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., Larupture conventionnelle du
contrat de travail en période de
confinement et de déconfinement
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membre d’AvoSial
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avocat Norma Avocats

EPUIS sa mise en place en 2008, la rupture convention-

nelle, qui permet aux parties de rompre d’un commun

accord le contrat de travail, connait un succés impor-

tant. Aussi bien pendant la phase de confinement que
de déconfinement, la crise sanitaire liée 2 I'épidémie de Covid-19
n’a pas empéché les parties au contrat de travail de faire usage de ce
mode de rupture concerté. La procédure de rupture convention-
nelle a toutefois été affectée et aménagée en conséquence.

1. Peut-on recourir a une rupture
conventionnelle en période
d’épidémie de Covid-19 ?

Aucune disposition n’interdit la signature d’une convention de
rupture du contrat de travail pendant la période de confinementet,
pluslargement, pendant toute la période d’état d’urgence sanitaire.

Rappelons également qu’au travers de sa jurisprudence,la Cour
de cassation a souhaité mettre en avantla volonté des parties, qui est
la caractéristique de la rupture conventionnelle par rapport aux
autres modes de rupture du contrat de travail (démission, licencie-
ment). Sous réserve de quelques exigences de formalisme, seul un
vice dans!’expression dela volonté d’une partie pourra remettre en
cause la conclusion d’une convention de rupture conventionnelle.
A titre d’exemple, I’existence, au moment de la conclusion de la
convention, d’un différend entre les parties n’affecte pas par elle-
méme la validité de la convention de rupture déslors que le consen-
tement a été librement donné (Cass. soc., 23 mai 2013, n°12-
13.865 : JCP § 2014, 1078, note G. Loiseau).

A fortiori, Pépidémie de Covid-19 n’est pas, par principe, un
frein alaliberté de consentement des parties. Les seuls obstacles a la
conclusion d’une convention de rupture seront d’ordre sanitaire. Il
convient d’aménager le processus de la rupture conventionnelle
pour respecter les contraintes sanitaires tout en veillant a ce que le
consentement des parties soit librement exprimé.

2. Un salarié en arrét maladie « Covid-
19 » peut-il conclure une convention
de rupture ?

Souhaitant placer lavolonté des parties au centre durégimedela
rupture conventionnelle, la Cour de cassation a admis la possibilité
de conclure une convention de rupture avec un salarié dont le
contrat de travail est suspendu. Tel est le cas d’une convention de
rupture signée avec un salarié déclaré apte avec réserves par le mé-
decin du travail (Cass. soc., 28 mai 2014, n® 12-28.082 : JCP S 2014,
1301, note G. Loiseau), un salarié en arrét de travail a la suite d’'un
accident de travail (Cass. soc., 30 sept. 2014, n° 13-16.297 : JCP S
2020, 1436), un salarié déclaré inapte a son poste de travail, que
Pinaptitude soit d’origine professionnelle ou non (Cass. soc., 9 mai
2019, n° 17-28.767 : JCP § 2019, 1222, note ].-Ph. Tricoit).

Des le début de 'épidémie de Covid-19, le Gouvernement a
aménagé le régime d’arrét de travail afin d’'indemniser les salariés
contraints de rester a leur domicile soit parce qu’ils doivent garder
leur enfant soit parce qu’ils sont vulnérables face au virus ou par-
tagent leur domicile avec un proche vulnérable.

Les salariés se trouvant dans 'impossibilité d’exercer leur acti-
vité professionnelle pourI'un de ces motifs peuvent ainsi faire ob-
jet d’un arrét de travail « dérogatoire ». Au méme titre qu'un arrét
de travail « classique », ils bénéficient du versement d’indemnités
journalieres de sécurité sociale, du complément légal versé par
Iemployeur au titre de I'article L. 1226-1 du Code du travail et leur
contrat de travail est suspendu pendant la durée de arrét.

En conséquence, les personnes contraintes de rester a leur domi-
cile en raison de leur état de santé ou pour garder leur enfant
peuvent valablement conclure, au méme titre que celles faisant
I'objet d'un arrét de travail, une convention de rupture convention-
nelle.
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3. Un salarié placé en activité partielle
peut-il conclure une convention de
rupture ?

Lactivité partielle est un dispositif qui permet de réduire ou
suspendre temporairement l’activité des salariés en raison notam-
ment de circonstances exceptionnelles telle que ’épidémie de
Covid-19. Le placement du salarié en activité partielle a pour effet
de suspendre son contrat de travail pendant les périodes d’inacti-
vité. Par conséquent, un salarié placé en activité partielle pourra
également négocier et conclure une convention de rupture conven-
tionnelle, la suspension du contrat n’y faisant pas obstacle.

Sila suspension du contrat de travail en raison du placement en
activité partielle ne fait pas obstacle a la conclusion d’une conven-
tion de rupture conventionnelle, il convient toutefois d’étre pru-
dent sur leur nombre. En effet, 'administration rappelle que le
dispositif des ruptures conventionnelles ne doit pas étre utilisé
comme un moyen d’évitement des régles applicables en matiére de
licenciement pour motif économique. Au-dela des seuils fixés par le
Code du travail, pour la mise en place de plan de sauvegarde de
Pemploi, le recours a des ruptures conventionnelles sera considéré
comme un indice de contournement (Instr. DGT n° 2010-02,
23 mars 2010). Or, la période de crise sanitaire vécue actuellement
est également (et le sera aussi dans les mois a venir) une phase
difficile économiquement pour les entreprises. Les DIRECCTE en
sont conscientes et devraient donc étre vigilantes en cas de de-
mandes d’homologation trop nombreuses.

4. L’entretien préalable peut-il se
réaliser a distance (téléphone,
visioconférence, échanges écrits) ?

La situation de confinement a compliqué la rencontre physique
des parties. Il pourra en étre de méme en période de déconfinement
ot lalimitation des déplacements et les rencontres virtuelles sont &
privilégier pour réduire la circulation du virus.

Silarticle L. 1237-12 du Code du travail prévoit que le principe
d’une rupture conventionnelle est convenu lors d’un ou plusieurs
entretiens, il ne précise pas la forme des entretiens. Une circulaire
DGT du 22 juillet 2008 assume pleinement cette absence de forma-
lisme en rappelant que « Ia loi ne prévoit aucun formalisme parti-
culier pour la tenue du ou des entretiens préparatoires ». Rappelons
aussi que ’ANT du 11 janvier 2008 qui a donné naissance 4 la rup-
ture conventionnelle ne prévoyait pour sa part que des
« discussions préalables ».

De son c6té,la Cour de cassation s’est prononcée sur la situation
del’absence totale d’entretien, qui entraine la nullité de la conven-
tion (Cass. soc., 1" déc. 2016, n° 15-21.609), mais par sur le forma-
lisme du ou des entretiens.

Par analogie avec le cas du licenciement, rappelons que la Cour
de cassation est peu encline 4 accepter un entretien autre que phy-
sique (V. Cass. soc., 14 nov. 1991, n° 90-44.195, rejet de la conversa-
tion téléphonique) ou un entretien informel (Cass. soc., 20 juill.
1989, n° 86-45.331). Cependant il ne s’agitalors que d’une irrégula-
rité de forme qui ne remet pas en cause le bien-fondé du licencie-
ment (C. trav., art. L. 1235-2).

Lasituation semble cependant un peu différente pour la rupture
conventionnelle car le Code du travail ne prévoit pas de sanction
liée auneirrégularité de procédure. La Cour de cassation n’admetla
nullité de la convention qu’en cas de vice de consentement. Ainsi, le
défaut d’information du salarié sur la possibilité de se faire assister
lors deT'entretien, dans une entreprise dépourvue de représentants
du personnel, n’a pas pour effet d’entrainer la nullité de la conven-
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tion de rupture (Cass soc., 29 janv. 2014, n° 12-27.594 : JCP S 2014,
1078, note G. Loiseau).

Deslors, le oules entretiens peuvent étre réalisés sans rencontre
physique. Il faut cependant étre prudent avec les échanges écrits,
leur contenu pouvant avoir un effet direct sur 'appréciation de la
liberté du consentement. S’agissant des échanges oraux, il faudra
bien stir garantir une preuve de leur tenue en prenant soin d’adres-
ser une convocation. De plus, il faudra, si le salarié souhaite se faire
assister, associer, a la conversation, la personne qu’il aura choisie
(avecles moyens de communication a distance).

5. Comment conclure une convention
de rupture si les parties ne peuvent
pas se rencontrer ?

La matérialisation de accord des parties sur la rupture du
contrat et ses modalités s’opere au travers d’une convention, qui, en
pratique, se résume souvent a compléter et signer le formulaire
Cerfa de demande d’homologation. Apposer une signature sur la
convention de rupture et/ou le formulaire Cerfa s’est avéré compli-
qué pendant la période de confinement et pourra I’étre encore en
phase de déconfinement, notamment si sont maintenues les me-
sures de restrictions aux déplacements,

Toujours est-il que la validité de la convention de rupture n’est
pas liée au fait que les parties signent les documents au méme mo-
ment et en un méme lieu. Larticle L. 1237-13 du Code du travail
fait incidemment apparaitre cela car le délai de rétractation de
15 jours court « a compter de la date de signature par les deux
parties ». Autrement dit, peu importe qu'un décalage temporel
existe, le délai de rétractation ne courra qu’a compter du jour ot les
deux parties auront signé.

Les parties peuvent donc signer, 'une aprés 'autre, la conven-
tion et le formulaire pouvant transiter de I'une a autre par voie
postale. En revanche, 'apposition de signature sur un document
pdf est & proscrire. Procéder ainsi reviendrait en effet 4 n’établir
qu’un seul exemplaire original, ce qui viendrait heurter le principe
posé par la Cour de cassation selon lequel chaque partie doit dispo-
ser d’un exemplaire de la convention de rupture, ce que 'on doit
comprendre comme un exemplaire original (Cass. soc., 6 févr. 2013,
n°®11-27.000 : JCP S 2013, 1162, note M. Patin).

6. Les délais de rétractation et
d’homologation ont-ils été
impactés ?

La procédure de rupture conventionnelle est encadrée par plu-
sieurs délais légaux qui doivent étre strictement respectés :

—une fois la rupture conventionnelle signée, chacune des parties
dispose d’un délaide 15 jours calendaires pour se rétracter (C. trav.,
art. L. 1237-13) ;

- a lissue du délai de rétractation, la partie la plus diligente
adresse une demande d’homologation au Direccte compétent qui
disposealorsd’un délaide 15 jours ouvrablesa compter delarécep-
tion de la demande pour s’assurer du respect des conditions de
validité et vérifier la volonté claire et non équivoque des parties de
mettre fin au contrat de travail (C. trav., art. L. 1237-14).

Suite aux mesures de confinement et au ralentissement de I’acti-
vité, le gouvernement a da adapter les procédures administratives.
Ainsi, en application de 'ordonnance n°®2020-306 du 25 mars
2020, le délai d’instruction de la demande d’homologation de la
rupture conventionnelle a été suspendu pendant la période juridi-
quement protégée, fixée du 12 mars 2020 au 23 juin 2020.

Depuis la publication du décret n° 2020-471 du 24 avril 2020
portant dérogation au principe de suspension des délais pendant la
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période d’état d’urgence sanitaire, le délai d’instruction des de-
mandes d’homologationarepris son coursacompter du26 avril
2020.En période de déconfinement, il est préférable de transmettre
la demande d’homologation & 'administration directement en
ligne via le service TéléRC et éviter ainsi les aléas des services pos-
taux.

En revanche le délai de rétractation a été maintenu pendant la
période d’épidémie de Covid-19.

7. Existe-t-il des précautions
particuliéres a prendre pour les
ruptures conventionnelles visant des
salariés protégés ?

Les salariés disposant d’une protection en vertu d’un mandat ou
d’une qualité particuliére peuvent conclure une convention de rup-
ture de leur contrat de travail. Dans ce cas, la procédure applicable
est celle de 'autorisation de la rupture par I'inspection du travail et
non de ’homologation par la DIRECCTE (C. trav., art. L. 1237-
15). Cette procédure qui n’est pas spécifique  la situation actuelle,
devra étre observée durant le déconfinement comme ellea dti I'étre
durantle confinement.

La période de confinement a pu rendre toutefois plus complexe
I'observation de la procédure de rupture conventionnelle d’un
contrat de travail d’un salarié protégé qui nécessite de recueillir
P'avis du CSE pour étre réguliére. Certes,’ordonnance n° 2020-389
du 1°" avril 2020 et le décret n°® 2020-419 du 10 avril 2020 ont amé-

nagé les possibilités d’organiser des réunions a distance (visiocon-
férence, téléconférence et messagerie instantanée); il faut
cependant étre prudent sur les prescriptions posées par ces textes
notamment au regard du recueil de I'avis de I'instance. S’il doit
s’effectuer a bulletins secrets, le dispositif mis en place doit garantir
le secret du vote.

Lasituation d’état d’urgence sanitaire a surtout affecté la procé-
dure d’homologation (en confinement et déconfinement). L’or-
donnance n°® 2020-306 du 25 mars 2020 a organisé 'aménagement
des délais administratifs a 'issue desquels une décision doit étre
rendue ou est acquise implicitement : les délais ayant commencé &
courir mais n’ayant pas expiré a la date du 12 mars 2020 (date de
début de I'état d’urgence sanitaire) sont suspendus jusqu’a la date
de fin de Iétat d’urgence sanitaire (23 juin a ce jour) ; le délai re-
commenceraa courir, pour la période non encore échue, ala date de
fin del’état d’urgence sanitaire.

Le point de départ des délais devant commencer 2 courir pen-
dant la période d’état d’urgence sanitaire est reporté au 24 juin
2020.

Ces aménagements s’appliquent au délai de 2 mois au terme
duquel est acquise une décision implicite de rejet de la demande
d’autorisation de rupture conventionnelle du contrat de travail du
salarié protégé. Rien n’empéchera 'administration de prendre en
décision explicite pendant la période d’état d’urgence sanitaire
mais rien nel’y obligera non plus. S’agissant de demandes d’autori-
sation déposées pendant la période courant du 12 mars au 23 juin
2020, ce n’est donc qu’au 24 aotit 2020 que sera acquise une éven-
tuelle décision implicite de rejet.
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