (les effectifs pasient
13 & 18 salariés), le salarié est élu suppléanC&ia sa création en 2008. Le nouvel employeur ddman
des sacrifices temporaires pour lancer I'entreprigai s’agrandit. L'ambiance est bonne entre les
collegues. Au bout de 2 ans, I'entreprise tourrfaien, le salarié estime que les efforts ont éténfiguet
gu’ils doivent étre reconnus et rémunérés. Lorsnd'uéunion avec I'employeur, en 2010 le salarié
insiste sur ces heures supplémentaires non rémesgété patron répond que « ceux qui ne sont pas
contents n'ont qu'a partir. », les heures supplétaigas ne seront pas payées. Le salarié connaissait
RC, d'autant qu'une précédente RC avait eu liews dl@ntreprise a l'initiative du patron pour un salé
qui était sous ses ordres. Compte tenu de la sitnate blocage, le salarié conclut que la RC est la
meilleure solution, et en fait la proposition paswriel. L'employeur donne son accord rapidement.
Toutefois, entre cet accord de principe et I'hongaliion par DDTEFP, trois mois se déroulent. Un
premier Cerfa signé fin mai n'a pas été envoyélganployeur. Un second est signé en juillet, letain
prend fin début septembre, aprés enquéte de la IPTEes indemnités représentent le minimum |égal,
et leur versement a été échelonné sur 4 mois.
Inscrit a pdle emploi, le salarié a retrouvé unuwad en CDI le mois suivant, comme sous-chef dgireli
Sur les conseils de I'inspecteur du travail qui €antacté lors de la procédure de RC étant donmé so
statut de salarié protégé, le salarié a essayé'deanger avec son ancien patron pour que les hsure
dues soient payées. Sans réponse, il s'adresspradshommes début mai.

207



Pour le salarié, la RC n’est pas une bonne chogmree qu’il peut y avoir des abus des deux pasties

Ce cas est typigue des circonstances qui fonddnmtuetlement une action en résiliation
judiciaire: I'employeur refuse de payer des hestgmplémentaires, le salarié connait bien le
droit et ne craint pas d'agir contre son employeur en continuant a travailler. Le salarié n'a
du reste pas renoncé a ses heures supplémentarennvention n'ayant pas prévu leur
paiement, il saisit le conseil de prud’hommes alarégpture, ce qu'il est parfaitement en droit
de faire.

Ce dernier cas montre que la volonté de déparalduié connait bien des nuances. On doit en
tout cas considérer que hormis les cas de démigsiom guidés par un projet de mobilité,
cette volonté est plutdt I'acceptation résignéaal'situation dégradée. C'est le cas pour les
nombreux exemples de prise d'acte, qui font apjparaihe situation de malaise au travail. |l
ne s'agit pas de dire que dans ces ruptures voplrete salarié, son consentement a été
surpris. Le probléme du recours a la RC dans cessaplutdt qu'il dispense I'employeur
d'avoir a poser la question des conditions de itraea des moyens de concilier vie
professionnelle et vie familiale.

IV.4) Les configurations de ruptures pra grandes ceactéristiques de salariés et des
entreprises

Enfin, nous terminons la présentation des cas @ardisement des types de ressemblance
avec les grandes caractéristiques des salariésgagenneté, sexe, salaire) et des entreprises
qui les employaient (taille, statut juridique, sectd’activite).

Age des salariés par type de RC

DEM.| PRI. | RES.| LEL| LEC,| PDV| LMP| Total
NR 3 2 1 1 2 0 2 11
20-29 ans 5 4 0 4 1 1 2 17
30-39 ans 11 11 1 5 1 0 3 32
40-49 ans 4 4 3 3 2 0 3 19
50-64 ans 1 6 1 5 3 2 4 22
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : Sur les 24 cas rapprochés de la déomgsrmi les 101 salariés enquétés, 5 ont moir&)dmns.

Les RC des plus jeunes salariés (les 20-39 ans)pamsouvent proches de la démission ou
de la prise d’acte. Les ruptures de CDI par démmssont également plus frequentes chez les
plus jeunes salariés. Ce qui Les plus agés, le644@ns, ont des RC qui sont plus
frequemment proches du licenciement économiqudicenciement pour motif personnel, du
PDV et de la résiliation judiciaire.

Ancienneté des salariés (données Cerfa) par typde

DEM. | PRL RES. LEI. LEC.| PDV| LMP| Total
2 ans et moins 10 8 0 5 3 1 5 32
Entre 3 et 7 ans 10 8 5 8 3 1 2 37
8 ans et plus 4 11 1 4 3 1 7 32
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : Sur les 24 cas rapprochés de la déomgsgarmi les 101 salariés enquétés, 10 ont unemmeté de 2
ans et moins.
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Les RC qui ressemblent a des démissions sonttlddaiplus jeunes salariés, pour les raisons
d’age (cf. supra). En revanche, la proximité aeelickenciement pour motif personnel est plus
fréquence chez les salariés les plus anciens({igtigsuffisance professionnelle).

Montant des salaires (données Cerfa) par type de RC

DEM.| PRI. | RES.| LEl.| LEC] PDV] LMP] Total
Q1 7 7 1 3 0 0 2| 20
Q2 3 5 1 4 0 0 o 13
Q3 5 6 1 4 1 0 6 23
Q4 5 7 0 3 5 1 2 23
Q5 4 2 3 4 3 2 4 22
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : Sur les 24 cas rapprochés de la déomgsarmi les 101 salariés enquétés, 7 avait wireadlans le
quintile inférieur de la distribution des salaires.

Les démissions et les prises d’actes comme comtligms proches de la RC sont assez bien
réparties selon le niveau de salaire. En revariebdRC proches du licenciement économique
collectif, du plan de départ volontaire et du licement pour motif personnel sont plutét le
fait des salariés les mieux payeés.

Sexe des salariés par type de RC

DEM. | PRI. RES. LEI LEC.| PDV| LMP| Total
Homme 15 12 4 13 5 2 5 56
Femme 9 15 2 5 4 1 9 45
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : Sur les 24 cas rapprochés de la déomgsarmi les 101 salariés enquétés, 15 sont dasries.

Les RC des salariées femmes ressemblent plus doavanprise d’'acte et au licenciement
pour motif personnel, alors que les RC des saléi@smes sont plus fréquemment proches
de la démission et du licenciement économique iddel. Ce qui va dans le sens de notre
observation selon laquelle des difficultés de dwatein vie de famille / vie de travail sont a
I'origine de la rupture et prennent la forme d’URE.

Taille des entreprises par type de RC

DEM.| PRI. | RES.| LEL| LEC,| PDV| LMP| Total
NR 3 7 1 0 1 0 0 12
0-9 9 5 1 8 2 0 3 28
10-49 3 2 1 5 1 0 4 16
50-499 6 9 1 1 4 2 5 28
500- 3 4 2 4 1 1 2 17
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : Sur les 24 cas rapprochés de la déomgsarmi les 101 salariés enquétés, 9 travailtai@ms une
entreprise de moins de 10 salariés.
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Statut juridique des entreprises par type de RC

DEM.| PRIl | RES.| LEIl| LEC., PDV| LMP| Total
NR 2 3 0 1 1 0 1 8
SA 9 13 3 7 6 3 7 48
SARL 6 6 1 7 1 0 5 26
Société civile 2 1 0 0 0 0 Q 3
Association 1 3 0 1 0 0 1 6
Autre p. morale 2 1 1 1 1 G ( 6
T.ray. individuel, prof. 5 0 1 1 0 0 0 6
Libérale
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : sur les 24 cas rapprochés de la déomgsarmi les 101 salariés enquétés, 9 travailtadams une

société anonyme (SA).

Les RC proches des démissions sont moins fréqueates les SA et celles qui le sont des
licenciements plus souvent des SARL.

Secteur d’activité des entreprises par type de RC

DEM.| PRI. | RES.| LEL| LEC.,| PDV| LMP| Total
NR 2 3 0 0 1 0 0 6
Agriculture, industrie 5 3 2 6 2 2 3 23
Commerce, réparations, 6 11 5 3 4 0 8 34
transports
Autres services 11 10 Y. 9 2 N 3 38
Total 24 27 6 18 9 3 14 101

Lire ainsi : sur les 24 cas rapprochés de la déomgsarmi les 101 salariés enquétés, 6 travailtailams le
Commerce, la réparation d’automobiles et de motesytransports et entreposage.

Les RC proches de la démission, de la prise deictii licenciement économique individuel
sont sur représentées dans les « Autres services ».
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V) Résumé

Dans ce résumeé, nous exposons en deux temps lespprx résultats de nos analyses
d'entretiens: nous résumons d'abord les résultats ppuis nous nous attachons a l'objet
principal de notre enquéte, les « motifs de ronspr&n conclusion, nous proposons un
certain nombre de recommandations.

V.1) Les entretiens, vue d’ensemble

Nous indiquons successivement les caractéristigiess salariés et de leur entreprise, les
conditions de travail, la procédure et l'informatides salariés, les indemnités et la situation
apres la rupture.

Les salariés et leurs entreprises

Les salariés interrogés occupaient des types degweariés : secrétaire, mécanicien, vendeur,
formateur, infirmiere préparatrice en pharmaciejreacommercial, héte d’accueil ou de
caisse, consultant, responsable administratif etneercial, électricien, comptable, clerc de
notaire.... lls relevaient de PCS qui ne I'étaiens paoins : agriculteur, ouvrier, employe,
cadre, ingénieur. Leur ancienneté était trés difi@es: de 3 mois a 41 ans. L'amplitude des
salaires était tres large : de moins de 600 eungsisade 5 000 euros net, les hauts salaires
étant surreprésentés dans I'échantillon francilien.

Les secteurs d'activité et la taille des entregrisencernées sont tres hétérogenes. Cependant,
en régions, on trouve majoritairement de tres ge#intreprises, et en région francilienne, de
petites et moyennes entreprises.

Prés d'un quart des entreprises connaissait unatisit économique stable, un autre quart
était en expansion et la moitié avait subi unedgaisportante d’activiteé, du chiffre d’affaire
et/ou des effectifs : 28 entreprises connaissalestdifficultés, 33 avaient réduit leur activité
et 44 leur effectif.

Une forte majorité des établissements avait conesi libuleversements récents : rachat,
fusion, modifications dans l'organisation du trdvaihangements managériaux, voire un
cumul de ces événements. Dans 40 cas, les sdlaeéoges indiquent que leurs entreprises
ont connu des changements managériaux. De nomBedarés ont également indiqué que
leur entreprise avait connu de fortes restrictibnanciéres. Ces différents événements ont
souvent constitué sinon I'explication principale mhains le déclencheur qui a conduit a la
rupture.
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Les conditions de travail

Un quart des salariés affirme qu’ils étaient satisfa la fois de leur travail et de leurs
conditions de travail. Un autre quart se déclatisfaét du travail tout en indiquant avoir subi
des conditions matérielles difficiles : éloignement domicile, horaires de travail inadaptés,
etc. La moitié déclare avoir éprouvé de l'insatiifan par rapport au travail, dans certains cas
des le début ou bien, plus souvent, depuis un @veniidentifié : changement d’organisation
du travail, mutation, perte d’'un marché, arrivéend nouvelle équipe de direction, etc.

S’agissant de des relations au travail, un quartsadariés interrogés déclare avoir connu une
bonne ambiance et de bonnes relations de trawai eollégues ou a I'égard de la hiérarchie.
Un autre quart déclare I'ambiance « normale ».

La moitié indique que I'ambiance était ou bien geg (bonnes relations entre collegues mais
difficiles avec la hiérarchie ou inversement, sauvela suite d’'un changement dans I'équipe
de direction ou a I'échelon supérieur) ou mauvasec des relations conflictuelles. Ces cas
recouvrent des situations différentes. Parfois, desditions de travail se sont dégradées
mécaniquement par I'effet de changements managéonaudans l'organisation du travail.
Dans d’'autres cas, ces dégradations semblent atdimtentionnelles, en vue d'inciter le
salarié au départ. Ces tensions peuvent aboutiesasduations de souffrance psychique
(stress, découragement, voire dépression) et/osiguy. Dans 17 cas, les salariés avaient
connu des périodes d’arréts maladie plus ou moimgues et répétées.

Entretien(s) préalable(s) et information des salaés

La loi a prévu au moins un entretien préalableagpdssibilité pour les parties de se faire
assister. Ces conditions figurent dans les formesaCERFA. Cependant, contrairement a
I'entretien préalable au licenciement, le texte raset sur les conditions matérielles de ces
échanges, tant sur l'initiative de I'entretien, caue son formalisme et son contenu. Il ressort
de I'enquéte que cette entrevue, lorsqu’elle de¥nt eu lieu, s’est déroulée de maniere tres
variable.

Un gquart des enquétés signale deux voire troisetans. La moiti€ en déclare un seul. Et
dans un quart des cas, I'entretien s’est limité gemise pour signature du formulaire CERFA
pré-rempli. Il s’agit d’annonces « surprises » ‘deployeur, mettant le salarié devant le fait
accompli, sans information ni négociation.

Dans environ un quart des cas, le nombre d’entetiel leur date, indiqués sur le CERFA,
semblent erronés. Ainsi, pour un des salariésrigés, qui travaillait dans une pizzeria, les

212



relations avec I'employeur étaient trop tendues pawvoir discuter.

Dans certaines entreprises, 'employeur a méme déénau salarié de rédiger une lettre dans
laquelle il reconnaissait étre a l'origine de lamdede, sans doute pour éviter des
contestations sur la liberté du consentement. Nooss retrouvé ce cas de figure dans pres

d’'un quart de I'échantillon, principalement dans deandes entreprises.

De maniére générale, les salariés interrogés semltd@tre informés sur la rupture
conventionnelle par leurs propres moyens en caaifgacédure.

Un grand nombre de salariés a qui une telle rupitait proposée ne savait pas au départ en
quoi consistait ce dispositif. lls ont fait peu appux syndicats et a I'inspection du travail
mais ont mobilisé leur entourage ou le plus sougeanteu recours a Internet, surtout les plus
jeunes. Les salariés a bas salaires semblent faibtavantage confiance a leur employeur
que les cadres et s’en sont tenus a leur explitatio

Une trés petite minorité des salariés interrogasifen une dizaine) s’est fait assister pendant
'entretien. Ce qui est sensiblement inférieur dornées fournies par le ministere du Travail
par exploitation des CERFA.

Des indemnités

Les indemnités de rupture mentionnées dans le faireuCERFA sont, pour 74 enquétés,
proches du minimum légal. Ce qui signifie donc lgn’y a eu aucune négociation dans ces
cas. Au total, on ne compte dans notre enquéte2QU&C pour lesquelles les salariés
évoquent la négociation du montant de leur indetniiit on ne peut parler de gratification
(montant prévu trés largement supérieur au minirégal) que dans 11 cas.

Quant au montant de cette indemnité, il varie d& duros a 100 000 euros. Les sommes les
plus importantes résultent a la fois d’'un salaird’ene ancienneté élevés (base de calcul du
montant Iégal) et d’'un ratio élevé, témoignant &'wapacité de négociation plus importante
pour ces salariés. Certains ont été aidés par ocaavon rappelle en effet que si la présence
de l'avocat au cours de I'entretien est exclua,miempéche le salarié, comme I'employeur, de
consulter un avocat pour s'informer et préparenéggociations.. Certains ont dit n’avoir pas
souhaité communiquer a leurs collegues le monttitrdilemnité qui leur avait été allouée.
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Les entretiens ont permis d’élucider d’autres nagsde cette disparité, liées aux conditions de
la rupture. Ainsi, lorsque la rupture était fondseg une raison économique, les salariés ont
parfois pu négocier leur départ. En outre, certeimployeurs ont gratifié leurs salariés qui
avaient un projet de reconversion professionnpbefois dans la perspective d'une poursuite
de relations dans un nouveau cadre.

Apres la rupture

Apres la rupture, les trois quarts des salariésriogés n'ont pas repris d’'activité et sont
toujours inscrits a Péle Emploi. Parmi ces dernieesaucoup cherchent a devenir travailleurs
indépendants, notamment par la voie du régimealgd’ entrepreneuriat. Cependant, il faut
rappeler que la RC n'ouvre pas droit a un suiviaoun accompagnement spécifique des
demandeurs d’emploi. Il en résulte que les salariésrogés se sentent isolés dans leur
parcours de création d’entreprise.

Les situations de ceux qui ont repris une actsét tres diverses : en CDI, CDD, ou intérim,
avec ou sans reconversion professionnelle. Certaihsanticipé leur reconversion, les plus
nombreux construisent leur projet apres la ruptues anciens salariés dont la trajectoire
professionnelle est stabilisée six mois aprés fure sont ceux qui ont élaboré trés tét leur
projet de reconversion ou ont suivi des formations.

V.2) Des raisons de rompre

Les raisons de rompre sont au coeur de notre endRaie les caractériser, nous avons établi
des « modeles de ressemblance », qui permettecindparer les circonstances des ruptures
conventionnelles avec celles des autres modespdereu Nous distinguerons ces « modeéles
objectifs » des avis donnés par les enquétés. $edodéclarations de ces derniers, dans 57
cas, c’est 'employeur qui a proposé la rupturecdotrat de travail et dans 61 cas, c’est lui

qui a propose la rupture conventionnelle. L’analyss entretiens a I'aide des modeles montre
gue la question de l'initiative est complexe.

Des modeles de rupture

Nous avons voulu nous doter de « modéles de ruptpmair pouvoir retrouver la dynamique

qui a conduit a la signature d’'une convention. upture conventionnelle, si elle constitue

bien un acte de rupture autonome, emprunte néoesedit au répertoire des causes
existantes. Ce n'est pas parce que les causes rdptlae ne sont pas exprimées qu'elles
n'existent pas. Et c’est par référence aux autmeias de rupture qu'il est possible de rendre
compte desirconstances objectivede conclusion d'une RC. Il existe trois situaticias
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lesquelles on peut dire que c'est plutbt le salamiéa été le moteur de la rupture, mais pour
des motifs différents : la démission, la prise @gcléfinie juridiguement comme un départ
contraint), la résiliation judiciaire (définie conenrdemande de rupture formée par le salarié au
juge). Quatre cas correspondent a une volontéedgloyeur de mettre fin au contrat : le
licenciement pour motif personnel, le licenciemeour motif économique individuel, le
licenciement pour motif économique collectif eplan de départ volontaire. Chaque RC peut
étre rapprochée de I'un de ces modeéles de rupMoas avons caractérisé chacun de ces
modeles a l'aide de 41 indicateurs, caractérigméveénements qui précedent, définissent et
suivent la rupture. Chaque entretien a été rapgrdalm des 7 modeles de rupture configurés
a travers les mémes indicateurs. Il s’agit ici dmprendre et non de juger les RC : établir un
rapprochement ne signifie nullement caractériseraubstitution ni une fraude.

Sur I'ensemble des entretiens, une majorité (58) rdptures peut étre dite l@nitiative
principale du salarié mais dans plus de la moitié des cas gairaisons conflictuelles : 24
sont rapprochés de la démission, 27 de la priseted’et 6 de la résiliation judiciaire. Les
autres RCprincipalementa l'initiative de I'employeur, sont fondées pripalement sur des
motifs économiques : 18 licenciements pour motdnéenique individuel et 9 collectifs, 3
plans de départ volontaire, pour 14 licenciemeaots pnotif personnel.

Tous modéles confondus, les raisons avancées ganlariés pour demander ou accepter la
rupture correspondent rarement au modele idéahldwi& qui connait une mobilité voulue.

- Le salarié peut étre a l'initiative du départoat/de la rupture conventionnelle pour des
raisons liées a I'emploi (pas de perspectives didgiam de poste et/ou de salaire au sein de
cette entreprise, volonté de reconversion professille ou de création d’entreprise), liées au
travail (conditions de travail difficiles, désinéérde I'activité, temps de trajet trop longs,

problemes de reclassement professionnel) ou pauraigons extra-professionnelles (volonté
de déménager, de suivre son ou sa conjoint(ejpdeuper d’'un enfant malade).

- Plus d'un quart de I'échantillon a déclaré voulpuitter son emploi parce qu’il n’offrait ou
n’offrirait pas d’évolution en termes de poste, r@sponsabilité et/ou de salaire. On doit
mettre ces affirmations en lien avec le fait ques@lriés déclarent qu'il n’y avait eu aucune
évolution de salaires depuis plusieurs annéesgvoaur 14 d’entre eux que des heures
supplémentaires, des primes et méme des salaig@aient pas été versés. Les motifs de
départ en lien avec le travail sont également pieki et touchent un peu moins de la moitié
des salariés « souhaitant » partir, ce qui do@ &tpproché du fait que 43 salariés interviewés
déclarent que leurs conditions de travail ont é&difrées.

- Les raisons peuvent étre liées a des problemeslateon au travail (avec les collegues et/ou
les supérieurs) et donc a une ambiance lourdepmogéat aprés une « mise au placard » du
salarié : 52 déclarent ainsi que I'ambiance étaitivaise. Dans 43 cas, le départ a résulté de
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conditions de travail physiques ou morales dégmdéshangement d’horaires imposés, de
management (40 entretiens), forte pression, « enigdacard », etc.)

Parmi les salariés qui sont a l'initiative de leié@part, on peut distinguer deux groupes : ceux
qui, sans la rupture conventionnelle, auraient déiminné ou y songeaient fortement et ceux
a plus ou moins long terme, que ce soit pour déesoma professionnelles ou extra-
professionnelles. Les deux tiers n'auraient pasisi#onné, malgré une importante souffrance
au travail ou une forte envie de reconversion msitmnelle.

Pour moins de la moitié de I'échantillon (44 cds)halyse par modele de rupture a permis
d'attribuer I'initiative de la rupture a I'employewu a son représentant. Cependant, tous
modeles confondus, la RC est proposée comme modgtiee par I'employeur dans 61 cas.

Il semble donc que I'employeur ait une meilleuran@ssance du dispositif que le salarié,

méme lorsque c'est ce dernier qui souhaite rongpcertrat.

Lorsque I'employeur est a l'initiative du départetla rupture conventionnelle, ses raisons ne
sont pas directement observables, et sont saisptét des récits des salariés. Dans les
entretiens, les salariés évoquent des situatiosseneblant a des licenciements pour motif
economique, ou pour motif personnel : salarié Ngsint, ayant des problemes de santé et des
absences répétées ou insatisfaction par rappdaraaail fourni.

Un nombre important de personnes enquétées onffetnreliqué que la RC a constitué un
moyen pour les employeurs de les faire partir,sabpr’ils n'auraient pas pu ou voulu les
licencier. On trouve ici des salariés travaillaansl des entreprises qui souhaitaient réduire
leurs effectifs et auraient pu obtenir le méme Itésen procédant a des licenciements pour
motif @conomique ou pour motif personnel, ou en@renettant en place des préretraites ou
des plans de départ volontaires. Les salariés émen parlent alors de licenciement «
caché » ou « déguisé ».

Mais qu’elles émanent du salarié ou de I'employédes, causes du départ sont souvent
combinées, et les raisons de rompre s’entrecroetese cumulent : un probléme de logement
s’explique également par le faible niveau de salaime « mise au placard » peut étre liee a
une sur-implication familiale du fait d’'un enfantatade ; un employeur peut se séparer d’'un
salarié vieillissant a la satisfaction de ce dernie

Cependant, ces résultats doivent étre évalués augard de la finalité assignée a la RC. Si
on confronte les situations observées a la situatiode mobilité voulue et sécurisée
présentée comme étant I'objectif de la RC, alors odoit conclure que le dispositif n‘a

atteint sa cible que dans un peu moins du quart desas, ceux qui correspondent a ce que
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l'on a appelé une « vraie » démission. Pour toutdes autres situations, la RC n'a pas
apporté de bénéfice au salarie, si ce n'est, poumuiers d'entre eux (prise d'acte et
résiliation judiciaire), celui de mettre fin a une souffrance et/ou une insatisfaction au
travail.

Des avis sur la RC

Quelle que soit la partie a linitiative de la rup (salarié ou employeur), les situations

(conflictuelles ou non) et les modalités (négooiadi abouties ou non), une écrasante majorité
des enquétés (84) a porté un jugement positifesdispositif s’agissant de leur cas personnel.
Seize ont exprimé un avis négatif a la fois sur t&as personnel et sur le principe.

Comme c’est souvent le cas lorsqu’on recueille rédegts au cours d’'un entretien, un grand
nombre de salariés a opéré une reconstruetiposterioridu sens des événements. Ainsi la
RC méme imputable & I'employeur peut-elle étre pasitivement si elle déclenche lidée
d’'une reconversion professionnelle. De méme, la d®@séecutive a une insatisfaction au
travail (modeéle de la prise d’acte ou de la résiiajudiciaire) peut étre vue positivement si
elle permet de sortir d’'une impasse contractuelle.

Pour pratiguement tous les salariés, I'avantagecipal du dispositif est I'indemnisation du
chémage, méme s’ils en découvrent postérieurerasiinhites : «C’est tellement avantageux
pour le salarié que ca va disparaitse

Pour ceux qui ont vécu une rupture sur le modéldicdunciement, la RC apparait comme
moins stigmatisante, en évitant, surtout dans léisur professionnels restreints, un mauvais
effet réputationnel.

Pour ceux qui ont été a l'initiative de la ruptgre le modele de la démission, la RC présente
tous les avantages, prise en charge par I'assucii@ceage et indemnité de rupture. La quasi-
totalité des salariés a linitiative de leur rugtute contrat a précisé qu’elle n’aurait pas pu
« se permettre » de démissionner. L'indemnité apipdians ce contexte comme la « cerise
sur le gateau ».

Sur ce point, il faut rappeler que les salariésriogés sont ceux qui ont bénéficié de I'accord
de I'employeur. Par définition, on ne connait pagptoportion des salariés en emploi qui,
souhaitant partir, se sont vu refuser la convention

En somme, la rupture conventionnelle est vue commé& «solution idéale» pour
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beaucoup ou comme 4a moins pire des solutions pour quelques uns, alors méme que
les trois quarts d’entre eux sont toujours au chémge six mois apres la rupture.

V.3) Pour aller plus loin

La RC a-t-elle atteint les objectifs qui lui oné éssignés par les partenaires sociaux, a savaoir,
sécuriser les ruptures du contrat de travail etnprovoir les mobilités choisies en assurant la
transition entre périodes d’emploi ? Si la séctiogaest attestée au plan national par le tres
faible nombre de litiges, sur le second objectdfir@ enquéte nous conduit a apporter une
réponse tres réservée. En effet, parce qu'il saapEre motivé, ce mode de rupture peut étre

utilisé dans toutes sortes de situations, et pakersent dans celles pour lesquelles il a été
pensé.

La mobilité vraiment choisiecorrespond dans nos modeles a la démission peften S
'enquéte,a peine un quart des cascorrespond a ce modele, celui des salariés

désireux de quitter leur emploi et d’engager urm@mgersion professionnelle dans de
meilleures conditions.

Dans les cas ou salarié souhaite partir en raisaifficultés dans son travail (prise d'acte
et résiliation judiciaire), la RC répond a une aiton de souffrance et permet de sortir
d’'une impasse, sans que la transition professitniadl été I'objectif premielCette
configuration regroupe le tiers des entretiens.Dans les nombreux cas ou
I'exécution du travail est pénible, source de samite dans le travail ou dans la vie
personnelle, la RC dissimule les problemes sang®seridre.

Dans tous les autres cas, la RC répond principaieanan souhait de I'employeur, quelles
gu'en soient les raisons (économiques ou persasell

Si on considere que I'objectif poursuivi par la BT de faciliter les seules mobilités choisies
on peut donc estimer que le dispositif a atteintibfe dansun quart des casLa RC a ici
joué pleinement son role, en répondant aux attedeessalariés. Si l'objectif est également
d'aider les salariés en souffrance et/ou en coaftijuitter leur emploi, alors le dispositif a
atteint ses objectifs dans plus derlaitié des cas.

A partir de ces constats, quelles sont les piseesétbrme envisageables? Deux types de
propositions nous semblent pouvoir étre soumisksdiscussion: des propositions visant a

ameliorer certaines des situations rencontrées klEmguéte ; des propositions qui visent a
ameliorer le dispositif lui-méme.
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Des situations a clarifier

La loi a ouvert un large champ d’application a Ugture conventionnelle, y compris en
présence de causes économiques. Une instructi@8 duars 2010 insiste sur ce point a« |
rupture conventionnelle résulte de la seule volateé parties au contrat de travail, sans
qu'il y ait lieu de rechercher les motifs. En cansence, une rupture conventionnelle peut
intervenir alors méme que l'entreprise rencontre déficultés économiques qui I'amenent a
se séparer de certains salaries C'est donc en toute Iégalité qu’'un salarié qsigmé une

RC pour une raison dordre économique perdra l®caeun contrat de sécurisation
professionnel, au droit au reclassement dansédjnse ou dans l'entreprise du groupe, ainsi
gu'aux priorités de réembauche. D'autres droits/gueuétre perdus selon les situations,
comme des conditions de travail adaptées ou uagsmient en cas de maladie ou d'accident
du travail, ou le droit a un emploi équivalentisslie des différents congés (de maternité, de
paternité, d'adoption, de congé parental...).ticeges toujours possible dans ces hypotheses
de demander au tribunal de prononcer la nullittadmnvention pour cause illicite, ou motif
discriminatoire. Mais encore faut-il apporter laeygve de lintention frauduleuse de
I'employeur, c'est-a-dire de sa volonté d'éluderdeits des salariés. Une autre solution
serait d'exclure priori ces situations du périmetre de la RC, par exestyls forme de liste.
Mais on voit mal comment cela serait possible saigroduire en méme temps I'exigence
d'indiguer les motifs de la rupture ... ce qui eexia abroger le dispositif.

Pour les cas d'abus, la sanction judiciaire reste da voie a privilégier. En revanche, au-

dela des abus, les entretiens ont fait apparaitrenains deux types de situations pour

lesquelles la RC n'apporte pas une réponse suffisan n'‘est pas adaptée : la RC-démission,
et la RC-prise d'acte. Pour traiter ces deux tylesituations, des évolutions peuvent étre
envisagées.

Si la RC est bien adaptée a la « vraie » démisslh@,ne constitue pas uméponse
suffisante pour embrasser tous les cas de mobilitén effet, permettre I'accés a la
rupture conventionnelle dépend du bon vouloir @engloyeur. Or ce dernier n'a en
général aucun intérét & accorder une RC et a venseindemnité a un salarié qui souhaite
partir en vue d'entreprendre une démarche de recsiom. Par définition, I'enquéte ne
permet pas de connaitre le nombre de cas de refeCddemandées par le salarié, mais
ces exemples nous ont été signalés a plusieursespra RC laisse donc subsister un

« volet » de salariés désireux de partir pour dévepper un projet et qui n'ont d'autre
alternative que de démissionner ou de renoncer. Ligectif de favoriser les mobilités
choisies serait renforcé par I'amélioration du régne de la démissionen donnant
acces a l'assurance chdmage a ces salariés, sulisorode présenter un projet sérieux
de formation, ou de création d'entreprise. Une ®@iposition n'exigerait pas le versement
d’'une indemnité de rupture, mais maintiendraitiéapis, ce qui permettrait de sécuriser
pour le salarié la transition entre I'emploi etrlse en place de son projet. Ces personnes,
comme celles qui ont signé une RC dans ces mémeditions, devraient se voir
reconnaitre un droit spécifiqgue a I'accompagnerdans leurs démarches. Pble Emploi
pourrait, dans ce cas comme dans d’autres — eblwoéfment aux propositions du rapport
Boulanger — étre sollicité.
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- Dans un second type de situation, celles ou legiéagst en souffrance et/ou en conflit
dans l'entreprise, la RC apparait constituer nép@nse d'urgence, mais inadaptéeEn
effet, loin de permettre I'explicitation des motds conflit et 'expression des griefs par
chaque patrtie, elle élude le possible dialoguemat déventualité d’'une amélioration de la
situation. Au lieu de donner aux salariés des umsénts leur permettant de négocier et
d'améliorer les conditions de travail, contribuaimisi a 'augmentation générale du niveau
de qualité de I'emploige dispositif incite a choisir la voie de la sépat@n, voire de la
suppression de I'emploi, comme préférable a touteutre. De plus, la RC individualise
la solution, éludant la dimension collective deshy@mes pouvant se rencontrer dans une
entreprise.

Plutét que d'en venir a une séparation trop rapideerait nécessaire d'imaginer des
instances de traitement et de réglement internesl&ntreprise pour des problemes liés a
I'exécution du travail. Ces instances permettragentlonner au salarié un pouvoir individuel
d’expression et de réclamation sur les conditioestrvail. Elles devraient également
permettrel’expression collectivede réclamations pour les entreprises qui ne dispase
d'IRP, ni de syndicats.

Le grand nombre de cas ou les salariés se sons shsla RC comme du seul moyen
d’échapper a une situation devenue intenable atthstbesoin de moyens supplémentaires
pour renforcer le pouvoir de négociation des sadadu de leurs représentants au sein de
I'entreprise, notamment les plus petites. A déflutjsque est grand de voir se former une
coalition d’intéréts — des employeurs et des sadari pour préférerdxit a lavoice le retrait

a 'amélioration des conditions de travail, le tisgqle suppression d’emplois a I'amélioration
de sa qualitéePour cette raison, la mise en place dinstances regsentatives et/ou
d’instances permettant le traitement des conflits d'intérieur des entreprises ou entre
certaines d’entre elles (instances locales) consii un impératif.

Un dispositif a améliorer

En méme temps qu'elle fait disparaitre l'initiateteles raisons de la rupture, la RC fait
disparaitre les conditions de procédure et de fodslues pour les ruptures unilatérales, qui
assurent a chacune des parties l'anticipation deséquences de la rupture. Certains
ameénagements permettraient tout a la fois d'ane¢lionformation des parties, d'éviter les
ruptures brutales, et de donner des perspectivealaue.

— Sur l'entretien préalable a la signature

Comme nous le soulignons dans le rapport, la lomegette sur l'initiative et le formalisme de
I'entretien. Cette absence de précision laisse rtassd¢outes les formes d'échanges, pas
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nécessairement en face a face. Des échanges itgpramre méme des rendez-vous
téléphoniques, sont envisageables, du moins da&sdqoe le salarié a été informé de la
possibilité de se faire assister. Cette imprécigient étre mise a profit par I'employeur pour
baptiser « entretien » tout échange intervenu deseparties. Mais rien n'est dit sur les
moyens et informations qui doivent éclairer cetoadcni sur la partie sur laquelle repose la
charge d'informer l'autre. Il serait nécessaire ttabord de formaliser l'invitation a l'entretien
préalable, qu'elle se fasse a l'initiative de I'iygur ou du salarié.

Sur le contenu, compte tenu de I'état d'ignorarese shlariés sur leurs droits a l'assurance
chémage|l serait nécessaire de rendre obligatoire que soitalisé avant signature(par
exemple, au cours d'un second entretian)diagnostic de situation des droits du salarié
qui pourrait étre établi par Péle emploi.

— Sur la convention de rupture

La loi est tres allusive s'agissant des dispostiqni doivent figurer a la convention de
rupture. Ce contenu est a la fois large et indfféré: il s'agit de définir « les conditions de la
rupture », ce qui inclut « notamment » l'indemnégsignifie que la liste n'est pas limitative.
S'agissant de mettre fin a des relations contresijen serait en droit de considérer que la
convention doive, pour étre valable, prévoir I'apoent de ces relations, et régler toutes les
guestions relatives au contrat (salaires, partimpaDIF, clauses de non concurrence, etc.).
Ces indications devraient figurer dans la conventiopeine de nullitéLes formulaires
CERFA pourraient étre complétéspar des indications sur ces différents points.

— Sur les délais de rupture

La loi a laissé aux parties la liberté de fixedtdai de rupture, qui ne peut étre antérieur au
lendemain du jour de I'homologation, mais qui Eaiprolonger, cette fois sans limitation de
date. Ce texte signifie principalement qu'aucuraidde préavis n'est nécessaire avant la
rupture, et donc qu'aucune indemnité n'est dueguieconstitue la différence la plus
importante avec le licenciement et la démissiosquia la rupture, c'est le contrat de travail
qui continue a s'appliquer. Concretement, celaifiggque, hors cas de report de la date de
rupture, la fin du contrat peut intervenir beaucplys rapidement que dans les autres formes
de rupture. En effet, si on ajoute a la date deadige le délai quinze jours calendaires pour
exercer le droit de rétractation, et le délai d'ingtion de quinze jours ouvrables prévus a
l'article L.1237-14, la rupture peut intervenir daa peine plus d'un moites salariés
enquétés ont tous souligné la rapidité avec laquellils se sont trouvés en-dehors de
I'entreprise. De plus, I'absence de formalisme des entretiend déficile le contréle des
dates par les services administratifs. Rien n'elmpées parties d'antidater la signature pour
raccourcir le délai de rétractation, ce qui a éualigné dans plusieurs des entretiens. La
solution nous semble étre de réintroduire un dééipréavis, qui courrait a compter de
I'hnomologation, et dont I'employeur pourrait dispenle salarié le cas échéant.

221



