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A. Einfihrung

Die Rupture conventionnelle ist eine 2008 ins Leben gerufene Aufhebungsmog-
lichkeit des Arbeitsverhaltnisses. Es handelt sich um einen unter aufschiebender
Bedingung geschlossenen Aufhebungsvertrag, dessen Wirkung erst mit der Ertei-
lung einer amtlichen Genehmigung eintritt. Sie darf nur zur Beendigung unbefris-
teter Arbeitsverhéltnisse eingesetzt werden. Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf

eine Regelabfindung sowie Arbeitslosengeld.

Aufhebungsvertrage waren im franzosischen Arbeitsrecht schon zuvor grundsétz-
lich zulassig. Bevor die Rupture conventionnelle im Folgenden vorgestellt und
analysiert wird, wird der Leser einleitend dartber informiert, wieso es 2008 in
Frankreich notwendig war, diese neue Art eines Aufhebungsvertrages einzufiih-

ren.

In den Jahren 2003-2005 erschienen in Frankreich mehrere Berichte und Gutach-
ten, die sich u.a. mit negativen Auswirkungen der Kindigungsschutzbestimmun-
gen auf den Arbeitsmarkt und die Beschaftigungsquote beschaftigten®. Dem Ar-
beitsrecht haftete zum damaligen Zeitpunkt der Makel an, den Arbeitsvertragspar-
teien keine Rechtsicherheit zu gewahren®. Insbesondere seien die Kiindigungs-

schutzvorschriften zu komplex® und die Anzahl von Kiindigungsschutzklagen

1 p. Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité & la mobilité: vers une sécurité professionnelle »,
Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de 1’Industrie et au Ministre
de I’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005. Siehe auch:
P. Cahuc, « Pour une meilleure protection de [’emploi », COE-CCIP, document de travail Nr. 63,
2003; O. Blanchard und J. Tirole, « Protection de I’emploi et procédures de licenciement », Rap-
port du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003; M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nou-
velle croissance pour la France », La Documentation francaise, 2004.

2 C. Gaillard, Bericht Nr. 2412 « au nom de la Commission des affaires culturelles, familiales et
sociales sur le projet de loi (n° 2403) habilitant le Gouvernement a prendre, par ordonnance, des
mesures d'urgence pour I'emploi », Nationalversammlung, 2005, S. 33-34.

% P. Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité & la mobilité: vers une sécurité professionnelle »,
Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de I’Industrie et au Ministre
de I’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005, S. 125-126,
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gegen personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen zu hoch®. Damit sei die
Kindigung fur den Arbeitgeber ein mit Rechtsunsicherheit gepragter Weg, ein
Arbeitsverhaltnis zu beenden®. So erklarte der Premier ministre Dominique de
Villepin in seiner Erklarung zur allgemeinen Politik vor der Nationalversammlung
an 8. Juni 2005, dass die Angst, sich von einem Arbeitnehmer nicht trennen zu

kénnen so ausgepragt sei, dass sie Arbeitgeber von Einstellungen abhielt®.

Umso attraktiver sollten flr die Arbeitgeber Beendigungsmdglichkeiten sein, auf
die die Kindigungsschutzvorschriften keine Anwendung finden. Der Aufhe-
bungsvertrag ist eine davon. Die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses beruht auf
dem Grundsatz der Privatautonomie’. Wesentliche Teile der Vorschriften zur ar-
beitgeberseitigen Kiindigung finden bei der Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses

keine Anwendung?®.

Der Analyse der Aufhebungsmaoglichkeiten des Arbeitsverhaltnisses nach franzo-
sischem Recht vor Einfilhrung der Rupture conventionnelle wird ein kurzer Uber-
blick Uber die damaligen gesetzlichen Regelungen arbeitgeberseitigen Kiindigung

vorangestellt.

Nachfolgend werden zunachst die wesentlichen gesetzlichen Vorschriften fir per-
sonen- und verhaltensbedingte sowie betriebsbedingte Kundigungen, vor Einfiih-

131, 135-136 ff; M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La
Documentation francaise, 2004, S. 99.

* D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008 S. 10; M-B. Baudet, « Les pistes de ré-
flexion patronales pour lever ['insécurité juridique », Le Monde, 28. Februar 2006.

> M. Volle, « L angoisse du petit patron face a I’embauche », LeMonde.fr, 14. April 2006; M-
B. Baudet, « Les pistes de réflexion patronales pour lever ['insécurité juridique », Le Monde,
28. Februar 2006; E. Serverin und J. Valentin, « Licenciement et recours aux prud ’hommes, ques-
tion de mesure » in B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « L’emploi en ruptures », Dalloz,
ISBN: 978-2-247-08570-5, S. 121-122.

® Erklarung zur allgemeinen Politik des Premierministers an die Nationalversammlung vom
8. Juni 2005.

" Cf. Infra, S. 69.
8 Cf. Infra, S. 98 ff.
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rung der Rupture conventionnelle®, und anschlieBend die Folgen ihrer Verletzung

kurz erlautert.

Die nachstehenden Artikelbezeichnungen beziehen sich - soweit sie mit ,,a.F.*
gekennzeichnet sind - auf den Code du travail (frz. Arbeitsgesetzbuch) vor seiner
Novellierung vom 1. Mai 2008. Die Kundigungsvorschriften, die in dieser Einlei-

tung erldutert werden, blieben groftenteils unverandert.

B. Uberblick tiber die gesetzlichen Kiindigungsschutzvorschriften

. Vorschriften zur personen- und verhaltensbedingten Kindi-
gung

Arbeitgeberseitige Kiindigungen bedrfen eines Kiindigungsgrundes (1) und sind
nur wirksam, wenn der Grund objektiv nachvollziehbar und ernst genug ist
(sog. Cause reéelle et sérieuse). Ferner muss der Arbeitgeber ein bestimmtes Ver-
fahren einhalten, bevor er die Kundigung erklart (2). Diese Regeln gelten — im
Gegensatz zu Deutschland - flr alle Arbeitgeber, ungeachtet der Anzahl der be-
schaftigten Arbeitnehmer, nach Ablauf der vertraglich vereinbarten Probezeit.
Dartiber hinaus genielRen einige Arbeitnehmergruppen Sonderkiindigungsschutz
(3). Die Anzahl der Mitarbeiter spielt lediglich bei der Bemessung der Abfin-
dungshohe eine Rolle (4).

1. Begrundungspflicht

Eine personen- und verhaltensbedingte Kundigung ist nur dann wirksam, wenn sie
auf einer cause réelle et sérieuse (objektiv nachvollziehbar und ernsthafter Grund)

beruht™. Das franzdsische Arbeitsgesetzbuch (Code du travail) gibt keine Defini-

% Fiir eine ausfhrlichere Darstellung auf Deutsch verweisen wir auf Henssler, Braun, Arbeitsrecht
in Europa, Otto Schmidt Verlag, 1. Auflage, 2003, ISBN 978-3-504-42643-9, S. 263 ff.

10 Art. L. 122-14-3 Abs. 1 des Code du travail a.F./ Art. L. 1232-1 des Code du travail n.F.
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tion der cause réelle et sérieuse. Nach der Rechtsprechung liegt eine cause réelle
et serieuse vor, wenn die Kiindigungsgriinde tatsachlich bestehen (exacts), sowie
prazise (précis) und sachlich (objectifs) dargelegt wurden®*. Zudem miissen die
Kindigungsgrinde so gewichtig sein, dass dem Arbeitgeber eine Fortfiihrung des
Arbeitsverhaltnisses nicht zuzumuten ist*2. Eine cause réelle et sérieuse liegt nicht
vor, wenn der Kiindigungsgrund diskriminierend ist*> oder sich auf die rechtma-
Rige Ausubung eines Grundrechts (z.B. Meinungsfreiheit, Streikrecht usw.) be-

zieht.

Bei personenbedingten Kundigungen ist ein Fehlverhalten bzw. eine Pflichtverlet-
zung nicht notwendig. Der Arbeitgeber kann z.B. kiindigen, wenn die Fahigkeiten
des Arbeitnehmers fiir die Stelle nachweislich unzureichend sind**. Das Vorliegen
eines Fehlverhaltens oder einer Pflichtverletzung spielt vor allem eine Rolle bei

der Festlegung der Abfindung™.

Die Kundigungsgriinde mussen im Kundigungsschreiben benannte sein. Aus dem
Grundsatz ,,1a lettre de licenciement fixe les limites du litige** ergibt sich, dass sich
der Arbeitgeber auf Griinde, die im Kundigungsschreiben nicht genannt sind, in
einem Klageverfahren nicht berufen kann. Das Arbeitsgericht Uberpruft die Wirk-
samkeit der Kindigung ausschlieBlich anhand der in dem Kundigungsschreiben

mitgeteilten Griinde™®.

1 7.B.: Cass. soc., 14. Mai 1996, Nr. 94-45.499, Bull. civ. V Nr. 189, S. 133.

12 Cass. soc., 1. Dezember 1976, Nr. 75-40.758, Bull. civ. V Nr. 632, S. 514.

13 Art. L. 122-45 des Code du travail a.F./ Art. L. 1132-1 des Code du travail n.F.
' Cass. soc., 3. Oktober 2000, Nr. 98-42.522, nicht veréffentlicht.

15 Cf. Infra, S. 41.

18 Cass. soc., 9. Mai 2000 Nr. 97-45.163, Bull. civ. VV 2000, Nr. 170, S. 132.
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2. Kundigungsverfahren

Das Kindigungsverfahren erfolgt in zwei Schritten. Zunéchst ist der Arbeitneh-
mer gemald Art. L. 122-14 ff. Code du travail a.F. im Rahmen eines Kiindigungs-

vorgespraches (sog. Entretien préalable) anzuhéren.

Der Arbeitnenmer ist spatestens 5 Werktage vor dem Termin per Einschreiben
oder durch Aushandigung der Ladung gegen Quittung zu laden®’. Die Ladung
muss unmissverstandlich darauf hinweisen, dass eine Kindigung des Arbeitsver-
haltnisses durch den Arbeitgeber beabsichtigt ist. Zusétzlich zu Ort, Datum und
Uhrzeit des Gesprachs muss die Ladung auch darauf hinweisen, dass der Arbeit-
nehmer die Mdoglichkeit hat, eine betriebsangehdrige Person seiner Wahl als Bei-
stand hinzuzuziehen®. Wenn keine Arbeitnehmervertretung existiert, darf der
Arbeitnehmer einen Berater (sog. Conseiller du salari€) hinzuziehen, der bei der
Prafektur gelistet ist. In diesem Fall muss der Arbeitgeber in der Ladung die An-
schrift der Behdrde (Burgermeisteramt und Arbeitsinspektion) angeben, in der die

Liste der Berater zur Einsicht bereitgehalten wird®®.

Art. L. 122-14 Code du travail a.F. sieht vor, dass der Arbeitgeber im Verlauf des
Gesprachs die Griinde der beabsichtigten Entscheidung darlegt und die Erklarun-
gen des Arbeitnehmers anhort.

Nach Abschluss des Gespraches folgt als zweiter Schritt die Kindigungserkla-
rung. Es besteht Schriftformerfordernis®®. Das Kiindigungsschreiben darf friihes-

tens 2 Werkstage nach dem Kiindigungsvorgesprach verschickt werden®’.

' Art. L. 122-14 Abs. 1 des Code du travail a.F. / Art. L. 1232-2 des Code du travail n.F.
18 Art. L. 122-14 Abs. 2 des Code du travail a.F. / Art. L. 1232-4 des Code du travail n.F.
9 Art. L. 122-14 Abs. 2 des Code du travail a.F. / Art. L. 1232-4 des Code du travail n.F.
0 Art. L. 122-14-1 Abs. 1 des Code du travail a.F. / Art. L. 1232-6 des Code du travail n.F.
L Art. L. 122-14-1 Abs. 1 des Code du travail a.F. / Art. L. 1232-6 des Code du travail n.F.
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3. Sonderkindigungsschutz (Salariés protégés)

Sonderkiindigungsschutz aufgrund ihrer Funktion geniel3en z.B. Délégués syndi-
caux (,,Gewerkschaftsbeauftragte®), Délégués du personnel (,,Personalvertreter®),
oder Membres élus du comité d’entreprise (,Betricbsratsmitglieder)®*. Das all-
gemeine Kundigungsverfahren findet auch auf die Kundigung dieser Arbeitneh-
mer Anwendung, darf aber erst durchgefuhrt werden, nachdem die Arbeitnehmer-
vertretung (Betriebsrat oder Personalvertreter) - soweit vorhanden - angehort
wurde? und die Einwilligung des Inspecteur du travail (Arbeitsinspektion) einge-

holt wurde .

Sonderkiindigungsschutz aus in der Person des Arbeitnehmers liegenden Grinden
ergibt sich fur Schwangere und Mutterschutzberechtigte® sowie fiir Arbeitneh-
mer, die aufgrund eines Arbeitsunfalls (Accident du travail) oder einer Berufs-
krankheit (Maladie professionnelle) arbeitsunfahig sind®. Diesen Arbeitnehmern
kann nur aus wichtigem Grund (Licenciement pour faute) gekindigt werden. Ein
absolutes Kindigungsverbot gilt fir den Zeitraum des Mutterschutzes (Congé

maternité)®’.

22 Ausfiihrliche Liste aller Arbeitnehmer mit Sonderkiindigungsschutz: Cf. Art. L. 2411-1 und -2
des Code du travail n.F. Der Sonderkindigungsschutz besteht mehrere Monate nach Beendigung
der Tatigkeiten fort: Cf. Art. L. 2411-3 ff. des Code du travail n.F.

2 Fir den Délégué du personnel, siehe z.B. Art. L. 425-1 Abs. 1 des Code du travail
a.F. [ Art. L. 2421-3. des Code du travail n.F.

* Fir einen Délégué du personnel: Art. L. 425-1 Abs. 2 des Code du travail a.F/ Art. L. 2411-
5 des Code du travail n.F.

% Art. L. 122-25-2 und L. 122-27 des Code du travail a.F. Dieser Schutz besteht gemaR
Art. L. 122- 25-2 Abs. 1 des Code du travail a.F. (Art. L. 1225-4 des Code du travail n.F.) auch
fiir die 4 Wochen, die dem Ablauf des Mutterschutzes folgen.

% Art. L. 122-32-2 Code du travail a.F./ Art. L. 1226-9 und L. 1226-13 Code du travail n.F.

2T Art. L. 122-26 des Code du travail a.F. / Art. L. 1225-17 des Code du travail n.F. ff. Der Congé
maternité dauert i.d.R. 16 Wochen (6 Wochen vor der Geburt und 10 Wochen nach der Geburt),
kann aber unter Umstanden bis zu 50 Wochen dauern. Fir eine tabellarische Ubersicht : Memento
Pratique Francis Lefebvre, Droit du travail et de la sécurité sociale 2007, ISBN 978-2-85115-692-
1, Rz. 6160.
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4. Gesetzliche Abfindung bei rechtméaRigen Kindigungen

Vor Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Arbeitsmarktes®® entstand
ein Anspruch auf gesetzliche Kindigungsentschadigung (Indemnité de licencie-
ment) gemal Art. L. 122-9 Code du travail a.F. erst nach zweijahriger Betriebs-
zugehorigkeit. Diese Kindigungsentschadigung belief sich auf ein Zehntel des
durchschnittlichen Bruttomonatsgehaltes pro Beschéaftigungsjahr zzgl. eines Funf-
zehntels des durchschnittlichen Bruttomonatsgehaltes pro Beschaftigungsjahr ab

dem 10. Jahr der Betriebszugehdrigkeit.

Hinzu kommen gegebenenfalls Annahmeverzugslohn (Indemnité de préavis) ge-
maR Art. L. 122-8 Code du travail a.F. bei Freistellung®® sowie Urlaubsabgeltung
(Indemnité de congés-payés) gemald Art. L. 223-14 Code du travail a.F.

Bei Kindigungen von Arbeitnehmern, die mindestens 50 Jahre alt waren, war
vom Arbeitgeber ferner eine - nunmehr abgeschaffte - Abgabe (sog. Contribution
Delalande)® zu entrichten. Es handelte sich um eine 1987 zur Finanzierung der
Arbeitslosenversicherung erschaffene Abgabe in Hohe von 1 bis 12 Monatsgehél-
tern, je nach Alter des Arbeitnehmers und GroRe des Unternehmens®'. Hierdurch

sollten Unternehmen davon abgebracht werden, &lteren Mitarbeitern zu kindigen.

Arbeitnehmern, denen aus verhaltensbedingten Grinden (Licenciement pour fau-
te) gekindigt wurde, haben keinen Anspruch auf Kundigungsentschadigung.
Wenn die Pflichtverletzung des Arbeitnehmers dartiber hinaus mit Schadigungs-
absicht erfolgte (Licenciement pour faute lourde) entféllt ferner eine Urlaubsab-
geltung. In beiden Féllen entfiel die Contribution Delalande.

%% Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 portant modernisation du marché du travail,
JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2.

2 Art. L.122-6 und L. 122- 8 Code du travail a.F. / Art. L. 1234-1 und L. 1234- 5 Code du travail
n.F.

% In der Praxis verursachte die Contribution Delalande genau das Gegenteil. Arbeitnehmern wur-
de haufig kurz vor ihrem 50. Geburtstag gekiindigt. Die Contribution Delalande wurde durch das
Gesetz Nr. 2006-1770 vom 30. Dezember 2006 (JORF Nr. 303 vom 31. Dezember 2006,
S. 20210) zum 1. Januar 2008 abgeschafft.

SLArt. L. 321-13 i.V.m. Art. L. 351-21 Code du travail a.F. (bis zum 1. Januar 2008 geltende Fas-
sung).
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1. Vorschriften zur betriebsbedingten Kiindigung

Zusétzlich zu den allgemeinen Verfahrensvorschriften richten sich betriebsbe-
dingte Klndigungen nach Art. L. 321-1 ff. des Code du travail a.F.% Weitere An-
forderungen konnen sich aus Tarifvertragen ergeben.

1. Betriebsbedingter Grund (motif économique)

Eine betriebsbedingte Kundigung ist zuldssig, soweit sie auf einem objektiv nach-
vollziehbaren und ernsthaften Grund beruht. Dieser liegt geméal3 Art. L. 321-1 des

Code du travail a.F** nur vor, wenn:
- der Kundigungsgrund nicht in der Person des Arbeitnehmers liegt, und

- die Klndigung aufgrund einer Abschaffung oder Umwandlung der Ar-
beitsstelle oder einer wesentlichen Anderung des Arbeitsvertrages erteilt
wurde, die durch wirtschaftliche Schwierigkeiten oder technologischen
Wandel zu rechtfertigen war. Wirtschaftliche Schwierigkeiten kénnen be-
triebsbedingte Kindigungen nur rechtfertigen, wenn sie schwerwiegend
genug sind**. Kiindigungen, die aufgrund einer Umstrukturierung erklart
werden, sind nur zuldssig, wenn die Umstrukturierung zur Erhaltung der
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens (conserver la compétitivité de
[’entreprise) notwendig war, nicht aber zur Steigerung ihrer Wettbewerbs-

fahigkeit (améliorer la compétitivité de I’entreprise)™.

Die Entlassung aus wirtschaftlichen Griinden gemaR Art. L. 321-1 des Code du

travail a.F. darf nur erfolgen®, wenn alle zumutbaren Schulungs- und Anpas-

32 Art. L. 1233-1 ff. des Code du travail n.F.
% Art. L. 1233-3 des Code du travail n.F.

% Cass. soc., 22. Februar 1994, Nr. 92-41.891, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 6. Juli 1999, Nr. 97-
41.036, Bull. civ. V 1999, Nr. 327, S. 238.

% Cass. soc., 5. April 1995, Nr. 93-42.690, Bull. civ. V 1995, Nr. 123, S. 89.
% Cass. soc., 8. April 1992, Nr. 89-41.548, Bull. civ. V 1992 Nr. 258, S. 158.
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sungsbemuhungen unternommen wurden und wenn im Unternehmen oder gege-
benenfalls innerhalb des Konzerns®” keine Umsetzung des Betroffenen in ein
gleichwertiges Beschaftigungsverhaltnis oder in Ermangelung dessen und vorbe-
haltlich der ausdricklichen Zustimmung des Arbeitnehmers in eine geringere Ar-
beitsplatzkategorie nicht erfolgen kann.

2. Betriebsbedingtes Kiindigungsverfahren

a. Anhorung

Das betriebsbedingte Kindigungsverfahren beginnt i.d.R. mit einer Anhdrung des
Betriebsrates oder der Personalvertretung. Die anwendbaren Vorschriften hangen

davon ab, wie viele Kiindigungen beabsichtigt sind.

aa.  Licenciement économique individuel (,,In-

dividuelle betriebsbedingte Kindigung*)

Wenn der Arbeitgeber nur eine Kiindigung beabsichtigt (Licenciement individuel),

ist eine Anhorung des Betriebsrats, soweit vorhanden, erforderlich®.

bb.  Petit licenciement collectif (,,Kleine Masse-

nentlassung®)

Wenn 2 bis 9 Kiindigungen innerhalb von 30 Tagen beabsichtigt sind (sog. Petit
licenciement collectif, ,,Kleine Massenentlassung®), ist der Arbeitgeber verpflich-
tet, gemaR Art. L. 321-2 Abs. 1 1° a) Code du travail a.F.*® den Betriebsrat oder

%7 Cass. soc., 5. April 1995, Nr. 93-42.960, Bull. civ. V 1995 Nr 123, S. 89.

8 Art. L. 432-1 Abs. 1 und 2 Code du travail a.F. / Art. L. 2323-6 und L. 2323-15 Code du travail
n.F. Strittig: Lamy social, Rz. 1603, Lamy Verlag 2006, ISBN 2-7212-1125-0; Mémento Pratique
Francis Lefebvre Social 2007, Rz. 5738, ISBN 978-2-85115-692-1.

% Art. L. 1233-8 ff. Code du travail n.F.
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den Représentant du personnel (Arbeitnehmervertreter) -soweit vorhanden- anzu-
horen. Fur die Anhorung gelten die Vorschriften der Art. L. 422-1 Abs. 3 ff.4° (fur
Arbeitnehmervertreter) oder L. 432-1 Code du travail a.F.** (fir Betriebsrat).
Nach Ablauf des jeweiligen Anhérungsverfahrens nimmt der Betriebsrat oder die
Personalvertretung Stellung zu dem Vorhaben des Arbeitgebers. Diese Stellung-

nahme ist flr den Arbeitgeber bei seiner Entscheidung nicht bindend.

Die ordnungsgemaRe Durchfuhrung des Anhérungsverfahrens ist — anders als im
deutschen Recht (8§ 102 BetrVG) — keine Wirksamkeitsvoraussetzung der Kundi-
gung. Betriebsrat oder Arbeitnehmervertreter konnen sie jedoch vor den Kundi-
gungen z.B. im Wege einer einstweiligen Verfiigung gerichtlich durchsetzen®.
Nach den Kindigungen fiihren die Verletzung von Anhérungsvorschriften ledig-
lich zu Entschadigungsanspriichen, deren Hohe durch das Arbeitsgericht festge-

setzt wird®.

Die Missachtung von Anhodrungsvorschriften kann fiir den Arbeitgeber ferner
strafrechtlich relevant sein. Eine ,,Behinderung des Vertretungsorgans® (Délit
d’entrave) durch Verletzung der Anhdérungspflicht ist gemalR Art. L. 483-1 Code
du travail a.F. mit einer Strafe von bis zu einem Jahr Haft und/oder 3.750,00 €
BuRgeld belegt*.

“OArt. L. 2313-7 Code du travail n.F.
4L Art, L. 2323- 15 Code du travail n.F.

*2 Cass. soc., 18. November 1998, Nr. 96-22.343, Bull. civ. VV 1998 Nr. 501, S. 373. Das Kiindi-
gungsverfahren und die Kindigungen sind im Ausnahmefall nichtig, wenn der Arbeitgeber trotz
einer gerichtlichen Anforderung, das Anhérungsverfahren ordentlich durchzufiihren, die Kindi-
gungen ausspricht. Cass. soc., 14. Januar 2003, Nr. 01-10.239, Bull. civ. V 2003 Nr. 5, S. 5.

43 Art. L. 122-14-4 in fine Code du travail a.F. /L. 1235-12 Code du travail n.F.
4 Art. L. 2328-1 Code du travail n.F.
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cc. Grand licenciement collectif (,,Grofle Mas-

senentlassung®)

Ein Grand licenciement collectif liegt vor, wenn 10 oder mehr als 10 Kiindigun-
gen innerhalb von 30 Tagen beabsichtigt sind*. Dartiber hinaus finden die Anho-
rungsvorschriften zum Grand licenciement collectif auch unterhalb der Schwelle
von 10 Entlassungen Anwendung, wenn Arbeitgeber mit mindestens 50 Mitarbei-

tern:

- innerhalb von drei aufeinander folgenden Monaten insgesamt mehr als

zehn Arbeitsverhaltnisse aus wirtschaftlichen Griinden beenden, oder

- innerhalb eines Kalenderjahres insgesamt mehr als achtzehn Personen
aus wirtschaftlichen Grinden entlassen haben, ohne einen Sozialplan

(Plan de sauvegarde de ['emploi) vorzulegen.

Jede weitere beabsichtigte Entlassung bzw. Aufhebung aus wirtschaftlichen
Grunden wahrend der folgenden drei Monate unterliegt ebenfalls den Vorschriften

des Grand licenciement collectif*®.

Die Anhorung der Arbeitnehmervertreter oder Betriebsrat*’ ist aufwandiger als
die Anhérung im Rahmen eines Petit licenciement collectif. Das Gesetz sieht vor,
dass firr jede der beiden Anhdrungen mindestens zwei Sitzungen (Réunions) ab-
gehalten werden miissen*®. Die zweite Sitzung hat spatestens 14 Tage nach der

ersten Sitzung zu erfolgen®. Der Betriebsrat hat das Recht, auf Kosten des Ar-

4 Art. L. 321-2 Abs. 1 2° / Art. L. 1233-28 des Code du travail.

4 Art. L. 321-2 Abs. 4 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-26 Code du travail n.F. und Art. L. 321-
2 Abs. 5 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-27 Code du travail n.F.

" Betriebsrat : Art. L. 321-2 Abs. 1 2° a) i.V.m. Art. L. 321-3 Abs. 2 und L. 432-1 Abs. 2 und
Code du travail a.F. (Art. L. 1233-8 ff. i.V.m. Art. L. 2323-6 ff. Code du travail n.F.); Arbeitneh-
mervertreter : Art. L. 321-2 Abs. 1 2° a) i.V.m. Art. L. 321-3 Abs. 1 und L. 422-1 Abs. 4 Code du
travail a.F. (Art. L. 1233-8 ff. i.V.m. Art. L. 2313-7 Code du travail n.F.).

48 Art. L. 321-3 Abs. 4 und 5 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-29 und Art. L. 1233-30 Code du
travail n.F.

* Art. L. 321-3 Abs. 4 und 5 Code du travail a.F./ Art. L. 1233-29 und Art. L. 1233-30 Code du
travail n.F. In Einzelfallen sind langere Fristen vorgesehen, je nach Anzahl der betroffenen Ar-
beitnehmer: Art. L. 321-3 Abs. 5 Code du travail.
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beitgebers einen Steuerberater hinzuzuziehen®. Hierdurch kann eine dritte Sit-

zung notwendig werden.

Weitere Anhorungspflichten kdnnen sich ergeben, wenn der Arbeitgeber zur Er-

stellung eines Sozialplans (Plan de sauvegarde de I'emploi) verpflichtet ist>".

Wie bei einem Petit licenciement économique fiihrt die Verletzung der Anho-
rungsvorschriften nicht zur Unwirksamkeit der Kindigungen, sondern berechtigt
die Arbeitnehmer zu einer Entschadigung. Ferner kann die Verletzung der Anho-
rungsvorschriften fir den Arbeitgeber strafrechtlich relevant sein. Art. L. 321-
11 Code du travail a.F sieht fiir jeden einzelnen Verstol} eine Geldstrafe von bis
zu 3.750,00 € vor™.

b. Sozialauswahl

Schon bei nur einer einzelnen betriebsbedingten Kindigung ist der Arbeitgeber
gemaB Art. L. 321-1-1 des Code du travail a.F.> verpflichtet, eine Sozialauswahl
durchfuhren. Dies ist nur dann nicht erforderlich, wenn alle Arbeitsplatze einer

Kategorie abgeschafft werden.

Welche Kriterien dabei zu berticksichtigen sind, kann sich entweder aus einem
Tarifvertrag oder einer Betriebsvereinbarung ergeben. Wenn weder ein Tarifver-
trag noch eine Betriebsvereinbarung vorhanden ist, kénnen die Auswahlkriterien
einseitig durch den Arbeitgeber unter Berlicksichtigung des Art. L. 321-1-1 des

Code du travail®

festgelegt werden. Art. L. 321-1-1 nennt als Kriterien: Charges
de famille (,,Familienpflichten*), Ancienneté (,,Betriebszugehorigkeit®), Behinde-

rung, Alter, Qualités professionnelles (,,berufliche Fahigkeiten*). Der Arbeitgeber

0 Art. L. 321-7-1 Code du travail a.F./ Art. L. 1233-34 Code du travail n.F.
L Art. L. 321-4-1 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-61 Code du travail n.F.
°2 Art. L. 1238-2 Code du travail n.F.

>3 Art. L. 1233-5 Code du travail n.F.

* Cass. soc., 22. Januar 1992, Nr. 89-44.361, nicht veroffentlicht.

% Art. L. 1233-5 Code du travail n.F.
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darf bei der Sozialauswahl weitere Kriterien heranziehen, soweit er die vorge-
nannten Kriterien des Art. L. 321-1-1 angemessen beriicksichtigt. Innerhalb dieses
Rahmens steht es dem Arbeitgeber auch frei, eine Gewichtung dieser Kriterien
festzulegen, soweit dies nicht zur Diskriminierung von bestimmten Mitarbeitern
fihrt>®.

Eine fehlerhafte Sozialauswahl fiihrt nicht zur Unwirksamkeit der Kiindigung
(Licenciement sans cause réelle et sérieuse)®’. Der gekiindigte Arbeitnehmer kann
jedoch eine Entschadigung flr den Verlust des Arbeitsplatzes verlangen, deren

Hohe durch das Arbeitsgericht festgesetzt wird®®,

C. Sozialplan

Wenn der Arbeitgeber mindestens flinfzig Arbeitnehmer beschéftigt und mindes-
tens 10 Kiindigungen beabsichtigt, ist er gemal Art. L. 321-4-1 Abs. 1 Code du
travail a.F. verpflichtet, einen Sozialplan zu erstellen und durchzufiihren®. Zweck
des Sozialplans ist es, Kiindigungen zu vermeiden und, wenn diese nicht vermie-
den werden konnen, eine anderweitige Beschéftigung der gekindigten Arbeit-

nehmer zu fordern.

Der Inhalt des Sozialplans muss so ausfiihrlich wie méglich sein® und im Ver-
haltnis zu den finanziellen Mdglichkeiten des Arbeitgebers stehen. Als Mindest-
regelung muss der Sozialplan gemaR Art. L. 321-4-1 des Code du travail a.F.%

vorsehen:

- Mesures de reclassement interne (,,interne MaBnahmen fiir anderweitige

Beschéftigung®). Hierbei handelt es sich um MalRnahmen zur Vermeidung

% Cass.soc., 8. April 1992, Nr. 90-41.276, Bull. civ. V Nr. 256, S. 157.

>’ Cass. soc., 20. Januar 1998, Nr. 96-40.930, Bull. civ. V Nr. 20, S. 16.

% Cass. soc., 6. Oktober 2004, Nr. 02-44.150, nicht veroffentlicht.

% Art. L. 321-4-1 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-61 Code du travail n.F.
% Cass. soc., 30. September 1997, Nr. 94-45.385, Bull. civ. V Nr. 298, S. 217.
°L Art. L. 1233-62 Code du travail n.F.
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der Kiindigung, z.B. das Angebot einer anderweitigen Beschaftigungsmaog-

lichkeit im Konzern, Reduzierung der Arbeitszeit usw.®.

- Mesures de reclassement externe (,,externe MaBinahmen fiir anderweitige
Beschiftigung)®®. Hierbei handelt es sich um MaBnahmen, die dem Ar-
beitnehmer nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses helfen sollen, eine
neue Beschaftigung zu finden (z.B. Unterstlitzung von Strukturmal3nahmen

flr die Arbeitsmarktregion).

- Fortbildungs-, UmschulungsmalRnahmen und BegleitmalRnahmen zur Exis-

tenzgriindung.

Die Kiindigung ist nichtig®, wenn der Arbeitgeber keinen Sozialplan durchge-

fuhrt hat oder die MaBnahmen des Sozialplanes ungeniigend waren®.

d. Vorgesprache und Kundigung

Ist die Sozialauswahl gemaR Art. L. 321-1-1 vorgenommen worden und steht da-
mit fest, welchen Arbeitnehmern gekindigt werden soll, sind die Betroffenen zu
einem Kindigungsvorgesprach per Einschreibebrief zu laden. Dies galt bzw. gilt
nicht, sofern ein Betriebsrat oder ein Personalvertreter existiert (Grand licencie-
ment collectif, Art. L. 122-14 in fine Code du travail a.F.?®). Zwischen Erhalt der
Ladung und dem Gesprach missen gemaf Art. L. 122-14 des Code du travail a.F.

mindestens flnf Werktage liegen.

Wahrend des Gesprachs hat der Arbeitgeber den Kiindigungsgrund und die Be-

gleitmaBnahmen (Congé de conversion, CRP usw.) zu erldutern.

82 Cass. soc., 25. November 1997, Nr. 96-11.101, Bull. civ. V Nr. 402, S. 288; Cass. soc., 11. Ok-
tober 2006, Nr. 04-47.950, Bull. civ. VV 2006 Nr. 304, S. 289.

8 Cass. soc., 12. November 1997, Nr. 95-16.947, Bull. civ.VV 1997 Nr. 368, S. 265;
Cass. soc., 18. November 1998, Nr. 96-22.343, Bull. civ. V 1998 Nr. 501, S. 373.

8 Cf. Infra, S. 55 ff.

8 Cass. soc., 13. Februar 1997, Nr. 96-41.874 und 96-41.875, Bull. civ. V 1997 Nr. 64, S. 45;
Cass. soc., 14. Januar 2003, Nr. 01-10.239, Bull. civ. VV 2003 Nr. 5, S. 5.

% Art. L. 1233-11 und L. 1233-38 Code du travail n.F.
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Wenn es sich um einen Licenciement économique individuel oder Petit licencie-
ment collectif handelt (Art. L. 122-14-1 Abs. 3 des Code du travail a.F.%") darf die

Kindigung frihestens sieben Werktage nach dem Vorgesprach erklart werden.

Handelt es sich dagegen um einen Grand licenciement collectif darf die Kuindi-
gung frithestens 30 Werktage nach der Meldung des Kiindigungsvorhabens® bei
der Arbeitsaufsichtsbehorde (Art. L.122-14-1 Abs. 4 i.V.m. Art. L. 321-6 des
Code du travail a.F®) erklart werden. Sind mehr als 100 bzw. 250 Arbeitnehmer

von dem Kindigungsvorhaben betroffen, betragt diese Frist 45 bzw. 60 Tage.

e. Die Pflicht, Begleitmalinahmen anzubieten

Auch wenn der Arbeitgeber nicht zur Erstellung eines Sozialplans verpflichtet ist,
muss er - je nach BetriebsgréfRe und Anzahl der von dem Kiindigungsvorhaben
betroffenen Arbeitnehmer - BegleitmalRnahmen anbieten. BegleitmalRnahmen sol-

len die Neuvermittlung des Arbeitnehmers am Arbeitsmarkt erleichtern.

Es handelt sich i.d.R. um einen Vertrag zwischen Arbeitgeber, Arbeitnehmern und
der Agentur fur Arbeit (Association nationale pour I’emploi, abgekirzt ANPE).
Der Arbeitnehmer wird vom Arbeitgeber bis zum Ablauf der Kindigungsfrist
freigestellt und nimmt z.B. an Workshops zur Optimierung der Arbeitssuche, Se-
minaren flr eine neue berufliche Orientierung oder Fortbildungsstudiengangen
teil. Der Arbeitgeber tragt zur Finanzierung diesen Begleit- und FortbildungsmaR-

nahmen bei.

Einige dieser Vereinbarungen, die zwischen 2000 bis zu Einfihrung der Rupture

conventionnelle Anwendung fanden, sind:

7 Art. L. 1233-15 Abs. 2 Code du travail n.F.
8 Cf. Infra, S. 51.
8 Art. L. 1233-39 Code du travail n.F.
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- Die sog. Convention de conversion (,,Umschulungsvereinbarung®) gemaf
Art. L. 321-5 ff. Code du travail a.F.”, die zwischen 1986 und 2001 an-

wendbar war;

- Der sog. Congé mobilité (,,Freistellung zur Forderung der Mobilitit*) ge-
maR Art. L. 320-2-1 Code du travail a.F.":;

- Die sog. Convention Pré-pare’
- Der sog. Congé de reclassement’

- Die sog. Convention de reclassement personnalisé, (,,Vereinbarung zur in-
dividualisierten Wiedereingliederung®) gemall Art. L. 321-4-2 des Code

du travail a.F.":

- Der sog. Contrat de transition professionnelle (,,Vertrag zum beruflichen
Ubergang*)".

70 Gesetz Nr. 86-1320 vom 30. Dezember 1986, JORF vom 31. Dezember 1986 S. 15885, aufge-
hoben durch der Verordnung Nr. 2004-602 vom 24. Juni 2004, JORF Nr. 147 vom 26. Juni 2004,
Nr. 8.

™ Gesetz Nr. 2006-1770 vom 30. Dezember 2006, JORF Nr. 303 vom 31. Dezember 2006
S. 20210, Nr. 1.

"2 Gesetz Nr. 2002-73 vom 17. Januar 2002, JORF vom 18. Januar 2002 S. 1008, Nr. 1; Abge-
schafft durch das Gesetz Nr. 2005-32 vom 18. Januar 2005, JORF Nr. 15 vom 19. Januar 2005,
S. 864. Art. L. 321-4-2 Nr. 1 Code du travail a.F. in der vom 18. Januar 2002 bis 19. Januar 2005
geltenden Fassung. Die Arbeitnehmer, denen betriebsbedingt gekiindigt werden sollte bzw. deren
Arbeitsverhéltnis aus betriebsbedingten Griinden aufgehoben werden sollte, hatten einen Anspruch
auf Begleitmainahmen, die im Rahmen des Pré-pare Vertrages anboten wurden, wenn die be-
troffenen Arbeitnehmer in einem Unternehmen mit weniger als 1.000 Mitarbeitern beschaftigt
waren und mindestens 4 Monate Betriebszugehorigkeit auswiesen. Wenn der Arbeitnehmer sich
mit der Teilnahme an dem Pré-Pare Programm einverstanden erklarte, wurden die MaBnahmen,
die durch das Arbeitsamt angeboten wurden, wéhrend der Kundigungsfrist in Anspruch genom-
men.

™ Gesetz Nr. 2002-73 vom 17. Januar 2002, JORF vom 18. Januar 2002 S. 1008, Nr. 1.
Art. L. 321-4-3 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-71 Code du travail n.F. Der congé de reclasse-
ment musste dem betroffenen Arbeitnehmer angeboten werden, wenn in Unternehmen mehr als
1.000 Mitarbeitern beschaftigt waren. Arbeitnehmer, die an diesem Programm teilnahmen, konn-
ten bis zu 9 Monate freigestellt werden, um sich weiterzubilden und eine neue Stelle zu suchen.

™ Gesetz Nr. 2005-32 vom 18 Januar. 2005, JORF 19. Januar 2005, S. 864. Abgeschafft durch das
Gesetz Nr. 2011-893 vom 28. Juli 2011 (Art. 44), JORF Nr. 0174 vom 29. Juli 2011, S. 12914.
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Ein Teil dieser MaBnahmen wird im nachsten Kapitel naher erlautert’®.

f. Benachrichtigung der zustandigen Arbeitsauf-

sichtsbehdrde

Kiindigungen mussen vom Arbeitgeber gemal Art. L. 321-2 Abs.11, b) Code du
travail a.F.”” bei der zustandigen Arbeitsaufsichtsbehorde (bis 2010: die Direction
départementale du travail et de la formation professionnelle, abk. DDTEFP, seit
dem 1. Juli 2010: die Direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi, abk. DIRECCTE), angezeigt werden®,
Die Verletzung dieser Pflicht oder die Einreichung unvollstandiger Unterlagen
kann gemall Art. R. 362-1-1 Abs. 2 Code du travail a.F. mit einer Geldbule in
Hohe von bis zu 750,00 € pro Arbeitnehmer bestraft werden .

Im Fall eines Grand licenciement collectif erfolgt die Anzeige, im Gegensatz zu
dem Petit licenciement collectif, nicht nach der Kindigung, sondern bereits im
Laufe des Anhorungsverfahrens (Art. L. 321-2 Abs. 1 2°b) i.V.m. Art. L. 321-
7 Code du travail a.F.)*. GemaR Art. L. 321-7 Abs. 4 ff. Code du travail a.F.
uberprift die Arbeitsaufsichtsbehdrde, ob die Arbeitnehmervertretung ordnungs-
gemal angehdrt wurde. Die Aufsichtsbehdrde ist auch befugt, dem Arbeitgeber
Vorschlage zur Verbesserung des Sozialplans zu unterbreiten. Die Verletzung der

Benachrichtigungspflicht kann mit einer Geldstrafe in Héhe von bis zu 3.750,00 €

™ Art. 32 des Gesetzes Nr. 2006-339 vom 23. Mérz 2006, JORF Nr. 71 vom 24. Marz 2006,
S. 4433 und Verordnung Nr. 2006-433 vom 13. April 2006, JORF Nr. 89 vom 14. April 2006,
S. 5600; geéndert durch das Haushaltgesetz Nr. 2008-1425 vom 27. Dezember 2008, JORF
Nr. 0302 vom 28. Dezember 2008, S. 20224 und durch das Gesetz Nr. 2009-1437 vom 24. No-
vember 2009, JORF Nr. 0273 vom 25. November 2009, S. 20206; Abgeschafft durch das Gesetz
Nr. 2011-893 vom 28. Juli 2011 (Art. 44), JORF Nr. 0174 vom 29. Juli 2011, S. 12914.

"® Cf. Infra, S. 87.

" Art. L. 1233-19 Code du travail n.F.
8 Cf. Fn. Nr. 162.

Art. R. 1238-2 Code du travail n.F.
Art. L. 1233-46 Code du travail n.F.
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pro Arbeitnehmer (Art. L. 321-11 Abs. 1 2° Code du travail a.F.*") geahndet wer-

den.

g. Wiedereinstellung

Art. L. 321-14 Code du travail a.F. gewahrt dem gekindigten Arbeitnehmer fur
die Dauer von einem Jahr ab Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ein Vorrecht
auf Wiedereinstellung (Priorité de réembauchage). Hieriilber muss der Arbeitge-

ber den Arbeitnehmer im Kiindigungsschreiben informieren®.

3. Kosten einer betriebsbedingten Kiindigung

Die gesetzliche Regelabfindung war friiher héher als die Regelabfindung, die im
Rahmen einer personen- oder leistungsbedingten Kiindigung auszuzahlen war. Sie
betrug gemal Art. R. 122-2 Abs. 2 Code du travail a.F. zwei Zehntel des durch-
schnittlichen Bruttomonatsgehaltes pro Beschéftigungsjahr zzgl. zwei Flinfzehntel
des durchschnittlichen Bruttomonatsgehaltes pro Beschaftigungsjahr ab dem

10. Jahr der Betriebszugehorigkeit®®.

Fur Arbeitnehmer, die zum Zeitpunkt der Kiindigung mindestens 50 Jahre alt wa-

ren, musste der Arbeitgeber zusatzlich eine Contribution Delalande entrichten®*.

Die Kosten, die mit einer regelméaBigen betriebsbedingten Kiindigung verbunden
sind, kdnnen stark variieren. Besonders kostspielig sind Grand licenciement coll-

ectifs, wenn der Arbeitgeber zur Durchfiihrung eines Sozialplanes verpflichtet

8. Art. L. 1238-4 Code du travail n.F.

8 Art. L. 321-14 und L. 122-14-2 Abs. 3 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-45 und L. 1233-
16 Abs. 2 Code du travail n.F.

% Die gesetzliche Regelabfindung wurde 2008 vereinheitlicht. Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Ju-
ni 2008 portant modernisation du marché du travail, JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224,
Nr. 2.

8 Cf. Supra, S. 39.
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ist®. Insbesondere die sog. Mesures de reclassement treiben i.d.R. die Kosten in
die Hohe.

C. Folgen einer Verletzung der Kundigungsschutzvorschriften

Die Folgen bzw. die Kosten, die im Rahmen der Kiindigung durch den Arbeitge-
ber zu tragen sind, hédngen davon ab, ob (1) der Arbeitgeber eine Verfahrensvor-
schrift verletzt hat (Licenciement irrégulier) oder (I1) die Kundigungsgriinde un-
gerechtfertigt (Licenciement sans cause réelle et sérieuse) oder (I11) nichtig (nul)

sind.

. Kosten im Fall eines Licenciement irrégulier (rechtswidrige

Kindigung )

Hat der Arbeitgeber bestimmte Verfahrensvorschriften verletzt, ist die Kiindigung
i.d.R. (irrégulier) rechtswidrig. Der Arbeitnehmer hat dann Anspruch auf eine
Entschédigung, deren Hohe von der Anzahl der Arbeitnehmer im Betrieb und der

Lange der Betriebszugehorigkeit des Betroffenen abhangt.

In Betrieben mit mindestens 11 Arbeitnehmern hat ein Arbeitnehmer ab einer Be-
triebszugehorigkeit von 2 Jahren Anspruch auf eine Entschadigung in H6he von
hochstens einem Bruttomonatsgehalt®™, wenn der Arbeitgeber die Vorschriften
zum Kiindigungsverfahren nicht eingehalten hat (z.B. kein Vorgespréach, Fristen
vor oder nach dem Vorgesprach nicht eingehalten hat usw.). Diese Entschadigung
entféllt, wenn die Kiindigung zusétzlich als Licenciement sans cause reélle et sé-

rieuse anzusehen ist®’.

In Betrieben mit weniger als 11 Arbeitnehmern oder bei einer Betriebszugehorig-

keit von weniger als 2 Jahren, ist die Hohe der Entschadigung nicht gesetzlich

8 . Barthélémy, « Stratégie sociale de I’entreprise confrontée d la crise », Les Cahiers du DRH,
2009, Nr. 156.

8 Art. L. 122-14-4 Abs. 1 Code du travail a.F. / Art. L. 1235-2 Code du travail n.F.
8 Cass. soc., 25. Mai 1976, Nr. 75- 40.337, Bull. civ. V Nr. 312, S. 256.
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vorgegeben. Stattdessen sieht Art. L. 122-14-5 Abs. 2 Code du travail a.F* vor,
dass dem Arbeitnehmer eine Entschadigung (Indemnité licenciement irrégulier)
zu zahlen ist, deren Hohe sich nach dem Umfang des erlittenen Schadens richtet®®.
Die Entsché&digungen im Falle einer Licenciement sans cause réelle et sérieuse
und im Falle einer Nichteinhaltung der Vorschriften zum Kiindigungsverfahren

konnen kumuliert werden®.

Wurde die Pflicht, den Arbeitnehmer Uber sein Recht auf Hinzuziehung eines ex-
ternen Beistandes zu belehren (Art. L.122-14 Abs. 2 und 3 Code du travail a.F.)
verletzt, hat der Arbeitnehmer gemaR Art. L. 122-14- 4 Abs. 1 Code du travalil
a.F.*! einen Anspruch auf eine Entschadigung in H6he von bis zu einem Brutto-
monatsgehalt. Dies gilt gemaB Art. L. 122-14-5 Abs. 1 Code du travail a.F.%
auch, wenn in dem Betrieb weniger als 11 Arbeitnehmer beschaftigt sind oder der

Arbeitnehmer noch keine 2-jahrige Betriebszugehérigkeit vorweisen kann®.

1. Kosten im Fall eines Licenciement sans cause réelle et sérieuse

Die Folgen bzw. Kosten einer Licenciement sans cause réelle et sérieuse sind
deutlich hoher als die Kindigungskosten, die mit einer rechtmafigen Kundigung
verbunden sind. Anders als im deutschen Arbeitsrecht hat jedoch der Arbeitneh-
mer grundsétzlich keinen Anspruch auf Weiterbeschaftigung. Das Gericht hat
lediglich die Moglichkeit gemaB Art. L. 122-14-4 Code du travail a.F.*, die Wei-
terbeschaftigung des gekindigten Arbeitnehmers vorzuschlagen. Die Annahme
dieses Vorschlages ist hingegen fir die Parteien freiwillig.

8 Art. L. 1235-5 Code du travail n.F.

8 Cass. soc., 29. Juni 1999, Nr. 97-42.208, Bull. civ. Nr. 310, S. 224; Cass. soc., 11. Marz 1998,
Nr. 96-41.350, Bull. civ. V Nr. 136, S. 101.

% Cass. soc., 28. Januar 1998, Nr. 95-43.914, Bull. civ. V, Nr. 44, S. 33.
L Art. L. 1235-5 Code du travail n.F.

% Art. L. 1235-5 in fine Code du travail n.F.

% Cass. soc., 5. Februar 2003, Nr. 01-01.672, Bull. civ. V, Nr. 41, S. 37.
% Art. L. 1235- 3 Abs. 1 Code du travail n.F.
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Die Festlegung der Entschadigung (sog. Indemnité de licenciement abusif) hangt
ebenfalls von der BetriebsgréRe und Dauer der Betriebszugehorigkeit ab. Die Ent-
schadigung entféllt, wenn die Parteien sich auf eine Fortfiihrung des Arbeitsver-

haltnisses einigen.

Beschaftigt der Arbeitgeber mindestens 11 Arbeitnehmer und war der Arbeitneh-
mer mindestens seit 2 Jahren betriebszugehdrig, hat er einen Anspruch geman Art.
L. 122-14- 4 Abs. 1 Code du travail a.F* auf eine Entschadigung in Hohe von
mindestens sechs Bruttomonatsgehaltern®. Dartiber hinaus hat der Arbeitnehmer
einen Anspruch auf die gesetzliche Regelabfindung geméal Art. L. 122-9 des Code
du travail a.F%". GemaB Art. L. 122-14-4 Abs. 3% kann das Gericht nach freiem
Ermessen den Arbeitgeber verpflichten, vom Arbeitnehmer bezogenes Arbeitslo-

sengeld fur bis zu 6 Monate der zustandigen Stelle zuriickzuerstatten.

Anders verhalt es sich bei Arbeitgebern mit weniger als 11 Arbeitnehmern bzw.
bei Arbeitnehmern mit einer Betriebszugehorigkeit von weniger als 2 Jahren. Hier
richtet sich der Entschadigungsanspruch gemaR Art. L. 122-14-5 Code du travail
a.F.%° nach dem Umfang des erlittenen Schadens wobei die Regelabfindung eben-
falls hinzuzurechnen ist. Eine Erstattung des vom Arbeitnehmer bezogenen Ar-
beitslosengeldes sieht Art. L. 122-14-5 nur dann vor'®, wenn der Arbeitnehmer

uber sein Recht auf Hinzuziehung eines externen Beistandes nicht belehrt wurde.

M. Kosten im Fall eines Licenciement nul (nichtige Kiindigung)

In einigen Féallen sieht das Gesetz bzw. die Rechtsprechung ausdriicklich die

Nichtigkeit der Kuindigung vor. Das ist z.B. der Fall:

% Art. L. 1235- 3 Abs. 2 Code du travail n.F.

% Cass. soc., 5. Februar 2003, Nr. 01-01.672, Bull. civ. V, Nr. 41.

% Art. L. 1234-9 Code du travail n.F.

% Art. L. 1235-4 Code du travail n.F.

% Art. L. 1235- 5 Abs. 2 Code du travail n.F.

1% Cass. soc. 26. Juni 2001, Nr. 99-40.900, Bull. Civ. VV Nr. 233, S. 186.
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- wenn gemaB Art. L. 122-45 Abs. 1 des Code du travail'™ dem Arbeit-
nehmer zu Unrecht aufgrund seines Alters, Geschlechts, Religion usw. ge-

kiindigt wurde (diskriminierende Kindigung);

- wenn gemaB Art. L. 122-45 Abs. 2 des Code du travail'® dem Arbeit-
nehmer gekiindigt wurde, weil er sein Streikrecht (soweit er dabei keine
Faute lourde begangen hat) ausgetibt hat'®. Dies gilt ebenfalls fir die
Kindigung aufgrund der Ausubung einer Liberté fondamentale (Grund-

recht)%*:

- wenn geméR Art. L. 122-46 des Code du travail'® der Arbeitnehmer, der
gekundigt wurde, davor Opfer sexueller Beldstigung wurde;

- wenn der Arbeitnehmer aufgrund seiner Funktion Sonderkindigungs-
schutz hatte und die Zustimmung des Inspecteur du travail (Arbeitsinspek-

tion) nicht eingeholt wurde'®;

- wenn geméal Art. L. 122-32-2 Abs. 3 Code du travail a.F. der Arbeit-
nehmer aufgrund einer Berufskrankheit oder eines Berufsunfalles krankge-

schrieben ist'%:

- wenn gemaR Art. L. 122-25-2 Abs. 2 des Code du travail a.F. *® die Ar-
beitnehmerin schwanger ist, es sei denn, die Kindigung wird aus wichti-

gem Grund erklart;

190 Art. L. 1132-1 Code du travail n.F.

192 Art. L. 1132-2 Code du travail n.F.

103 Cass. soc., 16. Dezember 1992, Nr. 91-41.215, Bull. civ. V 1992, Nr. 592, S. 373.
104 Cass. soc., 28. April 1988, Nr. 87-41.804, Bull. civ. V 1988, Nr. 257, S. 168.

105 Art. L. 1153-2 Code du travail n.F.

106 Cass. soc., 12. Februar 1991, Nr. 92-44.842, Bull. civ. V 1991 Nr. 64, S. 40.

197 Art. L. 1226-13 und L. 1226-18 Code du travail n.F. In diesem Zeitraum bleibt eine Kiindigung
aus wichtigem Grund oder eine betriebsbedingte Kiindigung mdglich.

108 Art. L. 1225-4 ff. Code du travail n.F.
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- wenn der Arbeitgeber keinen Sozialplan durchgefiihrt hat oder der Inhalt

des Sozialplanes unzureichend war®.

Wenn die Kundigung nichtig ist, hat der Arbeitnehmer i.d.R. Anspruch auf Wei-

terbeschaftigung (Réintégration)

110

oder Entschéadigung. Die HOhe der Entschadi-

gung und eines etwaigen Annahmeverzugslohnes hangt von vielen Faktoren ab

und wird im Einzelfall durch das Gericht festgelegt. Die folgende Tabelle soll

eine grobe Ubersicht Gber die zu beriicksichtigenden Faktoren und deren Auswir-

kung auf die Entschadigungshohe geben:

Konstellation

Regelfall

Verletzung der Pflicht, ein
PSE zu erstellen oder un-
zureichende MafRnahmen
in dem PSE

Kundigung trotz Mutter-
schutz

Weiterbeschéaftigung

1) Abfindung in Hohe der Lohne, die
der Arbeitgeber zwischen Kiindigungs-
termin und Wiederaufnahme der Tétig-
keit hatte zahlen missen;

2) Schadenersatz;

3) Auf Antrag des Arbeitsgebers wer-
den Arbeitslosengeld und Loéhne, die
der Arbeitnehmer anderweitig verdient
hat, abgezogen.

Keine Weiterbeschéaftigung

1) Kindigungsregelabfindung;
2) ggf. Annahmeverzugslohn;

3) Entschadigung i.H.v. mindestens
6 Monatsgehéltern;

4) ggf. Entschadigung aufgrund der
Verletzung von Kiindigungsverfah-
rensvorschriften.

1) Kiindigungsregelabfindung;
2) ggf. Annahmeverzugslohn;

3) Entschadigung i.H.v. mindestens
12 Monatsgehaltern .

1) Kindigungsregelabfindung;
2) ggf. Annahmeverzugslohn;

3) Entschadigung i.H.v. mindestens
6 Monatsgehéltern;

4) Abfindung in Hohe der Lohne, die
der Arbeitgeber zwischen Kiindigungs-
termin und Ende des Mutterschutzes
hétte zahlen missen (ohne Abziige).

199 Cass. soc., 13. Februar 1997, Nr. 96-41.874 und 96-41.875, Bull. civ. V 1997 Nr. 64, S. 45;
Cass. soc., 14. Januar 2003, Nr. 01-10.239, Bull. civ. V 2003 Nr. 5, S. 5.

1107 B.: Cass. soc., 30. April 2003, Nr. 00-44.811; Bull. civ. V 2003 Nr. 152, S. 149.
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1) Kindigungsregelabfindung;

1) Abfindung in Hohe der Lohne, die | 2) ggf. Annahmeverzugslohn;
ey It Lie at ol =1 der Arbeitgeber zwischen Kiindigungs-
rufskrankheit oder wegen termin und Weiterbeschéftigung hétte
Arbeitsunfalls zahlen mussen;

2) Schadenersatz;

3) Entschadigung i.H.v. mindestens
6 Monatsgehaltern;

4) Entschadigung aufgrund der Verlet-
zung von Kindigungsverfahrensvor-
schriften.

Lamy Guide Pratique 2007 und 2013

11| amy Guide Pratique 2007, ISBN 2-72-1125-0, Rz. 6074 und Lamy Social 2013, ISBN 978-2-
7212-1609-0, Rz. 7508.
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Bei Arbeitnehmern mit Sonderkindigungsschutz hat, lassen sich die Folgen einer

nichtigen Kindigung wie folgt zusammenfassen:

Konstellation

Zustimmung
des Inspecteur
du travail zu-
rickgezogen
oder durch das
Gericht fur
unwirksam
erklart

Kindigung
ohne Zustim-
mung des In-
specteur du

Auswahl:

Weiterbeschéftigung

Antrag erfolgt innerhalb von
2 Monaten nach der Mittei-
lung der Ricknahme der Zu-
stimmung des Inspecteur du
travail oder Entscheidung des
Gerichts

Antrag erfolgt nicht innerhalb
von 2 Monaten nach der Mit-
teilung der Ricknahme der
Zustimmung des Inspecteur du
travail oder Entscheidung des
Gerichts

Auswahl:

Keine Weiterbeschaftigung

1) Abfindung in Héhe der Loh-
ne, die der Arbeitgeber zwi-
schen Kundigungstermin und
Weiterbeschéftigung hétte zah-
len missen;

2) Schadenersatz;

3) Davon sind Arbeitslosengeld
und anderweitiger Verdienst
abzuziehen.

Arbeitnehmer verliert seinen
Anspruch auf Weiterbeschafti-
gung und erhalt:

1) Kindigungsregelabfindung
und ggf. Annahmeverzugslohn;

2) Entschadigung i.H.v. mindes-
tens 6 Monatsgehaltern;

3) ggf. Entschadigung aufgrund
der Verletzung von Kindi-
gungsverfahrensvorschriften;

4) Abfindung in Hohe der L6h-
ne, die der Arbeitnehmer zwi-
schen Kindigungstermin und
Ablauf einer Frist von 2 Mona-
ten ab Mitteilung der Rucknah-
me der Zustimmung des Inspec-
teur du travail oder Entschei-
dung des Gerichts erhalten hat-
te.

Davon sind Arbeitslosengeld
und anderweitiger Verdienst
abzuziehen.

1) Kindigungsregelabfindung
und ggf. Annahmeverzugslohn;

2) Entschadigung i.H.v. mindes-
tens 6 Monatsgehéltern;

3) ggf. Entschadigung aufgrund
der Verletzung von Kindi-
gungsverfahrensvorschriften ;

4) Abfindung in Hohe der Loh-
ne, die der Arbeitnehmer zwi-
schen Kdindigungstermin und
Ablauf einer Frist von 2 Mona-
ten ab Mitteilung der Ricknah-
me der Zustimmung des Inspec-
teur du travail oder Entschei-
dung des Gerichts erhalten hat-
te.

Davon sind Arbeitslosengeld
und anderweitiger Verdienst
abzuziehen.

Antrag erfolgt vor Ablauf des
Sonderkundigungsschutzes

Antrag erfolgt nach Ablauf
des Sonderkindigungsschut-
zes, soweit vom Arbeitnehmer
zu vertreten.




travail oder
trotz Weige-
rung der Zu-
stimmung
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Abfindung in Hoéhe der Lohne,
die der Arbeitgeber zwischen
der  Kundigungstermin  und
Wiederaufnahme der Tétigkeit
hatte zahlen missen.

Arbeitnehmer verliert Anspruch
auf Weiterbeschéftigung und
erhélt Entschadigung.

Diese richtet sich nach dem
Schaden, den der Arbeitnehmer
erlitten hat. Es scheint (dies ist
jedoch nicht durch die Cour de
cassation bestatigt worden),
dass der Arbeitnehmer keinen
Anspruch auf die Abfindung in
Hohe der Loéhne hat, die der
Arbeitgeber zwischen Kiindi-
gungstermin und der Wieder-
aufnahme der Tatigkeit hatte
zahlen missen.

1) Kindigungsregelabfindung
und ggf. Annahmeverzugslohn;

2) Entschadigung i.H.v. mindes-
tens 6 Monatsgehéltern;

3) Abfindung in Hoéhe der Loh-
ne, die der Arbeitnehmer bis
zum Ablauf des Sonderkiindi-
gungsschitzes erhalten hétte.

Auszug aus: Lamy- Guide Pratique 2007 und 2013

112

Bei nichtiger Kiindigung sieht das Gesetz - anders als bei der Licenciement sans

cause réelle et sérieuse - nicht vor, dass der Arbeitgeber zur Erstattung des Ar-

beitslosengeldes herangezogen werden kann'*3.

12 | amy Guide Pratique 2007, ISBN 2-72-1125-0, Rz. 6074 und Lamy Social 2013, ISBN 978-2-
7212-1609-0, Rz. 7508.

13 Cass. soc., 31. Oktober 2006, Nr. 05-40.202, nicht veroffentlicht.
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KONKLUSION

Vielfach wurde der franzésische Kiindigungsschutz als zu komplex und das fran-

z6sische Arbeitsrecht als zu rechtsunsicher kritisiert'**,

Nach einer Untersuchung der OECD, in der versucht wurde, die unterschiedlichen
nationalen Kundigungsschutzvorschriften anhand einer Punkteskala zu bewerten,
lag Frankreich jedoch im Jahre 2000-2008 im Mittelfeld. Die Kindigungsschutz-
vorschriften in Deutschland z.B. wurden - nicht zuletzt wegen des dort bestehen-

den Weiterbeschaftigungsanspruches - als strenger bewertet.

Personenbedingte Kiindigungen Betriebsbedingte Kuindigungen
Jahr (Zahlenangabe in Punkte, Skala: 1 (Zahlenangabe in Punkte, Skala:
bis 6) 1 bis 6)

Osterreich

Deutschland

Danemark

Spanien

Frankreich

GroRbritannien

14 ¢f. Supra, Fn. Nr. 2 bis 5.
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Italien 2000 1,77 4,88
2005 1,77 4,88
2008 1,77 4,88

Niederlande 2000 3,05 3
2005 3,05 3
2008 2,72 3
2000 0,17 2,88
2005 0,17 2,88
2008 0,17 2,88

Auszug aus der OECD Indexliste 1985-2008 fur die Strenge der Schutz der Beschaftigung

(Indicateurs de I'OCDE sur la protection de I'emploi)™*

Bei ndherer Betrachtung der kritischen Stimmen aus der Wirtschaftswissenschaft
in den Jahren 2000 bis 2005 fallt auf, dass die hierzu ergangenen Veroffentli-
chungen eher die Regelungen zur betriebsbedingten Kiindigung als zur personen-

118 \Wirtschaftswissenschaftler

und verhaltensbedingten Kundigung behandelten
wie O. Blanchard und J. Tirole!*’, M. Camdessus™*®, P. Cahuc und F. Kramarz **°,
die sich fur mehr Flexibilitdt und Sicherheit auf dem Arbeitsmarkt einsetzten,
richteten ihre Kritik im Wesentlichen gegen die hohen Anforderungen an den

Kindigungsgrund bei betriebsbedingten Kiindigungen und den hohen Aufwand,

s Abrufbar unter:
http://www.oecd.org/fr/els/emp/lesindicateursdelocdesurlaprotectiondelemploi.htm

116 5o stellt z.B. die Komission Virville 2004 fest, dass ,,die Vorschriften, die die personenbedingte
Kindigung regeln, haben eine gewisses Gleichgewicht erreicht und gewdhren dem Arbeitnehmer
einen zufriedenstellenden Schutz* (S. 32). Fiir die Expertenkommission, war einer der Faktoren
der Unsicherheit — neben dem richterlichen Recht - der Mangel an Qualitat der Gesetze. Bericht
von M. De Virville, « Pour un code du travail plus efficace: rapport au ministre des affaires so-
ciales, du travail et de la solidarité », 2004, La Documentation frangaise, S. 5, 8, 11 ff.; abrufbar
unter: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/044000015/0000.pdf .

170, Blanchard und J. Tirole, « Protection de |’emploi et procédures de licenciement », Rapport
du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003.

18 M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documenta-
tion francaise, 2004.

19 p Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité a la mobilité: vers une sécurité professionnelle »,
Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de 1’Industrie et au Ministre
de ’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005.


http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/044000015/0000.pdf
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der Arbeitgebern durch die obligatorischen KiindigungsbegleitmalRnahmen ent-
steht™®. Die richterliche Kontrolle bedeute einen Eingriff in die Fiihrung des Be-
triebes, also in die Unternehmensfreiheit. Insbesondere M. Camdessus war der
Auffassung, dass die Gerichte nicht in der Lage seien, schnell und effizient tber
die Wirksamkeit einer betriebsbedingten Kiindigung zu entscheiden?!. Ferner sei
schwer zwischen einer Kindigung, die die Erhaltung oder einer Kiindigung, die
die Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zum Ziel hat, zu un-
terscheiden’??. Kritisch auRerten sich die vorgenannten Okonomen auch beziiglich
der zahlreichen Verfahrensvorschriften, die im Rahmen einer betriebsbedingten
Kiindigung zu beachten sind'?®. Wie Blanchard und Tirole, vertraten Cahuc und
Kramarz die Auffassung, dass das Kundigungsverfahren zur betriebsbedingten
Kindigung grundsatzlich beibehalten werden sollte, aber die Verfahrensvorschrif-
ten zur Massenentlassung (Licenciements collectifs) (insbesondere die Informati-
onspflichten des Arbeitgebers gegeniiber dem Betriebsrat und dem Personalvertre-

120 b Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité a la mobilité : vers une sécurité professionnelle »,
Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de 1’Industrie et au Ministre
de ’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005, S. 123 ff.
Siehe auch: P. Cahuc, « Pour une meilleure protection de [’emploi », COE-CCIP, document de
travail Nr. 63, 2003, S. 37 ff. O. Blanchard und J. Tirole, « Protection de I’emploi et procédures de
licenciement », Rapport du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003, S. 10 (zweiter VVoschlag)
und S. 41. M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Do-
cumentation frangaise, 2004, S. 98-99.

121 M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documenta-
tion francaise, 2004, S. 98- 99.

122 M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documenta-
tion francaise, 2004, S. 98-99; P. Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité a la mobilité: vers une
sécurité professionnelle », Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de
I’Industrie et au Ministre de I’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation
frangaise, 2005, S. 154.

12 p_Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité a la mobilité: vers une sécurité professionnelle »,
Rapport au Ministre d’Etat, Ministre de I’Economie, des Finances et de 1’Industrie et au Ministre
de ’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005, S. 155.
Siehe auch : P. Cahuc, « Pour une meilleure protection de I’emploi », COE-CCIP, document de
travail Nr. 63, 2003, S. 36 ff. O. Blanchard und J. Tirole, « Protection de I’emploi et procédures de
licenciement », Rapport du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003, S. 43,46. M. Camdessus,
« Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documentation francaise, 2004,
S.99.
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ter) vereinfacht werden sollten'?*. Ferner sahen Cahuc und Kramarz die arbeitge-
berseitige Pflicht zur anderweitigen Beschaftigung (Obligation de reclassement)
als besonders problematisch. Um die kiindigenden Unternehmen - die méglicher-
weise 6konomisch bereits geschwacht sind - zu entlasten, schlugen sie vor, diese
Pflicht einer Behorde zu ubertragen. Die Unternehmen waren somit daftir nicht
mehr verantwortlich, sie wirden lediglich zur Zahlung einer bestimmten Abgabe

fir jede Kindigung (Contribution de solidarité) gezwungen.

Diese Thesen fanden Zuspruch und wurden u.a. durch die OECD teilweise aufge-

nommen*?>,

Hé&ufig als Nachweis einer steigenden Rechtsunsicherheit zu Lasten der Arbeitge-
ber zitiert wurde eine im Jahr 2004 veroffentlichte Untersuchung zu den arbeits-
gerichtlichen Verfahren?. Laut dieser Untersuchung lag 2004 bei personen- und
verhaltensbedingten Kiindigungen die Rate der Kindigungsschutzklagen bei
25,8%"%". Von 100 Kiindigungsschutzklagen wurden 64,5% ganz oder teilweise

128 In schatzungsweise 70% der Falle wurde Berufung eingelegt™®.

stattgegeben
Diese Zahlen sprechen aus erster Sicht daflr, dass der Arbeitgeber, der eine Kiin-
digung ausspricht, ein nicht unbedeutendes Risiko hat, verklagt bzw. verurteilt zu

werden. Doch dieser Riickschluss war nach Ansicht der Autorinnen dieses Berich-

124 p Cahuc und F. Kramarz, « De la précarité a la mobilité : vers une sécurité professionnelle »,
Rapportau Ministre d ’Etat, Ministre de 1’Economie, des Finances et de I’Industrie et au Ministre
de ’Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale, La Documentation frangaise, 2005, S. 156 ff.

1253, Jamet, « Améliorer la performance du marché du travail en France», 2006, OECD Verlag,
http://dx.doi.org/10.1787/878011313720, S. 8 ff.

126 7 B. D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fiir
die Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008 S. 56. B. Munoz-Perez und E. Ser-
verin, « Le droit du travail en perspective contentieuse 1993-2004 », Ministére de la justice, direc-
tion des affaires et du sceau, November 2005, abrufbar unter :
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/054000415/index.shtml

127 B, Munoz-Perez und E. Serverin, « Le droit du travail en perspective contentieuse 1993-
2004 », Ministere de la justice, direction des affaires et du sceau, November 2005, S. 6.

128 B, Munoz-Perez und E. Serverin, « Le droit du travail en perspective contentieuse 1993-
2004 », Ministere de la justice, direction des affaires et du sceau, November 2005, S. 8.

129 B, Munoz-Perez und E. Serverin, « Le droit du travail en perspective contentieuse 1993-
2004 », Ministére de la justice, direction des affaires et du sceau, November 2005, S. 8.
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tes falsch. In einer 2009 veroffentlichen Untersuchung wiesen sie nach, dass die
Anzahl der arbeitsgerichtlichen Klagen zwischen 1993 und 2007 stetig zurlickge-
gangen ist**°. 2007 wurden 11,9% weniger Klagen eingereicht als 1993. Die Kla-
gerate fur personen- oder verhaltensbedingte Kindigungen lag im Jahr 2006 zwi-
schen 17 und 25,09%. Die Breite dieser Spanne l&sst sich dadurch erklaren, dass
die Autoren auf verschiedene Quellen, die die Anzahl der Kiindigungen jeweils
anders erfassten, zuriickgegriffen bzw. diese miteinander verglichen haben. Die
Klagerate fur betriebsbedingte Kiindigungen liegt im gleichen Jahr zwischen 1,12
und 1,86 %",

Dennoch scheint die Auffassung, dass die Kindigung eines Arbeitsverhaltnisses
mit Rechtsunsicherheit verbunden ist, weit verbreitet gewesen zu sein. Aufhe-
bungsvertrage hatten flr Arbeitgeber eine attraktive Alternative sein kénnen, um
Arbeitsverhaltnisse rechtssicher zu beenden. Doch waren auch Aufhebungsvertré-
ge vor der Einfuhrung der Rupture conventionnelle nicht geeignet, das Bedirfnis
der Arbeitgeber nach einer rechtssicheren Beendigung zu erfullen und daher in

der Praxis wenig verbreitet'*?,

130 Serverin und J. Valentin, « Licenciement et recours aux prud’hommes, question de mesure » in
B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « L’emploi en ruptures », Dalloz, 2009 ISBN: 978-2-247-
08570-5, S. 124.

131 Serverin und J. Valentin, « Licenciement et recours aux prud hommes, question de mesure » in
B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « L’emploi en ruptures », Dalloz, 2009, ISBN: 978-2-247-
08570-5, S. 135.

182 Cf. Infra, S. 143.
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TITEL 1 Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses vor Einfiihrung

der Rupture conventionnelle im Jahr 2008

Welche Mdoglichkeiten, sich einvernehmlich zu trennen, standen den Vertragspar-
teien vor der Einfiihrung der Rupture conventionnelle zur Verfligung? Eine Auf-
hebungsvereinbarung war moglich (Kapitel 1), aber nur unter strengen Vorausset-
zungen wirksam (Kapitel 2). Die Entwicklung der Rechtsprechung der Cour de
cassation flhrte dazu, dass Aufhebungsvereinbarungen, die fir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer ohnehin nur wenige Vorteile hatten, noch unattraktiver wurden.

Stattdessen griffen die Vertragsparteien auf andere Methoden zuruick (Kapitel 3).

KAPITEL 1 Ubersicht tiber die Aufhebungsmadglichkeiten

In Frankreich war es bereits vor der Einfuhrung der Rupture conventionnelle
durch das Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008"** méglich, ein Arbeitsverhalt-

nis vertraglich aufzuheben.

Zwar war die einvernehmliche Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses im Code du
travail nicht ausdrucklich geregelt. Ihre Mdglichkeit wurde jedoch in einigen

Vorschriften des Code du travail vorausgesetzt bzw. beil&ufig erwahnt.

In der Literatur werden verschiedene Bezeichnungen verwendet. Man spricht von
Rupture amiable (,einvernehmliche Beendigung®), Rupture conventionnelle
(,,Beendigungsvereinbarung*), oder Rupture d’'un commun accord (,,Beendigung
im Einvernehmen®). Wenn die Aufhebungsvertrdge dazu dienen, Arbeitspléatze

abzubauen, ihr Abschluss also auf einem betriebsbedingten Grund beruht, wird

133 Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 Loi portant modernisation du marché du travail,
JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2.
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auf die Bezeichnungen Départs volontaires (,,Freiwilliges Ausscheiden®) oder

Ruptures négociées (,,Vereinbartes Ausscheiden®) zuriickgegriffen®3*.
Im Folgenden werden zwei Bezeichnungen verwendet:

»Rupture amiable*, wenn es sich um einen Aufhebungsvertrag handelt,
der nicht auf einem betriebsbedingten Grund beruht, weil diese Bezeich-
nung auf ein wichtiges Merkmal bzw. eine Schwache des Aufhebungsver-
trages im Arbeitsrecht hindeutet: die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses
ist nur wirksam, wenn sie einvernehmlich vereinbart wurde. Unter ,,ein-
vernehmlich® versteht die Rechtsprechung, dass vor dem Abschluss keine
Streitigkeiten oder Auseinandersetzungen zwischen Arbeitgeber und Ar-

beitnehmer vorlagen™*®.

- ,,Départ volontaire*, wenn es sich um einen Aufhebungsvertrag handelt,

der auf einem betriebsbedingten Grund beruht, weil diese Bezeichnung

sowohl durch den Interessenvertreter>®

Code du travail verwendet wurde®®’.

als auch durch den Gesetzgeber im

Aus dem Umstand, dass eine gesetzliche Regelung fir eine einvernehmliche Auf-
hebung fehlte, folgte, dass vor Inkrafttreten des Gesetzes Nr. 2008-596 vom
25. Juni 2008 die Vorschriften zur Aufhebung des Arbeitsvertrages nicht einheit-
lich waren. Nachfolgend werden die verschiedenen Aufhebungsmaoglichkeiten
vorgestellt, die im Jahre 2008 bestanden bzw. anerkannt waren: die nicht be-
triebsbedingten Rupture amiable-Aufhebungen (A) und die betriebsbedingten
Départs volontaires- Aufhebungen (B).

134 J.L. Magnier, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: un instrument de plus...ou de
trop? », Gaz. Pal., 19. Juli 2008. Nr. 201, S. 6, Rz. 1.1. Siehe auch Lamy Social 2001, Rz. 3205,
Lamy Verlag, ISBN 2-7212-0893-4.

135 Cf. Infra, S. 114.

1% Art. 16 des Accord national interprofessionnel vom 10. Februar 1969, BOCC Nr. 6/47,
1999, S.29 ff; Art. 12 | des Accord national interprofessionnel vom 20. Oktober 1986,
BOCC Nr. 86/47 vom 24. Dezember 1986, S. 40 ff.

1877 B. Art. L. 320-2, 1l Abs. 2 des Code du travail a.F.
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A Aufhebungsvertrage, die nicht betriebsbedingt sind (Rupture amiable)

Die Madglichkeit, ein Arbeitsverhaltnis vertraglich zu beenden, wurde durch den
Gesetzgeber nur bei bestimmten Vertrdgen zugelassen, ndmlich bei befristeten
Arbeitsvertragen und Ausbildungsvertréagen (1). Was die Aufhebung der unbefris-
teten Arbeitsverhéltnisse betrifft, wurde diese Mdglichkeit durch die Rechtspre-

chung der Cour de cassation anerkannt (11).

l. Aufhebung von befristeten Arbeitsvertragen

Die Maglichkeit, das Arbeitsverhaltnis einvernehmlich aufzuheben, war im fran-
zosischen Code du travail nicht allgemein vorgesehen. Sie wurde lediglich in
zwei Paragraphen erwéhnt: Art. L. 122-3-8 Abs. 1 und Art. L. 117-17 Abs. 1 des
Code du travail a.F.

Befristete Arbeitsvertrage dirfen gemal Art. L. 122-3-8 Abs. 1 Code du
travail a.F. *® bzw. Art. L. 1243-1 des Code du travail n.F. einvernehmlich auf-
gehoben werden. Da befristete Arbeitsvertrage weder durch den Arbeitgeber noch
den Arbeitnehmer ordentlich gekiindigt werden durfen, ist die einvernehmliche
Aufhebung des Arbeitsvertrages sogar die einzige Mdoglichkeit, das Arbeitsver-
haltnis friihzeitig zu beenden, wenn keine schwerwiegende Pflichtverletzung des

einen oder anderen Vertragsteils vorliegt.

Dies gilt ebenfalls fur Ausbildungsvertrége, die eine Variante der befristeten Ar-
beitsvertrage sind. GemaR Art. L. 117-17 Abs. 1 des Code du travail a.F.**® kann
der Ausbildungsvertrag nur in den ersten zwei Monaten nach Ausbildungsbeginn
ohne Angabe von Grunden einseitig gekindigt werden. Nach Ablauf dieser Frist
darf das Ausbildungsverhéltnis nur noch durch eine einvernehmliche Vereinba-

rung zwischen Ausbilder und Auszubildendem oder unter bestimmten Vorausset-

138 Art. L. 1243-1 des Code du travail n.F.
139 Art. L. 6222-18 Abs. 2 des Code du travail n.F.
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zungen - etwa bei schwerwiegendem oder wiederholtem Fehlverhalten - durch

eine gerichtliche Entscheidung beendet werden.

1. Aufhebung von unbefristeten Arbeitsverhaltnissen

In Deutschland dirfen Arbeitgeber und Arbeitnenmer das Arbeitsverhaltnis ein-
vernehmlich beenden. Diese Moglichkeit wird aus dem Grundsatz der Vertrags-
freiheit (Art. 2 Abs. 1 GG und §§ 241 und 311 BGB™) abgeleitet**".

Was die unbefristeten Arbeitsverhéltnisse betrifft, sah der Code du travail geman
Art. L. 122-4 ff. a.F. vor Einfuhrung der Rupture conventionnelle lediglich vor,
dass diese durch Kundigung des Arbeitgebers (Licenciement) oder des Arbeit-
nehmers (Démission) beendet werden konnten. Eine Beendigung durch Aufhe-
bungsvertrage sah der Code du travail nicht vor, so dass es bis zu einer Entschei-
dung der Cour de cassation von 1979 in Frankreich zunéchst unklar war, ob Auf-

142 Z\weifel an

hebungsvertrage fir unbefristete Arbeitsvertrdge zulé&ssig waren
deren Zulassigkeit ergaben sich aus einer Auslegung a contrario des Code du
travail. Wenn die Aufhebung des Arbeitsvertrages nur fur befristete Arbeitsver-
trage und Ausbildungsvertrdge durch Art. L. 122-3-8 Abs. 1 und Art. L. 117-17
Abs. 1 des Code du travail a.F. ausdricklich vorgesehen war, konnte dies a
contrario bedeuten, dass die Aufhebung eines unbefristeten Arbeitsverhaltnisses

nicht gestattet war.

Wie im deutschen Recht gilt in Frankreich der Grundsatz der Vertragsfreiheit; er
ist in Art. 1134 des Code civil zu finden. Gemal} Art L. 121-1 des Code du travail
a.F. ist das allgemeine Zivilrecht auf den Arbeitsvertrag anwendbar, soweit die
arbeitsrechtlichen Vorschriften nicht davon abweichen. Daraus folgt, dass Ver-

tragsfreiheit grundsatzlich auch im Arbeitsrecht gilt, soweit sie nicht gegen die

140 Bzw. § 305 BGB vor dem Gesetz zur Modernisierung des Schuldrechts vom 26. Novem-
ber 2001.

141 \Weber, Ehrich, Burmester, Handbuch der arbeitsrechtlichen Aufhebungsvertrage, 3. Auflage,
Otto Schmidt Verlag ISBN 978-3-504-42012-3, Rz. 4.

142 C. Radé, « La résolution du contrat de travail sur la sellette », Dz. 2000, S. 265, Rz. 9 und
« L’autonomie du droit du licenciement (brefs propos sur les accords de rupture amiable du con-
trat de travail et les transactions) », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2000, S. 178, Rz. 3 und 6.
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arbeitsrechtlichen Schutzvorschriften verstof3t. Hinsichtlich der Aufhebungsver-
trage war fraglich, ob die Bestimmungen der Art. L.122-4 ff. des Code du travail
a.F., die nur die Kiindigung des Arbeitgebers oder des Arbeitnehmers als Beendi-
gungsmaoglichkeit des Arbeitsverhaltnisses vorsehen, Schutzvorschriften sind und
andere Beendigungsmethoden ausschliel3en, oder ob der Grundsatz der Vertrags-

freiheit auch fir die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen gilt'*.

Die Mdglichkeit, einen Aufhebungsvertrag abzuschlielen, wurde zum ersten Mal

im Mai 1979 durch die Cour de cassation anerkannt'**

. In dieser Entscheidung
erwahnte Frankreichs hochstes Gericht die Aufhebung eines unbefristeten Ar-
beitsverhdltnisses allerdings eher beildufig, denn die Revision betraf primar die
Frage der Anspruch eines angestellten Handelsreisender auf eine Kundigungsent-
schadigung (Indemnité de clientéle). Bekannter wurde die Entscheidung ,,Pum
Platisque* vom 9. Februar 1989. Die Cour de cassation stellte in dieser Entschei-

dung Klar:

,,Der Arbeitsvertrag kann nicht nur durch die Kiindigung des Arbeitgebers
oder des Arbeitnehmers beendet werden, sondern auch durch eine einver-
nehmliche Vereinbarung:®.

Seitdem hat die Cour de cassation ihre Rechtsprechung nicht geandert*®

, SO dass
die einvernehmliche Aufhebung des unbefristeten Arbeitsvertrages aus nicht be-
triebsbedingten Griinden vor der Einflhrung der Rupture conventionnelle allge-

mein als zugelassen galt'*’. Im franzosischen Arbeitsgesetzbuch wurde diese Zu-

3 p_ Sargos, « Transaction et rupture amiable: la jurisprudence de la Cour de cassation »,
SSL 2. Dezember 2002, Nr. 1100; R. Vatinet, « Le mutuus dissensus », RTD civ. 1987, S. 252 ff.
Contra: C. Radé, « L autonomie du droit du licenciement (brefs propos sur les accords de rupture
amiable du contrat de travail et les transactions) », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2000, S. 178, Rz. 6.

144 Cass. soc., 30. Mai 1979, Nr. 77-41.304, Bull. civ. V 1979 Nr. 479. Siehe auch: Cass. soc.,
19. Dezember 1979, Nr. 77-12.061, Bull. civ. VV 1979 Nr. 1022.

145 Cass. soc., 8. Februar 1989, Nr. 86-11.022, Bull. civ. V 1979 Nr. 104, S. 63.
146 7 B. Cass. soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.176, Bull. civ. V 2003 Nr. 308, S. 309.

17 P Sargos, « Transaction et rupture amiable: la jurisprudence de la Cour de cassation»,
SSL 2. Dezember 2002, Nr. 1100 ff; B. Teyssié, « A propos de la résiliation conventionnelle du
contrat de travail », JCP E Nr. 33, 12. September 1985, Act. 14690, Rz. 2 ;. P. Bailly, « Condi-
tions de validité de la rupture amiable », SSL 2003, Nr. 1149. Contra jedoch: C. Radé, « La réso-
lution du contrat de travail sur la sellette », Dz. 2000, 265 und « L autonomie du droit du licen-
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lassigkeit anlasslich der Novellierung vom Marz 2008 allerdings nicht festgehal-
ten. Erst das Gesetz 2008-596 vom 25. Juni 2008 brachte gleichzeitig mit der Ein-
fihrung der Rupture conventionnelle unter Art. L. 1231-1 des Code du travail

eine entsprechende Kodifizierung.

B. Aufhebungsvertrége, aus betriebsbedingten Grinden (Départs volon-

taires)

Unter ,,Départs volontaires® versteht man das freiwillige Ausscheiden von Ar-
beitnehmern nach der Entscheidung des Arbeitgebers, Arbeitsstellen abzubauen.
Der Arbeitgeber bietet einen Aufhebungsvertrag gegen Zahlung einer Pramie an.
Manche Mitarbeiter nutzen diese Gelegenheit, um die Anstellung zu wechseln
oder sich selbststandig zu machen. Diejenigen, die sich nicht darauf einlassen,
nehmen an der Sozialauswahl teil (soweit anwendbar); ihnen wird dann ggf. ge-
kindigt.

Ahnlich wie der Rupture amiable bei den unbefristeten Arbeitsverhaltnissen wa-
ren die Départs volontaires im Code du travail zunachst nicht vorgesehen. Sie
wurden durch die Rechtsprechung zugelassen und anschlie3end, -zumindest teil-

weise- in den Code du travail aufgenommen (I).

Der Begriff ,,Départs volontaires® umfasst verschiedene Konstellationen (I1). Es
kann sich um Aufhebungsvertrage mit einzelnen Arbeitnehmern handeln, die das
Unternehmen verlassen mdchten, bevor ihnen betriebsbedingt gekindigt wird. Es
kann sich um Aufhebungsvertrage handeln, die geschlossen werden, nachdem der
Arbeitgeber einen Plan de Départs volontaires (,,Plan fiir das freiwillige Aus-

ciement (brefs propos sur les accords de rupture amiable du contrat de travail et les transac-
tions) », Dr. soc. 2000, S. 178. Dieser Autor ist der Auffassung, dass die einvernehmliche Beendi-
gung des unbefristeten Arbeitsvertrages grundsétzlich gegen Art. L. 122-14-7 Code du travail
verstol3t, nach dem der Arbeitnehmer nicht im Voraus auf die Kiindigungsschutzvorschriften ver-
zichten kann. Die Kindigungsschutzvorschriften gehdren zur arbeitsrechtlichen Ordre Public und
dirfen durch die Anwendung von zivilrechtlichen Vorschriften nicht umgegangen werden. Die
Kindigung des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers sei der einzige zuldssige Weg, ein Arbeits-
verhaltnis zu beenden. Siehe auch: B. Boubli, « Le licenciement: statut exclusif de la rupture du
contrat a durée indéterminée », TPS April 1998, S. 4, zitiert durch J. Mouly, in « L’employeur ne
peut obtenir par la voie de la résiliation judiciaire la rupture du contrat du salarié ne reprenant
pas son travail aprés un arrét de maladie », JCP E Nr. 27, 8. Juli 1999, Nr. 1200.
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scheiden aus dem Unternehmen®) initiiert hat, der an die Belegschaft (in ihrer
Gesamtheit oder an einen Teil) des Unternehmens gerichtet ist. Es kann sich aber
auch um eine Aufhebung kraft Gesetzes handeln, die nach der Annahme von Be-
gleitmaBnahmen durch den Arbeitnehmer im Rahmen einer betriebsbedingten

Kiindigung eintritt.

I Historie
Die Départs volontaires waren bis 1992 im Code du travail nicht geregelt.

Die Mdglichkeit des Arbeitgebers, seiner Belegschaft Aufhebungsvertrage vorzu-
schlagen, um Arbeitsplatze abzubauen, war in den 60-er und Anfang der 70-er
Jahre des letzten Jahrhunderts allgemein anerkannt. So vereinbarten zum Beispiel
die Interessenvertreter im Rahmen des Accord national interprofessionnel (Natio-
nale branchenibergreifende Vereinbarung zwischen Arbeitgeberverbdnde und
Gewerkschaften) vom 10. Februar 1969, dass der Abbau von Arbeitsplatzen auf-
grund einer Verschmelzung oder Restrukturierung primar tber das freiwillige
Ausscheiden von Arbeitnehmern erreicht werden sollte'*®, Dies sollte durch den
Abschluss von Aufhebungsvertragen geschehen oder durch den Wegfall von Ar-
beitsplatzen, nachdem die Arbeitnehmer in Rente gegangen waren oder den Ar-
beitgeber gewechselt hatten.

Mitte der 70-er Jahre wurde aufgrund einer Verscharfung der betriebsbedingten
Kindigungsschutzvorschriften die Zuldssigkeit von Aufhebungsvertragen, die den
Abbau von Arbeitsplatzen bezweckten, wieder in Frage gestellt (1). Die Wirk-
samkeit von solchen Aufhebungsvertrdgen und die Festlegung von Wirksamkeits-
voraussetzungen wurden erst nach einer langwierigen Entwicklung der Rechtspre-
chung der Kriminal- und der Sozialkammer der Cour de cassation (2) anerkannt.

Diese Rechtsprechung wurde schlieflich durch den Gesetzgeber 1992 kodifiziert
(3).

148 Accord national interprofessionnel vom 10. Februar 1969, Art. 16, BOCC Nr. 86/47,
1999, S. 29 ff.
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1. Kompatibilitat der Aufhebungsvertrage mit den Kindi-
gungsschutzvorschriften

Die Frage, ob Arbeitgeber auf Aufhebungsvertrédge zuriickgreifen dirfen, um Ar-
beitsplatze abzubauen, stellte sich ab 1975, als die Vorschriften zur betriebsbe-

dingten Kindigung verscharft wurden.

Nach 30 Jahren ununterbrochenen Wachstums (sog. Trentes Glorieuses*, ,, die
dreiRig glorreichen Jahre ) erlitt Frankreich aufgrund der weltweiten Olkrise ab
1973 die erste Wirtschaftskrise der Nachkriegszeit. Das Wachstum des Bruttoin-
landsprodukts stlirzte von durchschnittlich ca. 5,4% (zwischen 1949 und 1974)
auf jahrlich 2,2%"°. Die Inflationsrate, die 1974 bei 8,1% lag, stieg innerhalb
eines Jahres auf 15,2%"". Es folgte zeitnah eine zweite Wirtschaftskrise, die 1979

ausbrach und deren Auswirkungen bis 1983 spiirbar waren**?

Franzosische Unternehmen, insbesondere in der Industriebranche, die bereits in
den 60-er Jahren Schwachen gezeigt hatte, gerieten in Schwierigkeiten. 1975
wurden 17.224 Insolvenzverfahren eroffnet, ein Drittel mehr als im Jahr 1974,
Als Folge der zahlreichen Unternehmensschliefungen und Kindigungen stieg die
Anzahl der Arbeitslosen drastisch. Im Jahr 1974 z&hlte Frankreich 420.000 Ar-

beitslose. Drei Jahre spater, 1977, lag die Zahl der Arbeitslosen tber einer Milli-

149 Bezeichnung des Zeitraumes 1946-1973 durch den franzosischen Okonom Jean Fourastié
(1907-1990). J. Fourastié, « Les Trentes Glorieuses ou la révolution invisible , Fayard, 1979, ISBN
2-213-00683-0.

150G, Bouvier, C. Pilarski, « Soixante ans d ‘économiie francaise: des mutations structurelles pro-
fondes », Insee Premiére Nr. 1201 — Juli 2008, S. 1, Abrufbar auf : www.insee.fr.

131 5 Bernstein und P. Milza, « Histoire de la France au XXe siécle: de 1974 & nos jours », Edi-
tions complexes, 2006, ISBN 2-8048-0086-5, S. 27.

1525 Bernstein und P. Milza, « Histoire de la France au XXe siécle: de 1974 & nos jours », Edi-
tions complexes, 2006, ISBN 2-8048-0086-5, S. 23 ff.

1533, Bernstein und P. Milza, « Histoire de la France au XXe siécle: de 1974 & nos jours », Edi-
tions complexes, 2006, ISBN 2-8048-0086-5, S. 20.
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on®™ Im Oktober 1981, nach der zweiten Wirtschaftskrise, waren es zwei Millio-

nen®>>.

Die Arbeitslosenquote, die 1970 bei ca. 2,5 % der aktiven Bevolkerung gelegen
hatte™®, lag 1983 bei 7,2%"".

1975 reagierte die Regierung auf den Anstieg der Arbeitslosigkeit mit der Verab-
schiedung des Gesetzes Nr. 75-5 zu den betriebsbedingten Kiindigungen, das bei
betriebsbedingten Kindigungen einen zusatzlichen Kindigungsschutz in den

Code du travail aufnahm™®,

Der Vollstandigkeit halber muss klargestellt werden, dass die betriebsbedingten
Kiindigungen vor der Verabschiedung des Gesetzes Nr.75-5 bereits reglementiert
waren. Der Arbeitgeber war verpflichtet, den Betriebsrat oder die Personalvertre-
tung anzuhdren und die Kindigung bei einer Behorde zu melden. Was die Anhé-
rungspflicht betrifft, missen Betriebsrate seit 1946 uber alle Manahmen, die Ein-
fluss auf die Anzahl der Arbeitnehmer haben kénnen, informiert und angehoért
werden®®. Die Einzelheiten zu den Anhorungsverfahren (z.B. Aufnahme des
Kindigungsvorhabens in die Tagesordnung des Betriebsrates; Unterlagen und
Informationen, die durch den Arbeitgeber mitgeteilt werden missen; Wartefrist
zwischen Anhorung und endgultigem Beschluss des Arbeitgebers zu kundigen,
usw.) wurden durch die Interessenvertreter der Arbeitgeberverbénde und Gewerk-

schaften im Rahmen des Accord national interprofessionnel vom

1 5. Bernstein und P. Milza, « Histoire de la France au XXe siécle: de 1974 & nos jours », Edi-
tions complexes, 2006, ISBN 2-8048-0086-5, S. 20.

155 5. Bernstein und P. Milza, « Histoire de la France au XXe siécle: de 1974 & nos jours », Edi-
tions complexes, 2006, ISBN 2-8048-0086-5, S. 28.

15|, de Boisdeffre und P. Joly, « Inflation et chémage: le role de la flexibilité », Economie et
statistiques, 1991, Nr. 246-247, S. 67.

157 Statistiken der INSEE aus Enquétes Emploi 1975-2011, séries longues. Abrufbar auf:
www.insee.fr.

158 Gesetz Nr. 75-5 vom 3. Januar 1975 beziiglich der betriebsbedingten Kiindigungen, JORF vom
4. Januar 1975, S. 202 ff. Aufgehoben zum 1. Januar 1987 durch das Gesetz vom 3. Juli 1986
Nr. 86-797, JORF vom 4. Juli 1986, S. 8302 ff. und das Gesetz vom 30. Dezember 1986 Nr. 86-
1320, JORF vom 31. Dezember 1986, S. 15885 ff.

159 Verordnung Nr. 45-280 vom 22. Februar 1945, JORF vom 23. Februar 1945, S. 954 ff. und
Gesetz Nr. 46-1065 vom 16. Mai 1946, JORF vom 17. Mai 1946, S. 4251 ff.
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10. Februar 1969 festgelegt'®. 1974 wurde die Informations- und Anhérungs-
pflicht in Unternehmen, in denen es keinen Betriebsrat gab, zugunsten des Arbeit-

nehmervertreters erweitert!

. Was die Einholung der Zustimmung der Arbeitsin-
spektion (Inspecteur du travail'®?) betrifft, wurde sie durch die Verordnung
Nr. 45-1030 vom 24. Mai 1945 zwecks Uberwachung der Arbeitskrafte und des
Arbeitsmarktes bereits eingefiihrt'®*: Alle Einstellungen und Kiindigungen muss-
ten dem Inspecteur du travail gemeldet werden. Der Inspecteur du travail war
insbesondere daflr zustandig, die Begrindung der Kindigung zu priufen. Dieses
Verfahren verlor jedoch im Laufe der Zeit an Bedeutung und wurde zur bloRen

164 \weil die Cour de cassation entschieden hatte, dass die Zustim-

Anzeigepflicht
mung der zustandigen Stelle keinen Einfluss auf die Wirksamkeit der Kiindigung

hatte'®. Arbeitgeber machten sich strafbar, wenn sie beabsichtigte Kiindigungen

180 Art. 10 ff. des Accord national interprofessionnel vom 10. Februar 1969, BOCC Nr. 86/47,
1999, S. 29 ff.

181 Art. 10 Abs. 4 des Nachtrages vom 21. November1974 zu dem Accord national interprofessi-
onnel vom 10. Februar 1969, BOCC Nr. 86/47, 1999, S. 24 ff.

182 Die Arbeitsinspektion (urspriinglich Office du travail genannt) wurde im Jahr 1892 geschaffen.
Es handelt sich um eine auf die Région und Département-Ebene ausgelagerte Behorde (Service
déconcentré), die dem Arbeitsministerium unterordnet ist und insbesondere die Einhaltung der
Vorschriften des Arbeitnehmerschutzes kontrolliert (cf. Art. L. 8112-1 Code du travail n.F.). Es
gab in jeder Region Frankreichs eine Direction régionale du travail, de [’emploi et de la formation
professionnelle (,,Regionale Direktion flir Arbeit, Beschiftigung und Berufsbildung®, abgekrzt:
DRTEFP), die mehreren Direction départementale du travail, de I’'emploi et de la formation pro-
fessionnelle (,,Departementsdirektion fiir Arbeit, Beschéftigung und Berufsbildung®, abgekurzt:
DDTEFP) vorstand. Zwischen 2009 und 2010 wurden die DRTEFP und DDTEFP Bestandteil der
Direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de
I’emploi (,,Regionaldirektion fiir Wirtschaft, Wettbewerb, Konsum, Arbeit und Beschéftigung®,
abgekirzt DIRECCTE). Die Direction départementale du travail, de ’emploi et de la formation
professionnelle wurden in Unité territoriale (,,Gebietseinheit®, titig auf der Ebene des Départe-
ments) umbenannt.

163 \serordnung Nr. 45-1030 vom 24. Mai 1945 beziiglich der Einstellung der Arbeiter und der
Kontrolle der Beschéftigung, JORF vom 25. Mai 1945, S. 2970.

164 parlamentsdebatte zu der Verabschiedung des Gesetzes Nr. 75-5 vom 3. Januar 1975, erste
Sitzung vom 12. Dezember 1974, S. 7748. JORF AN Nr. 101 vom 13. Dezember 1974.

185 Cass. soc., 7. Januar 1970, Nr. 68-40.092, Bull. civ. V Nr. 1, S. 1.
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nicht meldeten, nicht aber, wenn sie eine negative amtliche Stellungnahme zu

ihrem Vorhaben ignorierten und trotzdem kiindigten'®.

Das Gesetz Nr. 75-5 vom 3. Januar 1975 beziglich der betriebsbedingten Kiindi-
gungen stellte verscharfte Anforderungen an die Meldepflicht. Sie machte die
amtliche Zustimmung des Inspecteur du travail zur Wirksamkeitsvoraussetzung

der betriebsbedingten Kiindigungen®®’.

Handelte es sich um eine Massenentlassung, d.h. um die Kiundigung von mindes-
tens 10 Mitarbeitern innerhalb von 30 Tagen, hatte die zustédndige Stelle 30 Tage
ab Versand des Antrags Zeit, Stellung zu nehmen. Sie priifte, ob der Betriebsrat
oder die Personalvertretung angehort worden war, ob betriebsbedingte Grinde
tatsachlich vorlagen und ob BegleitmalRnahmen und finanzielle Entschéadigungen
vorgesehen waren. Flr alle weiteren betriebsbedingten Kiindigungen (auch ein-
zelne Kindigungen) belief sich die Frist auf 7 Tage und der Inspecteur du travail

priifte lediglich, ob betriebsbedingte Griinde vorlagen®®.

Der Arbeitgeber durfte vor der amtlichen Zustimmung keine Kiindigung ausspre-
chen. Wenn die Kundigung erteilt wurde, bevor der Arbeitgeber die Zustimmung
der zustandigen Stelle erhalten hatte, war die Kiindigung geméR Art. L. 321-
9i.V.m Art L. 321- 12 des Code du travail a.F.** unwirksam und der Arbeitneh-
mer war dazu berechtigt, Schadensersatzanspriiche gegen den Arbeitgeber geltend
zu machen. Im Fall einer Nichteinhaltung dieser Vorschriften konnten Ordnungs-
gelder in Hohe von 1000 bis 3000 Francs gegen den Arbeitgeber verhangt wer-

den'”

Mit Inkrafttreten des Gesetzes Nr. 75-5 beziglich der betriebsbedingten Kindi-
gungen stellte sich die Frage, ob der Abbau von Arbeitsplatzen durch Aufhe-

bungsvertrage weiterhin zulé@ssig war oder ob der Arbeitgeber dafir nur noch auf

1063, Audinet, « Le licenciement du salarié en droit comparé », RIDC, 1966, Band 18, Nr. 2,
S. 382.

187 Art. L. 321-7 Code du travail in der Fassung vom 4. Januar 1975.
168 Art. L. 321-9 Code du travail in der Fassung vom 4. Januar 1975.
189 |n der Fassung vom 4. Januar 1975.

170 Art. L. 321-11 Code du travail in der Fassung vom 4. Januar 1975. 1.000,00 Francs entspre-
chen ca. 765,00 € per 1. Januar 2015. http://www.insee.fr/fr/themes/calcul-pouvoir-achat.asp .
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das gesetzlich vorgeschriebene Kiindigungsverfahren zurtickgreifen durfte. Erst in
den 80-er Jahren wurde die Mdglichkeit, das Arbeitsverhéltnis einvernehmlich

aufzuheben von der Cour de cassation bestétigt und néher geregelt.

2. Stellungnahmen der Kammern der Cour de cassation

Die Rechtsprechung der Cour de cassation zur Frage der Vereinbarkeit der Dépa-
rts volontaires mit den Kiindigungsschutzvorschriften hat sich zwischen 1980 und
1991 entwickelt'™.

Diese Rechtsprechung ist uberwiegend das Werk von zwei Kammern der Cour de
cassation: der Kriminalkammer (Chambre criminelle) und der Sozialkammer
(Chambre sociale), die in der ersten Halfte der 80-er Jahre des letzten Jahrhun-
derts divergierende Ansichten vertraten. Sie schlossen Aufhebungsvertrage nicht
grundsatzlich aus, suchten aber einen Mittelweg, diese mit den Kundigungs-
schutzvorschriften zu vereinbaren (a). Nachdem die Zustimmungspflicht zu be-
triebsbedingten Kindigungen 1986 abgeschafft worden war, legte sich die Cour
de cassation 1991 auf eine Rechtsprechung fest, die durch den Gesetzgeber kodi-

fiziert wurde und in den Code du travail aufgenommen wurde (b).

a. Uber die grundséatzliche Zulassigkeit von Aufhe-

bungsvertragen

In der Zeit zwischen 1980 und 1986 gab es eine Reihe von teils widersprichlichen

Entscheidungen zu der Frage des Einsatzes von Aufhebungsvertrégen:

- 1980: Die Kriminalkammer der Cour de cassation schloss die Aufhebung
von Arbeitsverhéltnissen aus betriebsbedingten Griinden nicht aus, solange

der Arbeitgeber damit keine Vorschriften des Kindigungsverfahrens um-

! Eine &ltere Entscheidung der Cour de cassation von 1979 erwihnt die Départs volontaires
beildufig, befasst sich aber nicht mit der Frage ihrer Wirksamkeit, sondern mit der Frage, ob die
Abfindungen, die 1974-1975 gezahlt wurden, sozialabgabepflichtig sind: Cass. soc., 28. Juni 1979,
Nr. 78-12.874, Bull. civ. V 1979 Nr. 592.
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ging*"2. Ein Arbeitgeber, der mit den Aufhebungsvertragen beabsichtigte,
Kindigungsschutzvorschriften zu umgehen, mache sich strafbar und die
ausgesprochene Kindigung sei unwirksam. Dies sollte insbesondere der
Fall sein, wenn der Arbeitgeber zuvor erfolglos einen Antrag auf Zustim-
mung zu geplanten betriebsbedingten Kiindigungen gestellt hatte und die
Entscheidung der Arbeitsinspektion dann mit Aufhebungsvertrdgen zu

umgehen versuchte.

- 1981: Im Vergleich zur Kriminalkammer nahm die Sozialkammer der
Cour de cassation eine liberale Stellung ein. In einer Entscheidung vom
9. Juli 1981 erkannte sie konkludent an, dass Aufhebungsvertrége aus be-
triebsbedingten Griinden (im vorliegenden Fall handelte es sich um eine
BetriebsschlieRung), zulassig waren'’®. Die Einhaltung der Kiindigungs-
schutzvorschriften oder sonstige richterrechtlichen Regeln wurden als

Wirksamkeitsvoraussetzung nicht erwahnt.

- 1982: Die Kriminalkammer entschied, dass der Zugriff auf Aufhebungs-
vertrage oder ahnliche Methoden nicht zuléssig sei, wenn der Arbeitgeber
sich aus wirtschaftlichen Griinden vom Arbeitnehmer trennen wolle'™.

Eine Umgehungsabsicht sei nicht mehr erforderlich:

,» In Anbetracht dessen, dass die Vorschriften des Arbeitsgesetzbu-
ches bezlglich der betriebsbedingten Kiindigungen sowohl zur
Kontrolle der Beschaftigung als auch zum Schutz der Arbeitnehmer
eingefuhrt wurden, zu dem Ordre public [unabdingbaren Schutz-
vorschriften] gehoren;

"2 Cass. crim., 3. Juni 1980, JurisData Nr. 1980-700547 und Cass. crim., 27. Oktober 1981,
Nr. 80-95.104, nicht veréffentlicht. B. Teyssié, « A propos de la résiliation conventionnelle du
contrat de travail », JCP E Nr. 33, 12. September 1985, Act. 14690, Rz. 7.

113 Cass. soc., 9. Juli 1981, Nr. 79-42.263, Bull. civ. V 1981 Nr. 960.

1% Cass. crim., 4. November 1982, Nr. unbekannt, nicht verdffentlicht. Abrufbar auf
www.legifrance.fr.



http://www.legifrance.fr/

79

Dass die Parteien nicht davon abweichen diirfen, indem sie auf ei-
gene Initiative die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, die auf die

wirtschaftliche Konjunktur, anders bezeichnen; (...)“.

In diesem Fall handelte es sich nicht um Aufhebungsvertrage, sondern,
nach der Bezeichnung der Cour de cassation, um Démissions négociées
(,.Kiindigung des Arbeitnehmers gegen Primie*)'”. Der Arbeitgeber hatte
sich verpflichtet, allen Arbeitnehmern, die kiindigen wirden, eine Pramie
zu zahlen. Diese Entscheidung gilt jedoch aufgrund ihrer breiten Formulie-

rung auch fur Aufhebungsvertrage.

Mit dieser Entscheidung schien die Kriminalkammer der Cour de cassati-
on bei betriebsbedingten Griinden auBerhalb von Kiindigungen durch den
Arbeitgeber jede sonstige Art der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
auszuschlieBen'’®. Die Bedeutung und Aussagekraft dieser Entscheidung
darf aus meiner Sicht nicht Uberschatzt werden. Sie wurde im Bulletin der
Cour de cassation nicht veroffentlicht, was darauf hindeutet, dass es sich
hier eher um eine auf einen ganz bestimmten Tatbestand zugeschnittene
Entscheidung (arrét d‘espece) als um eine Grundsatzentscheidung (arrét
de principe) handelt.

- 1984: In der sog. ,,Talbot-Entscheidung* verkiindete die Kriminalkammer
erneut, dass der Abschluss eines Aufhebungsvertrages zuléssig sei, soweit
der Arbeitgeber mit den Aufhebungsvertragen nicht beabsichtige, Kiindi-

gungsschutzvorschriften zu umgehen*’”.

In diesem Fall war das Automobilunternehmen Talbot, das zum Peugeot-
Konzern gehorte, in finanzielle Schwierigkeiten geraten und wurde mit ei-
nem weiteren Unternehmen des Konzerns verschmolzen. Uber 2.000 Mit-

arbeiter verlieBen freiwillig das Unternehmen gegen eine Pramie. Gewerk-

> Ein Aufsatz von Prof. Pélissier aus dem Jahre 1981 zeigt, dass in der Praxis diese Variante des
freiwilligen Ausscheidens - neben Aufhebungsvertragen - verbreitet war. J. Pélissier, « Les départs
négociés », Dr. soc. Nr. 3, Méarz 1981, S. 228 ff.

176 B, Teyssié, « A propos de la résiliation conventionnelle du contrat de travail », JCP E Nr. 33,
12. September 1985, Act. 14690, Rz. 7.

17 Cass. crim., 28. November 1984, Nr. 83-93.094, Bull. crim. 1984 Nr. 375.
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schaftsvertreter erstatteten Anzeige gegen drei Vorstdnde und trugen vor
(u.a.), dass der Personalabbau durch Aufhebungsvertrége als versteckte be-
triebsbedingte Kiindigung anzusehen ware und somit gegen Art. L. 321-

3 ff. des Code du travail a.F. verstiele.

Die Kriminalkammer erkannte keinen Verstol3 gegen die betriebsbedingten
Kindigungsschutzvorschriften. Solche Vertrdge seien keine versteckte,
widerrechtliche Kindigung, da der Arbeitgeber mit dem Aufhebungsver-
trag nicht die Umgehung der Kiindigungsschutzvorschriften bezwecke. Im
vorliegenden Fall hatte der Arbeitgeber die Vorschriften zur Information
und zur Anhdrung des Betriebsrates eingehalten und die Zustimmung der
Arbeitsinspektion fir die Aufhebungsvertrage eingeholt. Die Kriminal-
kammer berucksichtigte auch die Tatsache, dass die Arbeitnehmer einen
finanziellen Ausgleich erhalten hatten, der hoher als die Regelabfindung
war. Dies sei auch ein Hinweis dafiir, dass der Arbeitgeber keine Absicht

hatte, die Kiindigungsschutzvorschriften umzugehen.

- 1986: Die Sozialkammer ging noch einen Schritt weiter als die Rechtspre-
chung der Kriminalkammer von 1984. Sie machte die Zahlung einer Ab-
findung, die mindestens so hoch wie die Regelabfindung sein sollte, zur
Wirksamkeitsvoraussetzung des Aufhebungsvertrages'’®. Im Gegensatz
zur Kriminalkammer priifte jedoch die Sozialkammer die Absicht des Ar-

beitgebers nicht.

b. Uber die Anwendbarkeit der Kiindigungsschutz-

vorschriften

Ab 1984 stand fest, dass Aufhebungsvertrdge grundsatzlich zum Abbau von Ar-
beitsplatzen moglich waren. Somit stellte die Rechtsprechung klar, dass die Kiin-
digung nicht die einzige Mdglichkeit war, die dem Arbeitgeber zur Verfugung

stand, das Arbeitsverhéaltnis zu beenden.

18 Cass. soc., 5. Marz 1986, Nr. 83-40.233, Bull. civ. VV Nr. 60, S. 48.
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Die abweichenden Rechtsprechungen der Kriminalkammer und der Sozialkammer
schafften jedoch eine Rechtsunsicherheit bei der Frage, welche Regeln und Vor-
schriften bei Aufhebungsvertragen durch den Arbeitgeber eingehalten werden
mussten. Zwar enthielten die vorgenannten Entscheidungen von 1984 und 1986
die Bestatigung, dass die betriebsbedingten Kindigungsschutzvorschriften bei
Aufhebungsvertragen grundsétzlich keine Anwendung finden. Nach der Talbot-
Entscheidung von 1984 trug jedoch der Arbeitgeber die Beweislast dafir, dass er

mit den Aufhebungsvertragen keine Umgehung dieser Vorschriften plante'”.

Die Sozialkammer der Cour de cassation ging 1991 einen Schritt weiter und ent-
schied, dass Aufhebungsvertrdge wirksam geschlossen werden kdnnen, solange
die kollektiven arbeitsrechtlichen Vorschriften zum betriebsbedingten Kundi-
gungsverfahren der Art. L. 321-1 ff. Code du travail a.F. eingehalten werden'®’,
Diese Rechtsprechung wurde 1992 durch das Gesetz Nr. 92-772 vom 29. Ju-

li 1992 im franzésischen Arbeitsgesetzbuch kodifiziert'".

Der Art. L. 321-1 Abs. 2 des Code du travail a.F. sah vor, dass:

,,Die Bestimmungen dieses Kapitels [Kapitel 1, Betriebsbedingte Kindi-
gungen] sind auf jede Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses anzuwenden,

die auf einer der im vorstehenden Absatz genannten Ursache beruht. “

Somit stellte der Gesetzgeber klar, dass ein Arbeitsverhaltnis auch anders als
durch eine betriebsbedingte Kiindigung beendet werden kann, ohne jedoch die
Aufhebungsvertrage direkt zu erwahnen. Ferner stellte er klar, dass die Kindi-
gungsschutzvorschriften zum  betriebsbedingten  Kindigungsverfahren der
Art. L. 321-1 ff. Code du travail a.F. auch bei Aufhebungsvertrdgen einzuhalten

sind*,

17 Cass. soc., 5. Mérz 1986, JCP E 1986. I. 15511, Nr. 10 ff. Anm. B. Teyssié, Rz. 15.
180 Cass. soc., 10. April 1991, Nr. 89-18.485, Bull. civ. V 1991 Nr. 179, S. 111.

181 Art 26 | des Gesetzes Nr. 92-722 vom 29. Juli 1992, JORF Nr. 175 vom 30. Juli 1992,
S. 10215 ff.

182 Nicht alle Kiindigungsschutzvorschriften sind anwendbar. Zu dieser Frage, cf. Infra, S. 121 ff.
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Der Pflicht des Arbeitgebers, eine Pramie zu bezahlen, die mindestens so hoch
wie die Kindigungsregelabfindung ist, die aus den Entscheidungen des Jahres
1986 stammt, wurde in den Code du travail nicht aufgenommen. Dennoch blieb

sie aufrecht erhalten®.

1. Erscheinungsformen des Aufhebungsvertrag aus betriebsbe-

dingten Grinden

Neben einzelnen, individual ausgehandelten Aufhebungsvertrdgen (1) bestehen
auch kollektive Erscheinungsformen der Départs volontaires (2), die vor oder

nach Beginn eines formellen Kiindigungsverfahrens eingesetzt werden kénnen.

1. Individueller Aufhebungsvertrag

Einzelne Arbeitnehmer konnen ein Interesse daran haben, das Arbeitsverhaltnis
aufzuheben, bevor oder nachdem ihnen betriebsbedingt gekiindigt wurde.

Fur die Cour de cassation ist der Abschluss eines solchen Aufhebungsvertrags auf
Wunsch des Arbeitnehmers zugelassen'®. Es setzt allerdings voraus, wenn das
formelle Kindigungsverfahren bereits begonnen hat, dass der Arbeitnehmer min-
destens die Regelabfindung erhalt, die er erhalten hatte, wenn ihm gekiindigt wor-

den ware'®.

Hat sich der Arbeitnehmer mit einer betriebsbedingten Kindigung vorab einver-
standen erkléart bzw. sich fiir eine solche Kundigung freiwillig gemeldet, liegt
nach Ansicht der Cour de cassation kein Aufhebungsvertrag, sondern eine Kun-

digung vor'®.

183 Cf. Infra, S. 121.
184 Cass. soc., 13. September 2005, Nr. 04-40.135, Bull. civ. V 2005 Nr. 252, S. 221.

18 Cass soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.176, Bull. civ. V 2003 Nr. 308, S. 309 und
Cass. soc., 22. Februar 2006, Nr. 04-41.314, nicht veroffentlicht. Siehe auch Seite 121.

188 Cass. soc., 6. Juni 2007, Nr. 05-42.025, nicht verdffentlicht. Siehe dazu: A. Fabre, « A la re-
cherche du critére de qualification de la résiliation amiable du contrat de travail », RDT 2007,
S. 519.
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2. Kollektive Erscheinungsformen

Es bestehen zwei kollektiven Formen der Départs volontaires, welche vor (a) oder

nach (b) Beginn eines formellen Kundigungsverfahrens eingesetzt werden.

Zuné&chst kann der Arbeitgeber sich mit einem sog. Plan de départs volontaires
(,,Plan fiir das freiwillige Ausscheiden aus dem Unternehmen®, abgekiirzt
,PDV!®") an die Belegschaft wenden. Ein Plan de départs volontaires ist ein
Angebot des Arbeitgebers an die gesamte oder Teile der Belegschaft, Aufhe-
bungsvertrage zu schliefen. Ziel des Plan de départs volontaires ist der Abbau
von Arbeitsplatzen, um betriebsbedingte Kindigungen ganz oder teilweise zu
vermeiden. Der Plan de départs volontaires kann in verschiedenen Konstellatio-
nen vor oder nach Beginn eines formellen Kiindigungsverfahrens eingesetzt wer-

den.

Eine weitere Erscheinungsform ist die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses kraft
Gesetz. Diese erfolgt nur im Rahmen eines betriebsbedingten Kundigungsverfah-

rens.

a. Vor Beginn eines formellen Kindigungs-

verfahrens

Vor Beginn eines formellen Kindigungsverfahrens erfolgt der Plan de départs
volontaires im Rahmen eines sog. Accord de gestion prévisionnelle de I’emploi et
des compétences (,,Vereinbarung fiir die Planung von Arbeitsstellen und Kompe-
tenzen®, abgekiirzt GPEC) (aa); oder im Rahmen einer Betriebsvereinbarung oder

einer Gesamtzusage (bb).

87 Diese Abkiirzung findet man in Aufsitze ab 2010, z.B. F. Champeaux, « Le sacre du PDV
autonome », SSL 2010, Nr. 1465, S. 6 ff.
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aa. Accord de gestion prévisionnelle de

P’emploi

Mit Gesetz vom 18. Januar 2005 wurden alle Unternehmen mit mehr als 300 Ar-
beitnehmern verpflichtet, im Drei-Jahres-Takt Verhandlungen Gber die Planung
von Arbeitsstellen und Kompetenzen (sog. Gestion prévisionnelle de [’emploi et

des compétences) zu fihren'®,

Diese Verhandlungen finden zwischen dem Arbeitgeber und Vertretern einer oder
mehrerer Gewerkschaften (Délégues syndicaux) statt und kdnnen zum Abschluss
einer Accord de gestion prévisionnelle de ’emploi et des compétences (,,Verein-
barung fiir die Planung von Arbeitsstellen und Kompetenzen®, abgekiirzt GPEC-

Vereinbarung) fiihren®.

Die Vereinbarung soll eine vorausschauende, kohérente Personal- und Weiterbil-
dungspolitik im Unternehmen fordern. Damit soll mittelfristig erreicht werden,
dass die Arbeitnehmer sich auf neue Anforderungen durch Anderung der Techno-
logie oder des Marktes vorbereiten bzw. an sie anpassen kénnen und im Unter-
nehmen weiterbeschéftigt werden kdnnen. In Rahmen einer Accord de gestion
prévisionnelle de [’emploi et des compétences werden verschiedene MalRnahmen
vereinbart, die die Weiterbildung der Arbeitnehmer und/oder die Neustrukturie-
rung der Belegschaft ermdglichen. Damit verfligt auch das Unternehmen Uber

eine gewisse Flexibilitat und kann seinen Personalbedarf sanft anpassen.

Aufhebungsvertrdge wurden im Gesetz zwar zunéchst nicht ausdriicklich als zu-

lassige MaBnahme einer GPEC-Vereinbarung erwahnt*®. Ihre Zulassigkeit wurde

jedoch spater durch die Cour de cassation anerkannt™**,

188 Gesetz Nr. 2005-32 vom 18. Januar 2005, JORF vom 19. Januar 2005, S. 864 ff.; Art. L. 320 -
2 | Code du travail a.F. /Art L. 2242-15 bis L. 2242-18 Code du travail n.F.

189 Es besteht fiir den Arbeitgeber nur die Pflicht zu verhandeln, nicht aber, eine Vereinbarung zu
schlieRen. Im Fall eines Scheiterns der Verhandlungen ist dies lediglich zu protokollieren.

190 Art. L. 320-2 Code du travail a.F (vom 19. Januar 2005 bis 22. Dezember 2006).

191 Cass. soc., 5. Mai 2004, Nr. 02-40.702 nicht veréffentlicht; Cass. soc., 4. April 2006, Nr. 04-
48.055, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 25. Oktober 2006, Nr. 04-48.668, nicht veroffentlicht.
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Erst mit Gesetz vom 21. Dezember 2006%

wurden die Départs volontaires als
MafRnahme einer Accord de gestion prévisionnelle de [’emploi et des compétences
ausdrucklich erwahnt, indem die steuerliche Behandlung seiner Abfindung gere-

gelt wurde™®.

bb. Durch Betriebsvereinbarung oder

Gesamtzusage

Ein Plan de départs volontaires kann auch unabh&ngig von einer GPEC-
Vereinbarung eingesetzt werden. Diese Mdglichkeit ist nicht im Code du travalil
zu finden, sondern wurde in der Praxis entwickelt und sodann durch die Cour de

cassation anerkannt®.

Der Plan de départs volontaires kann durch eine Betriebsvereinbarung ins Leben
gerufen werden. Das ist jedoch keine Wirksamkeitsvoraussetzung™®. Der Arbeit-
geber kann sich auch einseitig durch eine Gesamtzusage an die Belegschaft mit

einem Aufhebungsvertragsangebot richten.
In der Praxis wird unterschieden zwischen:

- dem Plan de départs volontaires autonome (,,autonomer Plan zum frei-

<196

willigen Ausscheiden aus dem Unternehmen“~). Der Arbeitgeber ver-

192 Gesetz Nr. 2006-1640 vom 21. Dezember 2006, JORF Nr. 296 vom 22. Dezember 2006,
S. 19315.

193 Art. L. 320-2 Il Abs. 2 des Code du travail a.F. (ab dem. 23. Dezember 2006 geltende Fas-
sung).

19 Siehe dazu: Cass. soc., 11. Oktober 2006, Nr. 05-43.743, nicht veroffentlicht. In dem vorlie-
genden Fall hatte die Firma Iberia eine Betriebsvereinbarung geschlossen, die u.a. eine Pramie fur
das freiwillige Verlassen des Unternehmens einrdumte. Diese Prdmie richtete sich an &lteren Mit-
arbeiter, die mehr als 20 Jahre Betriebszugehorigkeit auswiesen und das Alter von 58 Jahre noch
nicht erreicht hatten. Bezweckt war, dass die Stellen, die dadurch frei wurden, durch betriebsbe-
dingt gekiindigten Iberia Mitarbeiter besetzt werden kénnten.

1% D, Jourdan, J-C. Gouret, J. Ferrion « Départs volontaires et rupture pour motif économique »,
Thématis 2011; Rz 318-1000, Lamy Verlag, Etude 318 « Prévention des licenciements écono-
miques » Lamy Verlag, ISBN 978-2-7212-1594-9.

1% Die Bezeichnung Plan de départs volontaires autonome erschien in der Literatur nach einer
Entscheidung der Cour de cassation im Jahr 2010 (Cass. soc., 26. Oktober 2010, Nr. 09-15.187,
Bull. civ. V 2010, Nr. 245). Siehe dazu: F. Champeaux, « Le sacre du PDV autonome », SSL
2010, Nr. 1465.
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pflichtet sich, Arbeitsplatze ausschlieRlich durch Aufhebungsvertrage ab-
zubauen. Kundigungen sind ausgeschlossen, selbst wenn sich nur wenige

Arbeitnehmer flr einen Aufhebungsvertrag entscheiden.

- dem nicht-autonomen Plan de départs volontaires im Vorfeld eines be-
triebsbedingten Kindigungsverfahrens. Damit versucht der Arbeitgeber
maoglichst viele der fiir den Abbau vorgesehenen Stellen mit Aufhebungs-
vertragen freizumachen. Wenn der Kirzungsumfang nicht erreicht wird,

folgt ein formelles Kiindigungsverfahren.

b. Wahrend eines formellen Kindigungsver-

fahrens

Wahrend eines formellen Kiindigungsverfahrens gibt es zwei Konstellationen, in
denen die Aufhebungsvertrage kollektiv eingesetzt werden. Zundchst kann ein
Plan de départs volontaires Bestandteil eines sog. Plan de sauvegarde de
[’emploi, (,,Sozialplan®, abgekiirzt PSE) sein (aa). Ferner bestehen Begleitmal3-
nahmen zu der Kundigung, deren Annahme durch den Arbeitnehmer die Aufhe-

bung des Arbeitsverhéltnisses kraft Gesetz bewirkt (bb).

aa. Plan de départs volontaires als Be-

standteil eines Sozialplanes

Auch wahrend eines laufenden Kiindigungsverfahrens koénnen Aufhebungsvertra-
ge vereinbart werden. Auf kollektive Ebene kann dies im Rahmen des Plan de
départs volontaires erfolgen, der Bestandteil eines Plan de sauvegarde de
I’emploi (PSE) ist'®’,

197 Cf. Infra, S. 125. In Betrieben mit 50 oder mehr Arbeitnehmern, in denen binnen 30 Tagen
10 Arbeitnehmer oder mehr gekiindigt werden sollen, ist der Arbeitgeber gemaR Art. L. 321-4-1
Code du travail a.F. verpflichtet, einen sog. Plan de sauvegarde de |’emploi (,,Sozialplan*) anzu-
bieten.
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Wie bei der GPEC-Vereinbarung war diese Mdglichkeit nicht ausdricklich im

Code du travail erwahnt, sondern wurde durch die Cour de cassation bestatigt'*.

Der Plan de départs volontaires darf nicht die einzige Mallnahme des PSE sein.
Anderenfalls liefe der Arbeitgeber Gefahr, dass die durch ihn vorgesehenen MaR-
nahmen des Plan de sauvegarde de I’emploi unzureichend, und die ausgesproche-
nen Kiindigungen damit gemag Art. L321-4-1 Abs. 2 nichtig sind"®*.

bb. Aufhebung kraft Gesetzes

Samtliche bislang geschilderten Aufhebungsvertrage haben gemeinsam, dass die
Vertragsparteien primér die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses verfolgen. Die
Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses basiert in diesen Fallen auf der tbereinstim-

menden Willenserklarung der Parteien, dem sog. mutuus dissensus.

Es gibt auch Falle, in denen die Parteien durch bestimmte Vertrdge nicht priméar
die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses beabsichtigen. Trotzdem wird das Ar-

beitsverhéltnis durch diesen Vertrag aufgehoben.

Die Teilnahme der gekindigten Arbeitnehmer an bestimmten, vom Arbeitgeber
angebotenen KiindigungsbegleitmaRnahmen®, fiihrt zur Aufhebung des Arbeits-
verhaltnisses. Entsprechende Vereinbarungen sind per se keine Aufhebungsver-
trage, wie die Ruptures amiables oder Départs volontaires, weil die Aufhebung
des Arbeitsverhaltnisses nicht das Hauptziel der Parteien ist. Die Aufhebung des
Arbeitsverhaltnisses ist eine sekundare Wirkung dieser Vertrage und erfolgt kraft

Gesetzes?**,

Nachfolgende Vereinbarungen waren zwischen 2000 und 2008 anwendbar und
hatten die Besonderheit, dass deren Annahme durch den Arbeitnehmer die Aufhe-

bung des Arbeitsverhaltnisses kraft Gesetzes bewirkte.

1% Siehe z.B. Cass. soc., 10. April 1999, Nr. 89-18.485, Bull. civ. V 1991 Nr. 179, S. 111;
Cass. soc., 11. Oktober 2005, Nr. 03-44.985, nicht veroffentlicht.

199 gjehe dazu Seite 57.
200 Cf, Supra, S. 49.

201 p_ Masanovic und S. Baradel, « Les nouveaux modes de rupture du contrat de travail »,
Dr. ouv. April 2009, S. 187.
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i. Convention de conversion

(,,Umschulungsvereinbarung*)

Die sog. Convention de conversion (,,Umschulungsvereinbarung®) wurde durch
die Interessenvertreter im Rahmen des Accord national interprofessionnel vom
20. Oktober 1986 geschaffen und durch das Gesetz Nr. 86-1320 vom 30. Dezem-
ber 1986 u.a. unter Art. L. 321-5 und L. 322-3 in den Code du travail einge-
fuhrt?®2. Ziel der Convention de conversion war, dass die betroffenen Arbeitneh-
mer personalisierte Begleitmalnahmen des Arbeitsamtes in Anspruch nehmen

konnten, um so schnell wie mdoglich eine neue Arbeitsstelle zu finden.

Es handelte sich um einen Rahmenvertrag, der im Vorfeld von betriebsbedingten
Kindigungen zwischen dem Arbeitgeber, dem Arbeitsamt (Association nationale

pour 'emploi, abgekiirzt ANPE?*

) und der Direktion flr Arbeit, Beschaftigung
und berufliche Bildung des Departements (Direction départementale du travail,
de I'emploi et de la formation professionnelle, abgekirzt: DDTEFP) vereinbart
werden musste. Der Arbeitgeber beteiligte sich an den mit der Convention de con-
version verbundenen Kosten mit einem Beitrag in Hohe von bis zu zwei Monats-

gehaltern®®,

Der Arbeitgeber musste, unabhangig von der GroRe des Betriebs und der Anzahl
der ausgesprochenen betriebsbedingten Kindigungen, jedem Arbeitnehmer eine
Convention de conversion anbieten. VVoraussetzung dafiir war, dass der Arbeit-
nehmer eine Betriebszugehérigkeit von mindestens 2 Jahre aufwies®® und jiinger
als 57 Jahre war®®,

202 Gesetz Nr. 86-1320 vom 30. Dezember 1986, JORF vom 31. Dezember 1986, S. 15885.

2% Die ANPE wurde am 13. Februar 2008 mit der fiir das Arbeitslosengeld zustandigen Stelle
Association pour [’emploi dans I’industrie et le commerce (ASSEDIC) verschmolzen und heif3t
nunmehr Péle emploi.

204 Art. D. 322-2 Code du travail a.F.
205 Gesetz Nr. 96-452 vom 28. Mai 1996, JORF Nr. 123 vom 29. Mai 1996, S. 7912.
206 | amy Social 2001, Rz. 3137, Lamy Verlag, ISBN 2-7212-0893-4.
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Der Arbeitgeber musste wahrend des Vorgespraches zur Kindigung oder spétes-
tens im Kindigungsschreiben jeden einzelnen Arbeitnehmer tiber die mit der AN-
PE geschlossene Convention de conversion informieren®’. Ab diesem Zeitpunkt
lief eine 21-Tage- Frist, in der der Arbeitnehmer entscheiden konnte, ob er die

Convention de conversion annehmen wollte oder nicht.

Wenn der Arbeitnehmer die Convention de conversion nicht annahm, endete das
Arbeitsverhaltnis aufgrund der Kiindigung. Nahm der Arbeitnehmer die Conven-
tion de conversion an, galt das Arbeitsverhéltnis gemaR Art. L. 322-3 i.V.m.
Art. L. 321-6 Code du travail a.F mit Ablauf des 21-Tage-Frist als einvernehm-
lich aufgehoben.

Der Arbeitnehmer wurde zundchst zu einem Orientierungsgesprach (Bilan
d ‘évaluation-orientation) ins Arbeitsamt geladen, um seine Qualifikationen und
seinen Bedarf an Fortbildung zu ermitteln. Im Rahmen dieses Gespréches legten
Arbeitnehmer und Arbeitsamt gemeinsam Malinahmen fest. Es konnte sich z.B.
um Workshops zur Optimierung der Arbeitssuche, Seminare fiir eine neue beruf-
liche Orientierung oder Kurse zur Aktualisierung der Kenntnisse und Qualifikati-

onen des Arbeitnehmers handeln.

Der Arbeitnehmer war gegenuber dem Arbeitsamt vertraglich verpflichtet, an den
vereinbarten BegleitmalRnahmen teilzunehmen und den monatlichen Gespréachs-
termin bei der ANPE wahrzunehmen. Er erhielt vom Arbeitsamt 6 Monate lang
einen Zuschuss (Allocation spécifiqgue de conversion). Wenn er innerhalb von
6 Monaten keine neue Stelle gefunden hatte, hatte er nach Ablauf der Convention
de conversion Anspruch auf Arbeitslosengeld.

Die Annahme der Convention de conversion hinderte den Arbeitnehmer grund-

séatzlich nicht daran, gegen die Kindigung zu klagen, wenn z.B. das Kiindigungs-

208

schreiben keine Begriindung der Kiindigung enthielt™™ oder wenn der betriebsbe-

207 Art. L. 321-6 Abs. 4 Code du travail, Cass. soc., 25. Mai 1993, Nr. 91-42.401, nicht veroffent-
licht.

208 Cass. soc., 30. September 1997, Nr. 95-43.199, Bull. civ. V 1997, Nr. 292, S. 213.
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dingte Grund aus seiner Sicht nicht ausreichte?®®. Der Arbeitnehmer konnte auch
die fehlende OrdnungsgeméaRheit der Sozialauswahl riigen*.

Die Convention de conversion wurde im Jahr 2004 aufgehoben?'*.

ii. Congé mobilité (,,Freistel-
lung zur Férderung der Mo-
bilitat*)

Gemal Art. L. 320-2-1 Code du travail a.F. bzw. Art. L. 1233-77 bis 83 des Code
du travail n.F. ist der Congé de mobilité eine freiwillige Leistung des Arbeitge-
bers, die sich an Arbeitnehmer in Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern

richtet®*?,

Es handelt sich um eine Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer,
die die Freistellung des Arbeitnehmers wéhrend der Kiindigungsfrist vorsieht, um
ihm zu ermdglichen, sich fortzubilden, eine neue Stelle zu suchen und dabei in

anderen Unternehmen zu arbeiten.

Der Congé de mobilité kann der Belegschaft zum Beispiel entweder im Rahmen
einer Accord de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (,,Verein-
barung fiir die vorausschauende Planung von Arbeitsstellen und Kompetenzen®,
abgekirzt GPEC) oder als Bestandteil eines Sozialplanes angeboten werden.

Die MaRnahmen erfolgen wahrend der Kindigungsfrist. In dieser Zeit wird der

Arbeitnehmer freigestellt**2,

GemaB Art. L. 321-2-1 Abs. 5 Code du travail a.F.?* gilt das Arbeitsverhaltnis
mit Ablauf des Congé de mobilité als einvernehmlich aufgehoben.

299 Cass. soc., 29. Januar 1992, Nr. 90-41.087, Bull. civ. V 1992, Nr. 52, S. 30.
210 Cass. soc., 17. Juni 1997, Nr. 95-43.162, Bull. civ. V 1997, Nr. 222, S. 61.
11 \/erordnung Nr. 2004-602 vom 24. Juni 2004, JORF Nr. 147 vom 26. Juni 2004, Nr. 8.

212 Gesetz Nr. 2006-1770 vom 30. Dezember 2006, JORF Nr. 303 vom 31. Dezember 2006,
S. 20210, Nr. 1.

213 Art. L. 320-2-1 Abs. 4 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-79 Code du travail n.F.
214 Art, L. 1233-80 des Code du travail n.F.
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iii. Convention de reclassement
personnalisée,  (,personali-
sierte  Vereinbarung zur
Wiedereingliederung®)

GemaR Art. L. 321-4-2 Code du travail a.F.”* musste der Arbeitgeber die ,,perso-

«216

nalisierte Vereinbarung zur Wiedereingliederung*“=> (Convention de reclassement

personnalisée, abgekirzt: CRP) jedem Arbeitnehmer mit mehr als 2-j&hriger Be-

triebszugehorigkeit*’

anbieten, flr den ein betriebsbedingtes Kiindigungsverfah-
ren eingeleitet wurde, soweit das Unternehmen weniger als 1.000 Mitarbeiter be-

schaftigte und nicht zu einem Konzern gehdorte, der diese Grenze tberschritt.

Es handelte sich um einen Vertrag zwischen Arbeitnehmern und der Agentur fir
Arbeit (Association nationale pour [’emploi, abgekirzt ANPE), der durch den
Arbeitgeber finanzierte Begleit- und FortbildungsmalRnahmen Gber ein Zeitraum
von hdchstens 12 Monate vorsah.

Ab dem Zeitpunkt des Angebotes einer CRP durch den Arbeitgeber hatte der Ar-
218

beitnehmer 14 bzw. 21 Tage
bewirkte geméal Art. L. 321-4-3 Abs.3 Code du travail a.F. die einvernehmliche

Zeit, dieses anzunehmen. Die Annahme der CRP

Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nach Ablauf der Annahmefrist.

Die CRP wurde im Jahr 2011 durch den Vertrag zur beruflichen Sicherung (Cont-

rat de sécurisation professionnel, CSP) ersetzt*.

25 Art. L. 1233-65 ff. Code du travail n.F.

216 Gesetz Nr. 2005-32 vom 18. Januar 2005, JORF Nr. 15 vom 19. Januar 2005, S. 864. Abge-
schafft durch das Gesetz Nr. 2011-893 vom 28. Juli 2011, JORF Nr. 0174 vom 29. Juli 2011,
S. 12914,

27 Erlass vom 23. Februar 2006 portant agrément de la convention du 18 janvier 2006 relative &
la convention de reclassement personnalisé, JORF Nr. 52 vom 2. Méarz 2006, S. 3176, Nr. 7.

218 Diese Frist wurde am 19. Februar 2009 auf 21 Tage erweitert. Convention UNEDIC 19. Febru-
ar 2009, Erlass vom 30. Méarz 2009 portant agrément de la convention du 19 février 2009 relative
a la convention de reclassement personnalisé , JORF Nr. 0077 vom 1. April 2009, S. 5698, Nr. 20.

219 Gesetz Nr. 2011-893 vom 28. Juli 2011, JORF Nr. 0174 vom 29. Juli 2011, S. 12914, Nr. 2.
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Iv. Contrat de transition profes-
sionnelle (,,Vertrag zum be-

ruflichen Ubergang®)

Der ,,Vertrag zum beruflichen Ubergang* (Contrat de transition professionnelle,
abgekurzt CTP) war nur auf betriebsbedingt gekundigte Arbeitnehmer in Unter-

nehmen mit weniger als 1.000 Mitarbeitern und auch nur in bestimmten Beschaf-

tigungsgebieten (Bassins d’emplois) Frankreichs??

dauer, anwendbar??*.

, ohne Mindestbeschaftigungs-

Je nach Beschaftigungsgebiet schloss der Arbeitnehmer den CTP mit der Agentur
fur Arbeit oder mit der Association nationale pour la formation professionnelle
des adultes (,,Nationale Vereinigung fiir die Berufsausbildung von Erwachsenen®
abgekirzt AFPA). Der CTP war auf 12 Monate befristet und sah, wie die CRP,
verschiedene, durch den Arbeitgeber finanzierte, Begleit- und FortbildungsmaR-
nahmen vor. Als Begleitmalnahme war, abweichend von der CRP, die Mdoglich-
keit vorgesehen, wéhrend der Dauer der CTP fiir kurze Zeit in anderen Unterneh-

men zu arbeiten.

Ab dem Zeitpunkt des Angebotes eines CTP durch den Arbeitgeber hatte der Ar-
beitnehmer 21 Tage Zeit, diese anzunehmen. Die Annahme der CTP durch den
Arbeitnehmer bewirkte geméR Art. 3 Abs. 2 der Verordnung Nr. 2006-433 vom
13. April 2006 die einvernehmliche Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit der
Ablauf des 21 Tage-Frist.

Der CTP war auf betriebsbedingte Kiindigungsverfahren anwendbar, die zwischen
dem 15. April 2006 und dem 31. Méarz 2011 eingeleitet wurden, und wurde, wie
die CRP, ab 1. September 2011 durch den Vertrag zur beruflichen Sicherung

(Contrat de sécurisation professionnel, CSP) ersetzt.

220 Urspriinglich zum Beispiel nur fiir die Beschaftigungsgebiete von Charleville-Méziéres, Mon-
tbéliard, Morlaix, Saint-Dié-des-Vosges, Toulon, Valenciennes und Vitré.

221 Art. 32 des Gesetzes Nr. 2006-339 vom 23. Mérz 2006, JORF Nr. 71 vom 24. Marz 20086,
S. 4433 und Verordnung Nr. 2006-433 vom 13. April 2006, JORF Nr. 89 vom 14. April 2006,
S.5600. Geédndert durch das Haushaltgesetz Nr. 2008-1425 vom 27. Dezember 2008, JORF
Nr. 0302 vom 28. Dezember 2008, S. 20224 und durch das Gesetz Nr. 2009-1437 vom 24. No-
vember 2009, JORF Nr. 0273 vom 25. November 2009, S. 20206. Abgeschafft durch das Gesetz
Nr. 2011-893 vom 28. Juli 2011 (Art. 44), JORF Nr. 0174 vom 29. Juli 2011, S. 12914.
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C. Zusammenfassung

Der Einsatz von Aufhebungsvertrdgen war somit im franzdsischen Arbeitsrecht
schon vor der Einfuhrung der Rupture conventionnelle im Juni 2008 in verschie-

denen Formen anerkannt.

Um zu verstehen, warum es trotz der Rupture amiable und den Départs volon-
taires Bedarf nach einer neuen Art eines Aufhebungsvertrages wie die Rupture
conventionnelle gab, bedarf es eines nédheren Blicks auf die Wirksamkeitsvoraus-

setzungen und Auswirkungen der vor 2008 geschlossenen Aufhebungsvertrage.
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KAPITEL 2 Wirksamkeitsvoraussetzungen

Vor der Einfuhrung der Rupture conventionnelle im Jahr 2008 wurde in der Praxis
auf Aufhebungsvertrage Uberwiegend aus betriebsbedingten Grunden zurlickge-

griffen®?,

Gleichzeitig wurde die Rupture amiable weniger bzw. kaum verwendet, weil sie
fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer erhebliche Nachteile hatte?”. Die Griinde dafiir
sind vielfaltig. Zum einen konnte die Rupture amiable nur unter bestimmten Vo-
raussetzungen, die durch die Rechtsprechung der Cour de cassation immer wieder
verscharft wurden, angewendet werden®*. Der Aufhebungsvertrag war vor der
Einfuhrung der Rupture conventionnelle fir den Arbeitgeber kein sicherer Weg,
ein Arbeitsverhéltnis zu beenden. Zum anderen war die Rupture amiable fir Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber nicht immer - rechtlich und finanziell gesehen - vor-
teilhaft, so dass die Arbeitsvertragsparteien in der Praxis auf andere Methoden

zuriickgriffen®?.

Im Vergleich zum deutschen Arbeitsrecht, in dem die Aufhebung von Arbeitsver-
haltnissen weitgehend reglementiert und in der Praxis weit verbreitet ist, werden
die franzdsischen Vorschriften und die franzésische Rechtsprechung zu den Auf-
hebungsvertragen einen deutschen Arbeitsrechtler vielleicht Gberraschen. Die fol-
genden Beispiele zeigen, mit welchen Schwierigkeiten die Aufhebung eines Ar-

beitsvertrages in der Praxis - vor allem fur den Arbeitgeber- verbunden waren:

. Beispiel Nr. 1: Ein Arbeitgeber wirft einem Arbeitnehmer eine

schwerwiegende Pflichtverletzung vor. Wahrend des gesetzlich

222 p_ Bailly, « Conditions de validité de la rupture amiable », SSL 2003, Nr. 1149, Rz. 3; J.Y.
Frouin, « Les ruptures a I’initiative du salarié et le droit de la rupture du contrat de travail », JCP
S Nr. 29, 15. Juli 2008, Nr. 1407, Rz. 3.

223 ).Y. Frouin, « Les ruptures & |’initiative du salarié et le droit de la rupture du contrat de tra-
vail », JCP S Nr. 29, 15. Juli 2008, Nr. 1407, Rz. 3.

224 Cf. Infra, S. 110 ff.
225 Cf, Infra, S. 131 ff.
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vorgeschriebenen Gespraches vor der Kundigung einigen sich Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer darauf, das Arbeitsverhaltnis zu been-

den und unterschreiben einen Aufhebungsvertrag.

Sechs Monate spéter reicht der Arbeitnehmer beim Arbeitsgericht
eine Kundigungsschutzklage ein. Er tragt vor, dass er sich nur des-
halb auf den Aufhebungsvertrag eingelassen habe, weil sein Ar-
beitgeber ihn unter Druck gesetzt habe. Er mdchte feststellen las-
sen, dass die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses als unwirksame

Kiindigung zu sehen ist.

Der Rechtsprechung der Cour de cassation folgend ist zu erwarten,
dass der Arbeitnehmer mit seinem Antrag Erfolg haben wird. Die
Cour de cassation entscheidet, dass ein Aufhebungsvertrag nicht
wirksam geschlossen werden kann, wenn es zwischen den Ver-
tragsparteien Auseinandersetzungen gibt??. Das gilt inshesondere
dann, wenn der Arbeitgeber ein Kindigungsverfahren gegen den

Arbeitnehmer eingeleitet hat®*’.

. Beispiel Nr. 2: Ein Arbeitgeber und ein geschutzter Mitarbeiter

(z.B. ein Mitglied des Betriebsrates) mdchten sich einvernehmlich
trennen und unterschreiben ohne Weiteres einen Aufhebungsver-

trag.

Dabei haben die Vertragsparteien eine wichtige Vorschrift tberse-
hen. Die Zustimmung der Arbeitsaufsichtsbehtrde (Inspection du
travail) muss nicht nur im Vorfeld einer Kindigung eingeholt wer-
den?®, sondern auch vor dem Abschluss eines Aufhebungsvertra-

ges. Diese Vorschrift gehért zu dem Ordre public des franzosi-

226 Cass. soc., 31. Oktober 2000, Nr. 98-43.086; nicht veroffentlicht.

227 Cass. soc., 2. Dezember 1997, Nr. 95-42.008, Bull. civ. V 1997 Nr. 415, S. 298:
Cass. soc., 11. Oktober 2000, Nr. 98-42.067, nicht veroffentlicht.

228 Cass. soc., 18. Dezember 2000, Nr. 98-42.320, Bull. civ. V 2000 Nr. 428, S. 329.
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schen Arbeitsrechts. Daraus folgt, dass der Aufhebungsvertrag

grundsatzlich unwirksam ist.

Anhand dieser praxisnahen Beispiele lasst sich verdeutlichen, dass Aufhebungs-
vertrdge im franzosischen Arbeitsrecht nicht uneingeschrankt eingesetzt werden
kdnnen und dass sie in bestimmten Konstellationen kein rechtssicheres Mittel fur

den Arbeitgeber sind, um ein Arbeitsverhéltnis zu beenden.

Dieses Kapitel befasst sich zunéchst mit den allgemeinen Wirksamkeitsvorausset-
zungen fur Aufhebungsvertréage (sowohl flr Rupture amiable als auch fur Départs
volontaires) (Unterkapitel 1). AnschlieBend werden die spezifischen Wirksam-
keitsvoraussetzungen der Rupture amiable bzw. der Départs volontaires (Unter-

kapitel 2) erlautert.
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UNTERKAPITEL 1 Allgemeine Wirksamkeitsvoraussetzungen fur
Aufhebungsvertrage

Zur Wirksamkeit bedirfen Aufhebungsvertrage grundsétzlich keiner Schriftform
(A). Die allgemeinen Vorschriften der Art. 1108 ff. des Code civil zur Wirksam-
keit eines Vertrages sind einzuhalten (B).

A. Formerfordernisse

Grundsatzlich ist bei der Aufhebung von unbefristeten oder befristeten Arbeits-
verhaltnissen kein Schriftformerfordernis zu beachten. Eine 1992 verdffentlichte
amtliche Stellungnahme des Arbeitsministeriums vertrat zwar das Gegenteil®*°,
diese ist jedoch nicht bindend und spielt in der Praxis keine Rolle. Der Rechtspre-
chung der Cour de cassation folgend reicht es aus, wenn die Willenserklarung des
Arbeitnehmers klar und deutlich erkennen lasst, dass er mit der Aufhebung ein-
verstanden war?®. Selbst wenn dieses zu erheblichen Beweisproblemen im Rah-
men eines spateren Gerichtsverfahrens fithren kann®*, darf das Arbeitsverhaltnis

mundlich oder gar konkludent aufgehoben werden.

Eine Ausnahme gilt jedoch flr die Aufhebung eines Ausbildungsvertrags. GemaR
Art. L. 117-17 Abs. 1 des Code du travail a.F?* unterliegt der Aufhebungsvertrag

einem Schriftformerfordernis®3.

229 Circ. DRT Nr. 92-14, 29. August 1992, Rz. 25, in BO Trav. 1992, Nr. 21.

230 Cass. soc., 21. Marz 1996, Nr. 93-40.192, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 18. Juni 2008,
Nr. 06-42.557, nicht veroffentlicht.

231 Cass. soc., 4. Oktober 2000, Nr. 98-43.286, nicht verdffentlicht.
232 Art. L. 6222-18 Code du travail n.F.
28 Cass. soc., 5. Februar 1992, Nr. 88-44.370, Bull. civ. VV 1992 Nr. 63, S. 39.
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B. Allgemeine zivilrechtliche Vorschriften zur Wirksamkeit des Ver-
tragsabschlusses

Voraussetzung fur die Wirksamkeit eines Aufhebungsvertrags ist ferner die Ein-
haltung der allgemeinen zivilrechtlichen Vorschriften, wie sie fir alle Vertrage im
franzosischen Recht gelten.

Vier Voraussetzungen missen gemald Art. 1108 ff. des Code civil erfullt sein.
Zunéchst muss eine wirksame Willenserklarung abgegeben worden sein. Diese
Willenserklarung muss libre, claire et non-équivoque (,.frei, klar und eindeutig®)
sein (I). Ferner mussen die Vertragsparteien geschéftsfahig sein (Capacité de
contracter) (I). Der Vertragsgegenstand (sog. Objet du contrat) und der Grund
flr den Vertragsabschluss (sog. Cause, d.h. nach franzdsischem Recht: die fur den
Vertrag entscheidenden Beweggriinde der Parteien) missen eindeutig bestimmt
sein (Certain) und durfen nicht gegen das Gesetz oder die gute Sitten verstoRen
(Licite) (11).

. Wirksamkeit der Willenserklarung

Zum Abschluss des Aufhebungsvertrags kommt es erst, wenn zwei wirksame und
ubereinstimmende Willenserklarungen abgegeben wurden. Die abgegebene Wil-
lenserklarung muss klar und eindeutig sein (1). Ferner muss die Willenserklarung

frei und wirksam abgegeben worden sein (2).

1. Klare und eindeutige Willenserklarung

Nach dem Klarheitsgebot darf kein Zweifel bestehen, dass der Arbeitnehmer mit
der Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses einverstanden war?*. Problematisch ist
hier z.B. ein zeitnaher Widerspruch durch den Arbeitnehmer. Dieser wird durch

die Cour de cassation als Indiz fur einen mangelnden Willen des Arbeitnehmers

2% Cass. soc., 21. Marz 1996, Nr. 93-40.192, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 18. Juni 2008,
Nr. 06-42.557, nicht veroffentlicht.
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gesehen, das Arbeitsverhaltnis aufzulésen®®. Streitauffallig in der Praxis sind
ferner die Falle, in denen der Aufhebungsvertrag nur mundlich oder gar konklu-
dent vereinbart wurde®*®. Es obliegt der Partei, die sich auf die Wirksamkeit oder
Unwirksamkeit des Aufhebungsvertrages beruft, die Ubereinstimmende Willens-
erklarung vor Gericht zu beweisen®’. Hierzu gibt es zahlreiche Entscheidungen
im Zusammenhang mit der Kindigungserklarung durch den Arbeitnehmer, die
sich auf den Abschluss eines Aufhebungsvertrages Ubertragen lassen. Hinweise,

die auf eine konkludente Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses deuten, sind z.B.:

- Die Bezahlung einer Abfindung durch den Arbeitgeber. Die Vereinbarung
einer Abfindung l&sst darauf schlieRen, dass die Parteien das Arbeitsver-

haltnis beenden wollten®*®,
- Der Abschluss eines neuen Arbeitsvertrages®*°.

- Ein Schreiben des Arbeitgebers an den Arbeitnehmer, das auf eine mind-
liche Einigung uber die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses zwischen den

Vertragsparteien verweist, soweit der Arbeitnehmer nach dem Empfang

dieses Schreibens die miindliche Einigung nicht bestritten hat**.

Hingegen soll die Tatsache, dass der Arbeitnehmer Unterlagen, die ihm der Ar-

beitgeber nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses aushédndigen muss - z.B. ein

241

recu pour solde de tout compte (,,Ausgleichsquittung®)“*", certificat de travail

242

(,,Arbeitszeugnis©)~* oder die Bescheinigung fur das Arbeitsamt — angenommen

2% Cass. soc., 31. Oktober 2007, Nr. 06-43.570, nicht veréffentlicht.
2% Cass. soc., 21. Marz 1996, Nr. 93-40.192, nicht veroffentlicht.

237 Art. 9 des Code de procédure civile (franzésische ZPO).

238 Cass. soc., 2. Dezember 1997, Nr. 95-42.681, nicht verdffentlicht.

29 Cass. soc., 18. Juni 2008, Nr. 06-42.557, nicht veroffentlicht. Contra jedoch: Cass. soc.,
10. April 2000, Nr. 00-43.546, nicht veroffentlicht.

240 Cass. soc., 20. Marz 1980, Nr. 78-40.907, Bull. civ. V 1980 Nr. 278.

! Die Ausgleichquittung ist eine durch den Arbeitgeber erstellte Bescheinigung. Sie beinhaltet
eine Auflistung der verschiedenen Betrdage (L6hne, Urlaubsabgeltungsgeld, usw.), die der Arbeit-
geber zum Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses dem Arbeitnehmer bezahlt hat.

242 Das franzosische Arbeitszeugnis beinhaltet insbesondere Angaben zu der Dauer der Beschafti-
gung, Beschreibung der Tatigkeiten und die ausstehenden Anspriiche des Arbeitnehmers auf Fort-
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und gegengezeichnet hat®*®, fiir sich genommen nicht fir eine konkludente Auf-
hebung des Arbeitsverhéltnisses ausreichen. Zweifel an der Eindeutigkeit der Wil-
lenserklarung kénnen auch aufkommen, wenn sie unter Einfluss einer starken
Emotion abgegeben worden ist. So hat die Cour de cassation fur die arbeitneh-
merseitigen Kindigungen mehrmals entschieden, dass ein Arbeitnehmer, der wéh-
rend oder nach einem Streit mit dem Arbeitgeber oder einem Kollegen kiindigt***,
keine klare und eindeutige Willenserklarung abgegeben hat. Gleiches gilt, wenn
der Arbeitnehmer einen Unfall verursacht hat und noch unter Schock stehend

kiindigt™®.

2. Freie Willenserklarung

Die Willenserklarung ist nicht frei abgegeben worden, wenn der Arbeitnehmer sie

aufgrund eines Irrtums, einer Tauschung (a) oder unter Zwang abgegeben hat (b).

a. Erreur (o Irrtum*) und Dol (,arglistige Tau-

schung®)

Ein rechtlich relevanter Irrtum liegt nach franzésischem Recht vor, wenn der Ar-
beitnehmer sich Uber ein wesentliches Merkmal (qualité substantielle) des Aufhe-
bungsvertrags geirrt hat und wenn dieser Irrtum entscheidend fur die Abgabe der
Willenserklarung war. Ein solches wesentliches Merkmal kann z.B. die Sperrzeit-
folge des Aufhebungsvertrages beim Bezug von Arbeitslosengeld sein®*. Arbeit-
nehmer, die an der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mitgewirkt haben, mus-
sen mit einer Sperrzeit von mehreren Monaten durch die fir das Arbeitslosengeld

bildung (sog. droit individuel a la formation). Im Gegensatz zum deutschen Zeugnis enthalt der
franzdsische Certificat de travail keine Bewertung der Leistungen des Arbeitnehmers.

23 Cass. soc., 10. April 2000, Nr. 00-43.546, nicht verdffentlicht.

244 Cass. soc., 10. Februar 1993, Nr. 90-41.703, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 9. Dezember 1997,
Nr. 95-41.386, nicht veroffentlicht.

285 Cass. soc., 10. Januar 1991, Nr. 87-41.517, nicht veroffentlicht.

26 CA Nancy, Ch. soc., 27. September 1993, JurisData Nr. 1993-045647, S.5:
CA Nancy, Ch. soc., 29. Januar 2001, Nr. 00/01353, JurisData Nr. 2001-135169. Siehe auch:
CA Besancon, 8. Méarz 1994, RJS 7/94 Nr. 937.
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zustandige Stelle rechnen®”’. Ein diesbeziiglicher Irrtum des Arbeitnehmers soll
jedoch nach der Rechtsprechung der Cour de cassation nur dann zur Unwirksam-
keit des Aufhebungsvertrages fuhren, wenn der Arbeitgeber einen falschen Ein-
druck erweckt bzw. falschen Angaben gemacht hat**®. Diese Rechtsprechung ent-
spricht in etwa der deutschen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG),
das eine Hinweispflicht des Arbeitgebers hinsichtlich etwaiger Sperrzeitfolgen nur

im Ausnahmefall aufgrund besonderer Billigkeitserwagungen annimmt.?*°

Ein Irrtum Uber Sperrzeitfolgen spielt bei Départs volontaires in der Praxis keine
Rolle, da deren betriebsbedingte Veranlassung stets einen wichtigen Grund fir
den Arbeitnehmers darstellen, an der einvernehmlichen Aufhebung des Arbeits-

verhaltnisses mitzuwirken und es somit nicht zu einer Sperrzeit kommt>°.

Ein Dol (,,arglistige Téauschung*) liegt vor, wenn der Arbeitgeber den Arbeitneh-
mer durch vorsétzliche Tduschung oder Verschweigen wichtiger Informationen

(Réticence dolosive)®**

zu der Vereinbarung eines Aufhebungsvertrages veranlasst
hat. Dies kann z.B. die wahrheitswidrige Behauptung sein, der Arbeitsplatz des
Arbeitnehmers werde dauerhaft abgebaut®®?. Zur arglistigen Tauschung bei Auf-
hebungsvertrdgen findet sich vergleichsweise wenig Rechtsprechung. Dies liegt
vermutlich daran, dass Falschinformationen durch den Arbeitgeber in der Regel
fahrléassig erfolgen oder eine T&uschungsabsicht jedenfalls schwer zu beweisen

ist.

247 Cf. Infra, S. 138.

248 Cass. soc., 17. Juli 2001, Nr. 99-42.223, nicht verdffentlicht, analog anwendbar zu der Rupture
amiable; CA Orléans, Ch. soc. 14. April 2009, Nr. 08/01369.

9 BAG, Urteil vom 16. November 2005 (7 AZR 86/05); BAG, Urteil vom
10. Méarz 1988 (8 AZR 421/85).

20 Cf. Infra, S. 138.
1 CA Toulouse, 4. Ch. vom 20. April 2006, Nr. 05/02483.

%2 CA Nancy, Ch. soc., 28. Juni 1989, JurisData Nr. 1989-051967; CA Dijon,
Ch. soc., 29. Mai 1991, JurisData Nr. 1991-044621.
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b. Violence (,Zwang*)

GemaR Art. 1112 des Code civil ist eine Willenserklarung unwirksam, wenn sie

unter Zwang abgegeben worden ist**.

Bei dem ausgeiibten Zwang kann es sich sowohl um kérperliche Gewalt als auch
um psychischen Druck in Form einer Drohung, Beleidigung oder unbegriindeten
Vorwiirfen (Violence morale) handeln®*. Dieser muss schwerwiegend genug ge-
wesen sein, um eine durchschnittliche Person gleichen Geschlechts, Alters, Aus-
bildung und Berufs zu beeindrucken und um sich selbst oder ihr Eigentum flrch-
ten zu lassen. Hier scheint es allerdings eine Entwicklung der Rechtsprechung zu
geben, die eine Bewertung der Zwangssituation nicht mehr abstrakt an einer
Durchschnittsperson, sondern anhand des Einzelfalles unter Berticksichtigung der

konkreten Merkmale und Fahigkeiten des jeweiligen Arbeitnehmers vornimmt®*°.

Ist der Aufhebungsvertrag fur den Arbeitnehmer wenig vorteilhaft oder gar nach-
teilig”®, wird dies in der Regel als zusatzlicher Beleg fiir eine unter Zwang abge-
gebene Willenserklarung gesehen, wenn davon auszugehen ist, dass der Arbeit-
nehmer unter normalen Umstanden einen anderen, glinstigeren Weg als den Auf-
hebungsvertrag gewéhlt hatte, wie z.B. die Résolution judiciaire du contrat de

travail (,,gerichtliche Authebung des Arbeitsvertrages)?>’.

253 Cass. soc., 20. Mai 1998, Nr. 96-41.314, nicht veroffentlicht.

24 Cass. soc., 13. November 1970, Nr. 69-40.493, Bull. civ. VV 1970 Nr. 603, S. 494; Cass. soc.,
14. Mai 2002, Nr. 00- 42.884 und Cass. soc., 16. Februar 2005, Nr. 02-45.042, nicht verdffentlicht.
Beide letztere Entscheidungen betreffen eine Kindigung des Arbeitnehmers, sind aber auf den
Abschluss eines Aufhebungsvertrags analog anwendbar.

25 vgl. A. Siri, « Appréciation de la violence susceptible d affecter la rupture d’un commun ac-
cord d’un contrat d’apprentissage », JCP S Nr. 21, 20. Mai 2008, Nr. 1284 und « Rupture d’un
commun accord du contrat de travail : La violence vicie le consentement », JPC S Nr. 49,
1. Dezember 2009, Nr. 1548.

%6 CA Paris, 21. ch., sect. B, 30. April 2009, SARL Francilex ¢/ Ouachani , JurisData Nr. 2009-
377467, S. 6.

27 Die Résolution judiciaire besteht darin, durch ein Arbeitsgericht feststellen zu lassen, dass der
Arbeitgeber Pflichtverletzungen begangen hat, die die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses flr den
Arbeitnehmer unzumutbar machen. Das Gericht kann das Arbeitsverhdltnis mit der Folge aufhe-
ben, dass der Arbeitnehmer als unzuléssig gekindigt (Licenciement sans cause rélle et sérieuse) zu
behandeln ist. Dies hat fiir den Arbeitnehmer zwei finanzielle Vorteile: 1) Er hat Anspruch auf
eine Entschadigung; 2) Die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses 16st keine Sperrzeit beim Bezug
von Arbeitslosengeld aus.
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Eine besondere Form des Violence stellt das harcélement moral (Mobbing) dar.
Hier sieht Art. L. 122-49 Abs. 3 Code du travail a.F. vor®®, dass alle Handlungen
des Arbeitgebers in diesem Zusammenhang unwirksam sind, so auch eine Kundi-
gung oder ein Aufhebungsvertrag. Als harcelement moral hat die Cour de cassa-

tion auch die sexuelle Belastigung angesehen®®.,

Es ist dartber hinaus von der Rechtsprechung anerkannt, dass sich selbst bei Be-
endigung der unmittelbaren Zwangssituation eine Unwirksamkeit aus dem Um-
stand ergeben kann, dass der Arbeitnehmer bei Abschluss des Aufhebungsvertra-
ges weiter unter den Folgen des Zwanges (z.B. Depression, Panikattacken usw.)

litt?°,

C. Widerrechtlichen Kiindigungsandrohung

Eine besondere Form der Drohung (s.0.) stellt die Drohung des Arbeitgebers dar,
eine Kundigung fiir den Fall auszusprechen, dass es nicht zu einer einvernehmli-

chen Beendigungsvereinbarung kommt.

Hier unterscheidet sich die franzdsische Rechtsprechung von der deutschen. Die
deutschen Arbeitsgerichte priifen, ob ein verstandiger Arbeitgeber in der vorlie-
genden Situation eine Kiindigung ernsthaft in Erwagung ziehen durfte?®’. Eine
entsprechende Differenzierung nimmt die franzosische Rechtsprechung nicht vor.
Teilweise vertritt die Cour de cassation die Auffassung, dass eine klar und frei
abgegebene Willenserklarung des Arbeitnehmers grundsatzlich ausscheide, wenn
diese durch eine arbeitgeberseitige Kiindigungsdrohung veranlasst worden war?®,
Die Frage nach der potentiellen Wirksamkeit der angedrohten Kiindigung hat mit-

hin keine Relevanz.

28 Art. L. 1152-3 Code du travail n.F.
29 Cass. soc., 30. November 2004, Nr. 03-41.757, Bull. civ. VV 2004 Nr. 303, S. 274.

?®Cass. soc., 28. Oktober 1997, Nr. 94-44.916, nicht veroffentlicht; CA Paris, 21. Ch. sect. B,
30. April 2009, SARL Francilex ¢/ Ouachani , JurisData Nr. 2009-377467.

1 BAG, Urteil vom 6. Dezember 2001, 2 AZR 396/00.

%2 Cass. soc., 25. April 2001, Nr. 99-42.901, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 13. Marz 2002,
Nr. 99-45.270, nicht veroffentlicht.
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Unabhédngig davon durfte eine Kiindigungsandrohung stets als Auseinanderset-
zung (Différent) zu bewerten sein mit der Folge, dass eine Beendigung des Ar-

beitsverhaltnisses durch einen Aufhebungsvertrag generell ausscheidet®®® 2%,

1. Geschaftsfahigkeit

Der Aufhebungsvertrag ist nur wirksam geschlossen, wenn beide Parteien zum
Zeitpunkt des Abschlusses geschéftsfahig sind. Praxisrelevant wird diese Frage
haufig bei der Aufhebung eines Ausbildungsverhéltnisses, wenn der Auszubil-

dende beim Abschluss des Aufhebungsvertrages noch nicht volljahrig war?®®.

I11.  Objet und Cause

Der Aufhebungsvertrag ist unwirksam, wenn Objet (,,Vertragsgegenstand*) oder

Cause (die fur den Abschluss des Vertrages entscheidenden Beweggriinde der

2
d66

Parteien) rechts- oder sittenwidrig sind™". In diesem Fall spricht man von Objet

illicite oder Cause illicite.

Objet und Cause sind zwei Rechtsinstitute, die schwer auseinander zu halten sind

267

und deutschen Juristen fremd erscheinen mdgen=>". Als Hilfe kann man sich fol-

gendes merken:

%83 Diese Frage wird in den folgenden Unterkapitel 2 ausfiihrlich behandelt. Cf. S. 114,

%4Cass. soc., 26. Oktober 1999, Nr. 97-42.846, Bull. civ. V 1999, Nr. 411, S. 302;
Cass. soc., 6. Februar 2008, Nr. 06-40.507, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 11. Februar 2009,
Nr. 08-40.095, Bull. civ. V 2009, Nr. 43; CA Amiens, Ch. soc. 5, 10. Oktober 2007, Nr. 06/04721,
CA Rennes, Ch. soc. 5, 5. Februar 2008, Nr. 79, 07/02796.

%5 (Cass. soc., 1. Februar 2005, Nr. 03-40.605, Bull. civ. V 2005 Nr. 40, S. 37;
CA Metz, Ch. soc., 27 Juni 2011, Nr. 09/02478.

266 Art. 6, 1108, 1128, 1131 und 1133 des Code civil.

%67 7weigert/Kotz, Einfiihrung in die Rechtsvergleichung, Morh-Siebeck Verlag, 1996, 3. Auflage,
ISBN-10:3-16-146548-2, S. 375: ,,Die Sachlage wird dadurch noch unklarer, dass man in Frank-
reich einen Vertrag auch dann fiir nichtig hélt, wenn er seinem Gegenstande nach unerlaubt ist
(« objet illicite », ebenso Art. 1346 Codice civile). Wenn jemand gegen Entgelt verspreche, eine
ungesetzliche Handlung zu begehen, dann sei — so lehren Planiol/ Ripert Vi no. 276- die von ihm
eingegangene Verpflichtung nichtig, weil die versprochene Handlung ihrem Gegenstande nach
verboten sei. Dagegen sei die Verpflichtung des Kontrahenten zur Zahlung des Entgelts an sich
« wertneutral ». Auch sie sei jedoch nichtig, weil die ihr zugrunde liegende « cause », die hier als
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- Der Objet du contrat bezeichnet die Leistungsverpflichtungen der Ver-
tragsparteien aus dem Vertrag.

- Die Cause du contrat bezeichnet die Grlnde, die eine Partei zum Ab-
schluss des Vertrages bewegt haben. Hierbei werden sowohl die objekti-
ven als auch die subjektiven Griinde einer Partei beruicksichtigt. Die Cause
objective besteht in dem Versprechen eines Gegenstandes oder eines
Dienstes durch die andere Vertragspartei.®®® Die Cause subjective ist die

innere Motivation der Partei, die sie zum Abschluss bewegt hat.

Arbeitsgerichte greifen auf die Rechtsinstitute Objet und Cause zuriick, wenn ein
Aufhebungsvertrag mit einem Mitarbeiter geschlossen wurde, der aufgrund seiner
Funktion (1) oder aufgrund von Arbeitsunfahigkeit (2) Sonderkiindigungsschutz

(sog. Salariés protégés) genieft.

Cause illicite liegt vor, wenn der Arbeitgeber die Absicht hatte, mit dem Aufhe-
bungsvertrag Sonderkiindigungsschutzvorschriften zu umgehen®®. Dieser Beweis
kann fur den Arbeitnehmer schwer zu erbringen sein, wenn sich die Umgehungs-
absicht nicht aus den Einzelheiten des Sachverhaltes ergibt?’®. Da die Wirksam-
keit des Vertrages von der Absicht einer Partei und dem Nachweis dieser Absicht
abhéngt, gewahrt Cause illicite hdufig einen unzureichenden Schutz des Ordre
Public.

Zweck der Leistung verstanden wird, verboten sei. Solche Unterscheidungen sind gekinstelt. Im
Grunde soll doch nichts anderes gesagt werden, als dass ein Vertrag nichtig ist, sofern sich auf-
grund einer Wardigung seines Inhaltes und der Begleitumstédnde mit Einschluss der Motivierung
der Parteien ergibt, dass er nach seinem Gesamtcharakter gegen die erwahnten Wertmafstéabe
verstont.«

%68 5. Schilf, Allgemeine Vertragsgrundregeln als Vertragsstatut, Morh-Siebeck Verlag, 2005,
1. Auflage, ISBN-10-3-16-148496-7, S. 56.

29 T Grumbach, « De ’abus dans le recours d la rupture conventionnelle. Le CHP des Sables
d’Olonne ouvre la voie », SSL 2010, Nr. 1451. Siehe z.B. Cass. soc., 15. Juli 1998, Nr. 96-40.878,
Bull. civ. V 1998 Nr. 385, S. 291.

2% 50 ist z.B. der Umstand, dass der Arbeitgeber mit dem Arbeitnehmer einen Aufhebungsvertrag
schlief3t, unmittelbar nachdem der Inspecteur du travail sich geweigert hat, der Kindigung zuzu-
stimmen, ein Hinweis auf die Umgehungsabsicht des Arbeitgebers. Cf. Cass. crim. 3. Juni 1980,
JurisData Nr. 1980-700547.
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Im Gegensatz hierzu kann Objet illicite dem Arbeitnehmer einen besseren Schutz
bieten. Bei der Objet illicite prift das Gericht, ob der Gegenstand des geschlosse-
nen Vertrags gegen Schutzgesetze oder die guten Sitten (Ordre public) verstoft.
Ersteres ist der Fall, wenn mit dem Aufhebungsvertrag Sonderkiindigungsschutz-
vorschriften umgangen werden sollten?”*. In diesem Fall filhrt der VerstoR gegen
Ordre Public-Vorschriften zur Nichtigkeit des Aufhebungsvertrags, ungeachtet
dessen, ob der Arbeitgeber diesen VerstoR unwissentlich oder absichtlich began-

gen hat*",

1. Sonderkundigungsschutz aufgrund der Funktion

Fur die Kindigung eines Salarié protégé (d.h. eines Arbeitnehmers, der Sonder-
kiindigungsschutz aufgrund seiner Funktion hat z.B. als Délégué Syndical (,,Ge-
werkschaftsbeauftragter), Délégué du personnel (,,Personalvertreter”), oder

273 gelten be-

Membre élu du comité d’entreprise (,,Betriebsratsmitglied”) usw.
sondere Kundigungsschutzbestimmungen. Vor Ausspruch der Kindigung muss
der Arbeitgeber die Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat oder Personalvertreter) -
soweit vorhanden - anhéren?* und die Einwilligung des Inspecteur du travail

einholen®”

. Alle andere Beendigungsmethoden, die zur Umgehung dieser Vor-
schriften fiihren, sind ausgeschlossen. Dieses Verbot ist auf eine bekannte Ent-
scheidung der Cour de cassation aus dem Jahr 1985 zuriickzufithren®”® und ist
heute standige Rechtsprechung. In dieser Entscheidung hat die Cour de cassation
bestatigt, dass die Kundigung die einzige zugelassene Mdglichkeit sei, das Ar-

beitsverhaltnis eines Salarié protégé zu beenden. Der Grund dafir sei, dass die

™' Cass. soc., 29 juin 1999, Nr. 97-40.426, Bull. civ. V 1999 Nr. 315, S. 227; Siehe auch:
Cass. soc., 18. Juni 1996, Nr. 92-44.729, Bull. civ. V 1996 Nr. 251, S. 176.

212 Sjehe dazu Seite 137.
213 Art, L. 2411-1 ff. des Code du travail n.F.

2™ Fiir ein Délégué du personnel, siche z.B. Art. L. 425-1 Abs. 1 des Code du travail a.F;
Art. L. 2421-3 des Code du travail n.F.

2> Eiir ein Délégué du personnel: Art. L. 425-1 Abs. 2 des Code du travail a.F; Art. L. 2411-3 ff.
des Code du travail n.F.

276 Cass. crim., 26. November 1985, JCP E, 1986. I. 15511, Anm. B. Teyssié ; Cass. soc., 21. Feb-
ruar 1996, Nr. 92-44.842, Bull. civ. V 1996 Nr. 63, S. 44.
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Kindigungsvorschriften, die fiir solche Arbeitnenmer gelten, zum Ordre Public
des Arbeitsrechtes gehoren, d.h. zwingende Schutzvorschriften seien. Diese
Schutzregeln seien nicht nur dafiir bestimmt, Gewerkschaftsbeauftragte, Arbeit-
nehmervertreter, Betriebsratsmitglieder usw. zu schiitzen. Sie schiitzen auch das
offentliche Interesse, d.h. die Gesamtheit der Arbeitnehmer®’’. Daraus folgt, dass
der Arbeitnenmer auf diese Schutzregeln nicht verzichten darf, indem er sich z.B.

auf einen Aufhebungsvertrag einlasst®’®.

Das gesetzlich vorgeschriebene Kiindigungsverfahren ist zwingend einzuhalten.
Ein Aufhebungsvertrag mit einem Salarié protégeé ist nichtig. Der Arbeitnehmer
hat Anspruch auf Wiedereingliederung in den Betrieb.

Die Nichtbeachtung von zwingenden Kindigungsschutzbestimmungen kann flr
den Arbeitgeber zudem strafrechtlich relevant sein®’®. Eine sog. "Behinderung des
Vertretungsorganes” (Délit d’entrave) durch Verletzung der Anhdrungspflicht
kann gemé&lR Art. L.483-1 Code du travail a.F. mit einer Strafe von bis zu einem
Jahr Haft und/ oder 3.750,00 € BuBgeld bestraft werden®*°. Schon das bloRe An-
gebot, einen Aufhebungsvertrag zu schlieRen, kann strafbar sein®®’. Ferner stellt
die Nichteinholung der Einwilligung des Inspecteur du travail einen Straftatbe-
282

stand dar
zu einem Jahr Haft und/ oder 3.750,00 € Bufigeld bestraft werden®®.

und kann geméaR Art. L. 482-1 Code du travail a.F ebenfalls mit bis

Noch nicht endgliltig geklart ist die Frage, ob ein Aufhebungsvertrag mit einem
Salarié protége moglich ist, wenn der Arbeitgeber zuvor die zwingenden Kundi-
gungsschutzbestimmungen eingehalten hat. Dies ware z.B. dann der Fall, wenn
der Arbeitnehmer um eine Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses bittet, nachdem

2" Siehe dazu z.B : Cass. soc., 21. Juni 1974, Nr. 71-91.225; Bull. civ. ch. mixte Nr. 3, S. 4.

278 Arbeitnehmer mit Sonderkiindigungsschutz durften bis zur Einfilhrung der Rupture conven-
tionnelle keinen Aufhebungsvertrag schlielen, hatten jedoch grundsatzlich das Recht zu kiindigen.

2 Cass. ass. plén, 28. Januar 1983, Nr. 80-93.511, Bull. civ. ass. plén, Nr. 1:
Cass. crim., 4. April 1995, Nr. 93-80.312, Bull. crim. 1995 Nr. 146, S. 406.

280 Art. L. 2328-1 Code du travail n.F.

281 Cass. crim., 6. Januar 2004, Nr. 02-88.240, Bull. crim. 2004 Nr. 4, S. 10.

%82 Cass. crim., 14. November 2006, Nr. 05-87.554, Bull. crim. 2006 Nr. 284, S. 1029.
283 Art. L. 2431-1 ff. Code du travail n.F.
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der Betriebsrat/ Personalvertretung angehort und die Einwilligung des Inspection
du travail erteilt, eine Kiindigung allerdings noch nicht ausgesprochen wurde. Die
Cour de cassation hélt dies fur zuldssig, sofern es sich um einen Départ volon-
taire handelt, d.h. einen Aufhebungsvertrag aus betriebsbedingten Griinden®®*. Zu
der Frage, ob dies auch fir den Fall einer Rupture amiable, d.h. eines Aufhe-
bungsvertrags aus nicht-betriebsbedingten Griinden, gilt, gibt es noch keine
hdchstrichterliche Rechtsprechung. Teilweise wird hier von der Zuléssigkeit einer
Rupture amiable ausgegangen®®®. Aus meiner Sicht ist der Abschluss einer
Rupture amiable generell bei Salarié protégé ausgeschlossen, selbst wenn der
Arbeitgeber die Kundigungsschutzvorschriften beachtet hat. Die Einleitung eines
Kindigungsverfahrens aus personen- oder verhaltensbedingten Grinden ist als
Auseinandersetzung zu werten, in deren Folge eine Rupture amiable nicht mehr

méglich ist™®.

2. Sonderktindigungsschutz aufgrund  Ar-

beitsunfahigkeit

Wenn der Arbeitnehmer einen Arbeitsunfall (Accident du travail) erlitten hat oder
unter einer Berufskrankheit (Maladie professionnelle) leidet®®’, ruht das Arbeits-
verhéltnis, solange der Arbeitnehmer aus diesem Grund krankgeschrieben ist. In
diesem Zeitraum darf der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer aufgrund des Arbeitsun-
falles oder der Berufskrankheit weder kiindigen®® noch mit ihm einen Aufhe-

bungsvertrag schlieBen. Ein solcher Aufhebungsvertrag ware nichtig (nul)®.

28 Cass. soc., 22. Februar 2006, Nr. 04-42.464, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 27. Marz 2007,
Nr. 05-45.310, Bull. civ. V 2007 Nr. 58. In den vorliegenden Félle wurde eine Betriebsvereinba-
rung Uber das freiwillige Verlassen des Unternehmens (Plan Départ volontaire) nach vorheriger
Anhorung des Betriebsrates geschlossen und der Arbeitgeber die Einwilligung des Inspecteur du
travail erhalten.

%85S, Niel, « Comment négocier une transaction sur le licenciement d’un salarié protégé ? », Les
Cahiers du DRH 2002, Nr. 66.

% Cf. Infra, S. 114.
27 Art, L. 122-32-2 Code du travail a.F.; Art. L. 1226-9 und L. 1226-13 Code du travail n.F.

%88 Die Kiindigung aus wichtigem Grund (licenciement pour faute) bleibt méglich. Ferner bleibt
eine Kindigung méglich, wenn das Fortbestehen des Arbeitsverhaltnisses dem Arbeitgeber nicht
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Wird der Arbeitnehmer nach Ablauf der Krankschreibung durch den Betriebsarzt
als inapte eingestuft (d.h., dass er grundsatzlich wieder arbeitsfahig ist, aber seine
alten Tétigkeiten nicht mehr austiben kann), ist der Arbeitgeber verpflichtet, ihm
einen leidensgerechten Arbeitsplatz anzubieten oder ihm zu kiindigen®®. Wenn
der Arbeitgeber weder das eine noch das andere macht, ist er verpflichtet, mit Ab-
lauf des auf die Entscheidung des Betriebsarztes folgenden Monats das Gehalt
weiter zu zahlen. Nach Ansicht der Cour de cassation gehort diese Schutzvor-
schrift zum Ordre Public des Arbeitsrechtes und darf nicht mittels eines Aufhe-

bungsvertrags umgangen werden®*".

**k*

Die Wirksamkeitsvoraussetzungen, die in diesem Unterkapitel erlautert wurden,
stammen aus den allgemeinen zivilrechtlichen Vorschriften des Code civil. Sie

gelten flr alle Aufhebungsvertrage, ob Rupture amiable oder Départs volontaires.

Zusétzlich haben Rechtsprechung und Gesetzgeber sowohl fiir die Rupture amiab-
le (Unterkapitel 2, 1) als auch fiir die Départs volontaires (Unterkapitel 2, 11), wei-

tere, spezielle VVorschriften entwickelt.

mehr zuzumuten ist, soweit der Grund hierfiir nichts mit dem Arbeitsunfall oder der Berufskrank-
heit zu tun hat.

289 Cass. soc., 4. Januar 2000, Nr. 97-44.566, Bull. civ. V 2000 Nr. 3. A.a.: E. Savatier, « La nullité
des accords de résiliation amiable du contrat des travailleurs devenus physiquement inaptes a leur
emplois », JCP E Nr. 51, 23. Dezember 1999, S. 2069; N. Hauser- Costa, « Nullité de la rupture
amiable lorsquelle intervient au cours d’une période de suspension du contrat de travail »,
JCP E Nr. 27, 6. Juli 2000, Nr. 1097.

290 Art, L. 122-35-5 Code du travail a.F.; Art. L. 1226-10 ff. Code du travail n.F.

1 Cass. soc., 29. Juni 1999, Nr. 96-44.160, Bull. civ. V 1999 Nr. 304, S. 219;
Cass. soc., 29. Juni 1999, Nr. 97-40.426, Bull. civ. V 1999 Nr. 315, S. 227.
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UNTERKAPITEL 2 Spezifische Wirksamkeitsvoraussetzun-

gen

Neben den allgemeinen zivilrechtlichen Vorschriften zum Abschluss eines Ver-
trages sind beim Abschluss eines Aufhebungsvertrags auch spezielle Regelungen

des Code du travail und/oder richterrechtlichen Regeln zu beachten.

In der Literatur werden Aufhebungsvertrége als Mode de rupture autonome (,,Au-
tonome Beendigungsmethode*) bezeichnet®®?, weil die Kindigungsvorschriften
auf Aufhebungsvertrage ganz oder teilweise nicht anwendbar sind. Diese Auto-
nomie ist bei der Rupture amiable besonders ausgepragt: Beim Abschluss der
Rupture amiable miissen die Kiindigungsvorschriften nicht eingehalten werden®=.
Die Vorschriften, die fir Arbeitgeber im Rahmen einer Kundigung ein hohes
Streitpotential haben (z.B. die Ladung zum Kindigungsvorgesprach und der
Pflicht, die Kiindigung zu begrunden) spielen bei der Rupture amiable grundsatz-
lich keine Rolle. Allerdings hat die Rechtsprechung im Fall der Rupture amiable

Regeln entwickelt, die ihren Einsatz in der Arbeitspraxis sehr einschranken (A).

Bei Départs volontaires ist diese Autonomie gegenuber den Vorschriften zur
Kindigung weniger ausgepragt, denn ein Teil der Vorschriften zur betriebsbe-
dingten Kiindigung finden gemaR Art. L. 321-1 des Code du travail a.F.** An-
wendung (B).

292 F. Taquet, « Que reste-t-il de la rupture amiable en droit du travail » JSL 2002, Nr. 101;
P. Bailly, « Conditions de validité de la rupture amiable », SSL 2003, Nr. 1149; F. Petit, « Rup-
ture amiable du contrat de travail et procédure de licenciement économique », JCP E Nr. 17,
22. April 2004, Nr. 605; Y. Chauvy, « L assimilation des départs volontaires négociés en hombre
a un licenciement collectif pour motif économique » JCP G Nr. 20, 17. Mai 1995, 11, 22433.

293 Cass. soc., 12. Mai 1993, Nr. 89-43.346, nicht verdffentlicht.
2% Art, L. 1233-3 des Code du travail n.F.
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A Spezifische Vorschriften fir die Rupture amiable

Der Gesetzgeber hat folgende Mdglichkeiten zur Beendigung eines Arbeitsver-
haltnisses normiert: Kindigung durch den Arbeitgeber (Licenciement), Kindi-

2% und einvernehmliche Aufhebung

gung durch den Arbeitnehmer (Démission)
des Arbeitsverhaltnisses®®. Die Transaction (,,Vergleich zur Streitbeilegung)

zahlt nicht dazu und dient nicht der Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses®”.

Rupture amiable und Transaction sind mithin strikt auseinander zu halten.

. Unterschiede zwischen Rupture amiable und Transaction

Nach deutschem Recht ist bei einer Beendigungsvereinbarung nicht danach zu
unterscheiden, ob diese durch einen separaten Aufhebungsvertrag oder im Rah-
men eines Vergleiches zur Streitbeilegung vereinbart wurde. Nach franzésischem

Recht liegt genau hier ein wesentliches Abgrenzungskriterium.

Rupture amiable ("Aufhebungsvertrag™) und Transaction (“Vergleich zur Streit-
beilegung™) sind zwei Rechtsinstitute, fur die unterschiedliche VVorschriften gelten

(1) und die unterschiedliche Zwecke verfolgen (2).

1. Unterschiedliche Vorschriften

Die Rupture amiable beruht auf Art. 1134 des Code civil, d.h. auf dem Grundsatz
der Vertragsfreiheit. Die Vertragsparteien sind aufgrund des Vertragsfreiheits-

prinzips genauso frei, ein Arbeitsverhaltnis einzugehen, wie es aufzuheben.

Gem. Art. 2044 ff. Code civil liegt hingegen eine Transaction vor, wenn durch

eine Vereinbarung unter gegenseitigem Nachgeben ein bestehender oder drohen-

295 Art, L. 122-4 Code du travail a.F. / Art. L. 1231-1 Code du travail n.F.
2% Art, 1134 des Code civil.

27 M. Hautefort, « La rupture amiable est inconcevable dés lors qu 'un licenciement a été enga-
gé », JSL 1998, Nr. 5.
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der Streit beigelegt wird. Dies kann im Laufe eines Arbeitsverhaltnisses oder nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses geschehen.

2. Unterschiedliche Zwecke

In Frankreich war es bis 1996 mdglich, ein Arbeitsverhaltnis durch eine Transac-
tion zu beenden®®. Die Vertragsparteien konnten darauf zuriickgreifen, um das
Arbeitsverhaltnis zu beenden, sofern die Absprache auch dazu flihrte, einen Streit
beizulegen®”. Eine solche Transaction bewirkte zum einen - wie ein Aufhe-
bungsvertrag - die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses. Zum anderen - und im
Gegensatz zu einem einfachen Aufhebungsvertrag — konnte die Transaction eine
Verzichtsklausel enthalten, wonach die Parteien gegenseitig darauf verzichteten,
Anspriiche, die wahrend der Durchfiihrung des Arbeitsverhaltnisses oder aufgrund
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses entstanden sind, gerichtlich geltend zu

machen.

Von dieser einfachen Mdoglichkeit der einvernehmlichen Beendigung eines Ar-
beitsverhaltnisses wurde von den Arbeitsvertragsparteien umfangreich Gebrauch
gemacht®®. Dies anderte sich mit einer Entscheidung der Cour de cassation vom
29. Mai 1996°",

In dem der Entscheidung zugrunde liegenden Fall hatte sich der Arbeitnehmer mit
Schreiben vom 4. Marz 1991 mit einer arbeitgeberseitig angekindigten fristlosen
Kindigung einverstanden erklart. In diesem Schreiben hatte er auch erklart, er

verzichte auf jegliche Anspriche gegen den Arbeitgeber und darauf, gegen die

28 Cass. soc., 1. Marz 1979, Nr. 77-40.891, Bull. civ. V, Nr. 201; Cass. soc., 14. Januar 1988,
Nr. 85-46.469, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 13. Oktober 1988, Nr. 85-45.309,
Bull. civ. VV 1988, Nr. 516, S. 334.

29 Cass. soc., 1. Marz 1979, Nr. 77-40891, Bull. civ. V Nr. 201; Cass. soc., 14. Januar 1988
Nr. 85-46.469, nicht veroffentlicht.

%0 ¢ Fourcade, « La transaction en droit du travail: quelle place pour la liberté contrac-
tuelle ? », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2007, S. 170 ; F. Khodri, « Du particularisme de la transaction
destinée a régler les conséquences dune rupture », RDT 2001, S.689 ; M. Hautefort, « La rupture
amiable est inconcevable dés lors qu ‘un licenciement a été engagé », JSL 1998, Nr. 5.

%01 Cass. soc., 29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. V 1996 Nr. 215, S. 250; Vgl.
Cass. soc., 16. Mai 2000, Nr. 98-40.238, Bull. civ. VV 2000 Nr. 179, S. 138.
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Kindigung vorzugehen. Dem Arbeitnehmer wurde am 8. Mdrz 1991 gekindigt
und er reichte anschlieBend eine Kindigungsschutzklage ein. Der Arbeitgeber
trug bei Gericht vor, dass der Arbeitnehmer vor der Kindigung auf das Recht ver-
zichtet hatte, gegen die Kiindigung vorzugehen. Das Schreiben vom 4. Marz 1991
sei als Transaction zu sehen und fur den Arbeitnehmer bindend. Fir die Cour de
cassation verstiel} die Einverstandnis- und Verzichtserklarung vom 4. Mérz 1991
gegen die Bestimmungen des Art. L.122-14-7 Abs. 3 Code du travail a.F. Damit
sei der Arbeitnehmer nicht daran gehindert, die Wirksamkeit der Kiindigung zu

rugen.

In dieser Entscheidung stellte die Cour de cassation klar, dass Rupture amiable

und Transaction unterschiedliche Zwecke verfolgen:

.Wenn die Arbeitsvertragsparteien gemeinsam entscheiden, das
Arbeitsverhaltnis zu beenden, beschrénken sie sich darauf, die Be-
dingungen der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zu regeln. Mit
einem Vergleich hingegen, der nach Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses zustande kommt, sollen Streitigkeiten, die aus dieser Be-
endigung entstanden sind oder entstehen kdnnten, durch gegensei-
tige Kompromisse beigelegt werden".

1. Zusammenspiel zwischen Rupture amiable und Transaction

Die zivilrechtliche Transaction wurde durch die Cour de cassation an die Beson-
derheiten des Arbeitsrechts angepasst. Daraus folgt, dass eine Rupture amiable
ausgeschlossen ist, wenn ein Streit zwischen den Arbeitsvertragsparteien vorliegt
(1). Ferner darf eine Transaction nicht vor dem Abschluss des Aufhebungsvertra-

ges geschlossen werden (2).
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1. Keine Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses, wenn ein

Streit vorliegt

Im Vorfeld des Abschlusses einer Rupture amiable darf keine Auseinanderset-
zung (Litige) zwischen den Vertragsparteien vorliegen®2. Besteht eine Auseinan-
dersetzung zwischen den Parteien und wird ein Aufhebungsvertrag geschlossen,
um diese Auseinandersetzung beizulegen, liegt keine Rupture amiable, sondern

eine Transaction vor.

Was die Rechtsprechung unter ,,Litige versteht, 14sst sich diversen Urteilen ent-
nehmen. So wurden als Streit im Vorfeld eines Aufhebungsvertrags gesehen: Die
Ladung zum Kiindigungsvorgesprach®®; die Einreichung einer Klage gegen den
Arbeitgeber®®, Meinungsunterschiede tiber die kommerzielle Strategie des Unter-
nehmens®®. Der feste Entschluss einer Partei zu kiindigen kann bereits ausrei-
chend sein, um das Bestehen einer Auseinandersetzung zu belegen®®. A fortiori
scheidet ein Aufhebungsvertrag in allen Fallen aus, in denen der Arbeitgeber dem

307

Arbeitnehmer bereits gekindigt hat™’. Mit dieser Rechtsprechung wurde der

Schutz des Arbeitnehmers verstarkt. Eine mangelnde Willenserklarung aufgrund

308 In der

Irrtums, Zwang oder Tduschung ist in der Praxis schwer zu beweisen
Regel durfte es fur den Arbeitnehmer einfacher sein, den Beweis einer Auseinan-

dersetzung zu erbringen.

%02 Cass. soc., 29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. VV 1996 Nr. 215, S. 150. Siehe auch dazu:
Cass. soc., 31. Oktober 2000, Nr. 98-43.086, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 18. Januar 2001,
Nr. 97-45.421, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 6. Februar 2008, Nr. 06-40.507, nicht verdffent-
licht.

%03 Cass. soc., 6. Mai 1998, Nr. 96-40.610, Bull. civ. VV 1998 Nr. 236, S. 178; Cass. soc., 31. Okto-
ber 2000, Nr. 98-43.086, nicht verdffentlicht.

304 Cass. soc., 26. Oktober 1999, Nr. 97-42.846, Bull. civ. V 1999 Nr. 411, S. 302.
%05 Cass soc., 13. Juli 2004, Nr. 02-43.804, nicht verdffentlicht.

%06 Cass. soc., 3. April 1990, Nr. 86- 45.189, Bull. civ. V 1990, Nr. 153, S. 91.

%07 Cass. soc., 21. Juni 1995, Nr. 91-45.806, Bull. civ. V 1995 Nr. 206, S. 151.

%08 E. Serverin, « La part du conflit dans le processus de rupture conventionnelle », RDT 2012,
S. 110 ff,
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Einige Meinungen in der Literatur gingen noch weiter und vertraten die Auffas-
sung, dass ein Aufhebungsvertrag nur auf die Initiative des Arbeitnehmers hin

geschlossen werden darf*%°:

., (...) wenn feststeht, dass der Arbeitgeber die Verhandlung, die zum Ab-
schluss der Rupture amiable gefuhrt hat, initiiert hat, (...) sollte der Auf-
hebungsvertrag als Vergleich angesehen werden und die Wirksamkeitsvo-
raussetzung des Vergleichs erfllen, also: gegenseitige Kompromisse und

Unterschrift nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses**™.

Die Initiative des Arbeitgebers wére damit ein weiteres Tatbestandsmerkmal einer

Transaction. Diese Ansicht konnte sich nicht durchsetzen.

Praxisrelevant war diese Rechtsprechung auch beim Abschluss eines Vergleiches
zur Beendigung einer arbeitsgerichtlichen Auseinandersetzung. Zunachst vertrat
die Cour de cassation die Ansicht, dass jede gerichtliche Auseinandersetzung als
Streit zu werten ist, der einen Vergleich, mit dem das Arbeitsverhaltnis beendet
werden soll, verbietet®*!. Die Parteien mussten daher zunachst einen Vergleich
schlielen, um den Streit beizulegen, um anschlieend das Arbeitsverhaltnis durch
einen Aufhebungsvertrag zu beenden. Diese Ldsung war aus praktischer Sicht
nicht zufriedenstellend. Die Cour de cassation hat ihre Einstellung zu dieser Frage
2003 den Praxiserfordernissen insoweit angepasst, als es den Parteien gestattet
sein sollte, das Arbeitsverhaltnis im Rahmen eines gerichtlichen Vergleiches auf-
zuheben, wenn der Arbeitnehmer dabei anwaltlich vertreten und tber seine An-

spriiche informiert worden war®'2.

9 H. Blaise, « Rupture amiable et transaction: une distinction délicate en droit du travail »,
Dr. soc. Nr. 1, Januar 1996, S. 35 ; P. Lyon-Caen « Fragilité des accords amiables de résiliation
d’un contrat de travail » Dr. soc. Nr. 1, Janvier 1998.

10 p_ Lyon-Caen «Fragilit¢ des accords amiables de résiliation d’un contrat de travail »
Dr. soc. Nr. 1, Janvier 1998, S. 30.

311 Cass. soc., 26. Oktober 1999, Nr. 97-42.846, Bull. civ. VV 1999 Nr. 411, S. 302.

%12 Cass. soc., 21. Januar 2003, Nr. 00-43.568, Bull. civ. V 2003 Nr. 11, S. 10; F. Dumont, « Con-
dition de validité de la rupture d’un commun accord du contrat de travail », JCP S Nr. 18-20,
29. April 2008, Nr. 1273.
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Diese praxisfreundliche Rechtsprechung hat die Cour de cassation im Jahr 2012
wieder aufgegeben®'®. Dies hatte fiir die Praxis jedoch nur eine untergeordnete
Bedeutung, da dieser mit der Rupture conventionnelle ein Instrument zur Verfi-
gung steht, mit dem ein Aufhebungsvertrag unabhéngig von der Frage vereinbart

werden kann, ob ein Streit vorlag oder nicht.

2. Zeitpunkt des Abschlusses der Transaction

Eine Vereinbarung kann nicht gleichzeitig Rupture amiable und Transaction sein.
Diese Feststellung entstammt der Rechtsprechung der Cour de cassation, der den
Einsatz von Transactions im Arbeitsrecht zusatzlich eingeschrénkt hat. Diese Ein-
schréankung bezieht sich auf den Zeitpunkt, ab dem eine Transaction mit Bezug
auf Anspriche, die aus der Kundigung oder Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses

entstehen, zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geschlossen werden darf.

Vor der Rechtsprechungsumkehrung der Cour de cassation vom 29. Mai 1996
war der Zeitpunkt des Abschlusses der Transaction fir ihre Wirksamkeit nicht

relevant. Arbeitgeber und Arbeitnehmer konnten eine Transaction schliel3en, be-

vor das Arbeitsverhaltnis beendet wurde®*

315

, 2.B. wahrend oder nach dem Vorge-
sprach zur Kindigung®™. Auch die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses und die
Konditionen seiner Beendigung konnten Inhalt einer Transaction sein®'®. Damit
war die Transaction ein rechtsicheres Instrument fir den Arbeitgeber, sich gegen
eine zukilnftige Zahlungs- oder Kiindigungsschutzklagen des Arbeitnehmers ab-

zusichern.

Seit 1996 gilt, dass die Transaction, die zur Beilegung eines aufgrund der Beendi-

gung des Arbeitsverhaltnisses entstandenen Streits dienen soll, erst geschlossen

313 Cass. soc., 5. Dezember 2012, Nr. 11-15.471, Bull. civ. V 2012, Nr. 329.

314 Cass. soc., 29. November 1979, Nr. 78-41.424, Bull. civ. V 1979 Nr. 934; Cass. soc., 16. Feb-
ruar 1978, Nr. 76-41.095, Bull. civ. V 1978 Nr. 123, S. 92.

315 Cass. soc., 28. Oktober 1992, Nr. 89-44.953, Bull. civ. V 1992 Nr. 520, S. 328;
Cass. soc., 31. Oktober 1989, Nr. 85-40.355, Bull. civ. V 1989 Nr. 631, S. 380;
Cass. soc., 16. Februar 1978, Nr. 76-41.095, Bull. civ. VV 1978 Nr. 123, S. 92.

316 Cass. Soc., 16. Februar 1978, Nr. 76-41.095, Bull. civ. V 1978 Nr. 123, S.92; Cass. soc.,
26. Oktober 1979, Nr. 77-40.720, Bull. civ. VV 1979 Nr. 812.
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werden kann, wenn die Arbeitsvertragsparteien sich getrennt haben®’. Die Cour
de cassation begriindete dies damit, dass der Arbeitnehmer gemai Art. L. 122-14-
7 Abs. 3 Code du travail a.F.**® auf Anspriiche, die sich aus den Kiindigungs-
schutzvorschriften ergeben, vor Beendigung (Rupture) des Arbeitsverhaltnisses
nicht verzichten darf. Mit dem Art. L. 122-14-7 Abs. 3 Code du travail a.F. soll
vermieden werden, dass der Arbeitgeber die Sozialabhéngigkeit des Arbeitneh-
mers ausnutzt, um ihn dazu zwingen, auf Rechte und Anspriiche zu verzichten,

bevor diese tiberhaupt entstanden sind>°.

Mit Beendigung (Rupture) meinte die Cour de cassation die Beendigungshand-
lung (z.B. Kundigung oder Aufhebungsvertrag) und nicht etwa die Beendigungs-

wirkung (Ende des Arbeitsverhaltnisses)®%.

Vor diesem Zeitpunkt wird im Allgemeinen von einem Ungleichgewicht zwi-
schen den Parteien und unterschiedlicher Verhandlungsmacht ausgegangen®.
Erst mit der Beendigungshandlung entstehen die Anspriche des Arbeitnehmers
aus dem Beendigungsvorgang (z.B. Abfindung). Ferner hat der Arbeitnehmer ab
diesem Zeitpunkt die Mdglichkeit, sich gegen die Beendigungshandlung zu weh-
ren. Dies fuhre zu einem neuen Gleichgewicht zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer und stelle die Entscheidungsfreiheit und den Verhandlungsspielraum des

Arbeitnehmers wieder her*?.

817 Cass. soc., 29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. VV 1996 Nr. 215, S. 150.

318 Art. L. 1231-4 Code du travail n.F.: ,,Der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer kénnen nicht im
Voraus auf das Recht verzichten, sich auf die Vorschriften des vorliegenden Titels zu berufen*.

319 J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff.,
Rz. 23.

320 Cass. soc., 29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. VV 1996 Nr. 215, S. 150.

%21 Lyon-Caen « Fragilité des accords amiables de résiliation d’un contrat de travail », Dr. soc.
Nr. 1, Janvier 1998, S. 29, Abs. 1 ; J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de tra-
vail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff., Rz. 23-25, O. Pujolar, « Rupture conventionnelle et régime de la
rupture du contrat de travail a durée indéterminée », Dr. ouv. Juni 2010, Nr. 743, S. 310. F. Kho-

dri, « Du particularisme de la transaction destinée a régler les conséquences d’une rupture »,
RDT 2011, S. 689 ff.

%22 . Khodri, « Du particularisme de la transaction destinée a régler les conséquences d ‘une
rupture », RDT 2011, S. 689 ff.
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Ein Verzicht auf Rechte und Anspriiche, die aus der Kindigung oder Aufhebung
des Arbeitsverhaltnisses entstehen, setzt nicht nur voraus, dass diese entstanden
sind. Vielmehr muss der Arbeitnehmer den Umfang dieser Anspriiche kennen, um
dartiber frei disponieren zu kénnen®?. Diese Kenntnis erhalt er in der Regel erst
nach Zugang des Kindigungsschreibens, in dem die Kiindigungsgrinde abschlie-
Rend aufgefiihrt sind. Folglich verlangte die Rechtsprechung, dass die Arbeitsver-
tragsparteien eine Transaction, mit der die Beendigungsfolgen geregelt werden
soll, erst schlieen dirfen, nachdem der Arbeitnehmer das Kiindigungsschreiben
erhalten hat oder ein Aufhebungsvertrag vereinbart worden ist. Eine entsprechen-

de Transaction, die vor diesem Zeitpunkt vereinbart wird, ist unwirksam®?,

Daraus folgt zudem, dass die Beendigungshandlung und ein Vergleich (ber deren
Folgen nicht gleichzeitig in einem einheitlichen Vertrag vereinbart werden dur-

325

fen®>. Vielmehr missen Aufhebungsvertrag und eine Vereinbarung uber die Fol-

gen der Beendigung in zwei getrennten Vertragen nacheinander erfolgen.

Die Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses durch eine Transaction ist somit ausge-
schlossen, selbst wenn die Aufhebung eine notwendige MaRnahme sein konnte,

um einen Streit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer beizulegen®?.

Haben die Vertragsparteien einen einzigen Vertrag geschlossen, der gleichzeitig
als Aufhebungsvertrag und Transaction dienen soll, ermittelt das Gericht, ob die

Vereinbarung als Aufhebungsvertrag oder Transaction zu bewerten ist**’. Ent-

83D, Asquinazi-Bailleux, « Moment ol une transaction peut étre valablement conclue », JCP S
Nr. 31, 2. August 2006, Nr. 1641 ff. Rz. 2.

324 Cass. soc., 2. Dezember 1997, Nr. 95-42.981, Bull. civ. V 1997 Nr. 416, S. 299 und Nr. 95-
42.008, Bull. civ. V 1997 Nr. 415, S. 298; Cass. soc., 12. November 1997, Nr. 94-44.507,
Bull. civ. V 1997 Nr. 376, S. 271; Cass. soc., 15. Januar 1997, Nr. 93-44.010, Bull. civ. V 1997
Nr. 22, S. 14; Cass. soc., 19. November 1996, Nr. 93-41.745, Bull. civ. V 1996 Nr. 394, S. 282.

85 Cass. ch. mixte, 12. Februar 1999, Nr. 96-17.468, Bull. ch. m. 1999 Nr. 1, S. 1;
Cass. soc., 16. Mai 2000, Nr. 98-40.238, Bull. civ. VV 2000 Nr. 179, S. 138.

%26 Y-M. Laithier, « Actualité de la rupture conventionnelle du contrat: qualification et effets »,
RDC, 1. April 2011, Nr. 2, S. 425 ff.

%27 Cass. soc., 23. September 2003, Nr. 01-43.185, nicht veréffentlicht; Cass. soc., 5. Juli 2005,
Nr. 03-40.757, nicht verdffentlicht; P-Y. Verkindt, « Organisation contractuelle de la rupture du
contrat de travail: un rappel & 1’ordre de la Cour de cassation », JCP S Nr. 15, 4. Oktober 2005,
Nr. 1235.
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scheidend dabei ist, ob vor der Vereinbarung eine Auseinandersetzung zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer vorlag. War dies der Fall, ist die Vereinbarung
nicht als Aufhebungsvertrag, sondern als Transaction zu sehen. Diese ist aufgrund
der Gleichzeitigkeit von Beendigungshandlung und Beendigungsfolgenvereinba-
rung insgesamt unwirksam*®?®, Ging dem Vertrag keine Auseinandersetzung zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer voraus, ist die Verzichtsklausel unwirksam,

die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses jedoch wirksam*?°.

*k*k

KONKLUSION: Kritische Bewertung dieser Rechtsprechung

Der Umstand, dass eine Transaction mit Bezug auf die Beendigungsfolgen erst
vereinbart werden darf, nachdem die Beendigung des Arbeitsverhéaltnisses einge-

330 aber nachvollziehbar. Dadurch

leitet wurde, ist zwar ein Komplikationsfaktor
werden die zivilrechtlichen Vorschriften fir den Vergleich (Art. 2044 ff. des Code
civil) mit den Schutzvorschriften des Arbeitsrechts (Art. L. 122-14-7 Abs. 3 des

Code du travail a.F) in Einklang gebracht®*".

Die Tatsache hingegen, dass ein Arbeitsverhéltnis nicht aufgehoben werden kann,

wenn ein Streit zwischen den Vertragsparteien vorliegt, ist weniger nachvollzieh-

328 Cass. soc., 31. Oktober 2000, Nr. 98- 43.086, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 18. Januar 2000,
Nr. 97-45.421; nicht verdffentlicht.

329 Cass. soc., 16. Mai 2000, Nr. 98-40.238, Bull. civ. V 2000 Nr. 179, S. 138; Cass. soc., 23. Sep-
tember 2003, Nr. 01-43.185, nicht veroffentlicht; CSBP, 1. Januar 2004, Nr. 165, S. 10, Anm.
C. Charbonneau.

%0 . Taquet, « Transaction: notion de concessions réciproques et moment de la transaction » JCP
Ed. G. Nr. 42, 16. Oktober 1996, Il 22711 ; C. Fourcade, « La transaction en droit du travail:
quelle place pour la liberté contractuelle ? », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2007, S. 172.

31 . Taquet, « Transaction: notion de concessions réciproques et moment de la transaction » JCP
Ed. G. Nr. 42, 16. Oktober 1996, Il 22711. A.a. : J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du
contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff., Rz. 12, 24-25: Art. L. 122-14-7 Abs. 3 des Code du
travail a.F. dirfte nur im Fall einer arbeitgeberseitigen Kiindigung anwendbar sein.
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bar**2. Es ist davon auszugehen, dass die Vertragsparteien in der Regel das Ar-
beitsverhaltnis aufheben wollen, weil sie unzufrieden sind. Das Vorliegen eines
Streits im weitesten Sinne der Rechtsprechung wird demnach meist mitursachlich
fur den Wunsch einer Vertragspartei sein, dass Arbeitsverhaltnis zu beenden®*?,
Wenn in diesen Konstellationen der Arbeitgeber stets beftirchten muss, dass der
Arbeitnehmer den Aufhebungsvertrag anficht, verbleiben nur wenige Falle, die

einen Aufhebungsvertrag mit hinreichender Rechtssicherheit zulassen®*.

Es ist weder aus dem Wortlaut des Code civil noch des Code du travail ersicht-
lich, dass eine bestehende Auseinandersetzung der Vereinbarung eines Aufhe-
bungsvertrages entgegensteht. Die von der Cour de cassation entwickelte Diffe-
renzierung zwischen Aufhebungsvertrag und Vergleich anhand des Streitmerk-
mals ist m.E. kiinstlich und stellt einen erheblichen Eingriff in die Vertragsfreiheit

dar, die nicht durch schitzenwerte Interessen des Arbeitnehmers gedeckte ist.

Dabei darf nicht unterschatzt werden, dass gerade der Arbeitnehmer ein Interesse
daran haben kann, einen Streit durch Vereinbarung eines Aufhebungsvertrages
beizulegen. Die Mdglichkeit einer Aufhebungsvereinbarung kénnte der Arbeit-
nehmer nutzen, um sich Verhandlungsvorteile zu verschaffen. Der Arbeitgeber
wird in vielen Féllen bereit sein, zugunsten einer rechtssicheren und unkompli-

zierten Beendigungsldsung erhebliche Zugestandnisse zu machen.

Das Bedurfnis der Praxis nach einer einfachen und rechtssicheren Losung zeigt
sich auch daran, dass die Arbeitsvertragsparteien infolge der restriktiven Recht-

sprechung auf Umgehungsmethoden zuriickgegriffen haben®®.

Dabei wéare m.E. ein Mittelweg zum Schutz des Arbeitnehmers denkbar: Selbst
wenn eine Auseinandersetzung besteht, sollte die Aufhebung des Arbeitsverhalt-

nisses moglich sein, soweit diese Auseinandersetzung die freie Willenserklarung

%32 J.F. Cesaro, « La résiliation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff.,
Rz. 24-25.

%33 H. Porta Delsol, « La transaction dévoyée », Les Cahiers du DRH, Dossier, 2001, Nr. 38.

334 J.Y. Frouin, « Les ruptures & |’initiative du salarié et le droit de la rupture du contrat de tra-
vail », JCP S Nr. 29, 15. Juli 2008, 1407, Rz. 22.

5 Cf. Infra, S. 143.
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des Arbeitnehmers nicht beeintrachtigt. Die Aufgabe des Gerichts wirde sich auf
die Prifung beschrénken, ob die Willenserklarung des Arbeitnehmers trotz des
Streits wirksam abgegeben worden ist. Das ware z.B. dann nicht der Fall, wenn
der Arbeitnehmer durch den Arbeitgeber ungerechtfertigt unter Druck gesetzt
wurde. Dies entspricht im Ubrigen im Wesentlichen dem, was die Rechtsprechung
pruft, wenn ein Arbeitnehmer nachtréglich seine Eigenkiundigung mit dem Argu-

ment anficht, er sei in seinem Willen nicht frei gewesen.

B. Spezifische Vorschriften flr Départs volontaires

Welche Vorschriften eingehalten werden mussen, wenn Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer das Arbeitsverhaltnis betriebsbedingt aufheben mdchten, hangt von den
Umsténden ab. Wenn ein Aufhebungsvertrag aus betriebsbedingten Griinden mit
einzelnen Arbeitnehmern geschlossen werden soll, gelten Rupture amiable-
ahnliche Vorschriften, aber auch Vorschriften zur betriebsbedingten Kindigung
(). Erfolgen die Départs volontaires im Rahmen einer Massenentlassung (1), so
sind die Vorschriften zur betriebsbedingten Kindigung des 3. Buches, Titel I,
Kapitel 1 (Art. L. 321-1 bis L. 321-17 Code du travail a.F.) anwendbar, jedoch
nicht die Verfahrensvorschriften des 1. Buches, Titel Il, Kapitel 2 (Art. L. 122-
4 ff.).

l. Individueller Départ volontaire

Es sind zwei Konstellationen denkbar, unter denen die Arbeitsvertragsparteien
einen individuellen Départ volontaire vereinbaren. Es kann sich zunachst um ei-
nen Aufhebungsvertrag im Rahmen eines Licenciement économique individuel
handeln. In diesem Fall beabsichtigt der Arbeitgeber nur den Abbau einer einzi-
gen Stelle. Es kann sich ferner um den Abschluss von Aufhebungsvertragen mit
einzelnen Arbeitnehmern im Rahmen einer Massenentlassung (Licenciement coll-
ectif) handeln. Dies wére z.B. der Fall, wenn ein Arbeitnehmer aufgrund der Sozi-

alauswahl die Gewissheit hat, dass ihm betriebsbedingt gekundigt wird. Um zu
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diesem fruhen Zeitpunkt bereits in eine neue Anstellung zu wechseln, kann er ein
Interesse daran haben, das Arbeitsverhéltnis aufzuheben, ohne das Ende des Kiin-

digungsverfahrens abwarten zu mussen.

Solche Aufhebungsvertrage sind Vertrage hybrider Art, weil verschiedene Vor-
schriften, die fiir die Rupture amiable und fiir die Départs volontaires®®® gelten,
Anwendung finden. Nach der Rechtsprechung der Cour de cassation ist ein Auf-
hebungsvertrag aus betriebsbedingten Grinden zulédssig, wenn keine Auseinan-
dersetzung zwischen die Parteien vorlag und der Arbeitnehmer mindestens die

Kuindigungsregelabfindung erhalten hat®*'.

Wie auch bei der Rupture amiable steht eine bestehende Auseinandersetzung der
Vereinbarung eines individuellen Départ Volontaire entgegen. Zu beachten ist
hier jedoch, dass die Cour de cassation ein bereits eingeleitetes oder angekiindig-
ten betriebsbedingtes Kiindigungsverfahren — anders als ein Kundigungsverfahren
aus personen- oder verhaltensbedingten Griinden, nicht als Auseinandersetzung

wertet>%,

Die Cour de cassation setzt voraus, dass der Arbeitnehmer eine Abfindung min-
destens in der Hohe erhélt, die ihm bei einer betriebsbedingten Kindigung zuge-
standen hatte®*°. Diese Regel existiert bei der Rupture amiable nicht**°. Die Cour
de cassation hat in ihrer Entscheidung die gesetzliche Grundlage hierfiir nicht
erlautert. Die Rechtsliteratur fihrt diese Rechtsprechung im Wesentlichen auf das

k341

Erfordernis der freien Willenserklarung zurtick®". Wenn der Arbeitnehmer, dem

sowieso gekundigt werden sollte, sich auf einen Aufhebungsvertrag einlasse, der

336 Cf. Infra, S. 125.

337 Cass soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.176, Bull. civ. VV 2003 Nr. 308, S. 309 und Cass. soc.,
22. Februar 2006, Nr. 04-41.314, nicht veroffentlicht.

%38 E. Letombe, « Pas de rupture amiable, hors PSE, en cas de différent », JCP S Nr. 23, 2. Ju-
ni 2009, 1239.

339 Cass soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.176, Bull. civ. V 2003 Nr. 308, S. 309.

%0 Fiir den wirksamen Abschluss einer Rupture amiable darf keine Rede von einer Kiindigung
gewesen sein. Cf. Supra, S. 114.

%1 p. Morvan, « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. Nr. 1, Ja-
nuar 2005, S. 62, Rz. 26-27.
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fir ihn finanziell weniger vorteilhaft ist, sei dies ein Hinweis auf eine unwirksam

abgegebene Willenserklarung®*.

Diese Ansicht tiberzeugt jedoch nur teilweise, weil der finanzielle Teil des Aufhe-
bungsvertrags unter Umstédnden nicht der einzige Beweggrund des Arbeitsneh-
mers flr die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses ist. Vielmehr kann der Arbeit-
nehmer z.B. zur Aufnahme eines neuen Beschaftigungsverhéltnisses ein Eigenin-
teresse daran haben, vorzeitig durch einen Aufhebungsvertrag aus dem bestehen-

den Arbeitsverhaltnis auszuscheiden, ohne das Kundigungsverfahren abzuwarten.

Naheliegender durfe m.E. eine Heranziehung des Art. L. 122-14-7 Abs. 3 Code du
travail a.F. sein, wonach ein Arbeitnehmer auf Rechte und Anspriche, die ihm
aufgrund einer Kindigung zustehen, im Voraus nicht verzichten darf. Darauf je-

denfalls hat sich im o.g. Fall auch die Revisionsbegriindung berufen.

Zusétzlich zu den o.g. von der Rechtsprechung entwickelten Voraussetzungen
gelten fur individuelle Départs Volontaires auch die Vorschriften des 3. Buches,
Titel I, Kapitel 1 zu betriebsbedingten Kindigungen (Art. L.321-1 bis L. 321-
17 Code du travail a.F.). Die Vorschriften zur Sozialauswahl, Benachrichtigung
der DDTEFP bzw. der DIRECCTE, Begleitmanahmen zur Kindigung
(Art. L. 321-4-2 ff. Code du travail a.F.) und Vorrecht auf Wiedereinstellung
(Art. L. 321-14 ff. Code du travail a.F.) sind also zu beachten®*. Eine Anhérung

des Betriebsrats (soweit vorhanden) ist erforderlich®*.

1. Kollektive Départs volontaires

Unter kollektiven Départs volontaires werden Aufhebungsvertrdge im Rahmen

eines Plan de départs volontaires®®, entweder als Folge einer GPEC-

%42 F. Petit, « Rupture amiable du contrat de travail et procédure de licenciement économique »,
JCP E Nr. 17, 22. April 2004, S. 605, B.

3 Cf Supra, S. 43 ff. und Infra, S. 125.

344 Art. L. 432-1 Abs. 1 und 2 Code du travail a.F. / Art. L. 2323-6 und L. 2323-15 Code du travail
n.F.

3% Cf. Supra, S. 85.
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Vereinbarung®?®, im Rahmen einer Betriebsvereinbarung bzw. einer Gesamtzusa-

347 :348
ge

oder im Rahmen eines Plan de sauvegarde de ['emploi”™ gefasst.

Im Falle von kollektiven Départs volontaires ist die Frage nach dem Vorliegen
eines Streites nicht relevant. Individuelle Aspekte, wie Person, Leistungen des
Arbeitnehmers, VVorgeschichte des Arbeitsverhaltnisses usw. spielen keine Rolle.
Die Einladung des Arbeitgebers, an einem PDV teilzunehmen, richtet sich an die
gesamte oder Teile der Belegschaft. Die angesprochenen Arbeitnehmer sind frei,
sich bei dem Arbeitgeber um eine Teilnahme zu bewerben. Eine Teilnahme darf
durch den Arbeitgeber nur aus wichtigen, objektiv nachvollziehbaren Griinden
abgelehnt werden*.

Urspringlich sollten geméal Art. L. 321-1 Code du travail a.F. die Vorschriften
zur betriebsbedingten Kindigung des 3. Buches, Titel Il, Kapitel 1 (Art. L. 321-
1 bis L. 321-17 Code du travail a.F.) anwendbar, hingegen die Kundigungsvor-
schriften des 1. Buches, Titel Il, Kapitel 2 (Art. L. 122-4 ff.; z.B. Ladung zu ei-
nem Kindigungsvorgesprach, Kindigungsfrist, Regelabfindung usw.) nicht an-
wendbar sein®*°. Diese klare Abgrenzung wurde spater durch die Rechtsprechung

aufgeweicht.

Anwendbar sind grundsétzlich die Vorschriften betreffend die Anhorung (1), die
Sozialauswahl (2), die Erstellung eines Plan de sauvegarde de I'emploi (3), die
Benachrichtigung an der DDTEFP (4), die BegleitmaRnahmen zur Kiindigung (5)
und das Vorrecht auf Wiedereinstellung (6).

%46 Cass. soc., 4. April 2006, Nr. 04-48.055, nicht veréffentlicht; Cass. soc., 25. Oktober 2006,
Nr. 04-48.668, nicht verdffentlicht.

%7 Cass. crim., 29. November 1994, Nr. 93-81.321, Bull. Crim. 1994 Nr. 385, S. 945;
Cass. soc., 22. Februar 1995, Nr. 92-11.566, Bull. civ. VV 1995 Nr. 68, S. 49.

%8 Cass. soc., 10. April 1991, Nr. 89-18.485, Bull. civ. V 1991 Nr. 179, S. 111.
Cass. soc., 23. Juni 2004, Nr. 02-43.499, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 7. Dezember 2004,
Nr. 02-44.248, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 2. Februar 2005, Nr. 02-41.862, nicht ver&ffent-
licht; Cass. soc., 13. September 2005, Nr.04-40.135, Bull. civ. V Nr. 252, S. 221.

349 Cass. soc., 11. Oktober 2005, Nr. 03-44.985, nicht veroffentlicht.

%0 p. Morvan, « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. Nr. 1, Ja-
nuar 2005, S. 62, Rz. 8-11.
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Diese Vorschriften sollen am Beispiel einer betriebsbedingten Massenentlassung

wie folgt erldutert werden:

1. Anhdrungsvorschriften

Die Anhorungsvorschriften des 3. Buches, Titel 11, Kapitel 1 mussen bei Départs
volontaires beachtet werden®'. Fir eine Darstellung der Einzelheiten der Anhé-

rung wird auf die Einleitung zum ersten Teil dieser Dissertation verwiesen®*,

2. Sozialauswahl

Die Regelungen zur Sozialauswahl (Critéres d’ordre de licenciement) gemald
Art. L. 321-1-1 Code du travail a.F.*** wurden firr die Départs volontaires durch
die Cour de cassation nur dann fur anwendbar erklart, wenn der Arbeitgeber vor-
hat, zusatzlich zu den Départs volontaires weiteren Arbeitnehmern zu kiindi-

ger]354

3. Plan de sauvegarde de I'emploi (,,Sozialplan*)

Wenn der Arbeitgeber mindestens fiinfzig Arbeitnehmer beschéftigt und mehr als
10 Kindigungen oder Aufhebungsvertragsabschliisse beabsichtigt, ist er gemaR
Art. L. 321-4-1 Abs. 1 Code du travail a.F., verpflichtet, einen Sozialplan zu er-
stellen und durchzufiihren®®. Ob dies auch galt, sofern Départs volontaires im
Rahmen einer GPEC-Vereinbarung erfolgten, war strittig. Zum Teil wurde vertre-

ten, dass eine im Rahmen einer GPEC-Vereinbarung erfolgte Aufhebung®® mit

%1 M. Hautefort, « Retour en force du départ négocié », Anm. zu Cass. soc., 12. Dezember 2003,
Nr. 01-46.540 und Nr. 01-46.176, JSL 2004, Nr. 138.

%52 Cf. Supra, S. 43 ff.
%53 Cf. Supra, S. 46 ff.

%4 Cass. soc., 10. Mai 1999, Nr. 96-19.828, Bull. civ. V 1999 Nr. 202, S. 147; Cass. soc., 12. Ju-
li 2004, Nr. 02-19.175, nicht verdffentlicht.

%5 Art. L. 321-4-1 Code du travail a.F. / Art. L. 1233-61 Code du travail n.F.
%6 Cf. Supra, S. 84.



126

Rucksicht auf zukinftige Personalplanung geschieht und daher keine Beendigung
aus betriebsbedingten Griinden i.S.d. Art. L. 321-1 des Code du travail darstellt.

Mithin sei ein Sozialplan nicht zwingend zu erstellen®’.

Soweit der beabsichtigte Stellenabbau im Rahmen eines betriebsbedingten Kindi-
gungsverfahrens erfolgen soll®*®, kann der Sozialplan u.a. einen Plan de Départs
volontaires beinhalten, mit dem den betroffenen Mitarbeitern ein Aufhebungsver-
tragsangebot gemacht wird. In diesem Fall ist der Plan de Départs volontaires als
Mesure de reclassement externe zu sehen, reicht jedoch allein grundsatzlich nicht
aus®®. Der Sozialplan muss daneben weitere interne und externe Mesures de rec-

lassement vorsehen.

Sofern die Départs volontaires nicht im Rahmen eines betriebsbedingten Kindi-
gungsverfahrens erfolgten, sondern im Rahmen eines Freiwilligenprogramms
(z.B. einer Betriebsvereinbarung oder Gesamtzusage), war in der Literatur strittig,
inwieweit der Sozialplan auch hier weitere interne und externe Mesures de reclas-
sement beinhalten muss®®. SchlieBlich sehen die Freiwilligenprogramme neben
den Abfindungsregelungen in der Regel bereits ausfiihrliche Férderungs- und Be-
ratungsangebote vor. Zu der Frage, ob der Sozialplan dariiber hinaus auch
Mesures de reclassement internes beinhalten muss, hatte das Berufungsgericht
Lyon im Jahr 2006 entschieden, dass der Arbeitnehmer mit seinem freiwilligen
Ausscheiden signalisiert, dass er kein Interesse an einer anderweitigen Beschafti-
gung im Unternehmen oder im Konzern habe. Mithin seien Mesures de reclasse-

ment internes zur Wirksamkeit des Sozialplanes nicht notwendig®. Die Cour de

%7 Lamy Social 2013 ISBN 978-2-7212-1609-0 Rz. 2518 und 2519; Contra : J-M. Albiol, « La
démarche GPEC: une alternative aux plans de sauvegarde de |’emploi », Les Cahiers du DRH,
2007 Nr. 137.

%8 Diese Variante des Sozialplans wird in der Literatur als ,,Plan de sauvegarde de 1 'emploi multi-
fonction bezeichnet. B. Boubli, « Le plan de départs volontaires dans un PSE mutifonction », JCP
S Nr. 39, 28. September 2010, Nr. 1383.

9 Cass. soc., 28. Marz 2000, Nr. 98-40.228, Bull. civ. VV 2008 Nr. 132, S. 99.

%0 pMorvan « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. 2005, S. 65,
Rz. 16; D. Jourdain, J-C. Gouret und J. Ferrion, « Départs volontaires et rupture négociée pour
motif économique », Thématis 2011, Rz. 318-1000.

%1 CA Lyon, 16. April 2006, JSL 2006, Nr. 186, 18 und RJS 2006, Nr. 703, bestétigt durch
CA Versailles, 1. April 2009, JCP E 2009, Nr. 1517.
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cassation hat sich zu diesem Thema erst nach der Einfuhrung der Rupture conven-

tionnelle geduRert®®

. Wenn der Arbeitgeber einen Plan de Départs volontaires
ohne Kindigung (sog. Plan de départs volontaires autonome) durchfiihrt, muss
der Sozialplan keine MalRnahmen zur internen anderweitige Beschéftigung
(Mesures de reclassement interne) beinhalten. Wenn Kiindigungen vorgesehen

sind, muss der Sozialplan auch Mesures de reclassement internes vorsehen.

Zu der Frage, ob ein Sozialplan weitere Mesures de reclassement externes (z.B.
BegleitmalRnahmen fiir die Existenzgriindung, Weiterbildungsmalinahmen, Finan-
zielle Hilfe zum Rickkehr im Heimatland) enthalten muss, die im Plan de départs
volontaires nicht vorgesehen waren, hat die Cour de cassation noch nicht Stellung
genommen. Eine Bejahung dieser Frage wirde zur Folge haben, dass der Umfang
der MalRnahmen, die durch den Arbeitgeber im Rahmen des Plan de départs vo-
lontaires angeboten werden, die Anforderungen der Mafinahmen eines PSE erful-
len misste. Damit wiirden Départs volontaires Autonomie und Anreiz im Ver-

gleich zu betriebsbedingten Kindigungen teilweise verlieren.

Betriebsbedingte Kiindigungen sind nichtig, wenn der Arbeitgeber keinen Sozial-
plan durchgefiihrt hat oder die MaRnahmen des Sozialplanes ungenligend wa-
ren®®, Ob ein fehlerhafter oder fehlender Sozialplan auch zu einer Unwirksamkeit
der Aufhebungsvertrage fuhrt, war in der Literatur umstritten®**. Die Cour de cas-
sation hatte sich zu dieser Frage vor der Einflihrung der Rupture conventionnelle

nicht geduRert®®>.

%2 Cass. soc., 26.0ktober 2010, Nr. 09-15.187, Bull. civ. V 2010 Nr. 245 und Cass. soc., 25. Janu-
ar 2012, Nr. 10-23.516, Bull. civ. V 2012 Nr. 22.

%3 Cass. soc., 13. Februar 1997, Nr. 96-41.874 und 96-41.875, Bull. civ. V 1997 Nr. 64, S. 45;
Cass. soc., 14. Januar 2003, Nr. 01-10.239, Bull. civ. VV 2003 Nr. 5, S. 5.

%4 pro: P. Bailly, « La rupture négociée du contrat pour motif économique », SSL 2006, Nr. 1276,
Suppl. ; Contra: F. Duquesne, « La rupture du contrat de travail résultant d’une cause écono-
mique: paradoxes et contradictions », SSL 2002, Nr. 1087/1088.

%5 Sjehe dazu: Cass. soc., 15. Mai 2013, Nr. 11-26.414, Bull. civ. V 2013, Nr. 122: die Départs
volontaires im Rahmen eines Plan de sauvegarde de |’'emploi sind nichtig, wenn der Plan de sau-
vegarde de | ’emploi nichtig ist.
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4. Benachrichtigung der zustandigen Arbeitsaufsichtsbe-
horde

Départs volontaires mussen vom Arbeitgeber gemaR Art. L. 321-2 Abs. 1, b)
Code du travail a.F. 3®° der zustandigen Arbeitsaufsichtsbehérde angezeigt wer-

den367 368

5. Pflicht, BegleitmaRnahmen anzubieten

Ob BegleitmaBnahmen, wie die Convention de conversion®®, die Convention pré-
pare’”®, CTP*™*, CRP*"?, Congé de reclassement®”®, die fiir betriebsbedingte Kiin-
digungen obligatorisch sind, auch Arbeitnehmern angeboten werden missen, die
freiwillig ausscheiden, war zum Zeitpunkt der Einflhrung der Rupture conven-

tionnelle im Juni 2008 noch nicht hochstrichterlich entschieden®’,

Erst Ende 2008 entschied die Cour de cassation, dass die Vorschriften fur die
Convention pré-pare auch fir Arbeitnehmer gelten, die freiwillig aus dem Unter-
nehmen ausscheiden®®. Nach herrschender Auffassung in der Literatur ergibt sich
hieraus, dass auch die weiteren BegleitmalRnahmen, die nach der Convention Pré-

pare (CRP, CTP, CSP) eingeflhrt wurden, fir Aufhebungsvertrdge obligatorisch

%6 Art. L. 1233-19 Code du travail n.F.

%7 3. E. Tourreil, « Un plan de départs volontaires ne doit pas évincer la procédure en cas de
licenciement économique », Anm. zu TGI Lyon, 16. ch. correct., 24. Mérz 2006, Nr. 2463, JSL
2006, Nr. 190.

%8 Cf. Supra, S. 88.
%9 Cf. Supra S. 88.
%70 Cf. Supra, S. 50 und Fn. Nr. 72.
71 Cf. Supra, S. 92.
%72 Cf. Supra, S. 91.
373 Cf. Supra, S. 50.

3 RJS 1995, Nr. 12, Anm. zu TGI Paris 22. November 1994, 21. Juni 1994 und 27. Sept. 1994 in
fine; RJS 2000, Nr. 652, Anm. zur Cass. soc., 18. April 2000, Nr. 1700.

375 Cass. soc., 16. Dezember 2008, Nr. 07-15.019, Bull. civ. VV 2008, Nr. 254.
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sind®”®. Dies diirfte in der Praxis zum damaligen Zeitpunkt bereits Standard gewe-

sen sein®’’.

6. Wiedereinstellung

Die Vorschriften des Art. L. 321-14 Code du travail a.F. bzgl. des Vorrechts auf

Wiedereinstellung (Priorité de réembauchage®®

) sind auch bei Aufhebungsver-
tragen anwendbar®®. Damit hat der Arbeitnehmer fiir die Dauer von einem Jahr
ab Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ein Vorrecht auf Wiedereinstellung bei

seinem ehemaligen Arbeitgeber.

Die fiir Kiindigungen in Art. L. 122-14-2 Abs. 3 **° vorgesehene Verpflichtung,
den Arbeitnehmer schriftlich Gber die Priorité de réembauchage zu informieren,

besteht nicht®®.

*k*k

KONKLUSION

Bei der Rupture amiable lag die Hauptschwierigkeit darin, dass zwischen den

Vertragsparteien keine Auseinandersetzung bestehen durfte. Fir die Départs vo-

%76 5. Béal, « La résiliation amiable pour motif économique », JCP S Nr. 16-17, 14. April 2009,
Nr. 1171, S. 21, B) ; A. Fabre, « Application du Pare anticipé a la résiliation amiable pour motif
économique », RDT 2009, S. 165; D. Jourdan, J-C. Gouret und J. Ferrion, « Départs volontaires et
rupture négociée pour motif économique», Rz 318-1000, Lamy Verlag, Etude 318 « Prévention
des licenciements économiques » Lamy Verlag, ISBN 978-2-7212-1594-9. Contra jedoch: Ju-
risclasseur, Fasc. 31-3 « Licenciement pour motif économique- Accompagnement social », Lexis-
Nexis Rz. 38.

37 Lamy social 2012, ISBN 978-2-7212-1506-2 Rz. 2471.
378 Cf. Supra, S. 52.

9Cass. soc., 10. Mai 1999, Nr. 96-19.828, Bull. civ. V 1999 Nr. 202, S. 147; Cass. soc., 13. Sep-
tember 2005, Nr. 04-40.135, Bull. civ. V 2005 Nr. 252, S. 221. Siehe dazu: P-Y. Verkindt, « Le
régime juridique du départ volontaire du salarié dans le cadre d’un accord collectif conclu a
'occasion d’une opération de restructuration », JCP S Nr. 16, 11. Oktober 2005, Nr. 1259.

380 Art, L. 1233-16 Code du travail n.F.

%81 Cass. soc., 2. November 2005, Nr. 02-44.721, nicht verdffentlicht. P. Bailly, « Actualités des
licenciements économiques », SSL 2006, Nr. 1270, S. 7.
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lontaires war bzw. ist die Komplexitat der VVorschriften und deren Zusammenspiel

die Hauptschwierigkeit®®?.

Aus meiner Sicht kommt noch eine weitere Schwierigkeit hinzu: Die Konstellati-
onen, unter denen Départs volontaires vereinbart werden, sind vielféltig. In eini-
gen Féllen will der Arbeitgeber Arbeitsplatze ausschlielich durch Aufhebungs-
vertrdge abbauen. In anderen Fallen ist der Plan de Deéparts volontaires nur eine
Vorstufe zu einem betriebsbedingten Kiindigungsverfahren. Je nach Konstellation
ist fur den Arbeitgeber nicht mit Sicherheit vorherzusehen, welche Vorschriften

des 3. Buches, Titel 11, Kapitel 1 fiir Aufhebungsvertrage anzuwenden sind.

So vertrat z.B. Prof. Morvan die Auffassung, dass die Anwendung der Vorschrif-
ten des 3. Buches, Titel 11, Kapitel 1 des Code du travail haufig keinen Sinn ma-
che und einen unnétigen Formalismus darstelle®3. Er schlug vor, dass die Vor-
schriften des 3. Buches, Titel Il, Kapitel 1 des Code du travail bei Départs volon-

taires keine Anwendung finden sollten®,

%82 F. Duquesne, « La rupture du contrat de travail résultant d 'une cause économique: paradoxes
et contradictions », SSL 2002, Nr. 1087/1088.

%3 p. Morvan « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. 2005, S. 53,
Rz. 12 ff.

34 p. Morvan « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. 2005, S. 65,
Rz. 25. Aus seiner Sicht wiirden lediglich eine Anhérung des Betriebsrats gemal Art. L. 432-
1 des Code du travail und die allgemeinen zivilrechtlichen Vorschriften zum Vertragsabschluss
den Arbeitnehmer genug schitzen.
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KAPITEL 3 Folgen der Aufhebungsvertrége und Einsatz in der Pra-

Xis

Rupture amiable und Départs volontaires bieten, wenn sie wirksam geschlossen
wurden, den Arbeitgebern eine gewisse Rechtssicherheit bei Klagen des Arbeit-
nehmers gegen die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses (A).

Aufgrund der strengen Wirksamkeitsvoraussetzungen fir Aufhebungsvertrage
(insbesondere bei Rupture amiable) war das Risiko fir den Arbeitgeber hoch, dass
die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses von einem Gericht als unwirksam oder
gar als nichtig angesehen wirde (B).

Fur den Arbeitnehmer konnte sich der Aufhebungsvertrag in steuer- und sozial-
rechtlicher Hinsicht, aber auch hinsichtlich des Arbeitslosengeldes als wenig vor-

teilhaft erweisen (C).

Infolgedessen versuchten die Arbeitsvertragsparteien vor der Einfuhrung der
Rupture conventionnelle in der Praxis haufig einen dritten Weg, das Arbeitsver-

haltnis einvernehmlich und rechtssicher zu beenden (D).

A. Arbeitsrechtliche Folgen eines wirksamen Abschlusses

Je nachdem, ob die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nach einem Aufhebungs-
vertrag (1) oder nach Annahme einer BegleitmaRnahme (1) erfolgt, treten fir die

Vertragsparteien unterschiedliche Folgen ein.

I.  Rupture amiable und Départs volontaires

Fir die Folgen des Aufhebungsvertrages gilt, genauso wie flr seinen Ab-
schluss®®®, der Grundsatz der Autonomie. Da die Kiindigungsschutzvorschriften
(fir die Rupture amiable ganz, fir die Départs volontaires teilweise) nicht an-
wendbar sind, ist z.B. eine Kindigungsschutzklage wegen Nichteinhaltung des

Kundigungsverfahrens oder wegen Fehlens einer Begriindung grundsatzlich aus-

%5 Cf. Supra, S. 110.
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geschlossen. Dies wurde fur die Rupture amiable bereits 1979 hdchstrichterlich

%8 Gleiches galt nach h.M. ebenfalls fiir Départs volontaires®’: Der Ar-

bestatigt
beitnehmer, dessen Stelle zwar abgebaut werden sollte, der jedoch vor Mitteilung
der Kiindigung mittels eines Aufhebungsvertrags friihzeitig ausscheidet, sei nicht
dazu berechtigt, die Cause économique (d.h. den betriebsbedingten Grund) zu
rigen. Die Cour de cassation hatte zu dieser Frage vor Einfiihrung der Rupture

conventionnelle noch nicht Stellung genommen3®®,

Aufgrund der autonomen Stellung des Aufhebungsvertrages in Bezug auf die all-
gemeinen Kundigungsvorschriften verneinte die Cour de cassation einen An-
spruch des Arbeitnehmers auf die gesetzliche oder tarifliche Kiindigungsregelab-
findung®®® und die Anwendung der Kiindigungsfristvorschriften®®. Es stehe den
Vertragsparteien frei, zu vereinbaren, ob die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses

mit sofortiger Wirkung oder unter Einhaltung eine Frist erfolgen soll.

Hieraus folgt, dass Aufhebungsvertrage dem Arbeitgeber ein héheres Mal} an
Rechtssicherheit als eine Kundigung bieten kénnen. Diese gilt jedoch nicht unbe-
grenzt. Zunachst bewirkt ein wirksamer Aufhebungsvertrag nach standiger Recht-
sprechung der Cour de cassation nur die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses®*.
Alle finanziellen Anspriiche, die vor der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
noch offen oder nach dessen Beendigung entstanden sind, bleiben unberihrt. Sie

%86 Cass. soc., 19. Dezember 1979, Nr. 77-12.061, Bull. civ. V 1979, Nr. 1022.

%7 p, Bailly, « La rupture négociée du contrat pour motif économique », SSL 2006, Nr. 1258, S. 8;
P. Bailly, « Actualités des licenciements économiques », SSL 2006, Nr. 1270, S. 7. F. Géa, « Point
de contestation de la cause économique en cas de rupture amiable », RDT 2012, S. 220.

%88 Dies wurde durch die Cour de cassation erst 2012 bestatigt: Cass. soc., 2. Februar 2012, Nr. 10-
27.176 Bull. civ. V 2012 Nr. 64.

%89 Cass. soc., 25. Juni 2002, Bull. civ. V 2002 Nr. 214, S. 206, Cass. soc., 23 juin 2004, Nr. 02-
43.499, nicht veroffentlicht. N. Rérolles, « Perte du droit a |’'indemnité conventionnelle de licen-
Ciement en cas de départ volontaire dans le cadre d’un accord collectif », SSL 2004, Nr. 155.

390 Cass. soc., 20. Marz 1980, Nr. 78-40.907, Bull. civ. V 1980, Nr. 278; Cass. soc., 30. Juni 1993,
Nr. 92-40.008, Bull. civ. VV 1993, Nr. 189, S. 128.

%1 Cf. Supra, S. 113.
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konnen weiterhin gerichtlich geltend gemacht werden. Die Verjahrung betragt
gemaR Art. L. 143-14 des Code du travail a.F. 5 Jahre®®.

Fur Deéparts volontaires gelten weitere Einschrdnkungen des Grundsatzes der Au-
tonomie. Wurde z.B. das Anhérungs- und Meldeverfahren des 3. Buches, Titel II,
Kapitel 1 (Art. L. 321-1 bis L. 321-17 Code du travail a.F.) nicht ordnungsgeman
durchgefuhrt, ist der Arbeitnehmer dazu berechtigt, eine Entschadigung gemaf
Art. L. 122-14-4 Abs. 3 Code du travail a.F.**® zu verlangen.

Ferner bleibt der Arbeitgeber an das einjahrige Vorrecht auf Wiedereinstellung
(priorité de réembauchage) gemaR Art. L. 321-14 Code du travail a.F.*** gebun-
den®**. Die Nichtbeachtung dieser Vorschrift berechtigt den Arbeitnehmer dazu,
eine Entschadigung in Hohe von mindestens 2 Monatsgehaltern geltend zu ma-

chen®%,

Il.  Abgrenzung zur Aufhebung kraft Gesetzes

Wie im Rahmen von Kapitel 1 erlautert, kann die Aufhebung des Arbeitsverhalt-
nisses kraft Gesetzes aufgrund der Annahme von bestimmten Kindigungsbe-
gleitmaBnahmen durch den Arbeitnehmer eintreten®*”. Nimmt der Arbeitnehmer
eine Begleitmalinahme an, die die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kraft Ge-

setzes bewirkt®%®

, treten zunéchst die gleichen Folgen ein, wie bei einem Aufhe-
bungsvertrag: das Arbeitsverhéltnis wird aufgehoben. Diese Aufhebung erfolgt
nach dem Wortlaut des Gesetzes, ,,a [‘amiable” (im Einvernehmen). Aus diesem

Grund ware zu erwarten, dass fur eine einvernehmliche Aufhebung kraft Gesetzes

%92 Art. L. 3245-1 des Code du travail n.F. Seit dem 17. Juni 2013 verjahren Lohnanspriiche nach
3 Jahren.

393 Art, L. 1235-12 Code du travail n.F.
394 Art, L. 1233-45 Code du travail n.F.

¥Cass. soc., 10. Mai 1999, Nr. 96-19.828, Bull. civ. V 1999, Nr. 202, S. 147 und Cass. soc.,
13. September 2005, Nr. 04-40.135 Bull. civ. VV 2005 Nr. 252, S. 221.

3% Art. L. 122-14-4 in fine Code du travail a.F. / art. L.1235-13 Code du travail n.F.
%97 Cf. Supra, S. 87 ff.
%% Cf. Supra, S. 87 ff.



134

die gleiche Autonomie und mithin die gleichen Folgen gelten, die fur Départs
volontaires anerkannt sind. Dies ist jedoch nicht der Fall.

Die Cour de cassation hielt sich fir die kraft Gesetzes eingetretenen Aufhebungen
nicht an den Grundsatz der Autonomie. Sie entschied z.B. bezuglich der ehemali-

gen Convention de conversion, dass:

- Arbeitnehmer, die eine Convention de conversion angenommen haben,
Kindigungsschutzklage einreichen und sich auf mangelnde Kindigungs-
grinde berufen konnen®*°. Entsprechend muss der Arbeitgeber dem Ar-

beitnehmer die Griinde der Kiindigung vorab erlautern®®.
- Arbeitnehmer eine fehlerhafte Sozialauswahl riigen diirfen “°*;

- Arbeitnehmer ein Vorrecht gemall Art. L. 321-14 Code du travail a.F.
auf Wiedereinstellung*®® haben und auf dieses Vorrecht schriftlich hinge-

wiesen werden miissen*®,

Diese Entscheidungen sind weitgehend entsprechend auf Congé mobilité, Conven-

tion de reclassement personnalisé*** und Contrat de transition Professionnelle

anwendbar*®.

%% Cass. soc., 29. Januar 1992, Nr. 90-41.087 und Nr. 90-43.229, Bull. civ. VV 1992 Nr. 52, S. 30;
Cass. soc., 7. Méarz 1995, Nr. 93-44.110, nicht veroffentlicht. Dies gilt auf fir die CRP: Cass. soc.,
5. Marz 2008 Nr. 07-41.964, Bull. civ. VV 2008 Nr. 47.

0 Cass. soc., 30. September 1997, Nr. 95-43.199; Bull. civ. V 1997 Nr. 292 S. 213. Vorherige
Rechtsprechung, (Contra): Cass. soc., 3. April 1997, Nr. 94-43.046, nicht vertffentlicht.

41 Cass. soc., 17. Juni 1997, Nr. 95-43.162, Bull. civ. V 1997 Nr. 222 S. 161; Cass. soc., 14. Ok-
tober 1997, Nr. 94-45.303, nicht veroffentlicht. Vorherige Rechtsprechung, (Contra): Cass. soc.,
29. Juni 1994, Nr. 92-44.756; Bull. civ. V 1994, Nr. 217 S. 148; Cass. soc., 5. Januar 1995, Nr. 93-
42.400 Bull. civ. V 1995, Nr. 6 S. 5 und 14. Mai 1996, Nr. 93-40.447. Bull. civ. V 1996, Nr. 188
S. 132,

02 Cass. soc., 2. Oktober 1997, Nr. 95-43.470 nicht verdffentlicht; Vorherige Rechtsprechung,
(Contra): Cass. soc., 14. Mai 1996, Nr. 93-40.447, Bull. civ. V 1996 Nr. 188 S. 132.

403 Cass. soc., 27. Oktober 1999, Nr. 97-43.180, Bull. civ. V 1999 Nr. 417 S. 307.

0% Cass. avis, 7. April 2008, Nr. 0080002P: Der Arbeitnehmer darf die Sozialauswahl und die
Begrindung der Kundigung rigen; Cass., soc., 5. Mérz 2008, Nr. 07-41.964 ; Bull. civ. 2008 V,
Nr. 47.

%% Contra jedoch : G. Chastagnol und C. Franco, « Que reste-t-il de la rupture d'un commun ac-
cord dans la convention de reclassement personnalisée », JSL Lamy, 2008, Chronique, 235.
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Aus den vorgenannten Entscheidungen folgt, dass die Auswirkungen der Aufhe-
bung kraft Gesetzes weniger mit den Auswirkungen von Aufhebungsvertrégen,
sondern eher mit den Auswirkungen einer betriebsbedingten Kiindigung ver-

gleichbar sind.

Teilweise wird in der Literatur angenommen, dass die Cour de cassation dabei
eine Gleichbehandlung mit den durch ein betriebsbedingtes Kundigungsverfahren
betroffenen Arbeitnehmern anstrebte®®. Der Arbeitnehmer, der eine Convention
de conversion (oder eine vergleichbare Mallnahme) annimmt, entscheidet nicht
uber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses als solche, sondern lediglich tUber

407 0D er die MaRnahme annimmt oder nicht, hat

eine Rechtsfolge der Kiindigung
im Ergebnis keinen Einfluss auf den Ausgang des Kindigungsverfahrens: er wird
seinen Arbeitsplatz verlieren. Mit der Annahme einer Begleitmalnahme zu Min-
derung der Kundigungsfolgen soll dem Arbeitnehmer nicht das Recht genommen

werden, sich gegen die Kiindigung zu wehren.

B. Unwirksamer/ nichtiger Aufhebungsvertrag

Ob der Aufhebungsvertrag unwirksam (I) oder nichtig (I1) ist, hédngt davon ab,
welche Vorschrift verletzt wurde.

l. Unwirksamkeit

Die Einreichung einer Kindigungsschutzklage nach Abschluss einer Rupture

98 oder eines Départ volontaire*® ist grundsatzlich ausgeschlossen. Der

amiable
Arbeitnehmer hat jedoch die Mdglichkeit, die Wirksamkeit des Aufhebungsver-

trages anzufechten. Dies wére z.B. der Fall, wenn er seine Willenserkl&rung unter

8 M-C. Haller, « Adhérer d une convention de conversion n’empéche pas de contester | ‘ordre des
licenciements », JSL 1997, Nr. 4.

07 M-C. Haller, « Peut-on encore parler de rupture d ‘un commun accord? », JSL 1999, Nr. 47.
408 Cass. soc., 19. Dezember 1979, Nr. 77-12.061, Bull. civ. VV Nr. 1022.
409 Cass. soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.540, Bull. civ. VV 2003 Nr. 309 S. 311.
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Zwang oder irrtiimlich abgegeben hatte*™°

oder der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
uber das Vorliegen oder den Umfang eines betriebsbedingten Grundes getduscht
hat*!, Der Arbeitnehmer kann sich mithin auf die allgemeinen zivilrechtlichen
Vorschriften zum wirksamen Abschluss eines Vertrages stltzen. Es gilt eine Ver-

jahrungsfrist gemaB Art. 1304 des Code civil von 5 Jahren**%.

Im Fall einer Rupture amiable oder eines individuellen Départ volontaire kann
ein Arbeitnehmer gegebenenfalls vortragen, dass ein Streit vor Abschluss des
Aufhebungsvertrages vorlag*®. In diesem Fall galt die damalige allgemeine Ver-
jahrungsfrist von 30 Jahren***, und 5 Jahre seit der Novellierung der Verjahrungs-

vorschriften im Juni 2008**°.

Die Folgen eines unwirksamen Aufhebungsvertrags unterscheiden sich von den
Folgen eines unwirksamen allgemeinzivilrechtlichen Vertrages. Nach den allge-
meinen zivilrechtlichen Vorschriften ware ein Vertrag, dessen Wirksamkeitsvo-
raussetzungen nicht erfiillt sind, nichtig (nul)**®. Der Zustand vor Abschluss des
Vertrages muss wiederhergestellt werden**’. Fiir einen arbeitsrechtlichen Aufhe-
bungsvertrag hatte dies die Fortflihrung des Arbeitsverhéltnisses zur Folge. Im
Arbeitsrecht hingegen ist der Aufhebungsvertrag nicht als nichtig im zivilrechtli-
chen Sinn anzusehen, sondern er wird einer Licenciement sans cause réelle et sé-
rieuse (ungerechtfertigte Kindigung) gleichgestellt. Daraus folgt, dass das Ar-

beitsverhaltnis beendet ist und der Arbeitnehmer keinen Anspruch auf eine Wei-

M0 Cf. Supra, S. 100 ff.

1 CA Nancy, Ch. soc., 28. Juni 1989, JurisData Nr. 1989-051967; CA Dijon, Ch. soc.,
29. Mai 1991; JurisData Nr. 1991-044621.

412 Cass. soc., 23. Februar 2005, Nr. 02-47.010, nicht veroffentlicht.
3 Cf. Supra, S. 114.
44 Art. 2262 des Code civil a.F.

415 Art. 2224 des Code civil n.F. Gesetz Nr. 2008-561 vom 17. Juni 2008, JORF Nr. 0141 vom
18. Juni 2008, S. 9856.

418 Cass. civ. 18, 16. Juli 1998, Nr. 96-18.404, Bull. civ. | Nr. 251, S. 175.

“7p_ Malaurie, L. Aynés und P. Stoffel-Munck, « Les obligations », Rz. 722 ff. 2. Auflage, 2005,
Défrénois, ISBN 2-85623-076-8.
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terbeschaftigung hat. Er kann lediglich Entschadigungsanspriiche geltend ma-

chen*'8,

Il. Nichtigkeit

Ein Aufhebungsvertrag ist nichtig, wenn eine unabdingbare Schutzvorschrift ver-

letzt wurde**°.

Das ist insbesondere der Fall, wenn:

- der Arbeitgeber die Erstellung eines Sozialplans versdumt hat. Départs vo-
lontaires teilen damit das Schicksal von betriebsbedingten Kiindigungen,
bei denen die Erstellung eines Sozialplans versaumt wurde*®. Dies wurde

durch die Cour de cassation im Jahr 2013 bestatigt***;

- der Aufhebungsvertrag mit einem Arbeitnehmer mit Sonderkindigungs-

schutz geschlossen wurde;

- der Arbeitnehmer zu dem Aufhebungsvertrag durch Mobbing oder sexuel-
le Belastigung gedréngt wurde. In diesem Fall ergibt sich die Nichtigkeit
aus Art. L. 122-46 und L. 122-49 des Code du travail a.F.*?.

Die in der Einleitung des Teils 1 geschilderten Folgen der Nichtigkeit einer ar-
beitgeberseitigen Kiindigung gelten fiir Aufhebungsvertrage entsprechend*?.

8 Cf. Supra, S. 54.

9 Cf. Supra, S. 55.

20 Cf. Fn. 364 und 365.

*21 Cass. soc., 15. Mai 2013, Nr. 11-26.414, Bull. civ. V 2013, Nr. 122.
22 Art. L.1153-2 und 3 ; Art. L. 1152- 2 und 3 des Code du travail n.F.
%23 Cf. Supra, S. 55.
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C. Sozial- und steuerrechtliche Folgen des Aufhebungsvertrags

Ein wesentlicher Unterschied besteht zwischen Rupture amiable und Départs vo-
lontaires bei den Sperrzeitfolgen beim Bezug von Arbeitslosengeldes (I) und in

der sozialversicherungs- und steuerrechtlichen Behandlung einer Abfindung (I1).

l. Sperrzeit

GemaB Art. L. 351-1 des Code du travail a.F.*** haben arbeitslose Arbeitnehmer
Anspruch auf Arbeitslosengeld (Aide au retour a [’emploi, abk. ARE), wenn sie
ihren Arbeitsplatz unfreiwillig verloren haben (,involontairement privés
d’emploi‘). Ein Arbeitnehmer hat seinen Arbeitsplatz unfreiwillig verloren,

wenn*?®:

- ihm gekundigt wurde. Auf die Griinde der Kiindigung (personen-, verhal-
tens-oder betriebsbedingte Kiindigung) kommt es dabei nicht an. Anders
als z.B. in Deutschland fuhrt auch eine arbeitgeberseitige Kiindigung aus
wichtigem Grund (z.B. wegen eines schwerwiegenden Fehlverhaltens) ge-

nerell nicht zu einer Sperrzeit.
- das befristete Arbeitsverhéltnis abgelaufen ist,

- er das Arbeitsverhaltnis aus berechtigten Griinden (démission considérée

comme légitime) gekiindigt hat*%,

424 Art. L. 5421-1 Code du travail n.F.

25 Art. 2 der Anlage zu der Arbeistlosengeld Verordnung i.d.F. vom 18. Januar 2006 (Réglement
général annexé a la Convention du 18 janvier 2006 relative a |’aide au retour a |’emploi et a
l'indemnisation du chémage).

*26 Nach der Durchfiihrungsanweisung Nr. 15 vom 18. Januar 2006 (Accord dapplication n° 15 du
18 janvier 2006 pris pour |’application des articles 2, 4 et 10 § 2 du réglement) ist eine Eigenkin-
digung als gerechtfertigt anzusehen, wenn z.B.:

-der Arbeitnehmer jinger als 18 Jahre alt ist und kindigt, um seinen Eltern oder der Person, die
die elterliche Gewalt austibt, zu folgen.

-der Arbeitnehmer kiindigt, um seinem Ehegatten zu folgen, wenn dieser aufgrund einer neuen
Stelle umziehen muss.
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Arbeitnehmer, die an der Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses aus betriebsbeding-
ten Grunden mitwirken, haben den gleichen Anspruch auf Arbeitslosengeld wie
diejenigen, denen betriebsbedingt gekiindigt wurde*?’. Der Arbeitnehmer, der sich
auf die Aufhebung seines Arbeitsverhaltnisses im Rahmen eines betriebsbeding-
ten Kiindigungsverfahrens, Plan de départs volontaires oder GPEC- Vereinba-
rung einlasst, erleidet mithin hinsichtlich des Arbeitslosengeldes keinen Nachteil.

Anders sieht es aus, wenn die Aufhebung nicht betriebsbedingt veranlasst war.
Der Arbeitnehmer, der sich auf eine Rupture amiable einlésst, wirkt an der Been-
digung des Arbeitsverhéltnisses mit. In diesem Fall verhéngt die zustandige Stelle
flr Arbeitslosengeld eine Sperrzeit. Das deutsche Recht ist in dieser Hinsicht ver-
gleichbar: Die Agentur fur Arbeit (friiher: Arbeitsamt) muss gemaR § 159 SGB 111
(bzw. 8 144 SGB Il a.F.) eine Sperrzeit verhédngen, wenn der Arbeitslose die Ar-
beitslosigkeit selbst herbeigefiihrt oder daran mitgewirkt hat.

Die Sperrzeit betragt in Frankreich zunédchst 121 Tage. AnschlieRend hat der Ar-
beitslose die Mdglichkeit, einen Antrag bei der fur das Arbeitslosengeld zustandi-
gen Stelle (ASSEDIC bzw. Pole Emploi*?®) zu stellen*?. Ein Ausschuss priift, ob

-der Arbeitnehmer kiindigt, weil er aufgrund einer Eheschliefung oder einer eingetragenen Part-
nerschaft (Pacte Civil de Solidarité, abk: PACS) umziehen muss, wobei der Zeitraum von 2 Mona-
ten zwischen dem Ende des Arbeitsverhdltnisses und der Hochzeit oder dem PACS nicht Uber-
schritten werden darf (...)

-der Arbeitnehmer aufgrund héduslicher Gewalt umziehen muss, soweit er die Gewalttaten ange-
zeigt hat.

-der Arbeitnehmer 3 Jahre in die Arbeitslosengeld - Versicherung eingezahlt hat, ein Arbeitsver-
héltnis fur eine unbefristete Stelle gekilndigt hat, wenn er wahrend der Probezeit oder innerhalb
der ersten 91 Tage des Bestehens des neuen Arbeitsverhéltnisses kundigt.

Ferner gelten Eigenkindigungen als gerechtfertigt, wenn sie dem Arbeitgeber anzulasten sind;
wenn z. B.:

- der Arbeitgeber Lohne nicht bezahlt hat. Allerding muss der Arbeitnehmer in einem solchen Fall
dem Arbeitsamt beweisen, dass eine einstweilige Verfugung aus diesem Grund gegen den Arbeit-
geber stattgegeben wurde;

-der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer gegeniiber eine Tat begangen hat, die als Straftat angesehen
werden konnte (susceptible d’étre délictueux) und durch den Arbeitnehmer angezeigt wurde.

42 Circ. UNEDIC Nr. 2006-14, 21. Juli 20086, § 5.1.1.4.
#28 Cf. Supra, Fn. Nr. 203.
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er sich aktiv bemiht hat, eine Stelle zu finden und ob er die Ubrigen Vorausset-
zungen erfullt. Wenn dem Antrag stattgegeben wird, erhélt der Arbeitslose ab
dem 122. Tag Arbeitslosengeld.

Ein wesentlicher Unterschied zwischen Frankreich und Deutschland liegt darin,
dass in Deutschland keine Sperrzeit verhangt wird, wenn der Arbeitnehmer einen
wichtigen Grund fir den Aufhebungsvertrag hatte. Ein wichtiger Grund liegt vor,
wenn ihm die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses nicht zuzumuten war. 1.d.R.
ergibt sich der wichtige Grund aus den Lebensumstanden des Arbeitnehmers oder
aus Pflichtverletzungen des Arbeitgebers. Darunter fallen beispielsweise folgende

Grinde*:

- Der Aufhebungsvertrag dient der Vermeidung einer arbeitgeberseitigen

betriebsbedingten Kiindigung*®*

- Das Zusammenziehen mit dem Lebensgeféhrten zwecks Heirat, wenn die
Hochzeit kurze Zeit nach der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses statt-
findet;

- Die dauerhafte Versetzung des Ehepartners;

- Sexuelle Belastigung, psychischer Druck oder Mobbing am Arbeitsplatz;
soweit diese dem Arbeitsamt konkret dargelegt werden kdnnen;

- Wenn der Arbeitgeber seinen vertraglichen Pflichten nicht nachkommt,
etwa, wenn er den vereinbarten Lohn nicht zahlt oder bestimmte Schutz-

vorschriften (z.B. Nichtraucherschutz) nicht einhalt,

- Personen- bzw. krankheitsbedingte Griinde, die eine Fortsetzung des Ar-

beitsverhéltnisses nicht erlauben.

%9 Siehe §1. der ASSEDIC Vereinbarung Nr. 13 vom 18. Januar 2006 (Accord d ‘application Nr.
13 du 18 janvier 2006 pris pour |’application de [I’article 55 du réglement- Cas soumis & un exa-
men des circonstances de 1’espéce).

0 \Weber, Ehrich, Burmester, Frohlich, Handbuch der arbeitsrechtlichen Aufhebungsvertrage,
5. Auflage, S. 531, Rz. 130. ISBN 978-3-504-42014-7.

1 Fir diesen Fall stellt die Agentur fiir Arbeit in ihren internen Arbeitsanweisungen bestimmte
weitere Voraussetzungen auf, u.a. darf die Abfindung eine bestimmte Quote nicht unter- bzw.
Uberschreiten. Siehe dazu: Durchfiihrungsanweisung (DA) vom 09/ 12 zu § 159 SGB, Rz. 9.1.2
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In Frankreich war die Vermeidung einer Sperrzeit bei Aufhebung des Anstel-
lungsverhéltnisses aus wichtigem Grund nicht vorgesehen. Die Durchfiihrungs-
anweisung behandelt lediglich den Fall der Eigenkiindigung aus wichtigem
Grund*®. In der Praxis scheint es, dass einige ASSEDIC aus Kulanz keine Sperr-
zeit verhdngen, wenn das Arbeitsverhdltnis einvernehmlich aufgehoben wurde
und der Arbeitnehmer daftr einen wichtigen Grund i.S.d. der Durchfuhrungsan-

weisung nachweisen konnte.

Fur den Arbeitnehmer konnte es also — hinsichtlich seiner Arbeitslosengeldan-
spriiche — gunstiger sein, arbeitsvertragliche Pflichtverletzungen zu begehen, um
gekiindigt zu werden, statt sich auf die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses einzu-

lassen.

1. Besteuerung und Sozialversicherungsabgaben

Die Abfindung, die dem Arbeitnehmer im Rahmen einer Rupture amiable gezahlt
wurde, war als Bestandteil der Vergltung anzusehen. Sie war gemald Art. 80 Du-
odecies des Code Général des Imp6ts (Steuergesetzbuch) in voller Héhe zu ver-
steuern. Ferner fielen gemaR Art. L. 242-1 Abs. 1 Code de la sécurité sociale (So-

zialversicherungsgesetzbuch) Sozialversicherungsabgaben, CSG** und CRDS***

an435.

Wenn die Abfindung aufgrund eines Départ volontaire gezahlt wurde, hing die

steuer- und sozialversicherungsrechtliche Behandlung davon ab, ob der Aufhe-

32 Cf supra, FuBnote Nr. 426.

*3 Die Contribution Sociale Généralisée (,,Generalisierte Sozialabgabe“, auch als CSG bezeich-
net) ist eine 1990 eingefiihrte Zusatzsteuer zur Finanzierung des franzosischen Sozialsicherheits-
systems. Die CSG ist auf alle Einkommen der in Frankreich anséssigen Privatpersonen zu entrich-
ten. lhr Steuersatz betrégt 7,5%.

% Die Contribution pour le remboursement de la dette sociale (,.Steuer zur Riickzahlung der
Sozialversicherungsschulden, auch als C.R.D.S. bekannt) wurde 1996 als voriibergehende Zu-
satzsteuer in Hohe von 0,5 % zur Finanzierung der Verwaltungskasse der Sozialschulden (Caisse
d’amortissement de la dette sociale) eingefihrt.

% Anlage zu dem Rundschreiben der Direction générale des impdts vom 31. Mai 2000, BOI 5F-
8-00, Nr. 118. J-R. Le Meur, « Régime social et fiscal des indemnités de ruptures », Les Cahiers
du DRH, 2008, Nr. 141.
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bungsvertrag im Rahmen eines Plan de sauvegarde de I'emploi (1), eines Plan de
Départs volontaires (2) oder einer GPEC-Vereinbarung (3) geschlossen wurde.

1. Départs volontaires im Rahmen eines Plan

de sauvegarde de I'emploi

Die Abfindung, die aufgrund eines Départs volontaires im Rahmen eines Plan de
sauvegarde de I'emploi gezahlt wurde, war gemaR Art. 80 Duodecies Abs. 1 Nr. 2
des Code Général des Impét von Einkommenssteuer und geméal Art. L. 242-1

Abs. 12 Code de la sécurité sociale von Sozialversicherungsbeitragen befreit.

CSG- und CRDS-pflichtig war nur der Abfindungsanteil, der die gesetzlich oder
tarifvertraglich festgelegte Regelabfindung tberstieg*®.

2. Plan de Départs volontaires

Fur Abfindungen, die im Rahmen eines Plan de Départs volontaires erfolgten,
waren Einkommensteuer, Sozialabgaben, CSG und CRDS in voller Hohe zu ent-

richten*®’

3. Départs volontaires im Rahmen einer
GPEC- Vereinbarung

Die Abfindung, die im Rahmen einer GPEC-Vereinbarung gezahlt wurde, war
gemaR Art. 80 Duodecies Abs. 1 Nr. 5 des Code Général des Impdt*® und
Art. L. 242-1 Abs. 12 Code de la sécurité sociale bis zum Vierfachen der Hochst-
grenze fur die Sozialversicherung von Einkommensteuer und Sozialversiche-

rungsbeitragen*® befreit. CSG und CRDS-pflichtig war auch hier nur der Abfin-

% |_amy Social 2006, Lamy Verlag, ISBN 2-7212-1125-0, Rz. 4242.
371 d.F. vom 21. Dezember 2006.

% Art. 80 Duodecies Abs. 1 des Code Général des Imp6t i.d.F. vom 21. Dezember 2006, L. 242-1
Abs.1 und 12 des Code de la sécurité sociale i.d.F. vom 31. Dezember 2006. Lamy Social 2006,
Lamy Verlag, ISBN 2-7212-1125-0, Rz. 4242.

4391 242-1 Abs. 12 des Code de la sécurité sociale i.d.F. vom 31. Dezember 2006.
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dungsanteil, der die gesetzlich oder tarifvertraglich festgelegte Regelabfindung
Uberstieg.

Zutreffend betonte Prof. Morvan im Jahr 2005, dass eine betriebsbedingte Kundi-
gung sowohl fur den Arbeitgeber als auch fur den Arbeitnehmer in der Regel kos-
tengiinstiger sei, als ein Départ volontaire. **°. Die Kiindigungsregelabfindung sei
meist niedriger als die Abfindung, die im Rahmen eines Aufhebungsvertrages
bezahlt werde. Auch die Besteuerung und die Sozialversicherungsabgaben seien
bei betriebsbedingten Kiindigungen niedriger als bei Départs volontaires.

441

Dies galt auch fiir die Rupture amiable™". Wie geschildert, galt die steuer- und

sozialabgabenrechtliche Begiinstigung einer Kiindigungsabfindung nicht bei einer

Abfindung, die infolge einer Rupture amiable gezahlt wurde**,

D. Aufhebungsvertrage in der Praxis: Kindigung und Transaction statt

Rupture amiable

Der Einsatz von Départs Volontaires war in der Praxis weit verbreitet**

und, im
Vergleich zur Rupture amiable, relativ unproblematisch. Dies lag vermutlich da-
ran, dass Arbeitnehmer im Rahmen eines Départ Volontaire immer eine Abfin-
dung erhalten, die mindestens so hoch ist wie die Kindigungsregelabfindung, und

anschlieBend Anspruch auf Arbeitslosengeld haben.

Auf die Rupture amiable wurde hingegen in der Praxis wenig zuriickgegriffen®**.
Dies lag mdglicherweise daran, dass der Versuch der Rechtsprechung, die Arbeit-

nehmer zu schiitzen, Uber das Ziel hinaus schoss und rechtsichere Aufhebungsver-

#0 P Morvan, « Libérer les départs volontaires pour motif économique », Dr. soc. 2005, S. 63,
Rz. 15.

“! H. Porta Delsol, « La transaction dévoyée », Les Cahiers du DRH, 2001, Nr. 38.
2 |Lamy Social 2006, Lamy Verlag, ISBN 2-7212-1125-0, Rz. 4242.

3 p_Bailly, « Conditions de validité de la rupture amiable » ; SSL 2003, Nr. 1149,
4 Cf. Supra, S. 94.
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trage de facto beinahe unméglich machte*. Fir den Arbeitnehmer lohnte sich
unter diesen Umstanden eine Rupture amiable kaum. Die Zahlung einer Abfin-
dung war keine Voraussetzung fur den Aufhebungsvertrag. Wenn eine Abfindung
gezahlt wurde, war ihre sozialversicherungs- und steuerrechtliche Behandlung
wenig vorteilhaft. Noch grof3er war der Nachteil einer mehrmonatigen Sperrfrist
fir das Arbeitslosengeld. In dieser Hinsicht konnte es fir ihn interessanter sein,
eine Kindigung des Arbeitgebers zu verursachen, als freiwillig aus dem Unter-

nehmen auszuscheiden.

Aus diesen Griinden hat sich in der Praxis eine Beendigungsmethode (sog. Licen-
ciement déguisé) verbreitet, die sowohl fir Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmer
vorteilhafter als der Aufhebungsvertrag sein sollte. Diese Methode beruhte auf
einer Schwachstelle der Rechtsprechung der Cour de Cassation tber das Zusam-
menspiel der Kiindigung und des Vergleiches. Die Cour de Cassation entschied
1997, dass die Vertragsparteien erst dann einen Vergleich schlielen durfen, wenn
der Arbeitnehmer das Kiindigungsschreiben erhalten hat**. Die Kiindigung muss-
te aulerdem per Einschreiben mit Ruckschein ausgesprochen werden, um den
Zugangszeitpunkt zu beweisen*’. Damit wollte die Cour de cassation vermutlich
sicherstellen, dass der Arbeitnehmer nicht unter Druck gesetzt wurde und auf
Rechte und Anspriiche verzichtet, bevor er Kenntnis von der Kiindigung und sei-
ner damit verbundenen Rechte hatte. Werde das Kiindigungsschreiben ausgehén-
digt und quittiert, kdnne der Arbeitgeber und/oder der Arbeitnehmer die Emp-
fangsbestéatigung mit einem friheren Datum versehen. In diesem Fall wére nicht
gewadhrleistet, dass die Beendigungshandlung seitens des Arbeitgebers tatsachlich

stattgefunden hatte, bevor der Vergleich geschlossen wurde.

Die Rechtsprechung der Cour de Cassation hatte allerdings eine Schwachstelle:
Zwar kann das Empfangsdatum des Einschreibens nicht gefalscht werden, aber
das Datum des Vergleiches schon. In der Praxis wurde also auf folgende Methode

zurtickgegriffen: Wenn die Vertragsparteien sich darlber einig waren, das Ar-

5 Cf. Supra, S. 114 ff.

48 Cass. soc., 20. Mai 1997, Nr. 95-41.202, nicht veroffentlicht; Cass. soc., 21. Marz 2000, Nr. 97-
44,310 und 97-45.550, nicht veroffentlicht.

47 Cass. soc., 18. Februar 2003, Nr. 00-42.948, Bull. civ. V 2003, Nr. 61, S. 58.
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beitsverhaltnis zu beenden, fingierten sie zunéchst eine arbeitgeberseitige Kindi-
gung. Hierbei handelte es sich in der Regel um eine fristlose Kiindigung, um An-
spriche des Arbeitnehmers auf eine gesetzliche Regelabfindung zu vermeiden.
Dann schlossen sie einen Vergleich zur Beilegung eines vermeintlichen Streits
uber die Wirksamkeit der vermeintlichen Kindigung, in dem sie sich gegenseitig
Kompromisse einrdumten. Gegen den Verzicht des Arbeitnehmers auf Anfech-
tung der Kindigung verpflichtete sich der Arbeitgeber in der Regel zur Zahlung
einer Abfindung.

Der Vergleich wurde nicht mit einem Datum versehen. Der Arbeitgeber behielt
die Exemplare des Vergleichs und erklérte dem Arbeitnehmer anschlieRend die
Kindigung. Damit war dem Arbeitnehmer offiziell vom Arbeitgeber gekilndigt
worden und er hatte Anspruch auf Arbeitslosengeld. Der Arbeitgeber konnte flr
seine Seite sicher sein, dass der Arbeitnehmer keine Kiindigungsschutzklage ein-
reichen wirde. Sollte er dies trotzdem tun, konnte er dem Gericht den Vergleich

vorlegen und vortragen, dass der Arbeitnehmer nicht klageberechtigt war.

Eine absolute Rechtssicherheit hatte der Licenciement déguisé zwar nicht, weil es
sich um eine Rechtsumgehung handelte. Das Gericht konnte nach dem Grundsatz
,fraus omnia corrumpit® sowohl die Kiindigung als auch den Vergleich fiir nich-
tig erklaren*”®. Diese Rechtsumgehung konnte zudem strafrechtlich relevant

9 lhr Anreiz bestand allerdings darin, dass sie schwer nachzuweisen war

sein
und der Arbeitnehmer i.d.R. kein Interesse an einer strafrechtlichen Verfolgung

haben wirde.

8 Cass. soc., 15. Juli 1998, Nr. 96-40.878, Bull. civ. V 1998 Nr. 385 S. 291, M. Hautefort, «Li-
cenciement de complaisance, transaction nulle», JSL 1998, 22 ; CA Versailles, 9. Novem-
ber 2004, Nr. 04-02518 und CA Versailles, 9. November 2004, Nr. 04-04696; M. Hautefort,
«Faux licenciements personnels, vrais licenciement nuls! », JSL 2004, 158.

9 Art. L. 365-1 Code du travail a.F: Arbeitgeber und Arbeitnehmer riskieren 4.000 € Strafe. Die
Erstattung des Arbeitslosengeldes kann durch das Gericht angeordnet werden. Ferner sehen
Art. 313-1 und 313-2 des Code pénal bis zu 7 Jahren Freiheitsstrafe und 750.000 € Geldstrafe.
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Diese Umgehungskonstruktion scheint in der Praxis weit verbreitet gewesen zu
sein®?. Experten schétzen, dass 5 bis 10 % aller Kiindigungen sog. licenciements

déguisés waren*?,

**k*

Die Rupture amiable, die ohnehin wenig attraktiv flr die Vertragsparteien war,
spielte aus den vorgenannten Griinden in der Praxis kaum noch eine Rolle**?. Da
eine einvernehmliche Trennung der Vertragsparteien grundsétzlich zuléassig und
auch ein entsprechender Bedarf bei den Arbeitsvertragsparteien festzustellen ist,
bestand fiir ein Rechtsinstitut wie die Rupture conventionnelle homologuée, die
2008 in der franzdsischen Rechtsordnung eingefihrt wurde, m.E. ein reeller Be-
darf.

Der Wunsch von Arbeitnehmern und Arbeitgebern, sich einvernehmlich trennen
zu konnen, brachte Teile der Literatur dazu, Anderungen der Regelungen iber die
Rupture amiable zu fordern®®®, Teilweise wurde vorgeschlagen, dass der Arbeit-
nehmer Anspruch auf die gleiche Regelabfindung haben sollte, die er im Rahmen

454

einer personen- oder betriebsbedingten Kiindigung erhalten wiirde™" oder dass er

0 F Velot, « Licenciez-moi », Les Cahiers du DRH, 2002, Nr. 27; H. Porta Delsol, « La transac-
tion dévoyée », Les Cahiers du DRH, 2001, Nr. 38 ; F. Petit, « Rupture amiable du contrat de
travail et procédure de licenciement économique », JCP E Nr. 17, 22. April 2004, S. 605. Siehe
auch den Bericht von M. De Virville, « Pour un code du travail plus efficace: rapport au ministre
des affaires sociales, du travail et de la solidarité», 2004, La Documentation francaise, S. 32 ff;
abrufbar unter: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-
publics/044000015/0000.pdf ; S. Niel, « Quelques aspects de la rupture conventionnelle », SSL,
30. Juni 2008, Nr. 1360 ; J-L. Magnier, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: un
instrument de plus...ou de trop? » Gazette du Palais, 18. Juli 2008, Nr. 201, S. 6 ff.

1 J.D. Combrexelle, AEF 23. November 2009, Meldung Nr. 116951, zitiert in G. Loiseau, « Rup-
ture du troisiéme type : la rupture conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 3,
Marz 2010, S. 297.

42 Cf. S, 94,

% G-P. Quétant, Anm. zur Cass. soc. 16. Mai 2002, Répertoire Défrenois, 15. Dezember 2007,
Nr. 23, S. 1674.

% H. Blaise, « Rupture amiable et transaction: une distinction délicate en droit du travail »,
Dr. soc. 1996, S. 35 ff.


http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/044000015/0000.pdf
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rapports-publics/044000015/0000.pdf
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zumindest Anspruch auf Arbeitslosengeld haben sollte*®>. Es wurde auch ange-
regt, die Abfindung steuer- und sozialabgaberechtlich zu begiinstigen®*®.

Die beiden vorgenannten Aufsatze, die im Jahre 1996 bzw. 2001 verdffentlicht
wurden, forderten unabhé&ngig voneinander schon wesentliche Merkmale der
Rupture conventionnelle: Regelabfindung und Anspruch auf Arbeitslosengeld.
Das einheitliche Konzept der Rupture conventionnelle als Rechtsinstitution ent-

stand jedoch erst viel spater.

Wie aus dem Bericht von De Virville im Jahr 2004 hervorgeht, waren die Proble-
me der Rupture amiable durchaus bekannt, doch die Vorschldge sind von der

Rupture conventionnelle homologuée noch weit entfernt:

,,Der unbefristete Arbeitsvertrag kann durch den Arbeitnehmer gekiindigt
werden — in diesem Fall handelt es sich um eine Eigenkindigung - oder,
wie es meistens der Fall ist, durch den Arbeitgeber (...). Die Kommission
hat es nicht fir notwendig gehalten, sich mit diesem Thema zu beschéfti-
gen. Sie ist namlich der Auffassung, dass die Vorschriften, die auf perso-
nenbedingte Kundigungen anzuwenden sind, ein gewisses Gleichgewicht
erreicht haben und dem Arbeitnehmer ausreichenden Schutz bieten. Was
die betriebsbedingte Kiindigung betrifft, haben die Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmervertreter auf Aufforderung der Regierung Verhandlungen be-

gonnen. (...)

Aber es ist auch moglich, abseits von Kindigungen den Arbeitsvertrag zu
beenden, woran die Cour de cassation vor kurzem erinnert hat (...) (Cass.
soc. 2 décembre 2003, n°01-46.176).

Die Kommission ist der Auffassung, dass die offizielle Anerkennung dieser
dritten — nicht konfliktbeladenen - Art, den Arbeitsvertrag zu beenden (...),
gekoppelt mit einer glinstigeren sozial- und steuerrechtlichen Behandlung,
eine willkommene Klarung wéare und ermdglichen wiirde, gewisse ,, pseudo

Kiindigungen *“ zu vermeiden.

% H. Porta Delsol, « La transaction dévoyée », Les Cahiers du DRH, 2001, Nr. 38.
8 H_ Porta Delsol, « La transaction dévoyée », Les Cahiers du DRH, 2001, Nr. 38.
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Wenn derzeit der Arbeitnehmer grundsatzlich damit einverstanden ist, aus
dem Unternehmen auszuscheiden, bevorzugen die Vertragsparteien trotz-
dem die arbeitgeberseitige Kindigung, hauptséachlich aus steuer- und so-

zialrechtlichen Griinden.

Der Arbeitnehmer, der einen Aufhebungsvertrag abschlief3t, verliert meis-
tens seinen Anspruch auf Arbeitslosengeld, zumindest fir mehrere Monate.
Die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses wird namlich durch die ASSE-
DICS als freiwilliger Verlust des Arbeitsplatzes (...) eingestuft, es sei denn,
das Ausscheiden beruht auf betriebsbedingten Griinden.

Die Kommission ist der Ansicht, dass es hinsichtlich der Anspriiche auf
Arbeitslosengeld nicht wiinschenswert ist, die Aufhebung des Arbeitsver-
haltnisses auf gleiche Ebene mit der arbeitgeberseitigen Kiindigung zu
stellen. Eine solche Entwicklung konnte eine erhebliche Belastung fur die
Arbeitslosenversicherung bewirken. Sie empfiehlt also eher die Schaffung
einer Sonderausgleichsregelung (...), die z.B. an der Entrichtung eines
durch das Gesetz festgelegten Anteils der Kindigungsregelabfindung
durch den Arbeitgeber an die ASSEDICS gekniipft werden kénnte*” «

Die Tatsache, dass die Rupture amiable in der Praxis kaum noch eingesetzt wurde
und die Vorschlage der Literatur zu ihrer Verbesserung reichten allein nicht aus,
um die Entstehung der Rupture conventionnelle voranzutreiben. Zu einer Novel-
lierung der Vorschriften zur Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses, welche ohne
grolRen Aufwand bereits ab 1996 héatte durchgefuhrt werden kénnen, kam es daher

zunéchst nicht.

Fir die Entstehung der Rupture conventionnelle waren weitere Umstdnde aus-
schlaggebend: die Flexicurity-Zielsetzung der Européischen Union und das
Scheitern des ersten Versuchs 2005, Flexicurity-Ansétze in das franzésische Ar-

beitsrecht einzufthren.

7 Bericht von M. De Virville, « Pour un code du travail plus efficace: rapport au ministre des
affaires sociales, du travail et de la solidarité », 2004, La Documentation francaise, S. 32 ff.
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TITEL 2 Politische Umstande, die zu der Entstehung der

Rupture conventionnelle beigetragen haben

Fur die Entstehung der Rupture conventionnelle haben, zusatzlich zu den Méangeln
der Rupture amiable, weiteren Faktoren eine Rolle gespielt. Die Lissabon-
Strategie der Européischen Union und insbesondere das Konzept der Flexicurity
(Flexicurité) (A) loste in Frankreich eine Diskussion dariiber aus, wie der Ar-
beitsmarkt flexibler und fur die Arbeitsvertragsparteien rechtssicher gestaltet wer-
den kann. In diesem Zusammenhang entstand im Jahre 2008 die Rupture conven-
tionnelle, die bereits den zweiten Versuch einer Flexicurité a la francaise dar-
stellt. Der erste Versuch war im Frihjahr 2008 eklatant gescheitert (B) und hat die

Entwicklung der Rupture conventionnelle beeinflusst.

A Einfluss der Lissabon- Strategie und des Flexicurity-Konzepts

. Kurze Darstellung des Konzepts

Der Neologismus Flexicurity steht fur das Konzept, dass arbeits- und sozialrecht-
liche Vorschriften Flexibilitat und Sicherheit miteinander vereinbaren sollen. Die-
ses Konzept ist Mitte der Neunziger Jahre entstanden und soll auf die Arbeit von
Prof. Hans Adriaansens zuriickzugehen®?®. Auf politischer Ebene ist Flexicurity
nach der Definition von T. Wilthagen “a policy strategy that attempts, synchroni-
cally and in a deliberate way, to enhance the flexibility of labour markets, work
organisation and labour relations on the one hand, and to enhance security — em-
ployment security and social security — notably for weaker groups in and outside

the labour market, on the other hand”**°.

8 T Wilthagen, und F. Tros, « The concept of “flexicurity”: A new approach to regulating em-
ployment and labour markets », Transfer, Vol. 10, Nr. 2, 2004, S. 166-186, zitiert in K. Philips
und R. Eamets, « Approaches to the flexicurity, EU Models », European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions (Eurofound), 2007, S. 8 ff.

% T Wilthagen und R. Rogowski, « Legal Regulation of Transitional Labour Markets », in
G. Schmid und B. Gazier « The Dynamics of Full Employment: Social Integration through Transi-
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Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer sollen vom Flexicurity profitieren.
Arbeitgeber haben ein Interesse daran, Arbeitskrafte flexibel zu beschéaftigen; fur
Arbeitnehmer spielt hdufig die Sicherheit des Arbeitsplatzes oder zumindest des
Einkommens eine wichtige Rolle. Umgekehrt kann es dem Arbeitgeber auch auf
eine Bindung des qualifizierten Arbeitnehmers und dem Arbeitnehmer auf gréfie-
re Flexibilitat (z.B. Teilzeitarbeit, Home-Office usw.) ankommen*®. Bei Flexibili-
tat unterscheidet man zwischen interner numerischer Flexibilitat, externer numeri-
scher Flexibilitat, funktionaler Flexibilitat und finanzieller Flexibilitat*®. Interne
numerische Flexibilitat bezeichnet alle VVorschriften, die eine Anpassung des lau-
fenden Arbeitsverhaltnisses ermdglichen (Teilzeit; Kurzarbeit oder Uberstunden-
regelungen). Unter Externer numerischer Flexibilitat versteht man die Mdglich-
keit des Arbeitgebers, die Anzahl der Arbeitnehmer anzupassen, sei es durch
Kiindigung von Arbeitsverhaltnissen, Nichtverlangerung von befristeten Arbeits-
verhaltnissen, Einsatz von Leiharbeitnehmern oder Outsourcing. Die funktionale
Flexibilitat beruht auf der Fahigkeit der Arbeitnehmer, mehrere Aufgaben und
Tatigkeiten zu Ubernehmen und wird z.B. durch Fortbildung, Multifunktionalitat
und Arbeitsplatzrotation gefordert*®”. Finanzielle Flexibilitat (Franzosisch auch
Flexibilité salariale genannt) bezeichnet die Mdglichkeit, einen Teil der Vergu-
tung an die Leistungen der einzelnen Arbeitnehmer oder den Umsatz des Unter-
nehmens zu koppeln. Auch fur den Bereich Sicherheit unterscheidet man zwi-
schen Arbeitsplatzsicherheit, Beschaftigungssicherheit, Einkommenssicherheit
und Kombinationssicherheit. Arbeitsplatzsicherheit erfasst die Regeln, die den
Verlust des Arbeitsplatzes aufgrund arbeitgeberseitiger Kundigung untersagen

tional Labour Markets», Edward Elgar Publishing Limited, 233-273, zitiert in T. Wilthagen,
F. Tros, « The concept of Flexicurity: a new approach to regulating employment and Labour Mar-
kets », Transfer, 2004, Band 10, Nr. 2, S. 169.

0 T Wilthagen, F. Tros, « The concept of Flexicurity: a new approach to regulating employment
and Labour Markets », Transfer, 2004, Band 10, Nr. 2, S. 169.

1S Laulom, « Flexicurité: La Commission souhaite des principes communs », Dr. soc., 16. Ju-
li 2007, Nr. 1316.

*2 stellungnahme des Europaischen Wirtschafts- und Sozialausschusses zum Thema « Flexicurity
(die Dimension der internen Flexibilitdt — Tarifverhandlungen und Sozialer Dialog als Instru-
mente der Arbeitsmarktregulierung und -reform) », SOC/272 - CESE 999/2007 (EN) AB-ML/K-
ML/S-S/EH/ue, S. 5.
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oder erschweren. Beschaftigungssicherheit erfasst den Einfluss der Beschéfti-
gungsfahigkeit (z.B. durch Aus- und Weiterbildung) auf die Einsatzmdglichkei-
ten. Einkommenssicherheit erfasst die Regelungen, die sich auf Hohe und Stabili-
tat des Nettoeinkommens auswirken. Kombinationssicherheit (sog. Sécurité de
conciliation) bezeichnet die Mdglichkeit fiir Arbeitnehmer, den Beruf mit weite-
ren Tatigkeiten, privaten Aufgaben oder Hobbys zu vereinbaren®®,

Bekannt fur die frihe Umsetzung des Flexicurity-Konzepts sind vor allem drei

europdischen Staaten: Danemark, Osterreich und die Niederlande.

1. Durchsetzung des Flexicurity-Konzepts in der EU

Die Durchsetzung von Flexicurity als zentraler Bestandteil der europdischen Be-

schéftigungspolitik und der ,,Lissabon-Strategie erfolgte in mehreren Schritten.

1. Erste Phase: Europaische Beschaftigungsstrategie (1997)
und Verabschiedung der Lissabon-Strategie (2000)

Das Konzept, Flexibilitat und Sicherheit an den europdischen Arbeitsmarkten zu
erhohen, ist bereits in den friihen 90-er Jahren in verschiedenen Diskussionspapie-
ren der Europaischen Kommission*®* und Arbeiten der OECD*® dokumentiert.
Ab 1997, mit der Schaffung der Europaischen Beschéftigungsstrategie (sog. Lu-

*3\ilthagen, F. Tros, « The concept of Flexicurity: a new approach to regulating employment and
Labour Markets », Transfer, 2004, Bd 10, Nr. 2, S. 170; Stellungnahme des Europdischen Wirt-
schafts- und Sozialausschusses zum Thema « Flexicurity (die Dimension der internen Flexibilitét
— Tarifverhandlungen und Sozialer Dialog als Instrumente der Arbeitsmarktregulierung und -
reform) », SOC/272 - CESE 999/2007 (EN) AB-ML/K-ML/S-S/EH/ue, S. 5.

% WeiRbuch « Wachstum, Wettbewerbsfahigkeit, Beschaftigung - Herausforderungen der Ge-
genwart und Wege ins 21. Jahrhundert », Bulletin der Europdischen Gemeinschaften, Beilage
6/93, ISBN 92-826-7063-5; Grinbuch « Eine neue Organisation im Geiste der Partnerschaft »,
Bulletin der Europdische Union Beilage 4/97, ISBN 92-828-0509-3.

5 OECD, « Mehr Arbeitsplatze, hohere Einkommen — Politiklektionen aus der Neubeurteilung
der OECD-Beschéaftigungsstrategie », 2006, S. 3, 5, und Anhang.
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xemburg-Prozess), wurde dieser Ansatz als Leitlinie fir die Beschéftigungspolitik

(sog. Ligne directrice pour I’emploi) ibernommen®®®.

Selbst wenn die Bezeichnung Flexicurity noch nicht verwendet wurde, stand be-
reits zu dieser Zeit fest, dass Flexibilitdt und Sicherheit zusammengehdren und

dass ein ,,ausgewogenes Verhaltnis zwischen Anpassungsféhigkeit und Sicher-

heit* erreicht werden soll*®’

468

. Wilthagen bezeichnet es als Flexibility-security ne-

Xus

Am 23. und 24. Mérz 2000 wurden im Rahmen der Sondertagung des Européi-
schen Rats in Lissabon Ziele gesetzt, die als ,,Lissabon-Strategie” bezeichnet wer-

den:

,Die Union hat sich heute ein neues strategisches Ziel fur das kommende
Jahrzehnt gesetzt: das Ziel, die Union zum wettbewerbsfahigsten und dyna-
mischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in der Welt zu machen - einem
Wirtschaftsraum, der fahig ist, ein dauerhaftes Wirtschaftswachstum mit mehr
und besseren Arbeitsplatzen und einem groReren sozialen Zusammenhalt zu

erzielen. (...)

Diese Strategie soll die Union in die Lage versetzen, wieder die Vorausset-
zungen fur Vollbeschaftigung zu schaffen (...). Der Européische Rat muss
in einer sich herausbildenden neuen Gesellschaft mit besseren individuel-
len WahImdglichkeiten fiir Frauen und Manner ein Ziel fir Vollbeschéfti-

gung in Europa setzen (...).*%°«

Hinsichtlich der Beschaftigungsquote wurden folgende Ziele im Rahmen der Lis-

sabon-Strategie gesetzt:

%% Beschluss des Rates vom 15. Dezember 1997 zu den beschaftigungspolitischen Leitlinien fiir
1998 (98/C 30/01).

“67 Cf Supra, FuRnote Nr. 466.

“88 T Wilthagen, F. Tros, « The concept of Flexicurity: a new approach to regulating employment
and labour markets », Transfer, 2004, Band 10, Nr. 2, S. 167.

%89 Europaischer Rat vom 23. und 24. Marz 2000, Schlussfolgerungen des Vorsitzes, Rz. 5 ff. ab-
rufbar unter: http://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_de.htm.
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. (...) das tibergeordnete Ziel dieser Mafinahmen sollte darin bestehen,
ausgehend von den verfugbaren Statistiken die Beschaftigungsquote von
heute durchschnittlich 61 % bis 2010 mdglichst nah an 70 % heranzufiih-
ren und die Beschaftigungsquote der Frauen von heute durchschnittlich
51 % bis 2010 auf iber 60 % anzuheben. (...)*"°«

Die Zielvorgaben waren fir die Mitgliedstaaten nicht bindend. Etwaige notwendi-
ge Reformen sollten auf freiwilliger Basis erfolgen. Es wurde jedem Staat tber-
lassen Methoden und Wege auszusuchen, um diese Ziele zu erreichen. Eventuelle
Vorschlage, die z.B. durch die Européische Kommission gemacht wurden, galten

als Anregungen und Inspiration*’.

Flexicurity wurde zum Zeitpunkt der Verabschiedung der Lissabon-Strategie noch
nicht als Gesamtkonzept fur den europdischen Arbeitsmarkt erwéhnt. Zu finden
sind lediglich einige Ziige des Flexibility-security nexus (insbesondere eine hohe-
re Prioritat fur lebenslanges Lernen, flexible Gestaltung der Arbeitszeiten und den
Wechsel zwischen Ausbildung und Beschaftigung, Erleichterung der Vereinbar-
keit von Arbeits- und Familienleben) und ein Verweis auf die Leitlinie der Euro-

paischen Beschaftigungspolitik*’2.

2. Zweite Phase: Einsatz der Taskforce ,Beschiftigung*

(2003) und Neubelebung der ,,Lissabon-Strategie* (2005)

Eine Wende findet im Jahr 2003 statt. Der Européaische Rat beauftragt im Marz
2003 eine Gruppe von Experten (sog. Taskforce ,,Beschiftigung®), die Arbeits-
marktsituation zu begutachten und konkrete Reformen zur Verwirklichung der

Ziele der Européischen Beschéftigungsstrategie zu ermitteln.

% Eyropaischer Rat vom 23. und 24. Marz 2000, Schlussfolgerungen des Vorsitzes, Rz. 30, ab-
rufbar unter: http://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_de.htm.

™' Europaischer Rat vom 23. und 24. Marz 2000, Schlussfolgerungen des Vorsitzes, Rz. 7, abruf-
bar unter: http://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_de.htm.

2 Europaischer Rat vom 23. und 24. Marz 2000, Schlussfolgerungen des Vorsitzes, Rz. 28 ff.
abrufbar unter: http://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_de.htm.



http://www.europarl.europa.eu/summits/lis1_de.htm
http://www.europarl.europa.eu/summits/lis1_de.htm
http://www.europarl.europa.eu/summits/lis1_de.htm
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In ihrem Bericht vom November 2003 kam die Taskforce hinsichtlich der Be-

schaftigungspolitik zu folgenden Feststellungen und Empfehlungen:

,,Damit die Volkswirtschaften in der EU besser auf den Wandel reagieren

konnen, ist ein hohes MaR an Flexibilitat auf dem Arbeitsmarkt notwendig,

insbesondere durch moderne Arbeitsorganisation und eine Vielzahl von

tarifvertraglichen Regelungen und Arbeitsmodellen. Erfolgreich kann dies

nur sein, wenn flr die Arbeitnehmer eine entsprechende Sicherheit hin-

sichtlich ihres Verbleibens im Arbeitsmarkt und ihrer Aufstiegsmaglichkei-

ten hinzukommt. Da Flexibilitat sowohl den Interessen der Arbeitgeber als

auch den Interessen der Sozialpartner dient, ist die Beteiligung der Sozial-

partner winschenswert. Die Taskforce rat den Mitgliedstaaten dringend:

die Flexibilitdt im Rahmen der Standardarbeitsvertrage zu
uberprifen und erforderlichenfalls anzupassen, um sie fir

Arbeitgeber und Arbeitnehmer attraktiv zu machen;

andere Vertragsformen zu prifen, damit Arbeitnehmern und
Arbeitgebern bedarfsabhdngig mehr Alternativen geboten

werden konnen;

sicherzustellen, dass bei allen Arbeitsvertragsformen ange-
messene Sicherheit fur die Arbeitnehmer besteht, und dem
Entstehen eines doppelten Arbeitsmarktes entgegenzuwir-
ken; (...)

Hindernisse fur Teilzeitarbeit auf Seiten der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer zu beseitigen und die Attraktivitat

von Teilzeitarbeit steigern;

die Systeme der sozialen Sicherheit so anzupassen, dass die
Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt unterstitzt und der Wechsel
zwischen verschiedenen Beschaftigungssituationen wie Ar-

beit, Ausbildung, Unterbrechungen der Berufstatigkeit oder
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Selbststindigkeit  erleichtert ~ werden  (,Job-t0-Job-

Versicherung ‘)(.. .)473 “

Die gute Arbeitsmarktsituation in Danemark, Niederlande und Osterreich (insbe-
sondere niedrige Arbeitslosigkeit und hohe Beschaftigungsquote), die Flexicurity-
Ansétze bereits verwirklicht hatten, sollte als VVorbild fiir die anderen Staaten die-
nen*”*. Flexicurity wuchs zu einer gesamtpolitischen Lésung fiir eine moderne

Arbeitsorganisation heran*’>.

Im Rahmen der Halbzeitliberprifung der Lissabon-Strategie wurde festgestellt,
dass die Verwirklichung der Zielvorgabe zu langsam vorankam*®. Die Taskforce
empfahl daher, die Lissabon-Strategie weiter zu verfolgen*’”.

Der Europdische Rat beschloss im Mérz 2005 die Wiederbelebung der Lissabon-
Strategie*’® und kiindigte ein Jahr spater die VVorbereitung gemeinsamer Grunds-
atze fur das Flexicurity-Konzept durch die Europaische Kommission an*”®. Zu

diesem Zeitpunkt stand Flexicurity bereits weitgehend - auch fiir die OECD*°

473 Bericht der Taskforce »Beschaftigung® unter dem Vorsitz von Wim Kok, « Jobs, Jobs, Jobs-
Mehr Beschéftigung in Europa schaffen », November 2003, Rz. 2.3.

" Bericht der Taskforce ,,Beschiftigung® unter dem Vorsitz von Wim Kok, « Jobs, Jobs, Jobs-

Mehr Beschaftigung in Europa schaffen », November 2003, ISBN: 92-894-6910-2, S. 28 ff.

% Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat, den Europdischen Wirt-
schafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen, « Gemeinsame Grundsatze fuir den
Flexicurity-Ansatz herausarbeiten: mehr und bessere Arbeitsplatze durch Flexibilitat und Sicher-
heit »; 27. Juni 2007, KOM (2007) 359 (endgiiltig): ,,.Der Grund dafir, dass ein integrierter Flexi-
curity-Ansatz gesucht wird, liegt darin, dass die Zielsetzungen der erneuerten Lissabon-Strategie
verwirklicht werden missen— insbesondere das Ziel mehr und bessere Arbeitsplatze — und auch
die europaischen Sozialmodelle zu modernisieren ist.

476 Bericht der hochrangigen Sachverstandigengruppe unter Vorsitz von Wim Kok, « Die Heraus-
forderung annehmen. Die Lissabon-Strategie fir Wachstum und Beschéftigung » November 2004,
ISBN 92-894-7053-4, S. 44.

7 Bericht der hochrangigen Sachverstandigengruppe unter Vorsitz von Wim Kok, « Die Heraus-
forderung annehmen. Die Lissabon-Strategie fur Wachstum und Beschéftigung », November 2004,
ISBN 92-894-7053-4, S. 38 und 44.

*® Tagung des Europaischen Rates, Briissel, 22. und 23. Mérz 2005, Schlussfolgerungen des Vor-
sitzes, 7619/05.

*® Tagung des Europaischen Rates, Briissel, 23. und 24. Mérz 2006, Schlussfolgerungen des Vor-
sitzes, 7775/01/06, Rz. 41.

0 OECD « Mehr Arbeitsplatze, héhere Einkommen — Politiklektionen aus der Neubeurteilung der
OECD-Beschéftigungsstrategie », 2006, Saule B und C, S. 21 ff.
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und die IAO*! - als Lésung fiir einen modernen und wettbewerbsfahigen Ar-

beitsmarkt.

3. Dritte Phase: Festlegung gemeinsamer Grundsatze fur das

Flexicurity-Konzept

2007 wurde Flexicurity zum Kern der Lissabon-Strategie und ist, im Rahmen der
»Strategie Europa 2020 als Nachfolgerin der Lissabon-Strategie, immer noch

aktuell.

Auf der Grundlage der Arbeit der Kommission erklarte der Europdische Rat im
November 2007, dass das Flexicurity ,,als Querschnittsthema aufgegriffen und

von den EU-Institutionen und den Mitgliedstaaten im Rahmen der Lissabon-

Strategie umgesetzt werden sollte*®*

fur den Flexicurity-Konzept*®,

und verabschiedete gemeinsame Grundsétze

Zusammenfassend hat das Flexicurity-Konzept der Europdischen Kommission

vier Komponenten:

,,- Flexible und zuverléssige vertragliche Vereinbarungen (aus der Sicht
der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer, der ,, Insider “ und der ,, Outsider )
durch moderne Arbeitsgesetze, Kollektivvereinbarungen und Formen der
Arbeitsorganisation.

- Umfassende Strategien des lebenslangen Lernens, durch die sich die
standige Anpassungsfahigkeit und Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitneh-

mer gewahrleisten lassen, insbesondere der am starksten gefahrdeten.

81 1LO Activities 2001-2004 « Cooperation in a changing environment, Seventh European Re-
gional Meeting: report of the Director General », S. 50; IAO, Siebte Europdische Regionaltagung,
14.-18. Februar 2005: Offizielle Schlussfolgerungen Nr. 18.

*2Beschluss des Europaischen Parlaments vom 29. November 2007 zu gemeinsamen Grundsatzen
fur den Flexicurity-Ansatz (2007/2209(INT1)). Abrufbar unter:
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P6-TA-2007-
0574+0+DOC+XML+VO0//DE .

*8 Schlussfolgerungen des Rates zur « Ausarbeitung gemeinsamer Grundsétze fiir den Flexicurity-
Ansatz » vom 5./6. Dezember 2007 (16201/07).


http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P6-TA-2007-0574+0+DOC+XML+V0//DE
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P6-TA-2007-0574+0+DOC+XML+V0//DE
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- Wirksame aktive arbeitsmarktpolitische MaRnahmen, die Menschen tat-
sachlich dazu verhelfen, raschen Wandel zu bewaltigen, die Zeiten der Ar-
beitslosigkeit zu verkiirzen und Ubergange zu neuen Arbeitsverhaltnissen

zu erleichtern.

- Moderne Systeme der sozialen Sicherheit, die eine angemessene Ein-
kommenssicherung bieten, die Beschaftigung fordern und die Arbeits-
marktmobilitit erleichtern. Dazu gehdrt eine umfassende Abdeckung
durch Sozialleistungen (Leistungen bei Arbeitslosigkeit, Renten und Ge-
sundheitsfirsorge), die den Menschen dazu verhelfen, einen Beruf mit pri-
vaten und familidren Aufgaben zu verbinden, wie zum Beispiel der Kin-

derbetreuung. *84«

Zusétzlich zur Festlegung einer Definition des Flexicurity und zur Einigung tber
Grundsatze, die Flexicurity zugrunde liegen miissen, entwickelte die Kommission
ferner sog. ,,Flexicurity —Optionen®, die die Lander, je nach Lage und Merkmale

ihres eigenen Arbeitsmarktes umsetzen kénnen*®,

8 Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat, den Europaischen Wirt-
schafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen, « Gemeinsame Grundsatze fiir den
Flexicurity-Ansatz herausarbeiten: mehr und bessere Arbeitspléatze durch Flexibilitat und Sicher-
heit »; 27. Juni 2007, KOM (2007) 359 (endguiltig).

8 Mitteilung der Kommission an das Européische Parlament, den Rat, den Europaischen Wirt-
schafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen, « Gemeinsame Grundsatze fiir den
Flexicurity-Ansatz herausarbeiten: mehr und bessere Arbeitspléatze durch Flexibilitat und Sicher-
heit »; 27. Juni 2007, KOM (2007) 359 (endgiiltig).



158

B. Contrat nouvelles embauches und Contrat premiere embauche: die
misslungene Einfihrung von Flexicurity- Ansatzen in das franzoésische
Arbeitsrecht

Statt existierenden Rechtsinstitute wie die Rupture amiable zu novellieren, setzte
die franzosische Regierung 2005 fiir den ersten Versuch, das Arbeitsrecht flexib-
ler und rechtssicherer zu machen, auf eine umfangreiche Reform der Arbeitsver-

trage.

Dieser erste Versuch, das franzdsische Arbeitsrecht an externe Flexicurity-
Ansdtze anzupassen, war jedoch ein Misserfolg.

Im Sommer 2005 setzte die Villepin-Regierung*® im Rahmen ihres Programms
,JKampf fiir Beschiftigung* (Bataille pour I'Emploi*®") einen neuen flexiblen Ar-
beitsvertrag durch, der Neueinstellungen in Kleinunternehmen mit bis zu 20 Be-
schaftigten erleichtern sollte. Der Contrat nouvelles embauches (,,Vertrag fiir neue
Arbeitspldtze®), in Frankreich auch unter der Abkirzung CNE bekannt, war der
erste Schritt der Regierung, die Arbeitsvertrage in Frankreich tiefgreifend zu re-

formieren.

Im August 2005 trat die Verordnung Nr. 2005-893 in Kraft*®®. Der CNE war ein
unbefristeter Arbeitsvertrag, der innerhalb der ersten zwei Jahre (sog. Période de
Consolidation, ,,Konsolidierungsperiod”) durch den Arbeitgeber ohne Begriin-

dung beendet werden konnte.

* EinunddreiBigste Regierung der fiinften Republik. Die Villepin-Regierung wurde durch den
Présidenten Jacques Chirac (1995-2007) als vierte Regierung seines zweiten Mandats einberufen
und regierte Frankreich vom 31. Mai 2005 bis 15. Mai 2007. Das Ministerium fur Beschéftigung,
Soziales und Wohnung (Ministére de | 'Emploi, de la Cohésion sociale et du Logement) wurde von
Jean-Louis Borloo geleitet.

“87 Erklarung zur allgemeinen Politik des Premierministers an die franzésische Nationalversamm-
lung vom 8. Juni 2005, abrufbar unter
http://archives.gouvernement.fr/villepin/acteurs/interventions_premier_ministre_9/allocutions_parl
ement_496/declaration_politique_generale_programme_53194.html

8 \ferordnung Nr. 2005-893 vom 2. August 2005, JORF Nr. 211 vom 10. September 2005,
S. 14727, Nr. 8.


http://archives.gouvernement.fr/villepin/acteurs/interventions_premier_ministre_9/allocutions_parlement_496/declaration_politique_generale_programme_53194.html
http://archives.gouvernement.fr/villepin/acteurs/interventions_premier_ministre_9/allocutions_parlement_496/declaration_politique_generale_programme_53194.html
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«489 \wurde mit der VVerabschie-

Die zweite Phase des ,,Kampfes fiir Beschiftigung
dung des Contrat premiére embauche (CPE; ,,Vertrag fiir Ersteinstellung®) 2006
umgesetzt. Der CPE war eine Variante des CNE, der ausschlieRlich mit Arbeit-

nehmern unter 26 Jahren abgeschlossen werden durfte.

Die dritte Phase des , Kampfes flir Beschiftigung, d.h. die Einfiihrung eines
sog. Contrat de travail unique (,,Einheitlicher Arbeitsvertrag*)**, blieb aus.

#89 pressekonferenz von Dominique de Villepin, 16. Januar 2006.

*0 Die Idee eines einheitlichen Arbeitsvertrages wurde durch verschiedene Wirtschaftswissen-
schaftler, insbesondere O. Blanchard und J. Tirole (O. Blanchard und J. Tirole, « Protection de
I’emploi et procédures de licenciement », Rapport du Conseil d’analyse économique Nr. 44, 2003,
La Documentation frangaise, ISBN 2-11-005455-7, S. 11 und 47), M. Camdessus (M. Camdessus,
« Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documentation francaise, 2004,
ISBN 2-11-005779-3, S. 91 ff.), P. Cahuc und F. Kramarz (P. Cahuc und F. Kramarz, « De la
précarité a la mobilité : vers une sécurité professionnelle », Rapport au Ministre d’Etat, Ministre
de I’Economie, des Finances et de I’Industrie et au Ministre de I’Emploi, du Travail et de la Cohé-
sion sociale, La Documentation francaise, 2005, ISBN 2-11-00-5919-2, S. 143 ff.), vertreten. Die
Einfihrung eines Contrat de travail unique in Frankreich wurde ebenfalls durch die OECD
empfohlen (S. Jamet, « Améliorer la performance du marché du travail en France », 2006, OECD
Verlag, http://dx.doi.org/10.1787/878011313720), S. 8.

Diese Idee wurde nicht nur in Frankreich, sondern auch in weiteren européischen L&ndern wie
Italien (T. Boeri and P. Garibaldi, « Un Nuovo Contratto per Tutti », 2008, Chiarelettere, Torino;
P. Ichino, et al., « Disegno di Legge per la Transizione a un Regime di Flexicurity », Gesetzsent-
wurf Nr. 1481, 25 March 2009, abrufbar unter http://www.pietroichino.it/wp-
content/uploads/2009/09/dd1-1481.pdf) und Spanien (J. Andrés et al., « Propuesta para la reacti-
vacion laboral en Espafia», 2009, El Pais, 26 April 2009, abrufbar auf English unter
www.crisis09.es/PDF/restart-the-labor-market.pdf ; J. Costain, et al., « Employment Fluctutations
in a Dual Labor Market », 2010, Banco de Espafia, Working Paper 1013 ; J.L. Garcia-Pérez, V.
Osuna , « The Effects of Introducing a Single Open-ended Contract in the Spanish Labour Mar-
ket », Mimeo, Universidad Pablo de Olavide) diskutiert, die einen stark segmentierten Ar-
beitsmarkt auswiesen.

Der Contrat de travail unique sollte die Segmentierung des Arbeitsmarktes bek&mpfen, die zwi-
schen den Arbeitnehmern mit befristeten und solchen mit unbefristeten Arbeitsvertrdgen bestand,
indem er Ubergreifend die 38 verschiedenen Formen von Arbeitsvertrdgen (J. Joly, « Les milles et
unes manieres d’embaucher », L’Express, 16.Februar 2006) -sowohl befristete als auch unbefriste-
te- ersetzte. Im Gegensatz zu den Contrat nouvelles embauches und Contrat premiére embauche,
die nur fur bestimmte Unternehmen oder Arbeitnehmer zugelassen waren, sollte sich der Contrat
de travail unique an alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer richten. Alle Arbeitnehmer des privat-
rechtlichen Arbeitsmarktes waren hinsichtlich des Kiindigungsschutzes gleichgestellt. Somit wa-
ren auch weitere alltdgliche Diskriminierungen, die auf der Art des Beschéftigungsverhaltnisses
beruhten, etwa bei der Anmietung einer Wohnung oder einem Kreditantrag, ausgeschlossen (M.
Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle croissance pour la France », La Documentation
francaise, 2004, ISBN 2-11-005779-3, S. 91).


http://dx.doi.org/10.1787/878011313720
http://www.pietroichino.it/wp-content/uploads/2009/09/ddl-1481.pdf
http://www.pietroichino.it/wp-content/uploads/2009/09/ddl-1481.pdf
http://www.crisis09.es/PDF/restart-the-labor-market.pdf
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CNE und CPE waren sowohl hinsichtlich ihrer politischen Entstehung als auch
ihres juristischen Schicksals bemerkenswert und haben die Schaffung der Rupture

conventionnelle geprégt.

l. Entstehungsgeschichte des CNE und des CPE

Dominique de Villepin hatte in seiner Rede vor der Nationalversammlung er-
klart** er werde fur sein Reformpaket nicht auf das normale Gesetzesvorberei-
tungsverfahren*®?, sondern auf das Eilverfahren gemaR Art. 38 der franzésischen

Verfassung vom 4. Oktober 1958 zuriickgreifen.

Das Eilverfahren besteht darin, dass das Parlament die Regierung ermachtigt,
wahrend eines begrenzten Zeitraumes ihr Programm durch Verordnungen durch-
zuftihren. Die Villepin-Regierung rechtfertigte diesen Eingriff in die legislativen
Befugnisse* des Parlaments mit der Notwendigkeit, eine Blitzreform durchzu-

fuhren®®, um die Sozialkrise zu bekampfen.

Aufgrund des Misserfolgs des Contrat premiére embauche verzichtete die Villepin- Regierung
jedoch vor Ablauf des politischen Mandats von Jacques Chirac auf die Umsetzung des Contrat de
travail unique.

1 Erklarung zur allgemeinen Politik des Premierministers an die Nationalversammlung vom
8. Juni 2005.

92 Art. 24 i.V.m. Art. 39 ff der franzosischen Verfassung vom 4. Oktober 1958 .

98 Art. 38 der franzosischen Verfassung vom 4. Oktober 1958: ,, Die Regierung kann zur Durch-
filhrung ihres Programms das Parlament um die Ermachtigung ersuchen, wéhrend eines begrenz-
ten Zeitraumes durch gesetzesvertretende Verordnungen Malnahmen zu treffen, die normaler-
weise dem Bereich der Gesetzgebung unterliegen. Die gesetzesvertretenden Verordnungen werden
im Ministerrat nach Anhérung des Staatsrates beschlossen. Sie treten mit ihrer Veréffentlichung in
Kraft, werden jedoch hinféllig, wenn der Entwurf des Ratifizierungsgesetzes im Parlament nicht
vor dem durch das Erméchtigungsgesetz festgelegten Zeitpunkt eingebracht wurde. Sie kénnen nur
ausdriicklich ratifiziert werden. Nach Ablauf der in Absatz 1 genannten Frist kénnen gesetzesver-
tretende Verordnungen fiir Bereiche, die durch die Gesetzgebung geregelt werden, nur noch durch

¢

Gesetz gedndert werden *.

% C. Gaillard, Bericht Nr. 2412 « au nom de la Commission des affaires culturelles, familiales et
sociales sur le projet de loi (n° 2403) habilitant le Gouvernement a prendre, par ordonnance, des
mesures d'urgence pour I'emploi », Nationalversammlung, 2005, S. 17.
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Das sog. ,,Gesetz zur Ermachtigung der Regierung, MalRnahmen fiir die Forde-
rung der Beschaftigung zu treffen “°® wurde am 12. Juli 2005 verabschiedet. Die
Verordnung zur Schaffung des CNE wurde am 2. August 2005 unterschrieben und
trat am 4. August 2005 in Kraft. 2007 wurde der CNE im Rahmen der Neukodifi-
zierung des franzosischen Arbeitsgesetzbuches unter Artikel L. 1223-4 ff. einge-
fuhrt*”. Im Juni 2008 wurde er durch das Gesetz zur Modernisierung des Ar-

beitsmarktrechtes wieder abgeschafft*®.

Fur den CPE griff die Regierung nicht auf das Eilverfahren des Art. 38, sondern
dem des Art. 49 Abs. 3 der franzosischen Verfassung zuriick, das den Beschluss
einer Gesetzesvorlage ohne Abstimmung der Nationalversammlung erméglicht*®®.
Der Gesetzentwurf gilt als angenommen, wenn innerhalb von 24 Stunden, nach-
dem der Premierminister die Ubernahme der politischen Verantwortung der Re-
gierung angekindigt hat, kein Misstrauensantrag durch die Mehrheit der Abge-
ordneten eingereicht wird. Der CPE wurde am 9. Februar 2006 in den Entwurf des
Loi pour 1’égalité des chances (,,Gesetz zur Forderung der Chancengleichheit®)
eingefiigt®®. Da kein Misstrauensantrag eingereicht wurde, galt der gesamte Ge-
setzentwurf am 10. Februar 2006 als angenommen, trat aber erst am 2. April 2006
in Kraft, nachdem die Entscheidung des Conseil Constitutionnel (Verfassungsge-
richt) Uber die Verfassungskonformitét des Gesetzes zur Forderung der Chancen-

gleichheit bekannt gegeben worden war.>"".

%% Gesetz Nr. 2005-846 vom 26. Juli 2005, JORF Nr. 173 vom 27. Juli 2005, S. 12223, Nr. 6.
7 Erlass Nr. 2007-329 vom 12. Mérz 2007, JORF Nr. 61 vom 13. Mérz 2007, S.4740, Nr. 5.

“%8 Art. 9, Gesetz zur Modernisierung des Arbeitsmarktes Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008,
JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S.10224, Nr. 2.

9% Art. 49 Abs. 3 der franzosischen Verfassung vom 4. Oktober 1958 in der 2006 giiltigen Fas-
sung: ,,Der Premierminister kann nach Beratung des Ministerrates vor der Nationalversammlung
die politische Verantwortung der Regierung fir die Abstimmung tber eine Textvorlage Uberneh-
men. In diesem Falle gilt die Textvorlage als angenommen, wenn nicht innerhalb der darauf fol-
genden vierundzwanzig Stunden ein Misstrauensantrag eingebracht und (....) angenommen wird.*

00 Art, 8, Gesetz Nr. 2006-396 vom 31. Marz 2006, JORF Nr. 79 vom 2. April 2006, S. 4950,
Nr. 1.

%01 Entscheidung Nr. 2006-535 DC vom 30. Mérz 2006.
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Doch die Verabschiedung des CPE loste landesweit Proteste aus. Es gab De-
monstrationen mit einer Teilnehmeranzahl in Millionenhohe®®?, Blockaden von

® und gewaltsame Auseinandersetzungen zwischen Jugendlichen

Universitaten®
und der Polizei®®. Bereits am 21. April wurde der CPE abgeschafft™®, so dass es

fraglich ist, ob der CPE in der Praxis tiberhaupt zur Anwendung kam.

1. Uberblick tiber den Contrat nouvelles embauches und den Con-

trat premiere embauche.

Die Regierung versuchte mit den CNE und CPE Flexicurity-Ansétze in das Ar-
beitsrecht einzufiihren und einfache und zuverldssige Vertragsformen zu schaffen.
Insbesondere die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses sollte vereinfacht und
rechtsicherer werden. Zunéchst schien dieses Ziel, zumindest was den CNE an-
geht, erreicht. Doch im Laufe der Zeit stellte sich heraus, dass die Versprechun-
gen der Villepin - Regierung mit der Rechtsprechung nicht zu vereinbaren waren.

1. Flexibilitat und Rechtssicherheit fur die Arbeitgeber

Auf den folgenden Seiten werden hauptséchlich die Merkmale des CNE vorge-
stellt, die im Wesentlichen deckungsgleich mit den Bestimmungen des CPE sind.
Soweit Abweichungen bestehen, werden die Besonderheiten des CPE erlautert.

a. Anwendungsbereich

%02 Demonstrationen vom 7., 28. Marz und 4. April 2006.

%03 AFP, « CPE : les étudiants durcissent le ton et occupent plusieurs universités », Le Monde.fr,
10. Mérz 2006; E. Fansten und C. Rollot « Atmospheére électrique a Tolbiac, dans une des 38 uni-
versités en gréve », Le Monde, 10. Méarz 2006 ; E. Fansten und M. Laronche, « La Sorbonne éva-
cuée, Villepin tente de sauver le CPE », Le Monde, 12. Marz 2006.

4 AFP/ Reuters, «Le premier ministre et le président déterminés a défendre le CPE »,
Le Monde.fr, 15. Marz 2006 ; AFP, « Des heurts ont eu lieu en marge des défilés », Le Monde.fr,
28. Marz 2006 ; L. Bronner/ M. Kessous/ E. Fansten, « Des violences mieux contenues que lors
des précédentes manifestations », Le Monde, 30. Marz 2006.

%05 Abschaffung des CPE: Gesetz Nr. 2006-457 vom 21. April 2006, JORF Nr. 95 vom
22. April 2006, $.5993, Nr.1.
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CNE und CPE richteten sich an Arbeitgeber im Sinne des Artikels L. 131-2 Code
du travail, a.F.>®, der sowohl gewerbliche Unternehmen als auch Selbstandige
und Vereine erfasst, also fast alle Arbeitgeber, die in der Privatwirtschaft tatig
waren. Ausgeschlossen waren private Personen und Unternehmen des Offentli-

chen Rechts.

Der CNE durfte auRerdem nur in kleineren Unternehmen mit weniger als 20 Mit-
arbeitern angewandt werden. Der CPE hingegen war ausgerichtet auf Unterneh-

97 An dieser Stelle muss auf eine

men, die mehr als 20 Mitarbeiter beschaftigten
Inkohérenz des Gesetzes hingewiesen werden: Nach dem Gesetzeswortlaut durf-
ten Unternehmen mit 20 Mitarbeitern weder einen CNE noch einen CPE ab-

schlieRen®%®,

Im Gegensatz zum CNE, der auf einen bestimmten Kreis von Arbeitgebern ausge-
richtet war, fokussierte sich der CPE auf einen besonderen Arbeitnehmerkreis, der
zum Zeitpunkt der Einstellung jiinger als 26 Jahre alt war®®. Es wurde in der Lite-
ratur teilweise vertreten, dass der CPE mdglicherweise gegen die Richtlinie
2000/78/EG, die altersbedingte Diskriminierung verbot, verstieR**°, denn die
Gruppe der Arbeitnehmer, an die sich der CPE richtete, war ausschliel3lich nach
dem Lebensalter definiert, ohne Riicksicht auf Qualifizierungs- oder Ausbil-
dungsniveau oder eine mogliche vorherige Arbeitslosigkeit. Somit hatten sich die
Entscheidungsgriinde bzw. das Ergebnis der Mangold-Entscheidung®' auf den

CPE ubertragen lassen.

506 Art. 1, Verordnung Nr. 2005-893 vom 2. August 2005, JORF Nr. 211 vom 10. September 2005,
S. 14727, Nr. 8.

7" Art. 8, 1, Abs. 2, Gesetz Nr. 2006- 396 vom 31. Marz 2006, JORF Nr. 79 vom 2. April 2006,
S. 4950, Nr.1. Unter 20 Mitarbeitern waren nicht 20 Beschaftigte zu verstehen, sondern 20 Ar-
beitsstellen in Vollzeitaquivalenz. Fur die Festsetzung der Mitarbeiteranzahl wurden die Regeln
des Artikels L. 620-10 Code du travail a.F.angewendet.

%% p Morvan, «Le contrat de travail premiére embauche », JCP S Nr. 15, 11. April 20086,
Nr. 1289.

%9 Art. 8, | Gesetz Nr. 2006- 396 vom 31. Marz 2006, JORF Nr. 79 vom 2. April 2006, S. 4950,
Nr. 1.

519 p_ Rodiére, « Age et discrimination dans |’accés a |’emploi. L actualité législative francaise
confrontée au droit communautaire », SSL 19. Juni 2006, Nr. 1266.

11 BuGH, Entscheidung ,,Mangold*, 22. November 2005, C-144/04.
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b. Beendigung des CNE und des CPE

Der CNE wurde durch die Villepin-Regierung als ein Instrument dargestellt, das
aufgrund eines vereinfachten Beendigungsverfahrens und einer verkirzten Klage-
frist den Arbeitgebern mehr Flexibilitdt und Rechtssicherheit gewahren sollte.
Eine Besonderheit des CNE und CPE war, dass der Arbeitgeber keinen Kundi-

gungsgrund angeben musste.

Doch es stellte sich heraus, dass die Klindigungsfreiheit des Arbeitgebers zahlrei-
chen Einschrankungen unterlag, wodurch die Beendigung eines CNE oder des
CPE im Ergebnis flir den Arbeitgeber eine grofle Rechtsunsicherheit mit sich

brachte®*?.

aa.  Vereinfachte Beendigungsmdglichkeit

Urspriinglich wurde der CNE von der Regierung als ein Arbeitsvertrag mit einer
2-jahrigen Probezeit konzipiert"™. Die Regierung nahm hiervon jedoch wieder
Abstand, weil eine solche Probezeitdauer in der franzdsischen Rechtsordnung

nicht zulassig war®**,

512 T Grumbach, P. Lanquetin, P. Lyon-Caen, C. Michel et C. Zbinden, « CNE : un leurre pour les
salariés et les employeurs », SSL 20 Februar, 2006 Nr. 1249.

83 A. Gournac, Bericht Nr. 457 « au nom de la commission des Affaires sociales sur le projet de
loi, adopté par |’assemblée nationale aprés déclaration d’urgence, habilitant le Gouvernement a
prendre, par ordonnance, des mesures d ‘urgence pour ’emploi » Sénat, 2005, S. 21, I11.

*142005 gab es in Frankreich in der Tat noch keine einheitliche gesetzliche Probezeitregelung. Die
Vertragsfreiheit, die in diesem Bereich grundsétzlich galt, wurde nach und nach durch Leitlinien
eingeschrankt, die aus Tarifvertrdgen und aus der Rechtsprechung stammten. Die Gerichte waren
bei der Angemessenheitspriufung der Probezeitdauer streng. Die Probezeit durfte ausschliefflich
dazu dienen, die beruflichen Féhigkeiten des Arbeitnehmers zu bewerten (z.B.: CA Versailles,
13. Dezember 2005, Cass. soc., 20. November 2007, Nr. 06-41.212, Bull. civ. VV 2007 Nr. 194). Es
wurde gepruft, ob die Dauer der Probezeit fur die zu besetzende Stelle angemessen war. Sollte das
nicht der Fall sein, wurde der Arbeitgeber, der ein Arbeitsverhdltnis im Rahmen einer unangemes-
sen lange Probezeit beendet hatte, wegen einer Umgehung des Kiindigungsschutzrechtes verurteilt
(Cass. soc., 9. Juni 1988, Nr. 85-43146, Bull. civ. V 1988 Nr. 348, S. 226; Cass. soc., 5. November
1992, Nr. 91-44.404, Bull. civ. V Nr. 531). Erst 2008 wurde die Dauer der Probezeit einheitlich
durch das Gesetz zur Modernisierung des Arbeitsmarktes Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 gere-
gelt.
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Stattdessen sollte mit der sog. Période de consolidation (,,Konsolidierungsperio-
de*) ein neuer Weg gegangen werden®®. Zweck der Konsolidierungsperiode soll-
te nicht nur die Einschatzung der Fahigkeiten des neuen Mitarbeiters sein. Viel-
mehr stand fur den Arbeitgeber die Moglichkeit im Vordergrund, zu beobachten,
wie sein Unternehmen sich wirtschaftlich entwickelte, um im Falle einer Kon-
junkturkrise oder negativer Konjunkturaussichten das Arbeitsverhaltnis unkom-

pliziert beenden zu kénnen®*®.

Die Beendigung des CNE wahrend der Konsolidierungsperiode war nach dem
Wortlaut der CNE-Verordnung keine Kindigung (Licenciement), sondern wurde

als Rupture (Beendigung) des Arbeitsverhaltnisses bezeichnet®!’.

Im Hinblick auf die arbeitgeberseitigen Beendigungsmdoglichkeiten bestand der
wesentliche Unterschied zwischen den CNE/CPE und einem normalen unbefriste-
ten Arbeitsvertrag darin, dass die Kundigungsschutzvorschriften (Artikel L. 122-4
bis L. 122-11, L. 122-13 bis L. 122-14-14 und L. 321-1 bis L.321-17 Code du
travail a.F.) auf den CNE keine Anwendung fanden®'®, Die wichtigsten Kiindi-
gungsschutzregeln zur personenbedingten oder betriebsbedingten Kindigung wa-

ren fiir zwei Jahre ab Vertragsschluss ausgeschlossen. Insbesondere entfielen:

- Die Anhorung des Mitarbeiters im Rahmen eines Kiindigungsvorgespra-
ches (sog. Entretien préalable) des Art. L. 122-14 ff. Code du travail a.F.;

- Die allgemeinen gesetzlichen Regelungen zur Kindigungsfrist und Kin-
digungsabfindung des Art. L. 122-5 bis L.122-9 und L.122-10 Code du
travail a.F.

515 Debatten des Senats, Sitzung vom 12. Juli 2005 und Antwort Nr. 26 des Regierung Vade
Mecums «Questions-Réponses sur le contrat de travail nouvelles embauches» vom 25. Au-
gust 2005, http://www.travail.gouv.fr/actualites/question-reponse-contrat-nouvelles-
embauches.html.

>1% Antwort Nr. 26 des Regierung Vade Mecums, Cf. Fn. Nr. 515.

°!7 Ebenfalls wird die Beendigung aller Arbeitsverhéltnisses wahrend der Probezeit als Rupture
und nicht als Licenciement bezeichnet.

518 Art. 2 Abs. 2 der Verordnung Nr. 2005-893 vom 2. August 2005, JORF Nr. 179 vom 3. Au-
gust 2005, S. 12689, Nr. 25.


http://www.travail.gouv.fr/actualites/question-reponse-contrat-nouvelles-embauches.html
http://www.travail.gouv.fr/actualites/question-reponse-contrat-nouvelles-embauches.html
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- Die Pflicht, die Kindigung zu begrunden (Art. L. 122-14-1 Code du
travail a.F ff.) sowie die Moglichkeit fur das Gericht, diese Grunde zu
priifen und ggf. den Arbeitgeber im Fall einer unwirksamen Kindigung zu
einer Entschadigungszahlung zu verurteilen (L. 122-14-3 bis L. 122-14-
5 Code du travail a.F.).

- Die Bestimmungen zu betriebsbedingten Kiindigungen der Art. L. 321-
1,

Die Beendigung wahrend der Konsolidierungsperiode musste der anderen Partei

lediglich schriftlich, per Einschreiben, mitgeteilt werden?.

bb.  Einschrankungen der Beendigungsfreiheit

Die Kundigungsfreiheit des Arbeitgebers war jedoch nicht so weitgehend, wie es
aus erster Sicht erscheinen mag. Das durch die Regierung versprochene verein-
fachte Beendigungsverfahren des CNE und CPE durfte weder fur verhaltensbe-

522 ei

dingte Kiindigungen®** noch bei Mitarbeitern mit Sonderkiindigungsschutz n-

gesetzt werden.

519 Wobei bei Massenkiindigung. d.h. die Entlassung von mindestens 10 Mitarbeitern innerhalb 30
Tagen mussten die CNE Mitarbeiter gemaR Art. 2 Abs. 5 der Verordnung fiir die Festlegung der
Anzahl der Kundigungen berticksichtigt werden. Aulerdem musste die Vorschriften zur Informa-
tion des Betriebsrates oder Mitarbeitervertreters eingehalten werden.

520 Art. 2 Abs. 3 Nr.1 der Verordnung Nr. 2005-893 vom 2. August 2005, JORF Nr. 179 vom
3. August 2005, S. 12689, Nr. 25.

521 Die CNE-Verordnung differenzierte nicht nach Beendigungsmotiven. Sie regelt insoweit, dass
die Beendigung durch den Arbeitgeber nicht begriindet werden muss. Schnell hat der Conseil
d’Etar in seiner Entscheidung vom 19. Oktober 2005 klargestellt (CE, 19. Oktober 2005,
Nr. 283471, veroffentlicht in der Lebon-Entscheidungssammlung), dass die vereinfachte Beendi-
gungsmaoglichkeit bei einem CNE-Arbeitsverhéltnis keine Anwendung finden soll, wenn die Be-
endigungsmotive des Arbeitgebers aus einem Fehlverhalten des Arbeitnehmers herriihren. Dies
erfordere das sog. Kontradiktionsprinzip (Principe de contradiction), nach dem der Arbeitnehmer
die Maglichkeit erhalten muss, sich gegen (unberechtigte) Vorwirfe zur Wehr zu setzen. Die all-
gemeinen Kindigungsverfahrensregeln des Art. L. 122-14 a.F. ff. mussten mithin eingehalten
werden, wenn das Arbeitsverhéltnis aufgrund einer Pflichtverletzung gekiindigt wurde. Das ver-
einfachte Kiindigungsverfahren war im Ergebnis lediglich fur personenbedingten und betriebsbe-
dingten Kiindigungen geeignet.

522 Art. 2 Abs. 6 Verordnung Nr. 2005-893, JORF Nr. 179 vom 3. August 2005, S. 12689, Nr. 25.
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Fur die Kiindigung eines CNE oder CPE-Arbeitsverhaltnisses galt auch das all-
gemeine Verbot aus Artikel L. 122-45 Code du travail a.F., jemandem wegen
eines diskriminierenden Grundes zu kiindigen®?. Ferner durfte die Beendigung
nicht dadurch motiviert sein®**, dass der Mitarbeiter Opfer einer sexuelle Belasti-
gung oder Mobbings wurde bzw. einen solchen Vorgang angezeigt und bezeugt
hat°®. SchlieRlich, auch wenn dies nicht ausdriicklich vorhergesehen war, durfte
die Kundigung keine Grundfreiheit des Arbeitnehmers, wie z.B. die Meinungs-
freiheit, verletzen®®. In all diesen Fallen sollten die erleichterten Beendigungsre-

gelungen der CNE-Verordnung keine Anwendung finden.

Als weitere Einschrdnkung der Beendigungsfreiheit kam das Rechtsinstitut des
Rechtsmissbrauches (Abus de droit) hinzu, das dem Gericht ermdglicht, einen
Missbrauch des Kiindigungsrechts zu bestrafen®?’. Der Arbeitnehmer hat hiernach
einen Anspruch auf Entschadigung, wenn die Beendigung durch den Arbeitgeber
u.a. rechtmissbrauchlich oder mit "Leichtsinnigkeit" (Légéreté blamable) erfolg-
te>?®, Beispielweise wurde entschieden, dass die Beendigung rechtsmissbrauchlich
ist, wenn die betroffene CNE-Mitarbeiterin die Nachzahlung der von ihr geleiste-
ten Uberstunden verlangt®®® oder eine Arbeitnehmer zwei Wochen Elternzeit be-

antragt hatte>*°.

Die Stellungnahme der Regierung vom August 2005 wies darauf hin, dass die

Arbeitsgerichte eine solche Kontrolle im Rahmen einer Uberpriifung der Beendi-

523 CE, 19. Oktober 2005, Nr. 283471, verdffentlicht in der Lebon-Entscheidungssammlung.

524 Anwort Nr. 38 des Regierung Vade Mecums «Questions-Réponses sur le contrat de travail
nouvelles embauches» vom 25. August 2005.

525 Art. L. 122-45, Art L. 122-46 und L. 122-49 Code du travail a.F.
526 Cass. soc., 14. Oktober 1970, Nr. 69-40.355, Bull. civ. VV 1970 Nr. 517, S. 422.

527'p. Morvan, « Le contrat de travail premiére embauche », JCP S. Nr. 15, 11. April 2006, S. 15,
Rz. 27; F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches a | ‘épreuve du conten-
tieux prud’homal », RDT, September 2007, S. 509.

528 Cass. soc, 18. Juni 1996, Nr. 92-44.891, Bull. civ. V 1996 Nr. 247, S. 173.

%2 CPH Avrras, 17. Marz 2006, RG 06/00038, zitiert in F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat
nouvelles embauches a | ’épreuve du contentieux prud’homal », RDT, September 2007, S. 509.

530 CPH Lunéville, 20. November 20086, zitiert in F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nou-
velles embauches a I ’épreuve du contentieux prud somal », RDT, September 2007, S. 509.
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31 Auch der Conseil d’Etat fihrte in seiner Ent-

gung eines CNE austben durften
scheidung Uber den CNE vom 19. Oktober 2005 ausdrucklich aus, dass das Ge-
richt das Vorliegen eines Abus de droit zu prifen hat. Somit konnten sich die Ar-
beitgeber von CNE-Arbeitsverhéltnissen einer richterlichen Prifung des Beendi-

gungsgrundes kaum entziehen.

cc. Folgen des unwirksamen Abschlusses oder

der unwirksamen Beendigung

Weder die CNE-Verordnung noch das CPE-Gesetz regelten die Folgen eines un-
berechtigten Abschlusses, die Verletzung der Schriftform oder die unzuléssige

Beendigung.

Einige Autoren vermuteten, dass die Regierung dadurch den Arbeitgebern signali-
sieren wollte, diese Arbeitsvertrage konnten ohne groRen Aufwand und Risiken
geschlossen und beendet werden>*,

CNE, die unberechtigterweise oder missbrauchlich abgeschlossen wurden, wur-
den héufig in der Praxis durch die Arbeitsgerichte in ein normales unbefristetes

Arbeitsverhaltnis umgewandelt (Requalification)®.

Die Regelungsliicke hinsichtlich der Folgen einer unwirksamen Beendigung fiihr-
ten letztlich dazu, dass die Gerichte die allgemeinen Kiindigungsvorschriften der
Artikel L. 122-4 bis L. 122-11, L. 122-13 bis L. 122-14-14 und L. 321-1 bis
L.321-17 Code du travail a.F. anwendeten. Daraus folgte, im Falle einer unwirk-
samen Beendigung, dass der Arbeitgeber aufgrund einer licenciement sans cause
reelle et sérieuse und ggf. wegen Nichteinhaltung des Kiindigungsverfahrens auf
Entschadigung verurteilt werden konnte. Um diese unerwinschten Folgen zu

vermeiden wurde den Arbeitgebern in der Literatur empfohlen, die Griinde der

31 Anwort Nr. 38 des Regierung Vade Mecums « Questions-Réponses sur le contrat de travail
nouvelles embauches » vom 25. August 2005.

°2 E. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches a |’épreuve du contentieux
prud ’homal », RDT, Sept. 2007, S. 511.

53 F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches & |’épreuve du contentieux
prud’homal », RDT, Sept. 2007, S. 510.
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Kindigung im Vorfeld zu dokumentieren und Beweise zu sammeln®**. Damit
hatte der Arbeitgeber dem Vorwurf entgegentreten kdnnen, er habe das disziplina-

rische Klindigungsverfahren zu umgehen versucht.

dd.  Verkdirzte Verjahrungsfrist

Zur Erhohung der Rechtssicherheit wurde eine verkurzte Verjahrungsfrist einge-

fuhrt. Der Arbeitnehmer durfte gegen die Beendigung nur innerhalb von 12 Mo-

naten (statt 30 Jahren®*

536

) ab Versand des Beendigungsschreibens Klage erhe-
ben

Diese verkiirzte Frist war dem Arbeitnehmer gegentiber nur dann wirksam, wenn

im Beendigungsschreiben darauf hingewiesen wurde>*’.

Der Nutzen dieser Vorschrift wurde teilweise in Frage gestellt. Bereits die im Ja-
nuar 2005 flr betriebsbedingte Kindigungen eingefiihrte zwolfmonatige Verjah-
rungsfrist®™® habe in der Praxis nur geringe Auswirkungen gehabt. Grund dafiir
sei, dass die Arbeitgeber lieber auf die verkirzte Verjahrungsfrist verzichteten, als

ausdriicklich im Kuindigungsschreiben auf eine Klagemaglichkeit hinzuweisen>*°.

2. Regeln zur verstarkten Sicherheit des Arbeitnehmers

a. Hohere Kindigungsentschadigung

53 p_ Morvan, « Le contrat de travail premiére embauche », JCP S Nr. 15, 11. April 2009, Rz. 22.
%% Art. 2262 Code civil a. F.

536 Art. 2 Abs. 4 Nr. 1 Verordnung Nr. 2005-893, JORF Nr. 179 vom 3. August 2005, S. 12689,
Nr. 25.

37 Art. 2 Abs. 4 Nr. 1 Verordnung Nr. 2005-893, JORF Nr. 179 vom 3. August 2005, S. 12689
Nr. 25.

58 Art. L. 321-16 Abs. 2 des Code du travail a.F.; Gesetz Nr. 2005-32 vom 18. Januar 2005,
JORF Nr. 15 vom 19. Januar 2005, S. 864, Nr. 1.

5% p_ Robillard, « Contrat nouvelles embauches, une bombe a retardement ? », JSL Nr. 175,
4. Oktober 2005, S. 6.
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Beendete der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis innerhalb der ersten zwei Jahre,
hatte der Arbeitnehmer Anspruch auf eine Entschadigung i.H.v. 8 % seiner ge-
samten in der Beschaftigungszeit erhaltenen Bruttobeziige®®. Im Vergleich dazu
hatte ein Arbeitnehmer aus einem reguléren unbefristeten Arbeitsverhaltnis einen

Abfindungsanspruch erst nach zweijahriger Betriebszugehérigkeit>*.

Der Grundgedanke der 8%-Entschadigungspauschale war nicht, die Kosten der
Kindigung zu minimieren, sondern die Kosten einer Entlassung kalkulierbarer fiir

die Arbeitgeber zu machen.

Mit Bezahlung der 8%-Entschadigungspauschale sollten Arbeitgeber auch gegen
die Folgen einer moglichen rechtswidrigen Kiindigung (licenciement sans cause
réelle et sérieuse) geschiitzt werden. Im Schrifttum®*® wurde diese Pauschale als

,,Preis der Ruhe® (prix de la tranquilité) bezeichnet.

b. Erweiterte Arbeitslosengeldanspriiche

Voraussetzung fur einen Anspruch auf Arbeitslosengeld (sog. Allocation de Re-
tour a I'Emploi) war im Jahr 2005 die Einzahlung des Arbeitslosenversicherungs-
betrages wahrend eines Zeitraums von 6 Monaten innerhalb eines Bemessungs-

zeitraumes von 22 Monaten vor Antragstellung®*®.

Fiir CNE und CPE Arbeitnehmer wurde eine Ausnahme eingefiihrt>**: Derjenige,

der im Rahmen eines CNE oder eines CPE mindestens 4 Monate aber weniger als

0 Art. 2 Abs. 3 Nr. 3 Verordnung Nr. 2005-893, JORF Nr. 179 vom 3. August 2005, S. 12689,
Nr. 25. Dies galt allerdings nicht bei verhaltensbedingter Kindigung.

Im Vergleich belief sich die Regelabfindung nach Ablauf eines befristeten Arbeitsvertrages (sog.
Indemnité de précarité) auf 10% aller Gehalter, die seit Beginn des Arbeitsverhaltnisses bezahlt
worden sind.

1 Cf Supra, S. 41.

2 P, Morvan, «La chimére du contrat de travail unique, la fluidité et la créativité »,
Dr. soc. Nr. 11, November 2006, S. 959, Rz.2. In diesem Aufsatz geht es zwar um den « Einheitli-
chen Arbeitsvertrag » (Contrat de travail unique), doch diese Idee lasst sich auch auf die CPE und
CNE Ubertragen.

3 Art. R. 351-1 Code du travail a.F.

4 Art. 1 Erlass Nr. 2005-894 vom 2. August 2005, JORF Nr. 179 vom 3. August 2005, S. 12691,
Nr. 26.
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6 Monate eingezahlt hatte, bekam fir die Dauer von einem Monat (CNE) bzw.
zwei Monaten (CPE) eine Arbeitslosengeldpauschale in Hohe von 16,40 € pro
Tag.

I1l1.  Juristisches Schicksal des CNE

Im August 2005 beantragten 5 Gewerkschaften>* beim Conseil d’Etat (Oberver-
waltungsgerichtshof) im Rahmen eines recours pour excées de pouvoir (Nichtig-
keitsklage), zu prifen, ob die Verordnung aufgrund eines VerstoRes gegen den

sog. bloc de légalité (Legalitatsblock) nichtig war>*®.

Gleichzeitig reichte die Gewerkschaft Confedération générale du travail- Force
ouvriére eine Beschwerde gemals Art. 24 und 25 der IAO Verfassung bei der In-

ternationalen Arbeitsorganisation (IAO) ein®*’.

Das wichtigste Argument der CNE Gegner basierte auf dem Versto3 gegen die
Artikel 4 ff. des internationalen Ubereinkommens Nr. 158. IAO vom 22. Ju-
ni 1982°*® bzw. den inhaltlich gleichen Art. 24 der Europaischen Sozialcharta
vom 3. Mai 1996.

> Die CGT (Req. Nr. 283471), Union Syndicale Solidaire d’Isére (Req. Nr. 284421), CFDT-
CFTC (Req. Nr. 284473), CGT-FO (Req. Nr. 284654) und Union Syndicale Solidaire (Req.
Nr. 285374).

%% Unter dem Begriff ,,Bloc de légalité“ versteht man eine Verordnung gemif Art. 38 der franzo-
sischen Verfassung vom 4. Oktober 1958: das Habilitationsgesetz (Loi d’habilitation), die
Grundsatze von Verfassungsrang (Principes de valeur constitutionnels), Organgesetze (Loi orga-
nique), die allgemeinen Rechtsprinzipien (Principes généraux du droit), und die Internationalen
Vertrége, die fur die Franzdsische Republik bindend sind.

>7 Art. 24 der IAO Verfassung : ,,Richtet ein Berufsverband von Arbeitnehmern oder Arbeitgebern
an das Internationale Arbeitsamt eine Beschwerde, dass irgendein Mitglied die Durchfiihrung
eines Ubereinkommens, dem es beigetreten ist, nicht in befriedigender Weise sichergestellt habe,
so kann der Verwaltungsrat sie der betreffenden Regierung Ubermitteln und diese Regierung ein-
laden, sich in einer ihr geeignet erscheinenden Weise zur Sache zu duBern.*

Art. 25 der IAO Verfassung vom 1955: ,,Geht von der betreffenden Regierung binnen angemesse-
ner Frist keine Erklarung ein oder halt der Verwaltungsrat die erhaltene Erklarung nicht fur be-
friedigend, so hat er das Recht, die Beschwerde und gegebenenfalls die Antwort zu verdéffentli-
chen.*

58 Convention sur le licenciement 158, Genéve, 68°™ Session, http://www.ilo.org/ilolex/cqi-
lex/convdf.pl?C158. Far eine deutsche Ubersetzung:
http://www.ilo.org/ilolex/german/docs/gc158.htm
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Das IAO Ubereinkommen Nr. 158 wurde am 16. Marz 1989 von der franzosi-
schen Republik unterschrieben und trat am 16. Marz 1990 in Kraft. Dieses Uber-
einkommen wurde von 35 Léndern ratifiziert, darunter Australien, Spanien, Finn-
land, Portugal und Schweden. Dagegen sind Deutschland, Italien, die USA, Ka-

nada, das Vereinigtes Konigsreich und Japan dem Abkommen nicht beigetreten.

Das Ubereinkommen regelt die Mindestanforderungen einer wirksamen Kiindi-
gung und eines Kiindigungsverfahrens. GemaR Art. 4 ff.>*° darf ein Arbeitsver-
haltnis nur aus "triftigem Grund" gekiindigt werden; auRerdem muss dem Arbeit-
nehmer das Recht gewéhrt werden, gegen die Kiindigung zu klagen, die Kindi-
gungsgrinde vor Gericht prifen zu lassen und ggf. eine Entschadigung zu be-

kommen.

Die franzosische Regierung berief sich auf die Ausnahme des Art. 2 Abs. 2 b), die
besagte: ,,Ein Mitgliedstaat kann die folgenden Arbeitnehmergruppen von allen

oder einigen Bestimmungen dieses Ubereinkommens ausnehmen:(...)

b) die auf Probe eingestellten oder eine Wartezeit absolvierenden Arbeitnehmer,
sofern die Probe- oder Wartezeit im Voraus festgesetzt und von angemessener

Dauer ist;

Die Konsolidierungsperiode wurde sowohl durch den Conseil d’Etat als auch
durch den IAO-Verwaltungsrat als Wartezeit (sog. Période d’ancienneté requise)
i.S.d. Art. 2 Abs. 2 b) eingestuft™®.

Die Konsolidierungsperiode war ein vollig neues Konzept im franzdsischen Ar-
beitsrecht und es war unklar, anhand welcher Elemente die Angemessenheitspri-
fung durchgefiihrt werden sollte. Der Conseil d’Etat stellte am 19. Okto-

9 Art. 4: ,Das Arbeitsverhaltnis eines Arbeitnehmers (...) nur dann beendet werden, wenn ein
triftiger Grund hierfir vorliegt, der mit der Fahigkeit oder dem Verhalten des Arbeitnehmers zu-
sammenhangt oder sich auf die Erfordernisse der Téatigkeit des Unternehmens, Betriebs oder
Dienstes bezieht.«

* CE, 19. Oktober 2005, Nr. 283471, 284421, 284473, 284654,285374, CGT et a.: Juris-Data
Nr. 2005-069074 und IAO Verwaltungsrat, Bericht zur Entscheidung uber die 20. Frage der Ta-
gesordnung, GB. 300/20/6, 300. Sitzung, November 2007, S. 14, Nr. 67.
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ber 2005>>! die RechtméRigkeit der Verordnung und ihre Vereinbarkeit mit dem
internationalen Ubereinkommens Nr. 158 des IAO fest. Nach Abwagung der Ziele
und Natur des CNE als unbefristeter Arbeitsvertrag, hielt der Conseil d ‘Etat die
Dauer der Konsolidierungsperiode von 2 Jahren flir angemessen.

Diese Entscheidung wurde in der Literatur kritisiert>>

, u.a. weil der Conseil
d’Etat Uber den Kern des Problems, d.h. die Angemessenheit der zweijahrigen
Konsolidierungsperiode, ohne nahere Begriindung entschieden hatte®. Da die
Beratungen des Conseil d’Etat nicht éffentlich sind, bleiben die Entscheidungs-

griinde unbekannt.

Die Entscheidung des Conseil d’Etat war fir die Gerichte der ordentlichen Ge-
richtsbarkeit nicht bindend und es dauerte nicht lang, bis die Arbeitsgerichte sich
mit dem CNE auseinandersetzten und der Entscheidung des Conseil d’Etat wider-

sprachen.

Die Richter des Conseil des Prud zommes von Longjumeau>>* priiften ebenfalls,
ob die CNE-Verordnung die flr Frankreich bindenden Ubergeordneten Bestim-
mungen>> des internationalen Ubereinkommens Nr. 158 des IAO verletzte. Das
Arbeitsgericht kam zu dem Ergebnis, dass die zweijahrige Konsolidierungsperio-
de unter Abwagung der Interessen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Hinblick

%! CE, sect., 19. Oktober 2005, Nr. 283471, 284421, 284473, 284654,285374, CGT et a. : Juris-
Data Nr. 2005-069074; Lebon, S.430; JCP S 8. November 2005, S.1317, obs. R. Vatinet; AJ-
DA 2005. 2162, chron. C. Landais et F. Lenica.

%52 G. Borenfreund, « Le Conseil d Etat et le contrat nouvelles embauches », D. 2006, p. 629 ; P.
Rodiére, « Le contrat nouvelles embauches et les principes », SSL 2. Oktober 2006, Nr. 1276. J.
Duplas, « Le contrat nouvelles embauches et les normes internationales », RDT 2008, S. 504.

%53 J. Duplas, « Le contrat nouvelles embauches et les normes internationales », RDT 2008, S.
504.

54 CPH Longjumeau, 28. April 2006, RG 06/00316. In dieser Sache wiirde Frau D. am 1. Ju-
li 2005 befristet fiir 6 Monate aufgrund einer voriibergehenden Arbeitsmehrbelastung als Sekreté-
rin eines Gerichtvollziehers eingestellt. Am 1. Dezember wurde den Arbeitsvertrag automatisch
fur 6 weitere Monate verlangert. Am 6. Dezember unterzeichnete Frau P. einen CNE fir die glei-
che Tatigkeit mit Wirkungen ab dem 1. Januar 2006. Sie wurde am 27. Januar 2006 gekiindigt.

> Art. 55 der franzosischen Verfassung vom 4. Oktober 1958: ,,Nach ordnungsgeméRer Ratifizie-
rung oder Zustimmung erlangen Vertrdge oder Abkommen mit ihrer Verdffentlichung hohere
Rechtskraft als Gesetze unter dem Vorbehalt, dass das Abkommen oder der Vertrag von der ande-
ren Vertragspartei gleichfalls angewandt wird.*
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auf die Anforderungen des Art. § 2 des IAO Ubereinkommens Nr.158 nicht als

angemessen anzusehen sei.

Am 6. Juli 2007 bestétigte das Berufungsgericht Paris die Entscheidung des Ar-
beitsgerichtes Longjumeau vom 28. April 2006 und entschied, dass die zweijahri-
ge Konsolidierungsperiode unangemessen und nicht mit dem IAO Ubereinkom-
men Nr. 158 zu vereinbaren sei®®°. Die Begriindung stiitzte sich u.a. darauf, dass
die wichtigsten Kindigungsschutzvorschriften zwei Jahre lang ausgeschlossen
waren. Der CNE war nach Auffassung der Berufungsrichter als Rickschritt zu
dem Stand vor dem Gesetz vom 13. Juli 1973 anzusehen, mit dem eine Begrin-

dungspflicht fiir Kiindigungen einfiihrt wurde®’.

Ahnlich haben anschlieRend auch die Kommission der IAO>*® und die Cour de
cassation entschieden®®®. Die 1AO bestatigte, dass jedes Land im einzelnen Fall
entscheiden muss, welche Maflinahmen bzw. welcher Zeitraum angemessen ist.
Deswegen schloss sie einen Rechtsvergleich mit anderen europdischen L&ndern
aus und fokussierte sich auf die Rechtsprechung der Cour de cassation Uber die
Probezeit und die Kiindigungsfrist>®®. Die 1AO stellte fest, dass die tibliche Dauer
der Probezeit zwischen 2 Wochen und 6 Monaten lag. AufRerdem bezog sie sich
auf die Entscheidung der Cour de cassation vom 29. Mérz 2006, die besagte, dass
6 Monate Wartezeit angemessen i.S.d. Art. 2 Abs. 2 b) des Internationalen Ar-
beitsorganisation Ubereinkommens Nr. 158 waren, um die Anforderungen des
Art. 11 zur Kiindigungsfrist wirksam auszuschlieBen®®. Die IAO betonte, dass ein
Zeitraum von mehr als 6 Monaten vertretbar ware, wenn dieser Zeitraum dazu

gedacht sei — wie bei der CNE - die wirtschaftliche Entwicklung des Unterneh-

5% CA Paris, 18. Kammer E, 6. Juli 2007, Nr. 06/06992, Proc. De la Rép. et a. ¢/ De Wee, Jurisda-
ta Nr. 2007- 336602.

57 Gesetz Nr. 73-680 vom 13. Juli 1973, JORF Nr. vom 18. Juli 1973, S. 7763.

> |AO, Bericht vom 6. November 2007, JCP S 2007, act. 536. Siehe auch dazu: IAO Verwal-
tungsrat, Bericht zur Entscheidung Uber die 20. Frage der Tagesordnung, GB.300/20/6, 300. Sit-
zung, November 2007.

%9 Cass. soc., 1. Juli 2008, Nr. 07-44.124, Bull. civ. V 2008, Nr. 146.

0 |AO Verwaltungsrat, Bericht zur Entscheidung iber die 20. Frage der Tagesordnung,
GB. 300/20/6, 300. Sitzung, November 2007, S. 14, Nr. 68.

%1 Cass. soc., 29. Marz 2006, Nr. 04-46.499, Bull. civ. V 2006 Nr. 131, S. 127.
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mens und die Konjunkturperspektive beobachten zu kdnnen, doch die Regierung
konnte der 1AQO keine ausreichenden Erkenntnisse vorlegen, die eine zweijahrige

Konsolidierungsperiode gerechtfertigt hatten®®.

Die CNE-Arbeitsvertrage, die vor dem 26. Juni 2008 abgeschlossen worden wa-
ren, wurden am 26. Juni 2008 kraft Gesetzes in normale unbefristete Arbeitsver-
trage umgewandelt. Arbeitnehmer, die mit einem CNE eingestellt worden waren,
durften nur noch unter Berticksichtigung der allgemeinen Kindigungsvorschriften

gekundigt werden.

Fur die CNE-Arbeitsverhaltnisse, die vor dem 26. Juni 2008 beendet worden wa-
ren, lief der Arbeitgeber noch funf Jahre®®® lang Gefahr, durch den ehemaligen

Arbeitnehmer verklagt zu werden.

Diejenigen Arbeitgeber, die aus diesen Griinden gegentber ehemaligen CNE-
Mitarbeitern zu Schadensersatzanspriichen verpflichtet waren, konnten sich
schlieRlich beim franzosischen Staat schadlos halten®®’. Der franzésische Staat
musste im Ergebnis fir denjenigen Schaden einstehen, der dadurch entstand, dass

Arbeitgeber sich auf die Wirksamkeit der CNE-Verordnung verlassen hatten.

IV.  Erkenntnisse Gber den Einsatz des CNE zwischen August 2005
und Juli 2008

Die DARES (Direction de ['animation de la recherche, des études et des statis-
tiques)®® verdffentlichte in dem Zeitraum 2006 bis 2009 jahrlich einen Bericht

iiber den Einsatz des CNE in der Praxis®®.

%2 JAO Verwaltungsrat, Bericht zur Entscheidung Uber die 20. Frage der Tagesordnung,
GB. 300/20/6, 300. Sitzung, November 2007, S. 14, Nr. 72.

%3 Die allgemeine zivilrechtliche Verjahrungsfrist von 30 Jahren des Art. 2262 Code Civil a.F.
wurde auf 5 Jahre (Art. 2224 Code Civil n.F.) durch das Gesetz Nr. 2008-561 vom 17. Juni 2008
(JORF Nr. 141 vom 18. Juni 2008, S. 9856, Nr. 1) reduziert.

%4 F. Mépillat, « Contrat nouvelles embauches, et maintenant, que faut-il faire ? », SSL 26. No-
vember 2007, Nr. 1330 ; R. Dalmasso, T. Grumbach und E. Serverin, « La vie contentieuse du
contrat nouvelles embauches aprés son abrogation », RDT, Mai 2011, S. 327.

%% Die Direction de I’animation de la recherche, des études et des statistiques ist eine fiir die Er-
stellung und Auswertung von Statistiken zustandige Abteilung des Arbeitsministeriums.
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Hiernach entschieden sich Arbeitgeber fur den Abschluss eines CNE uberwiegend

aus folgenden Griinden®®’:

- die Mdglichkeit, die Fahigkeiten des Mitarbeiters langer testen zu

konnen;
- einfacher zu kiindigen;

- geringere Risiken bei der Einstellung von Mitarbeitern im Hin-

blick auf Konjunkturschwankungen einzugehen.

Eine Umfrage aus 2006 zeigte®®, dass der CNE tberwiegend fiir die Einstellung
von jungen®, wenig qualifizierten Arbeitnehmern®" eingesetzt wurde. Dagegen
wurden unbefristete normale Arbeitsvertrdge angeboten, um die Arbeitsstelle fir

bessere, hoch qualifizierte Bewerber attraktiv zu machen’".

%66 B, Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches », Premiéres
Synthéses et Premieres Informations ACOSS- DARES, Nr. 25-4, Juni 2006, ISSN 1253-1545 ;
B. Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches, un an apres »,
Premiéres Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 09-01, Maéarz 2007,
ISSN 1253-1545 ; C. Lagarenne, C. Minni, V. Rémy, « Du contrat nouvelles embauches au con-
trat a durée inderterminée », Premiéres Synthéses et Premieres Informations ACOSS- DARES,
Nr. 39-01, September 2008, ISSN 1253-1545 ; C. Lagarenne, V. Rémy, « Le contrat nouvelles
embauches vu par les salariés », Premieres Syntheses et Premiéres Informations DARES, Nr. 26-
2, Juni 2009, ISSN 1253-1545.

%7 B. Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches, un an aprés »,
Premiéres Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 09-01, Mérz 2007,
ISSN 1253-1545, S. 5.

%68 Sondage IFOP-Fiducial, « Flash TPE, Special Contrat Nouvelles Embauches», Januar 2006.

%89 Altersdurchschnitt: 28 Jahre. Sondage IFOP-Fiducial, « Flash TPE, Special Contrat Nouvelles
Embauches», Januar 2006, S.18.

570.30% aller CNE.-Mitarbeiter hatten keinen Schulabschluss, 50% hatten einen Schulabschluss
mit beruflicher Ausrichtung. Sondage IFOP-Fiducial, « Flash TPE, Special Contrat Nouvelles
Embauches», Januar 2006, S.19. Fir eine andere Einschétzung, siehe : C. Lagarenne, V. Rémy,
« Le contrat nouvelles embauches vu par les salariés », Premiéres Synthéses et Premieres Infor-
mations DARES, Nr. 26-2, Juni 2009, ISSN 1253-1545, Seite 4 und B. Junod, C. Lagarenne,
C. Minni, L. Berné, «Le contrat nouvelles embauches, un an aprés », Premiéres Syntheses et
Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 09-01, Marz 2007, ISSN 1253-1545, S. 6.

°1 B. Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches», Premigéres
Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 25-4, Juni 2006, ISSN 1253-1545,
S. 7.
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Eine DARES Studie brachte einige interessante Erkenntnisse. 18 Monate nach
Einstellung sind nur noch 34% der CNE-Arbeitnehmern beschaftigt>”®. In 40%
der Falle wurde das Arbeitsverhéltnis noch wéhrend der Konsolidierungsphase
durch den Arbeitnehmer beendet. In 19% der Falle wurde das Arbeitsverhéltnis
durch den Arbeitgeber beendet. In weiteren 7% der Félle wurde das Arbeitsver-

haltnis aufgehoben®"®>™.

Ob der CNE dauerhaft zu Neueinstellungen und der Schaffung von neuen Ar-
beitsplatzen geflhrt hat, ist nicht bekannt. Zum einen wurde nicht oder nicht zu-

verlassig erforscht®”

, 0b die betreffenden Mitarbeiter vor ihrer Einstellung ar-
beitslos waren bzw. die Arbeitsplatze auch ohne den CNE besetzt worden wéren.
Zum anderen setzten sich die im Juni 2006 und Mérz 2007 veroffentlichten Unter-
suchungen mit der Frage auseinander, wie viele Stellen durch den CNE dauerhaft
besetzt worden waren und kamen zu dem Zwischenergebnis, dass etwa nur 10%
aller CNE-Einstellungen Neueinstellungen waren®®. Diese Kernfrage ist jedoch

nicht abschlieBend untersucht worden, weil der CNE Mitte 2008 vorzeitig abge-

572 C. Lagarenne, V. Rémy, « Le contrat nouvelles embauches vu par les salariés », Premiéres
Synthéses et Premiéres Informations DARES, Nr. 26-2, Juni 2009, ISSN 1253-1545, S. 4 und 8.

53C. Lagarenne, V. Rémy, « Le contrat nouvelles embauches vu par les salariés », Premiéres
Synthéses et Premiéres Informations DARES, Nr. 26-2, Juni 2009, ISSN 1253-1545, S. 8.

> |m Rahmen von unbefristeten Arbeitsverhéltnissen wurde vergleichsweise fiir ein Zeitraum von
24 Monate einem von 10 Mitarbeitern gekiindigt. C. Lagarenne, C. Minni, V. Rémy, « Du contrat
nouvelles embauches au contrat a durée inderterminée », Premiéres Synthéses et Premiéres In-
formations ACOSS- DARES, Nr. 39-01, September 2008, ISSN 1253-1545, S. 1.

575 B, Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches », Premiéres
Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 25-4, Juni 2006, ISSN 1253-1545, S. 8
und 9; B. Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches, un an
aprés », Premieres Syntheses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 09-01, Mérz 2007,
ISSN 1253-1545, S. 7.

°® B, Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches », Premigéres
Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 25-4, Juni 2006, ISSN 1253-1545,
S.8; B.Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches, un an
apres », Premiéres Syntheses et Premieres Informations ACOSS- DARES, Nr. 09-01, Méarz 2007,
ISSN 1253-1545, S. 7.
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schafft wurde®”, bevor die in der Verordnung vorgesehene paritétische Kommis-

sion eine Bewertung des CNE durchfiihren konnte®™®,

Ob und inwiefern der CNE einen effizienten Beitrag zur Senkung der Arbeitslo-
senquote geleistet hat, kann ebenfalls nicht zuverlassig festgestellt werden. In den
ersten 6 Monaten 2005 lag die Arbeitslosenquote in Frankreich zwischen 9,1 und
9,2%°". Im Juli 2005, vor dem Inkrafttreten des CNE, stieg die Arbeitslosenquote
auf 9,4 bis 9,5 %. Erst ab Juli 2006 lieR sich eine dauerhaft sinkende Tendenz der
Arbeitslosenquote feststellen®®
Sozialversicherung ACOSS, zwischen August 2005 und Mérz 2006 seien 440.000

Arbeitnehmer mit einem CNE eingestellt worden®®. Doch gerade in dieser Zeit-

. Im Mai 2006 meldete die Zentrale Agentur der

spanne ging die Arbeitslosenguote nachweislich in die Hohe. 2008 stellte sich
heraus, dass diese Zahl falsch berechnet worden war®®?, sie war tatsachlich nur
etwa halb so hoch. Ab dem zweiten Quartal 2006 wurde — vermutlich aufgrund
der verschiedenen Gerichtsverfahren, die gegen den CNE anhéngig waren- immer

weniger auf den CNE zuriickgegriffen®®.

Ferner wurde sich mit der Frage auseinandergesetzt, ob CNE und CPE tatsachlich
die Rechtssicherheit fir Arbeitgeber verbessern konnten. Prof. Mazeaud hatte
dieses Vorhaben als « Sécurisation du droit par une déjudiciarisation » (« Rechts-

T Gesetz Nr. 2008-596 du 25 Juni 2008 portant modernisation du marché du travail,
JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2.

578 Art. 5 der CNE-Verordnung: die Bewertung des CNE sollte bis spatestens zum 31. Dezem-
ber 2008 durchgefiihrt werden.

57 Arbeitslosenquote in Frankreich seit 1996 : Insee, http://www.insee.fr/fr/themes/.

%80 9 2 9% fiir das dritten Quartal 2006 und 8,8% fiir das vierte. Cf. Fn. Nr. 579.

%81 « Plus de 400.000 d ’intentions d’embauches en CNE », SSL 2 Mai 2006, Nr. 1259. Siehe dazu
auch : B. Junod, C. Lagarenne, C. Minni, L. Berné, « Le contrat nouvelles embauches », Premieres
Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 25-4, Juni 2006, ISSN 1253-1545,
S. L

%82 C. Lagarenne, C. Minni, V. Rémy, « Du contrat nouvelles embauches au contrat & durée inder-
terminée », Premiéres Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 39-01, Septem-
ber 2008, ISSN 1253-1545, S. 10.

%83 C. Lagarenne, C. Minni, V. Rémy, « Du contrat nouvelles embauches au contrat & durée inder-
terminée », Premiéres Synthéses et Premiéres Informations ACOSS- DARES, Nr. 39-01, Septem-
ber 2008, ISSN 1253-1545, S. 7.
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sicherheit durch Abbau der Rechtswege »)°* bezeichnet. Die Einschrankung der
Klagemdglichkeit der Arbeitnehmer, die den Arbeitgebern zugute kam, sollte mit

einer Pauschalentschadigung abgegolten werden.

Zum Zeitpunkt der Entstehung des CNE hatte ein Teil der Literatur eine Klage-
welle prophezeit®®®. Eine im Jahre 2007 veroffentlichte Studie zeigte jedoch®®,
dass die Zahl der Klagen in Bezug auf den CNE besonders niedrig war. Auf der
Basis der Angaben, die aufgrund der Weisungen des Arbeitsministeriums®®’ durch
die Staatsanwaltschaft erfasst worden sind, konnte ermittelt werden, dass zwi-
schen Oktober 2005 und Mérz 2007 bei den Arbeitsgerichten 867 Klagen einge-
reicht worden waren®®®. Danach fiihrten ca. 0,45% bis 0,60% aller Beendigungen
von CNE-Arbeitsverhéltnissen zu einem Klageverfahren. Im Vergleich dazu be-
trug der Klageanteil im Jahre 2004 bei betriebsbedingten Kiindigungen 2,5 % und
bei personenbedingten Kiindigungen 25,8%°%°. Erklart wurde die niedrige Klage-
quote bei CNE zum einen damit, dass die gekiindigten CNE-Arbeitnehmer im
Durchschnitt wenig qualifiziert und sich ihrer Rechtsanspriiche nicht bewusst wa-
ren. Zum anderen konnte der Umstand, dass die CNE-Abfindung auf die Abfin-
dung anzurechnen ware, die im Rahmen eines Klageverfahren erzielt wiirde, ein
aufwendiges gerichtliches Verfahren fir die Arbeitnehmer unattraktiv erscheinen

lassen®®.

%84 A. Mazeaud, « Libre Propos: Du CNE, de la Flexicurité, etc. », Dr. soc. Juni 2006 Nr. 6,
S. 592, Rz. Il.

%85 T. Grumbach, P. Lanquetin, P. Lyon-Caen, C. Michel et C. Zbinden, « CNE : un leurre pour les
salariés et les employeurs », SSL Nr. 1249, 20 Februar 2006, S. 10, Rz. 3. P. Robillard, « Contrat
Nouvelles Embauches: une bombe a retardement ? », JSL Nr. 175, 4. Oktober 2005, S. 4.

%8¢ F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches & |’épreuve du contentieux
prud’homal », RDT, Sept. 2007, S. 503.

587 Amtliches Rundschreiben Direction des Affaires Civiles et du Sceau, Nr. CIV 2006-06,
8. Méarz 2006.

%88 Vier Berufungsgerichte bzw. Staatsanwaltschaften haben sich jedoch geweigert, Auskiinfte zu
sammeln. F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches a | ’épreuve du conten-
tieux prud homal », RDT, Sept. 2007, S. 503.

*%9 B. Munoz-Perez et E. Serverin, « Le droit du travail en perspective contentieuse, 1993-2004 »,
Ministére de la Justice, IRERP, November 2005, S. 6, Nr. 2.

5% F. Guiomard und E. Serverin, « Le contrat nouvelles embauches a [’épreuve du contentieux
prud’homal », RDT, Sept. 2007, S. 512.
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Konklusion

Mit der Abschaffung des CNE durch das Gesetz zur Modernisierung des Arbeits-
marktes ,,endet eine etwas beschamende Zeit fur das franzdsische Arbeits-

(591
recht .

Die Ubergreifende Frage, ob CNE und CPE (berhaupt geeignet waren, die
Grundsatze der Flexicurity auf dem franzdsischen Arbeitsmarkt einzufihren,
bleibt offen. Teilweise wurde die Ansicht vertreten, dass diese beiden neuen Ver-
tragsvarianten eher eine ,,Flexi-Prekaritat® eingefiihrt hitten®®. Tatsachlich hatten
CPE und CNE meines Erachtens zu einer starkeren Segmentierung des Arbeits-
marktes fuhren kénnen, da der eine sich nur an junge Arbeitnehmer richtete und
der andere nachweislich mehrheitlich fiir gering qualifizierte Arbeitnehmer einge-

setzt worden war®,

Selbst wenn CNE und CPE die Konformitatskontrolle mit dem IAO Uberein-
kommen bestanden hatte, wére eine Novellierung der Aufhebungsregeln m.E.
weiterhin notwendig gewesen. Da neben CNE und CPE normale unbefristete Ar-
beitsverhdltnisse weiterhin existiert hatten bzw. die Beendigungserleichterungen
bei CNE- und CPE-Arbeitsverhéltnissen nur wéhrend der ersten zwei Jahre galt,
hatte fir einen Grofiteil der Arbeitsverhéltnisse weiterhin ein Bedarf fur eine

rechtsichere Aufhebungsmaglichkeit bestanden.

CNE und CPE haben die Entwicklung der Rupture conventionnelle beeinflusst.
Die Methoden der Regierung bei der Einfiihrung der neuen Rechtsinstitute CNE
und CPE waren mit den Grundsatzen des Flexicurity nicht zu vereinbaren. Die EU

Kommission hatte in ihrer Mitteilung tiber ,,Gemeinsame Grundsatze fiur Flexicu-

1 T Grumbach et E. Serverin, « La vie contentieuse du contrat nouvelles embauches aprés son
abrogation », RDT, Mai 2011, S. 328.

%2 J.C. Mailly, «Le gouvernement nous fait de la flexi-précarité », Interview, Le Monde,
6. Marz 2006.

%% Cf. Supra, Fn. Nr. 571.
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rity* empfohlen, die Sozialpartner bei der Einfiihrung der Flexicurity auf dem
Arbeitsmarkt einzubinden:

,.Ein aktives Engagement der Sozialpartner ist entscheidend, um zu ge-

wahrleisten, dass die Flexicurity fiir alle von Nutzen ist>®*.

Auf einen Sozialdialog hatte die Regierung hingegen bei der Einfihrung des CNE
weitestgehend verzichtet. Prof. Lyon.-Caen fasste die Einfiihrung des CNE wie

folgt zusammen®®;

,,Ohne vorherige wissenschaftliche Studie, ohne jeglichen Dialog mit den
Sozialpartnern, zu dem sie sich eigentlich verpflichtet hatte, Iasst sich die
Regierung erméchtigen, durch Verordnung zu regieren, um eine schwieri-
ge gesellschaftliche Debatte zu vermeiden und verdéffentlicht mitten im
Sommerurlaub einen Text, der den CNE schafft, der dank des Uberra-

schungseffekts keine Reaktion verursacht®.

Der Verzicht auf einen Sozialdialog erklart teilweise die Unruhe nach der Verab-
schiedung des CPE-Gesetzes und flhrte letztlich auch zu seinem Scheitern. Hie-
raus erklart sich, dass die Sozialpartner im Rahmen der Vorbereitung des zweiten
Gesetzes zur Einflihrung der Flexicurity-Ansétze (sog. Loi de modernisation soci-
ale) stark eingebunden wurden®®.

AuBerdem war der Ansatz « Seécurisation du droit par une déjudiciarisation »

597

(« Rechtssicherheit durch Abbau der Rechtswege »)>”" ebenfalls ein Leitfaden in

der Entwicklung der Rupture conventionnelle.

Im Rechtsinstitut Rupture conventionnelle sind Einflisse des Flexicurity- Konzep-
tes spurbar. Sie bietet Arbeitgebern eine erhéhte Flexibilitat an, weil sie eine Al-

ternative zur Kindigung ist und mithin eine zusétzliche Maoglichkeit, das Arbeits-

5% Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat, den Europaischen Wirt-
schafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen, «Gemeinsame Grundséatze fir den
Flexicurity-Ansatz herausarbeiten: mehr und bessere Arbeitsplatze durch Flexibilitat und Sicher-
heit»; 27. Juni 2007, KOM (2007) 359 (endgdltig), S. 18.

% p, Lyon-Caen, « Comment sauver le CNE », Dr. soc. Nr. 12, Dezember 2006, S. 1088 ff., Rz. I,
A.

5% Cf. Infra, S. 191.
%7 Cf. En. Nr. 584.
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verhaltnis zu beenden. Der Abschluss der Rupture conventionnelle ist zwar for-

mell genauso stark reglementiert™®

wie ein Kindigungsverfahren. Diese Regle-
mentierung soll aber zugleich die Wirksamkeit der Willenserklarung sicherstellen,
und dient mithin die Rechtssicherheit. Aus Arbeitnehmersicht weist die Rupture
conventionnelle ebenfalls Flexicurity Aspekte aus. Die gesetzlich vorgeschriebene
Abfindung und die Maglichkeit, Arbeitslosengeld in Anspruch zu nehmen gewah-
ren Arbeitnehmern im Vergleich zur Rupture amiable eine erhdhte Flexibilitéat

und Sicherheit.

598 Cf. Infra, S. 228 ff.
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TEIL 11

Die genehmigungsbedurftige Aufhebung des Arbeitsvertrages

(Rupture conventionnelle)
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EinfUhrung

Wie im ersten Teil dieser Dissertation dargelegt, galt die Rupture amiable - aus
meiner Sicht zu Recht - als rechtsunsicher und wurde in der Praxis kaum einge-
setzt. Die Tatsache, dass die Parteien andere, nicht zulassige Wege wie den Licen-
ciement déguisé zur Trennung bevorzugten, zeigt, dass ein Bedarf an alternativen
Beendigungsmaglichkeiten sowohl bei Arbeitgebern als auch bei Arbeitnehmern

bestand.

Diesem Bedarf versuchte der Gesetzgeber - ohne Erfolg - im Jahre 2005 mit der
Einfuhrung der Contrat nouvelles embauches und Contrat premiere embauche
nachzukommen. Die Befugnisse des Arbeitgebers, das Arbeitsverhéltnis zu been-
den, wurden erweitert. Im Gegenzug wurden fur Arbeitnehmer erhéhte Abfin-
dungssétze vorgesehen. Dennoch wurden Contrat nouvelles embauches und Cont-
rat premiére embauche von Arbeitnehmerseite, Gewerkschaften und Studenten

abgelehnt.

Als die Regierung die Sozialpartner 2007 zu Verhandlungen uber die Modernisie-
rung des Arbeitsrechts einlud, ergriff der Arbeitgeberverband MEDEF die Gele-
genheit, ein eigenes Konzept zur Verbesserung der externen Flexibilitat und der
Rechtssicherheit in die Verhandlungen einzubringen. Unter dem Stichwort
,» Trennbarkeit (Séparabilité) pladierte der MEDEF am Beispiel der Eheschei-
dung fir eine einvernehmliche Aufhebung des Arbeitsvertrages statt einer Reform

der Kiindigungsvorschriften:

,»Jede Reform des Arbeitsrechtes sollte in erster Linie das Ziel haben, die
Einstellung zu vereinfachen und somit zu fordern. Dazu wirde es ausrei-
chen, die Kindigungsmodalitaten zu entdramatisieren. Deswegen setzen
wir neu an mit: der Trennbarkeit. Damit die Trennung nicht mehr ein
Skandal sein muss, weniger kostet und allen weniger schadet, sollten wir
deren Bedingungen sowohl flir Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer (ber-
denken. Heute tun wir so, als ob es keine anderen Wege gabe, als sich
schmerzhaft nach einem Fehlverhalten zu trennen. Einem Fehlverhalten,

das manchmal vom Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Rahmen eines Ver-
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gleiches nur erfunden wurde. (...) Diese neue Denkweise wiirde in vielen
Fallen die Beendigung des Arbeitsvertrages vereinfachen und befrieden

O

So wurde die Rupture conventionnelle zum Kern des zweiten Anlaufs, Flexicuri-
ty-Ansatze in das franzosische Arbeitsrecht einzufuhren. Wie bei den Contrat
nouvelles embauches und Contrat premiére embauche ging es fur den MEDEF
bei der Rupture conventionnelle um die Ermdglichung einer rechtsicheren Been-
digung des Arbeitsverhéltnisses. Jedoch wurde bei dem erneuten Flexiblisie-
rungsversuch nicht auf die Verstarkung der Kiindigungsfreiheit des Arbeitgebers
gesetzt, sondern auf die Zustimmung des Arbeitnehmers zur Beendigung (Kapitel
1).

Die neue gemeinsam mit den Sozialpartnern entwickelte Aufhebungsmaoglichkeit
unterscheidet sich von der Rupture amiable in vielerlei Hinsicht. Es handelt sich
um einen unter aufschiebenden Bedingungen geschlossenen Aufhebungsvertrag,
dessen Wirkung erst mit der Erteilung einer amtlichen Genehmigung eintritt. Im
Gegensatz zur Rupture amiable ist ein gesetzlich vorgeschriebenes Abschlussver-
fahren einzuhalten und der Arbeitnehmer hat Anspruch auf eine Regelabfindung
sowie Arbeitslosengeld.

Bei der gesetzlichen Umsetzung der Rupture conventionnelle wurden &hnliche
Fehler wie bei dem Contrat nouvelles embauches begangen. Der Gesetzgeber hat
einige Aspekte nicht reglementiert bzw. das Gesetz unklar formuliert, so dass bis
2013 Uber wesentliche Detailfragen grof’e Ungewissheit herrschte. So stellte sich
z.B. - wie bei der Rupture amiable - die Frage, ob eine Rupture conventionnelle
geschlossen werden kann, wenn zwischen den Parteien Streitigkeiten bestehen.
Sich von der Rupture amiable als eigenstdndiges Rechtsinstitut abzugrenzen, war
eine wesentliche Herausforderung fir die Rupture conventionnelle. Bis zu der
Entscheidung der Cour de cassation im Mai 2013 (Kapitel 2) sah zunéchst so aus,

als ob die Arbeitsgerichte die Rupture conventionnelle wie die Rupture amiable

% MEDEF, unter der Leitung von L. Parisot, « Besoin d’air » Seuil, 2007, ISBN 978-
2020942843, S. 98.
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behandeln wiirden mit der Folge, dass die Rupture conventionnelle unter den glei-
chen Nachteilen der Rupture amiable gelitten hatte.

Die Rupture conventionnelle hat sich in der Praxis durchgesetzt, wenn auch nicht
als einziges Instrument zur Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses. Neben der
Rupture conventionnelle bleiben weiterhin die Rupture amiable und die Départs
volontaires bestehen. Eine im Jahr 2013 verdffentlichte Studie zeigt, dass die
Rupture conventionnelle immerhin schon ca. 16 bis 25 % aller Beendigungen

ausmacht®®,

Fur die Zukunft bleiben noch einige Frage offen, z.B. inwiefern die Rupture con-
ventionnelle zum Abbau von Arbeitsplatzen eingesetzt werden kann. Die wirkli-
chen Herausforderungen, die die Rupture conventionnelle nun meistern muss,
stehen nicht mehr im Zusammenhang mit moglichen Entwicklungen der Recht-
sprechung, sondern mit finanziellen Aspekten. Mit der Erhthung der durch den
Arbeitgeber auf die Abfindung zu entrichtenden Sozialversicherungsbeitrége (sog.
Forfait social) wurde der Abschluss einer Rupture conventionnelle 2013 flr Ar-
beitgeber verteuert. Es ist auch nicht auszuschlieBen, dass die Neutralitat der
Rupture conventionnelle in Bezug auf Arbeitslosengeldanspriiche mit Ricksicht
auf Defizite in der Arbeitslosengeldkasse in Frage gestellt wird (Kapitel 3).

800 C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a 2012 », Dares Analyses, Mai 2013,
Nr. 31, S. 1.
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KAPITEL 1 Entstehung der Rupture conventionnelle: Von

den Verhandlungen bis zum Inkrafttreten

Die Rupture conventionnelle ist im Rahmen einer sog. Accord national interpro-
fessionnel (,,Nationale Brancheniibergreifende Vereinbarung®, Abk.: ANI) vom
11. Januar 2008 zur Modernisierung des Arbeitsmarktes entstanden®*. Der Ac-
cord national interprofessionnel hatte das Ziel, Ansatze der europaischen Flexicu-

rity-Programme konsensual in das franzdsische Arbeitsrecht einzufuhren.

A Uberblick uber die Verhandlung, den Abschluss und Inhalt des Ac-

cord national interprofessionnel

Ein Accord national interprofessionnel ist eine zwischen den sog. Partenaires
sociaux (Interessenvertreter der Arbeitnehmer und Arbeitgeber, die auf nationaler
Ebene und brancheniibergreifend reprasentativ sind, nachfolgend auch als ,,Sozi-
alpartner” bezeichnet) geschlossene Vereinbarung zur Novellierung bestimmter
arbeitsrechtlicher Themen. Im Fall des Accord national interprofessionnel vom
11. Januar 2008 traten Arbeitgeberverbédnde und Gewerkschaften nicht aus eige-
nem Antrieb in die Verhandlung ein, sondern wurden von der Regierung dazu

aufgefordert.

I. Aufforderung zum Abschluss eines Accord National In-

terprofessionnel

Das Gesetz ,,zur Modernisierung des sozialen Dialogs* vom 31. Januar 2007 sieht
vor, dass die Sozialpartner bei jeder Reform des franzdsischen Arbeitsrechts mit

einbezogen werden miissen®®, es sei denn, die Reform ist dringend. Im Vorfeld

%1 Accord national interprofessionnel zur Modernisierung des Arbeitsmarktes vom 11. Janu-
ar 2008; BOCC 20080018 vom 31. Mai 2008, NOR: ASET0850467M.

%02 Gesetz Nr. 2007-130 vom 31. Januar 2007 iber die Modernisierung des sozialen Dialogs
(sog. ,,Loi de modernisation du dialogue social*), JORF Nr. 27 vom 1. Februar 2007, S. 1944,
Nr. 4. Unter Dialogue Social (,sozialer Dialog“) versteht man in Frankreich die verschiedenen



188

einer geplanten Reform des Arbeitsrechtes ist die Regierung zunéchst verpflichtet,
die Interessenvertreter zu fragen, ob diese Uber das Thema der Reform verhandeln
wollen®3. Dafiir erhalten die Interessenvertreter ein sog. Document d’orientation
(,,Orientierungspapier®), das die Ziele und die Themen der angedachten Reform
enthélt. Die Regierung darf dem Parlament erst dann einen Gesetzentwurf vorle-
gen, wenn die Interessenvertreter signalisiert haben, dass sie nicht verhandeln

wollen.

Der Accord national interprofessionnel zur Modernisierung des Arbeitsmarktes
war die erste Vereinbarung auf nationaler Ebene zwischen Arbeitgeberverbanden
und Gewerkschaften nach Inkrafttreten des Gesetzes ,,zur Modernisierung des
sozialen Dialogs®. Unmittelbar nach der Wahl von Nicolas Sarkozy zum Preési-
dent de la République im Mai 2007 lud die Regierung von Francois Fillon®®* die
Interessenvertreter ein, Uber die Modernisierung des Arbeitsmarktes zu verhan-
deln. Die Regierung teilte den Sozialpartnern am 18. Juni 2007 einen Handlungs-

rahmen mit, bei dem der Einfluss der Flexicurity-Ansétze zu spuren ist:

,,Eine tiefgehende Modernisierung unseres Arbeitsmarktes ist von nun an
notwendig, um eine neues Gleichgewicht zu gewéahrleisten, das gleichzeitig
die Entwicklung der Unternehmen, die Mobilitat der Beschaftigung, die
durch den Wandel der Wirtschaft verursacht wird und die Sicherheit der

Arbeitnehmer, vereinbart. Sie muss vier Leitlinien bericksichtigen:

- Die Schaffung von Arbeitsplatzen durch die Unternehmen, dank

einer erhohten Flexibilitdt am Arbeitsmarkt ;

- Die dauerhafte Beschéaftigung und, im Falle einer Kindigung, ei-

nen schnellen zum Wiedereinstieg;

Formen der Zusammenarbeit (Gespréche, Beratung, Verhandlungen und Verabschiedung von
gemeinsamen Maflinahmen) zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressenvertretern.

803 Art, L. 101-1 Code du Travail a.F./ Art. L1 bis L3 Code du Travail n.F.

004 Zwei-, Drei- und VierunddreiBigste Regierung der finften Republik. Die Fillon-Regierung
wurde durch Président Nicolas Sarkozy (2007-2012) als erste, zweite und dritte Regierung seines
Mandats einberufen und regierte Frankreich vom 18. Mai 2007 bis 18. Juni 2007, vom 18. Ju-
ni 2007 bis 13. November 2010 und vom 13. November 2010 bis 15. Mai 2012. Das Arbeitsminis-
terium wurde von Xavier Bertrand geleitet.
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- Der Kampf gegen die Segmentierung der Arbeitsmarktes, indem
die verschiedenen Arbeitsvertrage wieder in Einklang gebracht
werden und die Prekarisierung reduziert wird;

- Die verschiedenen Arten von Mobilitat fordern und dabei die

Ubertragung der Anspriiche der Arbeitnehmer gewahrleisten.®® «

Die Sozialpartner wurden aufgefordert, tber Punkte wie z.B. eine Modernisierung
der Arbeitsvertrage, Arbeitslosenversicherung und Forderung der Sicherheit beim
Arbeitsstellenwechsel (sog. Sécurisation des parcours professionnel) zu verhan-

deln.

Insbesondere versuchte die Regierung, die Reform der Arbeitsvertrédge beziglich
Form, Inhalt und Beendigung, die bereits mit den CNE und CPE initiiert wurden,
fortzufiihren. Der Contrat de travail unique®®, ein unbefristeter Vertrag, der die
bestehenden Vertragsformen ganz oder teilweise ersetzen und in der dritten Phase
des ,,Kampfes um die Beschaftigung“ von Dominique de Villepin®’ eingefiihrt
werden sollte, wurde als Verhandlungspunkt aufgenommen®®. Dabei wurde ar-
gumentiert, dass die grofRe Anzahl der unterschiedlichen Arten von Arbeitsvertra-
gen fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermaBen nachteilig sei. Einerseits
mussten die Arbeitgeber mit vielféltigen, komplexen arbeitsrechtlichen VVorschrif-

ten zurechtkommen; andererseits wirde ein Teil der Arbeitnehmer unter der Seg-

805 Auszug aus dem Orientierungspapier vom 18. Juni 2007 (sog. ,,Document d orientation sur la
modernisation du marché du travail et la sécurisation des parcours professionnels®), Abrufbar
unter: http://www.wk-rh.fr/actualites/upload/docemploi.pdf.

8% Der Contrat de travail unique wurde 2007 zum festen Bestandteil des Programmes von Nicolas
Sarkozy und seiner Partei wahrend des Wahlkampfs um die Prasidentschaft. Programm der UMP-
Partei vom November 2006, S. 28:

« Ein neuer Arbeitsvertrag fur einen besser funktionierenden Arbeitsmarkt : in Zusammenarbeit
mit den Sozialpartnern wird ein neuer Arbeitsvertrag geschaffen, der fiir alle Neueinstellungen
gelten wird; dank kiirzerer und sicherer Kiindigungsverfahren wird er flexibler fir die Unterneh-
men sein; fur die Arbeitnehmer wird er befriedigender, weil einheitlich und unbefristet. Die Un-
ternehmen werden mehr, schneller und einfacher einstellen kénnen. »

%07 Cf. Supra, Seite 158 ff. und Fn. Nr. 491.

%% Orientierungspapier vom 18. Juni 2007 (sog. ,,Document d orientation sur la modernisation du
marché du travail et la sécurisation des parcours professionnels®), Abrufbar unter:
http://www.wKk-rh.fr/actualites/upload/docemploi.pdf, Rz. 2.1.
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mentierung des Arbeitsmarktes leiden, welche eine Folge der Vielfaltigkeit der

Arbeitsvertrage ist®®.

Vorgeschlagen von der Regierung wurde ebenfalls:

- Eine Novellierung der Vorschriften zur Probezeit und insbesondere ihrer
Dauer. Regelungen zur Dauer der Probezeit waren im Code du travail
nicht vorgesehen, sondern wurden i.d.R. im Rahmen von Tarifvertragen
getroffen. Wenn der auf den Betrieb anwendbare Tarifvertrag keine Rege-
lung vorsah, konnten Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine Dauer vereinba-
ren, wobei diese nach der Rechtsprechung der Cour de cassation im Ein-

zelfall angemessen sein muss®™®.

- Eine Novellierung der Vorschriften zur Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses, die ,,die Anspriiche der Arbeitnehmer mit einer erhéhten Rechtssi-

cherheit fur die Arbeitgeber (...) verbinden soll*;

- Die Ubertragung von Anspriichen bei einem Stellenwechsel vom alten

auf das neue Arbeitsverhaltnis zu ermdglichen;

- Alternativen zur Zustindigkeit des Arbeitsgerichts zu schaffen und ,,die

Folgen seines Einsatzes vorhersehbarer zu machen®;
- Eine Erhohung der Kiindigungsregelabfindung.

Die Regierung setzte den Interessenvertretern eine Frist von 3 Monaten, um eine
Vereinbarung zu erreichen. Eine Fristsetzung in Rahmen solcher Verhandlungen
ist durch Art. L. 101-1 des Code du travail a.F. nicht vorgesehen. Vielmehr sieht
Abs. 3 des Art. L. 101-1 des Code du travail a.F. vor, dass die Sozialpartner die
geschatzte, fur die Erreichung einer Vereinbarung notwendige Dauer der Regie-
rung mitteilen sollen. Dennoch stellte der damalige Président Sarkozy im Falle

eines Scheiterns der Verhandlungen bzw. Fristversdumnisses der Sozialpartner in

%09 Art. 2.1 des Orientierungspapiers vom 18. Juni 2007.

%19 350 hatte die Cour de cassation z.B. entschieden, dass eine 3-monatige Probezeit fiir einen Fah-
rer eines Lieferdienstes ( Cass. soc., 9. Juni 1988, Nr. 85-43.146, Bull. civ. VV 1988 Nr. 348,
S. 226) und eine 6-monatige Probezeit flr eine Stenotypistin (Cass. soc., 21. Dezember 1977,
Nr. 76-40.685, Bull. civ. VV 1977 Nr. 727, S. 582) unzuldssig lang seien.
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Aussicht, dass die Regierung dem Parlament einen eigenen Gesetzentwurf unter-

breiten wiirde®*.

Bereits am 19. Juli 2007 kindigten die Sozialpartner ihre Bereitschaft zu verhan-

deln an.

Die Verhandlungen begannen am 7. September 2007.

1. Beteiligte Sozialpartner

Beteiligt an den Verhandlungen waren alle Gewerkschaften, die auf nationaler
und branchenubergreifender Ebene représentativ sind, d.h.:

- Die Confédération francaise démocratique du travail (Abk. CFDT) ®*%;

- Die Confédération francaise de [’encadrement- Confédération générale
des cadres (Abk. CFE-CDC)®*;

- Die Confédération francaise des travailleurs chrétiens (Abk. CFTC)*';

811 R. Barroux, « M. Sarkozy donne trois mois aux partenaires sociaux pour moderniser le marché
du travail », Le Monde, 8. September 2007.

812 Confédération francaise démocratique du travail: Der Franzosische Demokratische Gewerk-
schaftsbund wurde im November 1919 urspriinglich unter dem Namen Confédération francaise
des travailleurs chrétiens (CFTC; Franzosischer Bund christlicher Arbeiter) gegriindet. Er setzte
sich flir die Zusammenarbeit von Kapital und Arbeitskraft ein und sollte die christliche Soziallehre
der katholischen Kirche in der Arbeitswelt verbreiten und verteidigen. Im Laufe der Zeit &nderte
sich die Doktrin der CFTC und wurde gepragt von Antikapitalismus und Klassenkampf. Dafr
verlor die christliche Soziallehre an Bedeutung. Diese Entwicklung spielgelt sich wieder in der
Satzungsinderung von November 1964: Die CFTC wurde in ,,Confédération francaise dé-
mocratique du travail“ umbenannt, was zu einer Abspaltung des Gewerkschaftsbunds fiihrte. Der
Teil, der sich von dem CFDT abgespalten hatte, behielt den Namen CFTC (siehe dazu: J. Pélissier,
A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Dalloz Droit Privé, 23. Auflage, S. 16 und 21). Mit
ca. 860.000 Mitgliedern (Stand: Dezember 2011, eigene Angabe der CFDT), ist die CFDT derzeit
die Gewerkschaft mit der groiten Mitgliederzahl.

613 Confédération francaise de |’encadrement- Confédération générale des cadres (CFE-CDC):
Dieser Gewerkschaftsbund wurde urspriinglich unter dem Namen CGC (Confédération générale
des cadres) im Oktober 1944 gegriindet, um die Interessen der leitenden Angestellten (Cadres) zu
vertreten. Seit dem Jahr 1980 vertritt er auch die Interessen der Angestellten, die zwar keine
Cadres sind, aber deren Tétigkeiten mit gewisser Verantwortung verbunden ist. Die CFE-CDC
zdhlt nach eigenen Angaben ca. 143.000 Mitglieder (Stand: April 2013, telefonische Anfrage vom
14. Juni 2013).

814 Cf. Fn. Nr. 613. Der Teil, der sich vom CFDT abgespalten hat, behielt den Namen CFTC und
zahlt nach eigenen Angaben ca. 140.000 Mitglieder (Stand: Dezember 2011).
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- Force Ouvriére (Abk. FO)®*;
- Die Confédération générale du travail (Abk. CGT)®.

Auf Arbeitgeberseite waren die Confédération générale des petites et moyennes
entreprises (Abk. CGPME)®': der Mouvement des entreprises de France
(Abk. MEDEF)®*® und die Union professionnelle artisanale (Abk. UPA)®* invol-

viert.

I11.  Inhalt des Accord National Interprofessionnel

Nach einem Treffen der Interessenvertreter mit Nicolas Sarkozy am 18. Dezem-

ber 2007 wurde die Frist fur den Abschluss einer Vereinbarung zunéchst bis zum

620

9. Januar 2008 verlangert™=. Am 9. Januar 2008 wurden die Verhandlungen abge-

schlossen und der Accord national interprofessionnel wurde von allen beteiligten

815 Cf. Fn. Nr. 617. Der Anzahl der FO-Mitglieder ist unbekannt, wurde jedoch im Jahr 2011 auf
500.000 geschétzt: D. Perrotte, Gespréch mit J.C. Mailly, FO-Vorsitzenden, Les Echos, Nr. 20868
vom 11. Februar 2011, S. 5.

616 Confédération générale du travail (CGT): Dieser Gewerkschaftsbund wurde im Septem-
ber 1895 gegriindet und setze sich das Ziel, parteienunabhangig zu sein und gegen die Lohnarbeit
zu kampfen. (siehe dazu: J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Dalloz Droit Pri-
vé, 23. Auflage, Rz. 13, und 17). Eine erste Spaltung erfolgte nach dem ersten Weltkrieg: Eine
Minderheit, bewogen durch kommunistische und anarchistische Ansétze, trennte sich und griindete
im Jahr 1922 die Confédération générale du travail Unitaire (CGTU). CGT und CGTU ver-
schmolzen wieder im Mérz 1936. Eine zweite Spaltung fand im Jahr 1947 statt. Eine Minderheit,
die sich mit den kommunistischen Tendenzen des Gewerkschaftsbundes nicht abfand, verlieR die
CGT, grundete die CGT-FO (Force ouvriére) und erklarte sich fiir parteienunabhéngig.

Die CGT z&hlt nach eigenen Angaben ca. 680.000 Mitglieder (letzter verfiigbaren Stand: 2010).

817 Confédération générale des petites et moyennes entreprises (CGPME): Im Oktober 1944 ge-
grindeter Arbeitgeberverband, der Kleinunternehmen und Unternehmen des Mittelstands ver-
schiedener Branchen (insbesondere Industrie, Handel, Dienstleistung) vertritt.

618 Mouvement des entreprises de France (MEDEF): Arbeitgeberverband, gegriindet im Jahr 1998
als Nachfolger des Conseil national du patronat frangais. Der MEDEF ist derzeit der groRte Ar-
beitgeberverband Frankreichs. Der MEDEF ist u.a. ein Dachverband fiir ca. 70 Berufsbranchen
(sog. Fédérations), z.B. die Stahlindustrie, Aluminiumindustrie, Olindustrie, Banken, Aeronautik
Baubranche, aber auch die Taxi-Unternehmer, Mobelhersteller, Aufzugshersteller, Kinoindustrie
uSw.

%1% Union professionnelle artisanale (UPA): Arbeitgeberdachverband fir das Handwerk und den
Einzelhandel (Commerce de proximité), gegriindet im Jahr 1975.

620 R. Barroux « M. Sarkozy convoque les syndicats pour réformer plus vite », Le Monde, 18. De-
zember 2007.
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Sozialpartnern -mit Ausnahme der CGT- am 11. Januar 2008 formell unterschrie-
ben.

Die Interessenvertreter hielten sich nicht streng an den Handlungsrahmen der Re-
gierung. Die Idee eines Contrat de travail unique, der ein Wahlversprechen von
Nicolas Sarkozy war und zu den Verhandlungsleitlinien der Regierung gehorte,
wurde z.B. durch die Sozialpartner nicht weiter verfolgt. Stattdessen wurde ver-
einbart, dass eine Beendigung durch den Arbeitgeber immer begriindet werden
muss. Der Gesetzgeber wurde damit beauftragt, die notwendigen Reformen in
dieser Hinsicht durchzufihren, also mit anderen Worten: die CNE und CPE abzu-
schaffen®!,

Hinsichtlich der Férderung und Einfihrung der Flexicurity-Ansatze in das franzo-
sische Arbeitsrecht einigten sich die Sozialpartner im Rahmen des Accord natio-

nal interprofessionnel -neben der Rupture conventionnelle- insbesondere Uber:

- die Dauer der Probezeit (Art. 4 des Accord national interprofessionnel). Es
wurde vereinbart, dass die Probezeit je nach Arbeitskategorie, zwischen 2
und 4 Monaten betragen darf®®* und auf 4, 6 oder 8 Monate verlangert
werden kann, soweit der Arbeitsvertrag und ein Branchentarifvertrag dies

zulasst.

- eine einheitliche Regelabfindung im Falle einer Kindigung
(Art. 11 Abs. 11). Die Kindigungsregelabfindung fiir personen- und ver-
haltensbedingte Kindigungen wurde von 1/10 auf 1/5 des Bruttomonats-
gehalts erhoht, so dass die Regelabfindung fur alle Kiundigungen (perso-
nen-, verhaltens- oder betriebsbedingt) angeglichen wurde. Gleichzeitig
wurde die Mindestdauer der Betriebszugehorigkeit fur die Inanspruch-

nahme der Regelabfindung von 2 Jahren auf ein Jahr reduziert®?*,

%21 Art. 11 des Accord national interprofessionnel.

%22 Fiir Arbeiter und Angestellte: 1 bis 2 Monate ; Fiir Industriemeister (Agent de maitrise) und
Techniker (Technicien) 2 bis 3 Monate und fir leitenden Angestellte: 3 bis 4 Monate.

623 Erlass Nr. 2008-715 vom 18. Juli 2008 portant diverses mesures relatives & la modernisation
du marché du travail, JORF Nr. 167 vom 19. Juli 2008, S. 11589, Nr. 47.
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- die Moglichkeit fur den Arbeitgeber, weitere, im Kiindigungsschreiben
nicht erwéhnte, Kindigungsgrinde vor dem Arbeitsgericht vorzutragen
(Art. 11 in fine). Damit sollte vermieden werden, dass die Richter die
Kundigung automatisch fir unwirksam erklaren®®, wenn die im Kundi-
gungsschreiben erwahnte Begrindung unzureichend oder nicht prézise ge-

nug ist,

- eine Deckelung der Entschadigungshdhe, die durch das Arbeitsgericht bei
einer  unwirksamen  Kindigung  zugesprochen  werden  kann
(Art. 11 Abs. 16). Die Hochstgrenze wurde durch die Sozialpartner nicht
genannt und sollte in Zusammenarbeit mit dem Gesetzgeber nach Ab-

schluss der Accord national interprofessionnel festgelegt werden.

- den sog. Contrat de projet (,,Befristeter Arbeitsvertrag zur Durchfiihrung
eines Projektes”, Art. 12, b). Der Contrat de projet ist ein befristeter Ar-
beitsvertrag, dessen Dauer mindestens 18 Monate und hochstens 36 Mona-
te betragt. Er darf fir Arbeitnehmer (Ingenieure und Projektleiter) einge-
setzt werden, die an einem Projekt arbeiten, soweit ein Branchentarifver-

trag oder eine Betriebsvereinbarung dies zul&sst.

- die Maglichkeit des Arbeitnehmers, Weiterbildungsanspriiche (sog. Droit
individuel a la formation) von seinem ehemaligen Arbeitgeber auf den
neuen Arbeitgeber zu Ubertragen und die Mdglichkeit des arbeitslosen Ar-
beitnehmers, die betriebliche VVorsorge (Couverture complémentaire santé
et prévoyance) des ehemaligen Arbeitgebers fiir einen gewissen Zeitraum
erhalten zu kénnen (sog. Portabilité des droits, Art. 14).

Die Rupture conventionnelle gehoérte nicht zu den Verhandlungsthemen, die die
Regierung den Interessenvertretern als Leitlinie vorgelegt hatte, sondern wurde

durch den Arbeitgeberverband MEDEF im Laufe der Verhandlungen eingebracht

824 Cass. soc., 16. November 1995, Nr. 92-43.641, nicht verdffentlicht; Cass. soc., 16. Januar 2006,
Nr. 04-40.740, Bull. civ. V 2006 Nr. 16, S. 16.
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und schlieRlich durchgesetzt®®. Die Rupture conventionnelle ist nach h.M. ein der

wichtigste Bestandteil des Accord national interprofessionnel®?.

Mit der Rupture conventionnelle verfolgte der MEDEF die gleichen Ziele, die
bereits mit den CNE und CPE verfolgt worden waren: namlich eine rechtssichere
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zu ermdglichen. Die Forderung einer rechts-
sicheren Trennung beruht im Falle der CNE/CPE und Rupture conventionnelle auf
unterschiedlichen Ansétzen. Bei der CNE und CPE beruhte die Rechtssicherheit
der Beendigung auf einer Starkung der Befugnisse des Arbeitgebers, das Arbeits-
verhéltnis ohne Begrindung zu beenden. Da ein Begriindungserfordernis entfiel,

entfiel auch ein Teil der (in Verruf geratenen®”’

) richterlichen Kontrolle tber die
Kindigungsgrinde. Die Rechtssicherheit der Rupture conventionnelle sollte sich
daraus ergeben, dass eine einvernehmliche Beendigung weniger konfliktbeladen
und damit rechtsicherer sei als eine einseitige Beendigung seitens des Arbeitge-

bers®?8,

Abschriften der parlamentarischen Debatten zeigen, dass andere Griinde flr die
Schaffung der Rupture conventionnelle eine wichtige Rolle gespielt haben. Haufig
wurde vorgetragen, dass die Rupture conventionnelle einen Schlusspunkt bei der
Umgehung der Kiindigungschutzvorschriften setzten sollte®®. Die Licenciements
déguisés (d.h. abgesprochene Kiindigungen mit vorherigem Abschluss eines Ver-

625 F. Favennec-Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de travail, mesure phare de
[’accord », Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2008, S. 311.

626 F. Favennec-Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de travail, mesure phare de
I’accord », Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2008, S. 311 ff.; P. Lokiec, S. Robin-Olivier, « La rupture conven-
tionnelle. Rupture et contrdle du consentement du salarié », RDT 2008, S. 550 ; G. Auzero, « La
rupture conventionnelle du contrat de travail: I'illusion de la sécurisation », RDT 2008, S. 522.

627 Cf. Supra, S. 62.

628 N. Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’Economie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X,
S. 8; D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung Uber den Gesetzentwurf Nr. 743 fur
die Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008, S. 29 und 56.

%29 D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung tber den Gesetzentwurf Nr. 743 fir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008, S. 28; X. Bertrand, parlementarische
Debatte, AN, 3. Sitzung vom 15. April 2008, JORF vom 16. April 2008, S. 1606; J-P. Gille,
2. Sitzung vom 15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1583, B. Perrut, 2. Sitzung vom
15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1595.
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gleiches) seien problematisch, weil Arbeitnehmer unberechtigt Arbeitslosengeld
beziehe. Mit der Einfiihrung der Rupture conventionnelle sollten nun alle Arbeit-
nehmer Anspruch auf Arbeitslosengeld haben. Mithin erhohte sich die Belastung
flr die Finanzierung der franzosischen Arbeitslosengeldversicherung. Das Argu-
ment, die Licenciements déguisés mit der Einflihrung der Rupture conventionnelle
bekdmpfen zu wollen, Gberzeugt demnach in finanzieller Hinsicht nicht. Allen-
falls kbnnte man die Ansicht vertreten, dass die Licenciements déguisés dazu fuh-
ren, dass der Arbeitnehmer im Voraus auf Rechte verzichtet, so dass der Arbeit-

nehmer im Rahmen einer Rupture conventionnelle besser geschutzt ist.

B. Umsetzung des Accord national interprofessionnel in der franzésischen

Rechtsordnung

Der Accord national interprofessionnel wurde durch den Erlass vom 23. Juli 2008
fur allgemeinverbindlich erklart®®, bendtigte jedoch teilweise eine gesetzliche
Umsetzung®®!. Ein Gesetzentwurf wurde in Zusammenarbeit mit den Interessen-
vertretern vorbereitet und durch die Commission Nationale pour la Négociation

632
(

Collective™ (,,Nationale Kommission fiir die Tarifverhandlung*) iberpriift.

630 Erlass vom 23. Juli 2008 portant extension de 1’Accord national interprofessionnel sur la mo-
dernisation du marché du travail, NOR: MTST0818144A, JORF Nr. 0172 vom 25. Juli 2008,
S. 11996, Nr. 94.

%31 D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008, S. 17-20.

%32 Die Commission Nationale pour la Négociation Collective ist insbesondere dafiir zustandig,
dem Arbeitsminister VVorschlédge zu unterbreiten, um die Entwicklung der Tarifverhandlungen zu
fordern, Gesetz- und Erlassentwirfe zu priifen und zu kommentieren, den Arbeitsminister im Vor-
feld einer Allgemeinverbindlichkeitserklarung zu beraten, Empfehlungen Gber die Interpretation
von problematischen tarifvertraglichen Klauseln auszusprechen und einen jahrlichen Bericht tber
die Tarifverhandlungen aufzusetzen (Art. L. 136-2 Code du travail a.F.). Diese Kommission setzt
sich aus verschiedenen Ministern, die fur die Arbeit, Landwirtschaft und Wirtschaft zustandig
sind, zusammen; ebenso aus dem Présidenten der sozialen Kammer des Bundesverwaltungsge-
richts und aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern. (Art. L. 136-1 Code du travail a.F.)
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Der von der Regierung vorbereitete Gesetzentwurf wurde beim Sekretariat der
Assemblée National (,,franzésischen Nationalversammlung™) am 26. Marz 2008

633

eingereicht™*”. Gleichzeitig verklindete die Regierung am 26. Marz 2008, auf das

beschleunigte Verfahren des Art. 45 Abs. 2 der Verfassung zuriickzugreifen®*.

Zuné&chst wurde der Gesetzentwurf von der Commission des affaires culturelles,
familiales et sociales (,,Ausschuss fir Kultur-, Familien- und Sozialangelegenhei-
ten ") der Assemblée nationale geprift und Uberarbeitet. Als Berichterstatter wur-
de der Abgeordnete Dominique Dord®®® bestellt. Der Ausschuss beendete seine
Tatigkeit am 8. April 2008 mit der Abgabe des Berichtes Nr. 789°%¢,

633 Gesetzentwurf "portant modernisation du marché du travail * Nr. 743, abrufbar unter:
http://www.assemblee-nationale.fr/13/projets/pl0743.asp.

834 Art. 45 der franzosischen Verfassung vom 4. Oktober 1958: "Jeder Gesetzentwurf oder Geset-
zesvorschlag wird nacheinander in beiden Kammern des Parlaments mit dem Ziel beraten, zur
Annahme einer Ubereinstimmenden Fassung zu gelangen. Unbeschadet der Anwendung der Arti-
kel 40 und 41 ist jeder Anderungsantrag in erster Lesung zulassig, selbst wenn er nur einen indi-
rekten Bezug zu dem eingebrachten oder Ubermittelten Text hat.

Kann ein Gesetzentwurf oder Gesetzesvorschlag wegen Uneinigkeit zwischen den beiden Kam-
mern nach zwei Lesungen in jeder Kammer nicht angenommen werden oder hat die Regierung
nach einer einzigen Lesung in jeder Kammer die Einleitung des beschleunigten Verfahrens be-
schlossen, ohne dass die Konferenzen der Prasidenten sich dem gemeinsam widersetzt haben, so
kann der Premierminister oder kénnen bei einem Gesetzesvorschlag die Prasidenten der beiden
Kammern zusammen einen paritatisch besetzten Ausschuss einberufen, der eine Fassung der noch
strittigen Bestimmungen vorzuschlagen hat.

Die von dem paritatisch besetzten Ausschuss ausgearbeitete Fassung kann den beiden Kammern
von der Regierung zur Annahme vorgelegt werden.

Anderungsantrage sind nur mit Genehmigung der Regierung zul&ssig.

Gelangt der paritatisch besetzte Ausschuss nicht zur Annahme einer gemeinsamen Fassung oder
wird diese Fassung nicht gemal den im vorangehenden Absatz genannten Bedingungen ange-
nommen, so kann die Regierung nach einer erneuten Lesung in der Nationalversammlung und im
Senat die Nationalversammlung um eine endgiiltige Beschlussfassung ersuchen. In diesem Falle
kann die Nationalversammlung entweder die von dem paritétisch besetzten Ausschuss ausgearbei-
tete Fassung oder die von ihr zuletzt verabschiedete Fassung wieder aufnehmen, welche gegebe-
nenfalls durch einen oder mehrere vom Senat angenommene Anderungsantrige abgedndert ist.

835 Aus dem Département Savoie gewahlten Abgeordnete (2007 bis 2012); Mitglieder der UMP-
Partei [Union pour un Mouvement Populaire]. Weietere Informationen abrufbar unter :
http://www.assemblee-nationale.fr/13/tribun/fiches_id/1152.asp.

636 D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008.
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Der (iberbearbeitete Gesetzentwurf und die Anderungsantrage (Amendements)
wurden zwischen dem 15. und 29. April 2008 in der Assemblée nationale disku-

637

tiert, verabschiedet™" und am 29. April 2008 an den Senat weitergeleitet.

Der von der Assemblée nationale verabschiedete Gesetzentwurf (sog. Petite loi)
wurde von der Commission des affaires sociales (,,Ausschuss fiir soziale Angele-
genheiten ") im Sénat aufgenommen. Bestellt als Berichterstatter wurde der Séna-
teur Pierre Bernard-Reymond®®®. Der Ausschuss beendete seine Tatigkeit am glei-
chen Tag mit der Abgabe des Berichtes Nr. 306°%.

Der (iberbearbeitete Gesetzentwurf und die Anderungsantrage wurden zwischen
dem 6. und 7. Mai 2008 im Sénat diskutiert, verabschiedet®® und am 9. Mai 2008

an die Commission mixte paritaire (“Paritatischer Ausschuss ") weitergeleitet.

Der Paritatische Ausschuss setzte sich aus 7 Députés und 7 Sénateurs zusam-
men® und war dafiir zustandig, die endgiiltige Fassung des Gesetzentwurfs vor-
zubereiten. Dieser wurde der Assemblée nationale am 3. Juni 2008 tibermittelt®*,
Er wurde unverandert am 5. Juni vom Sénat ®*® und am 12. Juni 2008%** von der

Assemblée nationale verabschiedet.

837 S0g. Petite Loi (durch die Assemblée nationale verabschiedeten Gesetzentwurf) , Nr. 133 vom
29. April 2008, abrufbar unter: http://www.assemblee-nationale.fr/13/ta/ta0133.asp.

6% Aus dem Wahlkreis Hautes-Alpes gewahlter Sénateur (seit 2007); Mitglied der UMP-Partei
zwischen 2007 und 2011. Weitere Informationen abrufbar unter :
http://www.senat.fr/senateur/bernard_reymond_pierre07003h.html.

639 p_ Bernard-Reymond, Bericht Nr. 306 an den Senat iiber den Gesetzentwurf Nr. 133 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 29. April 2008.

840 Gesetzentwurf Nr. 79 vom 7. Mai 2008, abrufbar unter: http://www.senat.fr/leg/tas07-078.html.

641

Zusammensetzung  der ~ Commission  mixte  paritaire:  http://www.assemblee-
nationale.fr/qui/xml/organe.asp?id_organe=/13/tribun/xml/xml/organes/413346.xml.

842 Abrufbar unter : http://www.assemblee-nationale.fr/13/rapports/r0920.asp.

843 Gesetzentwurf Nr. 105 vom 5. Juni 2008, abrufbar unter: http://www.senat.fr/leg/tas07-
105.html.

844 petite Loi Nr. 157 vom 12. Juni 2008: http://www.assemblee-nationale.fr/13/ta/ta0157.asp.
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http://www.senat.fr/senateur/bernard_reymond_pierre07003h.html
http://www.senat.fr/leg/tas07-078.html
http://www.assemblee-nationale.fr/qui/xml/organe.asp?id_organe=/13/tribun/xml/xml/organes/413346.xml
http://www.assemblee-nationale.fr/qui/xml/organe.asp?id_organe=/13/tribun/xml/xml/organes/413346.xml
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Das Gesetz Nr. 2008-596 fur die Modernisierung des Arbeitsmarktes wurde am
25. Juni 2008 unterschrieben, am 26. Juni 2008 verdffentlicht® und trat am
27.Juni in Kraft.

Die Rupture conventionnelle selbst wurde durch Art. 5 des Gesetzes Nr. 2008-596
vom 25. Juni 2008 - vervollstandigt durch Art. 2 des Erlasses vom 18. Juli 2008,
Nr. 2008-715°* - in die franzosische Rechtsordnung eingefiihrt. Sie trat in Kraft
am 20. Juli 2008, einen Tag nach der Verdffentlichung des Arrété ministériel vom

18. Juli 2008, das die Rupture conventionnelle-Formulare bekannt gab®’.

Der Gesetzgeber war nicht verpflichtet, den Inhalt des Accord national interpro-
fessionnel eins zu eins umzusetzen®®. Trotz des Willens der Beteiligten, mit dem
zu verabschiedenden Gesetz dem Inhalt des Accord national interprofessionnel so
treu wie moglich zu bleiben®®, weist die Loi de modernisation du marché du
travail einige Unterschiede mit dem Accord national interprofessionnel auf. Hin-
sichtlich der Rupture conventionnelle sind z.B. folgende Unterschiede festzustel-

len:

- Arbeitnehmer, die Sonderkindigungsschutz genieRen, durfen eine Rupture
conventionnelle schlieRen, wenn die Inspection du Travail vorher zuge-
stimmt hat. Diese Moglichkeit war durch den Sozialpartner nicht vorgese-

hen.

- Die Sozialpartner hatten sich im Accord national interprofessionnel darauf

geeinigt, dass die Rupture conventionnelle die betriebsbedingten Kiindi-

645 Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 portant modernisation du marché du travail,
JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2.

646 Erlass Nr. 2008-715 vom 18. Juli 2008 portant diverses mesures relatives a la modernisation
du marché du travail, JORF Nr. 0167 vom 19. Juli 2008, S. 11589, Nr. 47.

%47 Erlass vom 18. Juli 2008 fixant les modéles de la demande d homologation d’une rupture con-
ventionnelle de contrat de travail & durée indéterminée, NOR: MTST0816318A, JORF Nr. 0167
vom 19. Juli 2008, S. 11593, Nr. 51.

%48 p_H. Antonmattei, « Accord national interprofessionnel et loi: un conflit de normes inattendu et
inopportun », Dr. soc. Nr. 5, Mai 2009, S. 528, Rz. 4. A A. : P. Langlois, « Une loi négociée»,
Dr. soc. Nr. 3, Mars 2008, S. 346, § I.

%9 Meldung « Le législateur entend rester fidéle aux dispositions de 1’Accord national interprofes-
sionnel. A quelques dispositions prés... », act. SSL 2008, 10. Marz 2008, Nr. 1344,
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gungsverfahren unberihrt lasst. Die Formulierung, die die Sozialpartner
im Accord national interprofessionnel verwendeten (,,la rupture conven-
tionnelle ne doit pas porter atteinte aux procedures de licenciement collec-
tifs pour cause économique engagés par [’entreprise”), war insoweit un-
préazise. Uber den Sinn dieses Satzes wurde in der Literatur viel geschrie-
ben bzw. geratselt®°. Der Gesetzgeber hat diese Formulierung nicht iiber-
nommen, sondern Abs. 2 des Art. L. 1233-3 gedndert. Dieser sieht nun
vor, dass die Vorschriften zu betriebsbedingten Kiindigungen auf die

Rupture conventionnelle keine Anwendung finden®®*.

- Vereinbart wurde, dass die Abfindung im Rahmen einer Rupture conven-
tionnelle in voller H6he von der Einkommensteuer und den Sozialabgaben
befreit werden sollte. Das Gesetz sah jedoch im Gegensatz dazu vor, dass
die im Rahmen einer Rupture conventionnelle ausgezahlte Abfindung der
Kundigungsregelabfindung gleichgestellt werden soll®;

- Arbeitnehmer, die das Eintrittsalter fiir die gesetzliche Rente erreicht ha-
ben, erhalten keine Steuervergiinstigung. Damit soll vermieden werden,

dass die Regeln beim Renteneintritt umgegangen werden®®.

C. Rezensionen zum Accord national interprofessionnel und zur Rupture

conventionnelle

Die Meinungen in der Literatur zum Accord national interprofessionnel waren
geteilt. Einige Autoren begrlfiten die Tatsache, dass die Sozialpartner Kompro-

misse eingegangen waren und eine Vereinbarung gefunden hatten®”. Fiir andere

850Cf, Infra, S. 208 ff.

1 G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: I'illusion de la sécurisation »,
RDT 2008, S. 522 ff.

82 Cf. Infra, S. 279.

%3 D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008, S. 60.

8% £ Gaudu, « L’accord sur la modernisation du marché du travail: érosion ou refondation ? »
Dr.Soc. Nr. 3, April 2008.
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Autoren hingegen war der Accord national interprofessionnel ,,einer der grofiten
Riickschritte im franzosischen Arbeitsrecht seit 1945¢%%.

Auch zur Einfiihrung der Rupture conventionnelle waren die Meinungen geteilt®*®.

Einige Autoren gingen davon aus, dass die Rupture conventionnelle viel einge-

setzt wiirde®®’

, andere vertraten die Auffassung, dass Arbeitgeber nicht sofort auf
sie zurlckgreifen, sondern die Entwicklung der Rechtsprechung tber bestimmte
Fragen abwarten wiirden®®. Dafir sind drei Erklarungen denkbar. Zunachst wur-
de die Rupture conventionnelle zeitgleich mit der Abschaffung der CNE einge-
fuhrt, die ebenfalls eine erhdhte Rechtssicherheit versprach, dies jedoch nicht hal-
ten konnte. Ferner wurden die Vorschriften fir die Rupture conventionnelle als
lickenhaft bzw. schlecht formuliert wahrgenommen®®. SchlieBlich warnten eini-
ge Autoren vor dem Risiko, dass die Cour de cassation ihre Rechtsprechung zur
Rupture amiable fortfihren konnte, nach der ein Aufhebungsvertrag unzuldssig

war, wenn ein Streit vorlag®®.

Zum Zeitpunkt der Einfihrung der Rupture conventionnelle waren viele Fragen
offen. Im Rahmen der parlamentarischen Debatten wurde z.B. héaufig erwahnt,
dass die Rupture conventionnelle zu einer Umgehung der Kundigungsschutzvor-

schriften filhren konnen®®!. Einige Abgeordnete und Sénateurs gaben zu beden-

85 E. Dockes, « Un accord donnant, donnant, donnant, donnant », Dr. soc. Nr.3, Marz 2008,
S.280. Siehe auch: J. Pélissier, « La modernisation de la rupture du contrat de travail »,
RJS 2008, Chr. S. 679 ff.

85 J.F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff.,
Rz. 7.

%7 G. Brédon und L. Flament, « La rupture conventionnelle: une rupture amiable encadrée »,
JCP S Nr. 31-35, 29. Juli 2008, S. 21.

658 G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: |'illusion de la sécurisation »,
RDT 2008, S. 522 ff.

%9 G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: I'illusion de la sécurisation »,
RDT 2008, S. 522 ff.

%0 F Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: pre-
mier bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314; G. Auzero, « La rupture conventionnelle du
contrat de travail: I’illusion de la sécurisation », RDT 2008, S. 522 ff., II.

%1 R. Muzeau, 2. Sitzung vom 15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1578; D. Paul, 1. Sitzung
vom 16. April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1660, M. Dolez, 1. Sitzung vom 16. April 2008,
JOAN 17. April 2008, S. 1663 ; A. David, 77. Sitzung, 7. Mai 2008, JORF Sénat Nr. 30 vom
8. Mai 2008, S. 1981.



202

ken, dass die Arbeitgeber zur Vermeidung einer Kiindigung den Arbeitnehmer
unter Druck setzen konnten, eine Rupture conventionnelle zu vereinbaren. Es
wurde teilweise befurchtet, dass der Arbeitnehmer mit Riicksicht auf den soforti-
gen finanziellen Anreiz nicht um seinen Arbeitsplatz kdmpfen bzw. sich nicht auf

eine arbeitgeberseitige Kiindigung einlassen wiirde®®.

Unklar war ferner, inwiefern Arbeitgeber mit Rucksicht auf die Abfindungsver-
pflichtungen Uberhaupt bereit sind, auf eine Rupture conventionnelle zuriickzu-
greifen. Die Rupture conventionnelle sollte insbesondere die Lage der Arbeitneh-
mer verbessern, die durch den Arbeitgeber unter Druck gesetzt wurden, das Un-
ternehmen zu verlassen. Bis dahin hatten solche Arbeitnehmer nur die Mdglich-
keit, selbst zu kindigen, wenn sie den Druck des Arbeitgebers nicht beweisen
konnten. Dies hatte den Verlust Arbeitslosengeldanspriichen zur Folge®®. Bereits
im Rahmen der Debatte im Vorfeld der Verabschiedung des Gesetzes wurde be-
zweifelt, dass ein Arbeitgeber, der einen Arbeitnehmer aus dem Unternehmen

drangen mochte, bereit ist, ihm die Regelabfindung zu zahlen®*.

Ein Teil der Literatur bemerkte zutreffend, dass die Sozialpartner und der Gesetz-
geber die Frage der Transaction und der Aufhebungsvertrage nicht geregelt hat-
ten. Es wurde teilweise vertreten, dass es wiinschenswert gewesen waére, den Par-
teien zu ermdglichen, im Rahmen einer einzigen Vereinbarung das Arbeitsver-

665

haltnis aufzuheben und einen Streit beizulegen™. Ob die Rupture conventionnelle

unter Umstanden wie die Rupture Amiable als Transaction angesehen werden
konnte, wenn ein Streit zwischen den Parteien vorliegt, blieb also zunéachst of-

fen666

662 R. Muzeau, 2. Sitzung vom 15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1578; M. Dolez, 1. Sit-
zung vom 16. April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1663 ; J-L. Mélenchon, 77. Sitzung,
7. Mai 2008, JORF Sénat Nr. 30 vom 8. Mai 2008, S. 1980.

%3 E. Dockes, « Un accord donnant, donnant, donnant, donnant », Dr. soc. Nr. 3, Marz 2008,
S. 284.

%4 M. Billard, 1. Sitzung vom 16. April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1664; A. David, 77. Sit-
zung, 7. Mai 2008, JORF Sénat Nr. 30 vom 8. Mai 2008, S. 1987.

%5 p_Langlois, « Une loi négociée », Dr. soc. Nr. 3, Mars 2008, S. 348.

866 G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: I'illusion de la sécurisation »,
RDT 2008, S. 522 ff., II.
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Auch der Umfang der Kontrolle der Willenserklarung des Arbeitnehmers war

unklar. Ein Teil der Literatur vertrat die Auffassung, dass die Kontrolle tiefgehend

sein sollte®’

. Andere Autoren vertraten die pragmatische Auffassung, dass die
Prifung der Antrage auf Genehmigung durch die zustdndige Behérde zwangswei-
se oberflachlich bleiben werde, weil der Umfang der Kontrolle nicht festgelegt
sei®®. Auch die Mehrbelastungen, die die Rupture conventionnelle fiir die Auf-

669

sichtsbehdrde®®® und die Arbeitslosengeldversicherung®™ darstellen wiirde, blieb

eine offene Frage.

867 X. Prétot, «Quelques réflexions sur I’homologation par |’autorité administrative »,
Dr. soc. Nr. 3, Marz 2008, S. 320-321; G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de
travail: l'illusion de la sécurisation », RDT 2008, S. 522 ff., II.

%8 E Dockes, « Un accord donnant, donnant, donnant, donnant », Dr. soc. Nr.3, Marz 2008,
S. 284.

%9 R. Muzeau, 2. Sitzung vom 15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1578; F. Vercamer,
2. Sitzung vom 15. April 2008, JOAN 16. April 2008, S. 1589; J. Mallot, 1. Sitzung vom
15. April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1663.

®70 . Gaudu, « L’accord sur la modernisation du marché du travail: érosion ou refondation ? »
Dr. soc. Nr. 3, April 2008, S. 270, Rz. 11; D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung
Uber den Gesetzentwurf Nr. 743 fur die Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008,
S. 28; P. Méhaignerie, parlamentarische Debatte, AN 2. Sitzung, 15. April 2008, JORF vom
16. April, Nr. 25, S. 1574,
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KAPITEL 2 VORSTELLUNG DER RUPTURE CONVEN-
TIONNELLE

Mit dem Gesetz Nr. 2008-596 zur Modernisierung des Arbeitsmarktes wurde die
Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses als zuldssige Beendigungsmethode in das
Arbeitsgesetzbuch aufgenommen. Art. L. 1231-1 Abs. 1 des Code du travail sieht

nun Folgendes vor:
,, Der unbefristete Arbeitsvertrag kann auf Initiative des Arbeitgebers oder des

Arbeitnehmers oder im Einvernehmen (...) beendet werden .

Art. L. 1231-1 Abs. 1 umfasst nicht nur die Rupture conventionnelle, sondern alle
Aufhebungsmdglichkeiten. Fir die Rupture conventionnelle gelten spezifisch
Art. L. 1237-11 ff. des Code du travail®"*.

Der Anwendungsbereich der Rupture conventionnelle unterscheidet sich vom
Anwendungsbereich des herkémmlichen Aufhebungsvertrages (ob Rupture Ami-
able oder Départ volontaire) (A). Im Vergleich zu diesem ist die Rupture conven-
tionnelle ein Aufhebungsvertrag mit aufschiebender Bedingung. Die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses tritt erst nach der Erteilung einer amtlichen Genehmi-
gung ein (B). Anders als bei der Rupture amiable hat der Arbeitnehmer beim Ab-
schluss einer Rupture conventionnelle einen Anspruch auf Bezahlung einer Re-

gelabfindung und auf Arbeitslosengeld ohne Sperrzeit (C).

A Anwendungsbereich

Die Annahme liegt nah, dass Sozialpartner und Gesetzgeber, die zwecks Moderni-
sierung des Arbeitsmarktes nach einer erhdhten Flexibilitdat und Rechtssicherheit
strebten, den Anwendungsbereich der Rupture conventionnelle weit gefasst haben.
Das ist jedoch nicht der Fall.

®71 Art. L. 1237-11 ff. des Code du travail: Cf. Anlage | B).
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. Sachlicher Anwendungsbereich

Die Rupture conventionnelle gilt nur fur die Aufhebung von privatrechtlichen,
unbefristeten Arbeitsverhéltnissen (1). Ihre Anwendbarkeit wéahrend der Probezeit
ist umstritten (2). Sie darf nicht im Rahmen eines Plan de sauvegarde de I'emploi

(Sozialplan) oder in Folge einer GPEC-Vereinbarung eingesetzt werden (3).

1. Nur fur privatrechtliche, unbefristete Arbeitsverhaltnis-

se

Die Rupture conventionnelle findet auf 6ffentlich-rechtliche Beschaftigungsver-

haltnisse keine Anwendung®’%.

Die Vorschriften zur Rupture conventionnelle finden sich im Buch II, Titel 111 des
Code du travail, das die Beendigung von unbefristeten Arbeitsverhaltnissen re-
gelt. Daraus folgt, dass der Abschluss einer Rupture conventionnelle fur alle be-
fristeten Arbeitsverhaltnisse, darunter auch Ausbildungsvertrége, ausgeschlossen
ist. Die Aufhebung dieser Vertrége ist bereits durch Art. L. 1243-1 und L. 6222-
18 des Code du travail geregelt. Es kommen die ,klassischen* Aufthebungsformen
der Rupture Amiable oder Départs volontaires zur Anwendung®’®. Dies fiihrt zu
einer Ungleichbehandlung von Arbeitnehmern mit unbefristeter und befristeter
Einstellung. Die einen haben einen Anspruch auf Zahlung einer Regelabfindung
und kénnen an der Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses mitwirken, ohne ihre An-
spriche auf Arbeitslosengeld zu verlieren; die anderen nicht. Gerade in Anbe-
tracht der Flexicurity-Ansétze, die dem Accord national interprofessionnel vom
11. Januar 2008 und dem Gesetz zur Modernisierung des Arbeitsmarktes zugrun-
de liegen, wonach die Segmentierung auf dem Arbeitsmarkt bekampft werden
muss, ist diese Ungleichbehandlung schwer nachzuvollziehen. Dieser Umstand

wurde im Jahre 2011 teilweise beseitigt. In einem Rundschreiben vom 11. Ju-

%72 Frage des Sénateur J.L. Masson Nr. 00261, JO Sénat vom 5. Juli, S. 1477 und Anwort des Mi-
nisterium Réforme de I’Etat, de la décentralisation et de la fonction publique, JO Sénat vom
31. Januar 2013, S. 346.

673 G. Loiseau, « Rupture du troisiéme type: la rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2010, S. 299.
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li 2011 gab der Dachverband der Arbeitslosenversicherungen UNEDIC die Ent-
scheidung bekannt, Arbeitslosengeld auch im Falle einer Aufhebung eines Aus-
bildungsvertrags zu gewahren®*. Auszubildende, die einen Aufhebungsvertrag
unterschreiben, kommen also weiterhin nicht in den Genuss der Regelabfindung,

haben aber zumindest einen Anspruch auf Arbeitslosengeld ohne Sperrzeit.

Gemal} dem amtlichen Rundschreiben des Arbeitsministeriums DGT Nr. 2009-04
vom 17. Marz 2009 darf die Rupture conventionnelle in nicht-franzdsischen Un-
ternehmen nur eingesetzt werden, wenn der Arbeitnehmer Franzose ist, in Frank-
reich beschéftigt ist und sein Arbeitsvertrag dem franzosischen Arbeitsrecht unter-
liegt®”. Diese Stellungnahme ist aus meiner Sicht rechtlich bedenklich. Ein auf
der Staatsangehdorigkeit basierender Ausschluss der Rupture conventionnelle wir-
de gegen mehrere Europdische Regelwerke verstoRRen, die Diskriminierung aus
Grinden der Staatsangehorigkeit verbieten. Ein solches Verbot ist z.B. in
Art. 18 und 45 des Vertrags uber die Arbeitsweise der Europdischen Union zu
finden®’®. Insbesondere Art. 45 Abs. 2 sieht ,.die Abschaffung jeder auf der
Staatsangehorigkeit beruhenden unterschiedlichen Behandlung der Arbeitnehmer
der Mitgliedstaaten in Bezug auf Beschaftigung, Entlohnung und sonstige Ar-
beitsbedingungen® vor, um innerhalb der Gemeinschaft die Freiziigigkeit der Ar-
beitnehmer zu gewahrleisten. Art. 7 Abs. 1 der Verordnung (EU) Nr. 492/2011
vom 5. April 2011 Uber die Freizlgigkeit der Arbeitnehmer innerhalb der Uni-

on®"" ferner vor, dass:

,Ein Arbeitnehmer, der Staatsangehoriger eines Mitgliedstaats ist, darf
aufgrund seiner Staatsangehorigkeit im Hoheitsgebiet der anderen Mit-
gliedstaaten hinsichtlich der Beschéaftigungs- und Arbeitsbedingungen,

insbesondere im Hinblick auf Entlohnung, Kiindigung und, falls er arbeits-

874 Rundschreiben UNEDIC Nr. 2011-25 vom 5. Juli 2011, Rz. 5.1.3.
875 Rundschreiben DGT Nr. 2009-04 vom 17. Méarz 2009, S. 3-4.

%76 \/ertrag tiber die Arbeitsweise der Europdischen Union; Fassung aufgrund des am 1.12.2009 in
Kraft getretenen Vertrages von Lissabon, Konsolidierte Fassung bekanntgemacht im ABI. EG
Nr. C 115 vom 9.5.2008, S. 47.

877 \Jerordnung (EU) Nr. 492/2011 des europaischen Parlaments und des Rates vom 5. April 2011
Uber die Freizlgigkeit der Arbeitnehmer innerhalb der Union.
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los geworden ist, im Hinblick auf berufliche Wiedereingliederung oder
Wiedereinstellung, nicht anders behandelt werden als die inlandischen

Arbeitnehmer.

Wirde ein Arbeitgeber den Abschluss einer Rupture conventionnelle mit der Be-
grindung ablehnen, dass der Arbeitnehmer die franzdsische Staatsangehorigkeit
nicht besitzt, so wirde eine Ungleichbehandlung i.S. des Art. L. 1133-1 des Code
du travail vorliegen. Fir eine solche Ungleichbehandlung aufgrund der Staatsan-

gehorigkeit des Arbeitnehmers sind m.E. keine sachlichen Griinde ersichtlich.

2. Rupture conventionnelle wahrend der Probezeit

Der Arbeitgeber ist wahrend der Probezeit grundsatzlich frei, das Arbeitsverhalt-
nis einseitig und ohne Kundigungsgrund zu beenden. Art. L. 1231-1 Abs. 2 des
Code du travail sieht vor, dass die Regelungen zur Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses des Titels 111, Buch I, Teil 1 des Code du travail in der Probezeit keine

Anwendung finden. Dort heif3t es:

,, Der unbefristete Arbeitsvertrag kann auf Initiative des Arbeitgebers oder des
Arbeitnehmers oder im Einvernehmen unter Bericksichtigung der Vorschrif-
ten dieses Titels beendet werden.

Diese Vorschriften finden wahrend der Probezeit keine Anwendung .

Die Vorschriften zur Rupture conventionnelle befinden sich ebenfalls im Titel 111,
Buch 11, Teil 1 (Kapitel VII). Daraus wird teilweise gefolgert, dass der Abschluss
einer Rupture conventionnelle wahrend der Probezeit nicht zulassig ist®’®. Andere
Autoren halten den Abschluss einer Rupture conventionnelle wéhrend der Probe-
zeit fiir unbedenklich®”. Diese Streitfrage diirfte eher akademischer Natur sein, da
eine Rupture conventionnelle mit Ricksicht auf die Dauer des Abschluss- und

Genehmigungsverfahrens im Vergleich zur gesetzlichen Kiindigungsfrist des

%% Documentation sociale pratique Francis Lefebvre, NA- Rupture du contrat de travail
Rz. 27750; Conditions et effets d’une rupture conventionnelle, Fiche 116, Les Cahiers Lamy du
CE, 2012.

679 M.C. Diriart, « Pratique de la rupture conventionnelle », Les Cahiers du DRH Nr. 154,
Mai 2009, S. 3 ff.
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Art. L. 1221-25 des Code du travail im Regelfall gegentber einer Probezeitkiin-
digung wenig Vorteile bringen durfte. Bei einer Beschéftigungsdauer bis zu einem
Monat betrégt die gesetzliche Mindestklndigungsfrist 48 Stunden. Bei einer Be-
schaftigungsdauer von bis zu drei Monaten betrégt die gesetzliche Mindestkindi-
gungsfrist 15 Tage, danach 1 Monat. Im Vergleich dazu liegen zwischen Ab-
schluss der Rupture conventionnelle und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
ca. 30 bis 35 Tage.

Meines Erachtens ist eine Rupture conventionnelle wahrend der Probezeit zuléssig
ist. Art. L. 1231-1 Abs. 2 des Code du travail schlief3t zwar vom Wortlaut her die
Anwendung der Vorschriften zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses des Ti-
tels 111, Buch 11, Teil 1 des Code du travail aus. Sinn und Zweck der Nichtanwen-
dungsregelung ist jedoch die Vereinfachung der Beendigungsmdglichkeit wah-
rend der Probezeit zugunsten des Arbeitgebers. Diese Vorschrift ist damit im Er-
gebnis eine Schutzvorschrift fir den Arbeitgeber. Dieser ist folglich frei, auf diese
Schutzvorschrift zu verzichten. Nachteile fir den Arbeitnehmer sind nicht ersicht-
lich, da die freiwillige Anwendung der Vorschriften der Rupture conventionnelle
flr ihn zusatzliche Rechte und Garantien z.B. gegeniiber einer Probzeitkiindigung
zur Folge hat.

3. Rupture conventionnelle wegen betriebsbedingten Stel-

lenabbaus

Der Arbeitgeber darf grundsétzlich auch auf die Rupture conventionnelle zuriick-
greifen, um Stellen abzubauen. Dabei muss er jedoch bestimmte Kindigungs-
schutzvorschriften beachten (a). Geméall Art. L. 1237-16 des Code du travail kann
die Rupture conventionnelle jedoch weder im Rahmen einer nach Art. L. 2242-15
des Code du travail geschlossenen GPEC-Vereinbarung noch im Rahmen eines
Sozialplanes eingesetzt werden (b).
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a. Rupture conventionnelle aus betriebsbedingten

Grinden

aa. Berucksichtigung der Ruptures conventionnel-
les im Rahmen eines Projet global de réduction des

effectifs (,,Globaler Plan zum Stellenabbau*)

Aufgrund widerspriichlicher Formulierungen im Accord national interprofessi-
onnel und im Gesetz zur Modernisierung des Arbeitsmarktes bestanden Zweifel,
ob Ruptures conventionnelles aus betriebsbedingten Grinden zul&ssig sind und
wie sie ggf. eingesetzt werden konnen®®. So hatten die Sozialpartner im Rahmen
des Accord national interprofessionnel vereinbart, dass die Rupture conven-

tionnelle betriebsbedingte Kindigungsverfahren ,,unberiihrt lassen sollte®:

,,La rupture conventionnelle ne doit pas porter atteinte aux procédures de
licenciement  collectifs pour cause économique engagés par

, . 681
’entreprise” .

Eindeutig ist diese Formulierung nicht. Der Gesetzgeber hat diesen Teil des Ac-
cord national interprofessionnel so umgesetzt, dass die Rupture conventionnelle
im Rahmen eines Plan de sauvegarde de I'emploi oder GPEC ausgeschlossen und
Art. L. 1233-3 Abs. 2 des Code du travail novelliert wurde. Art. L. 1233-3 Abs. 2

des Code du travail sieht nun vor, dass:

,, Die Bestimmungen dieses Kapitels [Kollektive Vorschriften fir betriebs-
bedingte Kiindigungen] sind auf jeden Beendigungstatbestand eines Ar-

beitsverhaltnisses anzuwenden, der auf einer der im vorstehenden Absatz

%80 J-M. Béraud, « Ruptures conventionnelles et droit du licenciement économique: un rapport &
décrypter », RDT 2010, 227 ff; A. Fabre, « Rupture conventionnelle et champ d ‘application du
licenciement pour motif économique: une exclusion troublante », RDT 2008, S. 653; H. Guyader,
« Rupture conventionnelle et licenciement pour motif économgiue », JSL 2013, Nr. 318, S. 12;
F. Géa, « Rupture conventionnelle et droit du licenciement économique », RDT 2011, S. 244,

%81 Art. 12 des Accord national interprofessionnel.



210

genannten Ursachen beruht; Ausgenommen davon ist die in Art. L. 1237-

11 ff. vorgesehene rupture conventionnelle. ©

Auch zur Bedeutung des Art. L. 1233-3 Abs. 2 wurden verschiedene Meinungen
vertreten. So wurde Art. L. 1233-3 Abs. 2 durch das Arbeitsgericht Toulouse so
ausgelegt, dass die Rupture conventionnelle aus betriebsbedingten Griinden
grundsatzlich ausgeschlossen ist®®?. Eine andere Auslegung geht dahin, dass die
Kindigungsschutzvorschriften fur betriebsbedingte Kiindigungen keine Anwen-
dung bei einer Rupture conventionnelle finden®?. Mithin sollten die kollektiven
Kindigungsvorschriften (Anhérung der Arbeitnehmervertretung, Sozialauswahl,
Erstellung eines Plan de sauvegarde de I'emploi, Benachrichtigung der zustandi-
gen Arbeitsaufsichtsbehorde usw.) keine Anwendung bei der Rupture conven-
tionnelle finden, auch wenn diese aus betriebsbedingten Griinden geschlossen
wurde. Im Vergleich zu den Départs volontaires, bei denen die Kindigungs-
schutzvorschriften zum groRen Teil Anwendung finden, wirde Art. L. 1233-3
Abs. 2 zu einer Starkung der Autonomie der betriebsbedingten Aufhebungen fiih-
ren, wenn diese in Form einer Rupture conventionnelle durchgefiihrt werden®-.
Gleichwohl aber erméglicht eine solche Auslegung die Umgehung der betriebs-
bedingten Kindigungsschutzvorschriften durch die Vereinbarung von Ruptures

conventionnelles®®.

Der DIRECCTE wurde in den Jahren 2009 und 2011 durch zwei amtliche Rund-
schreiben®® angewiesen, bei der Antragsbearbeitung zu priifen, ob der Abschluss

der Rupture conventionnelle die Umgehung der betriebsbedingten Kiindigungs-

%82 CPH Toulouse, 22. Januar 2010, RJS 05/10 Nr. 426.

%83 F. Favennec-Héry, « Rupture conventionnelle du contratde travail: quel domaine ? », SSL
30. Juni 2008, Nr. 1360, S. 12-13, Nr. 1.

884 A. Fabre, « Ruptures conventionnelles et suppressions d ‘emplois pour motif économique: pos-
sibilité offerte par la loi ou fraude a la loi ? », RDT 2010, S. 369,F. Favennec-Héry, « Rupture
conventionnelle du contratde travail: quel domaine ? », SSL 30. Juni 2008, Nr. 1360, S. 12-13,
Nr. 1.

%85 A. Fabre, « Ruptures conventionnelles et suppressions d ‘emplois pour motif économique: pos-
sibilité offerte par la loi ou fraude a la loi ? », RDT 2010, S. 369, III.

%8 Art. 1.4 Circ. DGT Nr. 2009-4 vom 17. Marz 2009 NOR MTST0980929C, in JORF nicht ver-
offentlicht und Art. 1 und 2 Instr. DGT Nr. 2010- 2 vom 23. Méarz 2010, NOR MTST1081079J, in
JORF nicht veroffentlicht.
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schutzvorschriften bezweckt. Bejahendenfalls dirfe die Genehmigung nicht erteilt
werden. In den vorgenannten Rundschreiben werden beispielhaft Konstellationen
aufgefiihrt, die auf eine Absicht des Arbeitgebers hindeuten, mit der Rupture con-

ventionnelle obligatorische Kiindigungsschutzvorschriften zu umgehen®®’:

- Der Abschluss einer Vielzahl von Ruptures conventionnelles innerhalb
eines kurzen Zeitraumes (z.B. 10 oder mehr Antrdage innerhalb von 30 Ta-

gen);

- Die Tatsache, dass der Arbeitgeber gleichzeitig betriebsbedingte Kiindi-
gungen ausspricht, mit denen gemeinsam eine Schwelle erreicht wirde,
die eine Pflicht zu Erstellung eines Sozialplanes (Plan de sauvegarde de

I'emploi) auslost®®;

- Die finanzielle Lage des Unternehmens. Diese kann, so das amtliche
Rundschreiben, anhand der durch das Unternehmen verdffentlichen Unter-
lagen, wie z.B. die Bilanz, festgestellt werden, aber auch anhand von In-
formationen, die dem DIRECCTE vorliegen oder zuganglich sind, etwa
Sitzungsprotokolle des Betriebsrates oder Auszlige aus dem Registre des
délégués du personnel (Register, in dem die Fragen der Délégués du per-
sonnel und Antworten des Arbeitgebers festgehalten werden), Meldungen
bzgl. des Einsatzes von Kurzarbeit und Antrédge auf Zustimmung zur be-

triebsbedingten Kindigung von geschitzten Arbeitnehmern.

Die Cour de cassation hat eine eigene Interpretation entwickelt, welche die Ziel-
setzung des Art. 12 des Accord national interprofessionnel mit Art. L. 1233-
3 Abs. 2 des Code du travail und Art. 1 in fine der Richtlinie EG Nr. 98/59 vom

20. Juli 1998°%%° vereinbaren soll®®. Sie hat am 9. Marz 2011 entschieden, dass

887 Art. 2 Instr. DGT Nr. 2010- 2 vom 23. Marz 2010, NOR MTST1081079J, in JORF nicht verof-
fentlicht.

888 Art, L. 1233-61 des Code du travail.

%89 Fiir die Berechnung der Zahl der Entlassungen gemaR Absatz 1 Buchstabe a) werden diesen

Entlassungen Beendigungen des Arbeitsvertrags gleichgestellt, die auf Veranlassung des Arbeit-
gebers und aus einem oder mehreren Griinden, die nicht in der Person der Arbeitnehmer liegen,
erfolgen, sofern die Zahl der Entlassungen mindestens funf betragt.«

690 Cass. soc. 9. Mérz 2011, Nr. 10-11.581 Bull. civ. V 2011 Nr. 70; CA Lyon, 2. Dezember 2011
Nr. 11/02709 und 11. Januar 2012 Nr. 10/08641. Siehe dazu: R. Dalmasso, « L’incidence de
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Ruptures conventionnelles, die im Rahmen eines Projet global de réduction des
effectifs (,,Globaler Plan zum Stellenabbau‘) geschlossen werden, bei der Festle-
gung des zahlenméRigen Umfanges der MaRRnahme mitgezahlt werden missen.
Gleichwonhl betonte die Cour de cassation in einer Pressemitteilung, dass fur diese

Ruptures conventionnelles weiterhin der Grundsatz der Autonomie gilt®*:

,» Die Einbeziehung der Ruptures conventionnelles in das betriebsbedingte
Kindigungsverfahren hat jedoch weder Einfluss auf deren Qualifikation
noch auf die flr sie geltenden spezifischen Vorschriften noch auf ihre
Wirksamkeit “.

Aus dieser Entscheidung der Cour de cassation folgt, dass Ruptures conven-
tionnelles, die zeitnah zu einem betriebsbedingten Kiindigungsverfahren bzw.
zwecks Stellenabbau geschlossen werden, zur Anzahl der geplanten betriebsbe-
dingten Kiindigungen addiert werden mussen, um festlegen zu kdnnen, welche
Anhorungsvorschriften Anwendung finden oder ob ggf. der Arbeitgeber zur Er-

692

stellung eines Plan de sauvegarde de | ‘emploi verpflichtet ist>™*. Dieser Grundsatz

galt bereits fur die Départs volontaires®.

Unklar bleibt, ob die Vorschriften zu betriebsbedingten Kiindigungen auch fir
Ruptures conventionnelles im Rahmen eines ,,Projet global de réduction des
effectifs “ Anwendung finden®®. Diese Frage stellt sich insbesondere dann, wenn

der Stellenabbau ausschlieBlich mit dem Abschluss von Ruptures conventionnel-

VVintégration des ruptures conventionnelles au plan de sauvegarde de 1’emploi: une nouvelle voie
d’action pour annuler un licenciement économique », RDT 2012, S. 379 ff; J-F. Cesaro « La rési-
liation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff., Rz. 38; L. Perrin, « Licen-
ciement économique: comptabilisation des ruptures conventionnelles », Dz act. 15. Méarz 2011.

%91 Mitteilung der Cour de cassation zu der Entscheidung Nr. 10-11.581 vom 9. Mérz 2011 in « La
rupture conventionnelle dans le processus économique », SSL 14. Méarz 2011, Nr. 1483, S. 13.

%92 F. Géa, « Rupture conventionnelle et droit du licenciement économique », RDT 2011, S. 244,
C. Willmann, « La Cour de cassation assimile les ruptures conventionnelles a des licenciements
pour motif économique », Lexbase hebdo édition sociale Nr. 433, 24. Marz 2011, Anm. zu
Cass. soc., 9. Marz 2011, Nr. 10-11.581; J. Pélissier, « Ruptures conventionnelles assujetties au
droit du licenciement économique », SSL, 21. Mdrz 2011, Nr. 1484, S. 10.

893 Cf. Supra, S. 125 ff; Art. L.321-1 des Code du travail a.F.

894 F. Favennec- Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de travail a |’'ombre du droit du
liecenciement collectif », JCP S Nr. 16-17, 19. April 2011, S. 36.
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les erfolgen soll ®*. Praxisrelevant wird diese Frage vor allem bei der Beurteilung,
ob eine Sozialauswahl vorzunehmen ist oder die MalRnahme sozialplanpflichtig
ist. Die Cour de cassation hat in ihrer Entscheidung vom 29. Marz 2011 keine
Definition des neuen Rechtsbegriffes ,,Projet global de réduction des effectifs
gegeben. Da nach dieser Entscheidung bei der zahlenmaRigen Feststellung des
Umfanges einer MalRnahme im Ergebnis nicht nach der Beendigungsvariante zu
unterscheiden ist, dirfte ein Projet global de réduction des effectifs sowohl durch
ein mit betriebsbedingten Kiindigungen und Ruptures conventionnelles als auch
durch ein ausschlieRlich mit Ruptures conventionnelles durchgefiihrten Stellenab-

bau vorliegen.

Die Regelungen zur Sozialauswahl wurden 1999 fur die Départs volontaires
durch die Cour de cassation nur dann flr anwendbar erklart, wenn der Arbeitge-
ber vorhat, zusatzlich zu den Départs volontaires weiteren Arbeitnehmern zu
kiindigen®®. Diese Rechtsauffassung diirfte m.E. ohne weiteres auch auf die

Rupture conventionnelle zu ibertragen sein.

Hinsichtlich der Beurteilung einer Sozialplanpflicht kann die Entscheidung der
Cour de cassation vom 9. Mérz 2011 und die dazu veroffentliche Pressenmittei-
lung herangezogen werden, mit der u.a. auf die Autonomie der Rupture conven-
tionnelle von den betriebsbedingten Kiindigungschutzsvorschriften hingewiesen
wurde. Aus dem Grundsatz der Autonomie ergibt sich, dass die Nichtbeachtung
der Plan de sauvegarde de I'emploi-Vorschriften zur Nichtigkeit der Kindigun-
gen, nicht aber zu der Nichtigkeit der Ruptures conventionnelles fiihre. Daraus ist
zu folgern, dass diese Vorschriften also nicht - zumindest nach dem aktuellen
Stand der Rechtsprechung - anzuwenden sind, wenn der Stellenabbau mit

Ruptures conventionnelles erfolgen soll.

In der Praxis durfte ein umfangreicher Stellenabbau allein mit dem Abschluss von
Ruptures conventionnelles derzeit allerdings kaum gelingen. Fir den DIRECCTE

deutet eine Vielzahl von Ruptures conventionnelles auf eine Umgehung der be-

%% F. Favennec- Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de travail & | ‘ombre du droit du
liecenciement collectif », JCP S Nr. 16-17, 19. April 2011, S. 36.

8% Cass. soc., 10. Mai 1999, Nr. 96-19.828, Bull. civ. V 1999 Nr. 202, S. 147; Cass. soc., 12. Ju-
li 2004, Nr. 02-19.175, nicht verdffentlicht.
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%97 'In einem solchem Fall soll

triebsbedingten Kundigungschutzvorschriften hin
die Genehmigung verwehrt bleiben. Die Entscheidungsfreiheit des Arbeitgebers -
aber auch des Arbeitnehmers- in Sache Stellenabbau ist also stark eingeschrénkt.
Die amtliche Arbeitsanweisung der DIRECCTE fuhrt dazu, dass Stellen primér
im Weg von betriebsbedingten Kiindigungen abzubauen sind. Dies ist in mehrerer
Hinsicht nicht zufriedenstellend. Zunéchst kdnnen die betroffenen Arbeitnehmer
Interesse an einer Rupture conventionnelle haben, weil die verhandelte Abfindung
hoher als die Kundigungsregelabfindung ist, oder sie bereits eine neue Stelle ge-
funden haben. Dies wird bei der Entscheidung der DIRECCTE nicht berticksich-
tigt. Sollte die Cour de cassation auRerdem °% - bestatigen, dass die Nichtbeach-
tung der Vorschriften fiir die betriebsbedingte Kiindigung nicht zur Unwirksam-
keit der Rupture conventionnelle fiihrt, ware es m.E. widersprichlich, die amtliche
Genehmigung zu verwehren, mit der Begriindung, dass jene Kindigungsschutz-
vorschriften nicht eingehalten worden sind. Dies fiihrte am Beispiel des Sozial-
planes zu dem absurden Ergebnis, dass der DIRECCTE einer Vielzahl von
Ruptures conventionnelles bzw. einem ausschliel3lich mit Ruptures conventionnel-
les durchgeflihrten Stellenabbau zustimmen wiirde, sofern ein Sozialplan existiert,
dieser jedoch fir die Arbeitnehmer, die eine Rupture conventionnelle geschlossen
haben, keine Anwendung findet.

An dieser Entscheidung wurde - aus meiner Sicht zurecht- beanstandet, dass die
Zuordnung der Ruptures conventionnelles als Bestandteil des Projet global de
réduction des effectifs Schwierigkeiten bereiten konnte®®. Grund dafir sei, dass

beim Abschluss einer Rupture conventionnelle keine Begriindung angegeben wer-

87 Art. 1.4 Circ. DGT Nr. 2009-4 vom 17. Marz 2009 NOR MTST0980929C, in JORF nicht ver-
offentlicht und Art. 2 Instr. DGT Nr. 2010- 2 vom 23. Méarz 2010, NOR MTST1081079J, in JORF
nicht veroffentlicht.

8% C. Willmann, « La Cour de cassation assimile les ruptures conventionnelles & des licencie-
ments pour motif économique », Lexbase hebdo édition sociale Nr. 433, 24. Marz 2011, Anm. zu
Cass. soc., 9. Marz 2011, Nr. 10-11.581, S. 4.

%9 B. Mounier-Bertail, « Rupture conventionnelle: quel bilan ? », RDT 2012, S. 333; C. Will-
mann, « La Cour de cassation assimile les ruptures conventionnelles a des licenciements pour
motif économique », Lexbase hebdo édition sociale Nr. 433, 24. Mérz 2011, Anm. zu Cass. soc.,
9. Mérz 2011, Nr. 10-11.581; F. Favennec-Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de tra-
vail a I’ombre du droit du licenciement économique », JCP S Nr. 16-17, 19. April 2011, Nr. 1200,
S. 36.
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den muss. Mithin wirde der Arbeitgeber Gefahr laufen, dass zwischen aus be-
triebsbedingten Grunden und aus anderen Griinden geschlossenen Ruptures con-
ventionnelles nicht unterschieden werden kénne. Dies konnte z.B. dazu fihren,
dass der DIRECCTE die Erteilung der Genehmigung verweigert, wenn der Ar-
beitgeber mehrere Rupture conventionnelle innerhalb eines kurzen Zeitraums
schlieRt. Ebenfalls problematisch fir den Arbeitgeber konnte z.B. die Konstellati-
on sein, in der ein betriebsbedingt geklindigter Arbeitnehmer die Wirksamkeit der
Kindigung rlgt, indem er geltend macht, dass der Arbeitgeber neben seiner Kiin-
digung eine Vielzahl von Ruptures conventionnelles geschlossen hat und damit
zur Erstellung eines Plan de sauvegarde de | ‘emploi verpflichtet gewesen ware’®.
Das Berufungsgericht Lyon hat sich mit der Frage befasst, wie betriebsbedingte
Ruptures conventionnelles von nicht-betriebsbedingten Ruptures conventionnelles
unterschieden werden kénnen™*. Da die Parteien fiir den Abschluss einer Rupture
conventionnelle keinen Grund angeben mussen, verwendete das Berufungsgericht
eine andere Methode: Wenn die Stelle nach dem Abschluss der Rupture conven-
tionnelle nicht neu besetz wurde, kénne davon ausgegangen werden, dass die
Rupture conventionnelle aus betriebsbedingten Griinden geschlossen wurde und
damit bei der Berechnung der Beendigungstatbestdnde bericksichtigt werden

musse.

Hat der Arbeitgeber die betriebsbedingten Ruptures conventionnelles nicht mitbe-
rechnet mit der Folge, dass er Arbeitnehmern betriebsbedingt gekiindigt hat, ohne
bestimmte Anhdrungsvorschriften zu beachten, macht er sich - zumindest gegen-

92 \Ware er auf-

uber den gekiindigten Arbeitnehmern - schadensersatzpflichtig
grund der Anzahl der geschlossenen Ruptures conventionnelles zur Erstellung
eines Plan de sauvegarde de I'emploi verpflichtet gewesen, sind die Kiindigungen

nichtig’®. Fraglich ist aber, welche Folgen fiir den Arbeitnehmer als Partei einer

70 R, Dalmasso, « L’incidence de I'intégration des ruptures conventionnelles au plan de sauve-
garde de I’emploi: une nouvelle voie d’action pour annuler un licenciement économique »,

RDT 2012, S. 379.
1 CA Lyon, 11. Januar 2012, Nr. 10/08641.
92 Art. L. 1235-2 und L. 1235-5 des Code du travail n.F.

%3 Cass. soc., 13. Februar 1997, Nr. 96-41.874 und 96-41.875, Bull. civ. V 1997 Nr. 64, S. 45;
Cass. soc., 14. Januar 2003, Nr. 01-10.239, Bull. civ. VV 2003 Nr. 5, S. 5.
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Rupture conventionnelle die Nichtbeachtung der betriebsbedingten Kindigungs-
schutzvorschriften hat’®. Die Meinungen zu dieser Frage sind geteilt. In einem
vor der Entscheidung der Cour de cassation verdffentlichten Aufsatz vertrat z.B.
Prof. Loiseau, die Auffassung, dass eine solche Rupture conventionnelle als Li-
cenciement sans cause réelle et sérieuse zu behandeln ware’®. Unter Bezugnah-
me auf die Pressemitteilung der Cour de cassation’® war Prof. Taquet der An-
sicht, die blofRe Verletzung der betriebsbedingten Kindigungsschutzvorschriften

97 Vielmehr

durfe nicht zur Unwirksamkeit der Ruptures conventionnelles fihren
sei fir eine Unwirksamkeit der Kundigung erforderlich, dass die Willenserklarung
des Arbeitnehmers infolge der Nichtbeachtung der vorgenannten Vorschriften
nicht wirksam abgegeben worden sei. Dies sei zum Beispiel der Fall, wenn der
Arbeitnehmer darlegen konnte, er hatte der Rupture conventionnelle nicht zuge-
stimmt, wenn er Kenntnis von den Verglnstigungen des Sozialplanes gehabt hat-

te.

Es wird in der Praxis erwartet, dass die Cour de cassation ihre Rechtsprechung
moglicherweise noch einmal prazisiert’®. M.E. hat die Cour de cassation sich
zwar bereits klar im Sinne der Autonomie der Rupture conventionnelle gegentiber
der Kundigungsvorschriften gedufert, aber das Umgehungsverbot ist ein tberge-
ordneter Grundsatz. Es ist daher nicht auszuschliel3en, dass Arbeitsgerichte kunf-
tig auf dieser Basis die Anfechtung solcher Ruptures conventionnelles entscheiden

werden.

Im Februar 2015 kiindigten die Sozialpartner an, die Rupture conventionnelle als
Rechtsinstitut einer Uberpriifung zu unterziehen. Problematisch sei nach Ansicht

704 J-M. Béraud, « Ruptures conventionnelles et droit du licenciement économique: un rapport a
décrypter », RDT April 2011, S. 230.

% G. Loiseau, « Rupture du troisiéme type: la rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2010, S. 305.

7% Mitteilung der Cour de cassation zu der Entscheidung Nr. 10-11.581 vom 9. Mérz 2011 in « La
rupture conventionnelle dans le processus économique », SSL 14. Méarz 2011, Nr. 1483, S. 13.

"7 F. Taquet, « Prise en compte de ruptures conventionnelles pour déterminer la procédure
d’information / consultation lors d’un licenciement économique collectif », Anm. zu Cass. soc.
9. Mérz 2011, Nr. 10-11.581 Bull. civ. V 2011 Nr. 70, JCP E Nr. 16, 21. April 2011, 1337.

708 ], Pélissier, « Ruptures conventionnelles assujetties au droit du licenciement économique »,
SSL, 21. Mérz 2011, Nr. 1484, S. 11.
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eines Vertreters der Gewerkschaft CGT, dass die Vorschriften zur betriebsbeding-
ten Kindigung mithilfe von Ruptures conventionnelles umgegangen werden kon-
nen’®. Es darf daher erwartet werden, dass die gesetzlichen Grundlagen in den
kommenden Jahren eine Novellierung erfahren. Es ist nicht auszuschlieRen, dass
die gesetzlichen Regelungen zur betriebsbedingten Kiindigung auf die Rupture
conventionnelle erweitert werden. Dabei wirde sie einen wesentlichen Teil ihrer

Autonomie verlieren.

bb. Ausnahme: Keine Berucksichtigung
der Ruptures conventionnelles, die nicht

genehmigt worden sind.

Zu ihrer Entscheidung, dass Ruptures conventionnelles, die im Rahmen eines Pro-
jet global de réduction des effectifs geschlossen werden, bei der Festlegung des
zahlenméBigen Umfanges der MaRnahme mitgezahlt werden mussen, hat die
Cour de cassation in einer Entscheidung vom 29. Oktober 2013 eine Aushahme

eingefihrt’°.

Fur die Festlegung der abgebauten Stellen seien lediglich die Ruptures conven-
tionnelles zu berticksichtigen, die durch den DIRECCTE genehmigt worden sind.
In dem vorliegenden Fall riigte ein betriebsbedingt gekiindigter Arbeitnehmer die
Wirksamkeit seiner Kiindigung. Der Arbeitgeber hétte 7 Arbeitnehmer gekindigt
und 8 Ruptures conventionnelles geschlossen. Er sei seiner Verpflichtung, einen
Sozialplan zu erstellen, nicht nachgekommen. Mithin sei die Kundigung nich-
tig’*!. Nach der Entscheidung der Cour de cassation war der Arbeitgeber nicht

sozialplanpflichtig, weil nur 2 von den 8 Ruptures conventionnelles letztlich von

% Meldung « Patronat et syndicats en service minimum sur |’agenda social 2015 », Liaisons
sociales 2015.

9 Cass. soc., 29. Oktober 2013, Nr. 12-15.382, Bull. civ. V Nr. 253. Siehe dazu: E. Chuilon,
« Impact des ruptures conventionnelles sur la procédure de licenciement économique », JSL
Nr. 357, 7. Januar 2014, S. 12; W. Fraisse, « Rupture conventionnelle du contrat de travail et plan
de sauvegarde de I’emploi », Dz 28. November 2013. Act.

1 Cf. Supra, S. 48.
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den DIRECCTE genehmigt worden sind. Damit seien nur 9 Stellen abgebaut wor-
den und die Schwelle zur Erstellung eines Sozialplanes nicht erreicht worden.

An dieser Entscheidung ist zu beanstanden, dass sie eine zeitliche Differenzierung
zwischen betriebsbedingten Kundigungen und Ruptures conventionnelles einfuhrt,
die fir den Arbeitgeber faktisch nicht zu schaffen ist, wenn beide gleichzeitig
durchgefihrt werden sollen. Auf einer Seite mussen, nach wie vor, die durch den
Arbeitnehmer geplanten Kundigungen bertcksichtigt werden. Auf der anderen
Seite sind nicht die geplanten, sondern nur die genehmigten Ruptures conven-
tionnelles zu berlcksichtigen. Inwieweit die geschlossenen Ruptures conven-
tionnelles genehmigt werden, ist fur den Arbeitgeber zum Zeitpunkt des Ent-
schlusses zum Stellenabbau jedoch nicht absehbar. Beabsichtigt der Arbeitgeber
die Kindigungen und Ruptures conventionnelles zeitgleich vorzunehmen, emp-
fiehlt es sich also die Anzahl der geplanten Kindigungen und Ruptures conven-
tionnelles bei der Prifung des die Sozialplanpflicht auslésenden Schwellenwertes

mitzubertcksichtigen.

Im Ergebnis dirfte diese Entscheidung kaum Auswirkungen auf die Planungen
eines Arbeitgebers beim Stellenabbau haben. Der verstandige Arbeitgeber ist wei-
terhin gut beraten, geplante Kundigungen und Ruptures conventionnelles bei der
Prifung des Schwellenwertes gem. Art. L. 1233-61 des Code du travail gleicher-
malien zu beriucksichtigen. Diese Entscheidung konnte allenfalls als ,,Rettungs-
ring” dienen, sofern Ruptures conventionnelles bei der Bewertung einer Sozial-

planpflicht der MalRnahmen unberucksichtigt blieben.
Jedoch wirft die Entscheidung weitere, neue Fragen auf:

Koénnte der Arbeitgeber im Laufe des Kindigungsverfahrens auf einen bereits
erstellten Sozialplan verzichten, wenn er aufgrund einer Nichtgenehmigung plotz-
lich unter den Schwellenwert des Art. L. 1233-10 fallt? Kann die Sozialplan-
pflicht wieder entstehen, wenn die Versagung einer Genehmigung durch den DI-
RECCTE infolge eines Klageverfahrens nachtraglich aufgehoben und dadurch der
Schwellenwert erreicht wird? Zu diesen Fragen liegt derzeit noch keine Recht-

sprechung vor.
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b. Abschlussverbot im Rahmen eines PSE oder ei-
ner GPEC-Vereinbarung

GemaR Art. L. 1237-16 des Code du travail kann die Rupture conventionnelle
weder im Rahmen einer nach Art. L. 2242-15 des Code du travail geschlossenen

GPEC-Vereinbarung noch im Rahmen eines Sozialplanes eingesetzt werden.

Diese Einschrankung des Anwendungsbereichs wurde seinerzeit damit begriindet,
dass die finanziellen und materiellen Bedingungen solcher Départs volontaires
verhandelt und im Rahmen einer Betriebsvereinbarung (bzw. einer Gesamtzusage,
was den PSE betrifft) festgehalten seien. Damit sei in solchen Féllen nach Auffas-
sung der fur die Vorbereitung des Gesetzentwurfes zustandigen Kommission die
Anwendung der neuen Rupture conventionnelle-Vorschriften nicht notwendig’*?.
In diesen beiden Fallen wird also weiterhin auf die klassischen Aufhebungsvertra-

ge zuriickgegriffen’*?,

Zur Frage, ob die Rupture conventionnelle im Rahmen aller GPEC-
Vereinbarungen ausgeschlossen ist, sind aufgrund des Wortlautes des
Art. L. 1237-16 des Code du travail verschiedene Meinungen in der Literatur ver-
treten. Hinsichtlich der GPEC-Vereinbarungen formuliert Art. L. 1237-16 des

Code du travail wie folgt:

,,Dieser Abschnitt gilt nicht fur die Beendigung von Arbeitsvertragen auf-

grund:

1°. kollektiver Vereinbarungen zur vorausschauenden Planung von Be-
schaftigung und beruflichen Kompetenzen gemalR den in Artikel L. 2242-15

definierten Bedingungen; (...)*

Art. L. 2242-15 des Code du travail betrifft ausschliel3lich Betriebe, die mindes-
tens 300 Arbeitnehmer beschaftigen. Diese Betriebe sind gesetzlich verpflichtet,
alle drei Jahre Verhandlungen zum Thema GPEC zu fiihren. In kleineren Betrie-
ben dirfen grundsatzlich auch GPEC-Vereinbarungen geschlossen werden; dies

2 p_Bernard-Reymond, Bericht an den Sénat Nr. 306 (2007-2008) vom 30. April 2008, S. 32 ff.
Siehe dazu auch G. Loiseau, « Rupture du troisiéme type: la rupture conventionnelle du contrat de
travail », Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2010, S. 299.

3 Cf. Supra, S. 71.
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jedoch auf freiwilliger Basis. Da Art. L. 1237-16 nur auf Art. L. 2242-15 des
Code du travail verweist, sind einige Autoren der Ansicht, dass die Rupture con-
ventionnelle im Rahmen von GPEC-Vereinbarungen in Betrieben mit weniger als

300 Mitarbeitern eingesetzt werden konnte™.

Ein nach BetriebsgroRe differenziertes Anwendungsverbot der Rupture conven-
tionnelle l&sst sich aus meiner Sicht schwer rechtfertigen. Es ist weder aus dem
Wortlaut des Accord national interprofessionnel vom 9. Januar 2008 noch aus der
parlamentarischen Debatte ersichtlich, dass unterschiedliche, von der Anzahl der
Mitarbeiter abhéngige Regelungen gelten sollen. Vielmehr ergibt sich aus dem
parlamentarischen Bericht im Vorfeld der Verabschiedung der Rupture conven-
tionnelle, dass die Anwendung der Rupture conventionnelle — Vorschriften bei
Plan de sauvegarde de I'emploi oder einer GPEC- Vereinbarung generell nicht
gewilinscht war. Dies wurde damit begrindet, dass Arbeitgeber und Arbeitneh-
mervertretung mit einem Plan de sauvegarde de I'emploi oder einer GPEC- ein
Regelwerk geschaffen haben, das die Bedingungen einer Beendigung des Be-
schaftigungsverhaltnisses abschlieBend regeln soll”*. Dies sei mit einer individu-

ell verhandelten Rupture conventionnelle nicht zu vereinbaren.

Vor diesem Hintergrund wére es winschenswert, dass der Gesetzgeber diese Re-
gelungsliicke schlieft.

Ahnliches gilt fiir die Aufhebungen, die im Rahmen eines Plan de départs volon-
taires erfolgen. Der Einsatz der Rupture conventionnelle wurde in solchen Fallen

durch das Gesetz nicht ausgeschlossen’*®.

™4 )-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640 ff,
Rz. 20; J. Pélissier, « Modernisation de la rupture du contrat de travail », RJS 2008, Chr., S. 682;
F. Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: premier
bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314,

%5 p_ Bernard-Reymond, Bericht an den Sénat Nr. 306 (2007-2008) vom 30. April 2008, S. 32 ff.

1% £ Jansen und Y. Pagnerre, « L effet boomerand des PDV facultatifs », JCP E Nr. 5, 29. Ja-
nuar 2015, Nr. 1064; G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: I"illusion de
la sécurisation », RDT 2008, S. 522 ff.

A.a: F. Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: pre-
mier bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr.1314: Das Rundschreiben Circ. DGT Nr. 2009-04
vom 17. Mérz 2009 sieht vor, dass die Rupture conventionnelle nicht eingesetzt werden darf, wenn
bereits bestimmten Garantien zur Gewahrleistung der Rechte und Zustimmungsfreiheit des Ar-
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1. Personlicher Anwendungsbereich

1. Salariés protéges

Neu ist, im Vergleich zur Rupture Amiable, dass eine Rupture conventionnelle mit
Arbeitnehmern geschlossen werden darf, die Sonderkindigungsschutz aufgrund
ihrer Funktion (salariés protégés) genieRRen. In diesem Fall wird die amtliche Ge-
nehmigung gemal Art. L. 1237-15 des Code du travail nicht durch den DIRECC-

TE, sondern durch den Inspecteur du travail erteilt’"’.

Art. L. 1237-15 des Code du travail sieht Folgendes vor:

« Arbeitnehmer, die dem besonderen Schutz der Artikel L. 2411-1 und
L. 2411-2 unterliegen, konnen sich auf die Bestimmungen dieses Ab-

schnitts berufen. »

Problematisch ist dabei, dass die ausdriicklich angefiihrten Art. L. 2411-1 und
L. 2411-2 des Code du travail nicht alle Félle des Sonderkiindigungsschutzes auf-
fihren. So ergibt sich z.B. der Sonderkindigungsschutz fiir Arbeitnehmer, die den
Arbeitgeber aufgefordert haben, eine Betriebsratswahl durchzufiihren, aus Art.
L. 2411-9 des Code du travail. Der Sonderkundigungsschutz fir Wahlkandidaten
ergibt sich aus Art. L. 2411-7 (Délégué du personnel) und Art. L. 2411-10 (Be-

triebsrat) des Code du travail.

Fur das Pariser Berufungsgericht findet Art. L. 1237-15 des Code du travail bei
Arbeitnehmern, deren Sonderkiindigungsschutz sich nicht aus den Art. L. 2411-1
und L. 2411-2 des Code du travail ergibt, keine Anwendung™®. Fiir diese Arbeit-

beitnehmers (sog. ,,dispositif visant a garantir et a organiser la liberté et le consentement du sala-
rié et la protection de ses droits,,) bestehen. Fiir diese Autoren dirfte das Vorliegen einer kollek-
tivrechtlichen Vereinbarung diese Voraussetzung erfiillen. Damit ware die Rupture conventionnel-
le nicht nur bei GPEC-Vereinbarungen und PSE ausgeschlossen sein, sondern auch fiir alle Plan
de départs volontaires, die auf eine Betriebsvereinbarung beruhen, nicht aber auf eine Gesamtzu-
sage.

17 Cf Infra, Seite 247 ff.

8 CA Paris, 22. Februar 2012, Nr. 10/04217. Siehe dazu: F. Taquet, « Rupture conventionnelle
des salariés protégés: dura lex sed lex », JSL 20. April 2012, Nr. 320, S. 8 ff.
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nehmer sei der Abschluss einer Rupture conventionnelle zwar zul&ssig. Zustéandig
fir die Erteilung der Genehmigung sei aber der DIRECCTE.

Eine andere Auffassung vertritt das Arbeitsministerium in seinem nach dem vor-
genannten Urteil der Cour d'appel de Paris ergangenen Rundschreiben vom
30. Juli 2012, Darin wird ausgefiihrt, dass die Auflistung der Arbeitnehmer mit
Sonderkiindigungsschutz der Art. L. 2411-1 und L. 2411-2 im Rahmen der Novel-
lierung des Code du travail 2008 entstanden ist. Die Novellierung sollte nach
Auffassung der Cour de cassation nicht in das bestehende Recht zur Frage des
Sonderkiindigungsschutzes eingreifen’?’. Damit war gemeint, dass die aufgrund
der Novellierung eingetretenen Anderungen der Nummerierung bzw. die Neu-
strukturierung des Code du travail keine Anderung in das bestehende Recht zur
Folge haben sollte. Es sei nicht gewollt gewesen, dass der Inspecteur du travail,
der ansonsten zu der Kindigung aller Salariés protégés zustimmen muss, im
Rahmen der Rupture conventionnelle nur fur einen Teil der Salariés protégés zu-
sténdig sein sollte. Die Cour de cassation hat sich zu der Frage, ob die Auflistung
der Art. L. 2411-1 und L. 2411-2 des Code du travail hinsichtlich der Zustandig-
keit des Inspecteur du travail fur die Rupture conventionnelle abschlieRend ist,

noch nicht gedulRert.

Ich bin der Auffassung, dass hier ebenfalls von einer ungewollten Regelungsliicke
ausgegangen werden muss. Zwar kann die Argumentation des Arbeitsministeri-
ums nicht Gberzeugen, da die Rupture conventionnelle am 12. Juni 2008 - also
nach Inkrafttreten der novellierten Fassung des Code du travail am 1. Mai 2008 -
verabschiedet wurde. D.h., dass der Code du travail bei der Verabschiedung der
Vorschriften zur Rupture conventionnelle durch den Gesetzgeber bereits die aktu-
elle Nummerierung aufwies. Stattdessen ist zu berucksichtigen, dass der Gesetz-

geber seit 1945 sukzessiv die Zustandigkeiten des Inspecteur du travail bei der

9 Amtliches Rundschreiben DGT Nr. 07/2012 vom 30. Juli 2012, NOR ETST1231532C, Nr. 14,
Rz. 1.1.2.

20 Cass. soc., 27. Januar 2010, Nr. 08-44.376, Bull. civ. VV 2010 Nr. 22; Cass. soc., 13. Febru-
ar 2012, Nr. 11-21.946, Bull. civ. V 2012 Nr. 71.
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Beendigung des Arbeitsverhaltnisses der Salariés protégés erweitert hat’?*. Dafilr,
dass dies mit der Einfuhrung der Rupture conventionnelle gedndert werden sollte,
gibt es keine Anhaltspunkte. Ware dies der Wille des Gesetzgebers gewesen, wére
diese Differenzierung Gegenstand von parlamentarischen Debatten im Vorfeld der
Verabschiedung des Loi de modernisation du marché du travail gewesen. Im Er-
gebnis liegen fur eine Einschrankung der Zustandigkeit des Inspecteur du travail
m.E. keine nachvollziehbaren Griinde vor. Und es ware im Ubrigen aus prakti-
schen Griinden wiinschenswert, dass der Inspecteur du travail der einzige An-
sprechpartner fur alle Angelegenheiten bleibt, die einen Salarié protégé betreffen,
ob Kiindigung oder Rupture conventionnelle. Gerade fir kleine und mittestandi-
sche Unternehmen ohne Rechtsabteilung dirfte eine Differenzierung der zustan-
digen Behorde innerhalb der Mitarbeiter mit Sonderkindigungsschutz zu Abwick-
lungsproblemen fihren. Gleiches gilt fir den Arbeitnehmer mit Sonderkindi-
gungsschutz, der bei einer Rupture conventionnelle ebenfalls antragsberechtigt

ist’?,

2. Arbeitnehmer mit Sonderkindigungsschutz aufgrund Ar-
beitsunféhigkeit und Schwangerschaft.

Die Rupture conventionnelle darf grundsétzlich mit Arbeitnehmern geschlossen
werden, deren Arbeitsverhaltnis ruht, die aber keinen Sonderkindigungsschutz

haben’?; z.B. bei Erziehungsurlaub’®*, bei erkrankten Arbeitnehmern, usw."?*.

Hingegen ergab sich aus diversen erst- und zweitinstanzlichen Entscheidungen
zunachst, dass der Abschluss einer Rupture conventionnelle ausgeschlossen sein

2! Sjehe insbesondere: Erlass Nr. 45-280 vom 22. Februar 1945, JORF vom 23. Februar 1945,
S. 954; Gesetz Nr. 46-730 vom 16. April 1946, JORF vom 17. April 1946, S. 3224; Gesetz Nr. 68-
1179 vom 27. Dezember 1968, JORF vom 31. Dezember 1968, S. 12403, Gesetz Nr. 82-915 vom
28. Oktober 1982, JORF vom 29. Oktober 1982, S. 3255.

22| 1237-14 des Code du travail.

72 Circ. DGT Nr. 2009-4 vom 17. Marz 2009 NOR MTST0980929C, in JORF nicht verdffent-
licht, Rz. 1. 2.; Abrufbar unter: http://circulaires.legifrance.gouv.fr/pdf/2009/04/cir_2765.pdf.

24 CA Nimes, 12. Juni 2012, Nr. 11/00120.

72 Cass. soc., 30. September 2013, Nr. 12-19.711; CA Rennes, 23. Marz 2012, Nr. 10/06873; CA
Amiens, 11. Januar 2012, Nr. 11/00555.
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sollte, wenn das Arbeitsverhéltnis ruht und der Arbeitnehmer Sonderkundigungs-
schutz geniel3t. Dies betrifft insbesondere Arbeitnehmer, die aufgrund einer Be-

d726

rufskrankheit oder eines Arbeitsunfalles arbeitsunféhig sin oder sich im Mut-

terschutz befinden’?’,%,

Dieses Verbot galt bereits fur die Rupture amiable vor Einfiihrung der Rupture
conventionnelle’®. Eine solche Einschrankung zum Abschluss einer Rupture con-
ventionnelle wurde jedoch von einem Teil der Literatur kritisiert”*°. Fiir M. Patin
z.B., soll sich die Kontrolle des DIRECCTE und des Arbeitsgerichts auf die Wil-
lenserkl&rung der Parteien beschranken. Beweggriinde oder das Vorliegen einer

26 F. Taquet, « Interdiction de conclure une rupture conventionnelle avec un salarié déclaré
inapte a son emploi », JSL 24. Mai 2012 Nr. 322, S. 11 ff; 1.d.S: T. Grumbach, « De I’abus dans le
recours a la rupture conventionnelle; Le CHP des Sables d 'Olonne ouvre la voie », SSL 2010,
Nr. 1451 zu der Entscheidung CPH Sables d’Olonne, 25. Mai 2010, Nr. 09/00068. CA Aix-en-
Provence 3. April 2012, Nr. 11/05043, CA Bordeaux, 11. Dezember 2012, Nr. 11/01258; CA Poi-
tiers 28. Marz 2012, Nr. 10/02441.

27 Art. L. 1225-4 Code du travail n.F. Siehe dazu: Encyclopédie Elnet Social i.d.F. vom 1. April
2010 « Rupture conventionnelle », Editions Législatives, Nr. 4811, Rz. 5; G. Loiseau, « Rupture
du troisieme type: la rupture conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 3, Marz 2010,
S. 301; E. Barriot, « Attention a la rupture avec un salarié en arrét maladie », Anm. zu CA
Amiens 11. Januar 2012, Nr. 11/00555, Veille Editions Législative, S. Chassagnard-Pinet und P-
Y. Verkindt, « La rupture conventionnelle du contrat de travail », JCP S Nr. 26. 24. Juni 2008,
1365, Rz. 27; P. Lagesse und N. Bouffier, « Les frontieres de la rupture conventionnelle »,
Dr. soc. 2012, S. 4 ff.

A.A.: M. Patin, « La rupture conventionnelle du contrat de travail suspendu », JCP S, Nr. 4,
25. Januar 2011, 1022, S. 18-19; M. Patin, « L évolution du contrdle de la rupture convention-
nelle », JCP S Nr. 1, 10. Januar 2012, 1002; J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du con-
trat de travail », Dr. soc. 2011, S. 640, Rz. 31.

728 pro: CA Lyon, 14. Dezember 2012, Nr. 12/01916 ; CA Rennes, 8. Februar 2013, Nr. 11/05356,
Contra: CA Lyon, 6. November 2013, Nr. 11-08266.

2 Cf. Supra, S. 106 ff.

30 Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: premier
bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314; M. Patin, « La rupture conventionnelle du contrat
de travail suspendu », JCP S, Nr. 4, 25. Januar 2011, 1022, S. 18-19; M. Patin, « L évolution du
contréle de la rupture conventionnelle », JCP S Nr. 1, 10. Januar 2012, 1002; G. Brédon und
L. Flament, « La rupture conventionnelle: une rupture amiable encadrée », JCP S Nr. 31-35,
29.Juli 2008, S.20; J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de travail »,
Dr. soc. 2011, S. 640, Rz. 30; F. Aknin, « La rupture conventionnelle : quelques enseignements
tirés de la pratique » ; Gaz. pal., 4/5. Marz 2011, S. 18. Contra: F. Taquet, « Interdiction de con-
clure une rupture conventionnelle avec un salarié déclaré inapte a son emploi », JSL
24. Mai 2012 Nr. 322, S. 11.
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Krankheit, Arbeitsunfahigkeit oder Schwangerschaft sollen auBer Acht bleiben”".
Ferner schléssen die Vorschriften zur Rupture conventionnelle deren Anwendung
fur Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnis ruht, nicht aus. Die Art. L. 1226-13 und
L. 1225-4 des Code du travail sollen vor einseitigen Kiindigungen schitzen und
nicht die Vertragsparteien daran hindern, das Arbeitsverhaltnis einvernehmlich
aufzuheben’?. Es sei auch schwer nachvollziehbar, dass solche Arbeitnehmer

kiindigen, aber keine Rupture conventionnelle schlieBen diirfen’®,

Diese Auffassung berzeugt. Das Abschlussverbot einer Rupture conventionnelle
widerspricht dem Wortlaut der Art. L. 1226-13 und L. 1225-4 des Code du
travail. Art. L. 1226-13 sieht eine Nichtigkeit der ,,Beendigung, [die durch den
Arbeitgeber] erklart wurde* vor, wenn der Arbeitnehmer berufsbedingt arbeitsun-
fahig ist. Art. L. 1225-4 sieht vor, dass der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis nicht
mehr beenden (,,rompre*) kann, ab dem Zeitpunkt zu dem die Schwangerschaft
medizinisch festgestellt wurde. Der Wortlaut beider Vorschriften bezieht sich
mithin nur auf das Verbot einer arbeitgeberseitigen Kindigung. Da eine einseitige
Kindigungshandlung ihrem Wesen nach von einer einvernehmlichen Beendi-
gungsvereinbarung zu unterscheiden ist, spricht vom Wortlaut her nichts gegen
eine Anwendung der Vorschriften der Rupture conventionnelle in diesen Berei-

chen.

Gleichwonhl ist die stdndige Rechtsprechung der Cour de cassation zu der Frage
der Zulassigkeit der Rupture amiable zu berlcksichtigen. Die Cour de cassation
entscheidet seit 1999, dass der Abschluss eines Aufhebungsvertrags nicht zuléssig
ist, wenn der Arbeitgeber berufsbedingt arbeitsunfahig ist’>*. Gegen die Ubertra-
gung dieser Rechtsprechung auf die Rupture conventionnelle spricht m.E., dass

die Rechte und Anspriiche des Arbeitnehmers im Rahmen der Rupture conven-

81 M. Patin, «L’évolution du contréle de la rupture conventionnelle », JCP S Nr. 1, 10. Ja-
nuar 2012, 1002.

32 Gleicher Meinung: J-F. Cesaro « La résiliation conventionnelle du contrat de travail »,
Dr. soc. 2011, S. 640, Rz. 30-31.

33 M. Patin, « La rupture conventionnelle du contrat de travail suspendu », JCP S, Nr. 4, 25. Jan-
uar 2011, 1022, S. 18-19.

734 Cf. Supra, S. 108.
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tionnelle im Vergleich zur Rupture amiable umfangreicher (Widerrufsrecht,
Uberpriifung durch einer Behérde, Anspruch auf Abfindung und Arbeitslosen-
geld) sind. Durch diesen besseren Schutz der Willenserklarung und der finanziel-
len Interessen des Arbeitnehmers ist eine Einschrdnkung der Mdoglichkeit einer

einvernehmlichen Beendigung fiir den Arbeitnehmer nicht zu rechtfertigen.

2014 hat die Cour de cassation zu dieser Frage entschieden’®, dass die Rupture
conventionnelle mit einem aufgrund einer Berufskrankheit oder eines Arbeitsun-
falls arbeitsunfahigen Arbeitnehmer wirksam ist, sofern der Arbeitgeber dabei
keine Rechtsumgehungsabsicht hatte. Auch eine wahrend dem Mutterschutz ge-
schlossene Rupture conventionnelle ist zulassig’®. Damit widerspricht sie der
Tendenz der erst- und zweitinstanzlichen Gerichte, die Rechtsprechung zur

Rupture amiable auf die Rupture conventionnelle zu tbertragen.

B. Vorschriften zum Abschluss der Rupture conventionnelle

Fur die Rupture conventionnelle gelten die allgemeinen zivilrechtlichen Voraus-
setzungen des Art. 1109 ff. Code civil (I) und die besonderen Form- und Verfah-
rensvorschriften der Art L. 1237-12 ff. des Code du travail (11).

73 Cass. soc., 28. Mai 2014, Nr. 12-28.082, Bull. civ. V 2014, Nr. 129; Anm. G. Loiseau in JCP S
Nr. 28, 15. Juli 2014, « La désunion libre »; B. Lardy-Pélissier, « Rupture conventionnelle: un
raisonnement classique mais imparfait », RDT 2014, S. 622. Cass. soc., 9. Juli 2014, Nr. 13-
18.696, ECLI:FR:CCASS:2014:5001428, Anm. E. Combes und S. Orbec-Barthe, JCP S Nr. 45,
4. November 2014, « Accident du travail, aptitude avec réserves, rupture conventionnelle et man-
guement de I’'employeur a son obligation de sécurité »; Cass. soc., 30. September 2014, Nr. 13-
16.297, ECLI:FR:CCASS:2014:5001668, Anm. F. Taquet in JCP E Nr. 43, 23. Oktober 2014,
1544, « Validité de la rupture conventionnelle conclue pendant une période de suspension du
contrat de travail »; B. Lardy-Pélissier, « Rupture conventionnelle: la chambre sociale frappe un
nouveau coup », RDT 2014, S. 684; F. Champeaux, « La rupture conventionnelle élude des dispo-
sitions d‘ordre public sur les AT/ MP », SSL 2014, Nr. 1647.

™ Cass. soc., 25. Marz 2015, Nr. 14-10.149, Bull. civ. V noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:5000512.
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I.  Allgemeine zivilrechtliche Vorschriften

Die Ausfuhrungen zu Art. 1109 ff. des Code civil bezuglich der allgemeinen
Wirksamkeitsvoraussetzungen eines Vertrags gelten auch fur die Rupture conven-

tionnelle™’.

Die Entscheidungen’®, die bisher zu einer aufgrund von Irrtum, Tauschung oder
Zwang unwirksamen Rupture conventionnelle ergangen sind, stehen im Einklang

mit der Rechtsprechung zur Rupture amiable.

Auch der Arbeitgeber kann eine Rupture conventionnelle anfechten, die aufgrund
einer Tauschung oder eines Irrtums zustande gekommen ist. So hat z.B. das Beru-
fungsgericht Metz entschieden’®®, dass eine Rupture conventionnelle unwirksam
war, weil der Arbeitnehmer den Arbeitgeber bestohlen hatte. In dem vorliegenden
Fall hatte der Arbeitgeber von dem Diebstahl erst nach Abschluss der Rupture
conventionnelle erfahren. Aufgrund des Diebstahles verweigerte der DIRECCTE
die Erteilung der Genehmigung. Der Arbeitnehmer beantragte daraufhin die Ertei-
lung der Genehmigung beim Arbeitsgericht. Dem Antrag wurde nicht stattgege-
ben, weil der Arbeitnehmer eine wichtige Information - ndmlich den Diebstahl -
dem Arbeitgeber verschwiegen hatte. Damit sei die Willenserklarung des Arbeit-
gebers nicht wirksam abgegeben worden.

37 Cf Supra, S. 97 ff.

38 CA Aix-en-Provence, 4. September 2012, Nr. 11/05759, CA Bordeaux, 8. November 2012,
Nr. 12/00626; CA Lyon, 7. Mai 2012, Nr. 11/03134, CA Amiens, 5. September 2012,
Nr. 11/04536; CA Bourges, 9. November 2012, Nr. 11/01667, Anm. F. Taquet in JCP E Nr. 13,
28. Marz 2013, 1188 « Rupture conventionnelle pour un motif économique: nullité fondée sur le
consentement non éclairé du salarié », CA Grenoble, 16. April 2013, Nr. 11/05343; CA Limoges,
9. September 2013, Nr. 12/01357; CA Douai, 28. Mérz 2014, Nr. 13/02386; CA Versailles,
6. Mai 2014, Nr. 13/00414.

9 CA Metz, 6. Mai 2013, Nr. 11/01105.
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1. Spezifische Verfahrensvorschriften

Die spezifischen Vorschriften fiir Ruptures amiables und Départs volontaires’*

gelten flr Ruptures conventionnelles nicht.

Fur die Rupture conventionnelle haben Sozialpartner und Gesetzgeber ein spezifi-
sches formelles Verfahren vorgesehen. Die Einhaltung dieses Verfahrens soll si-
cherstellen, dass der Arbeitnehmer freiwillig seine Willenserklarung zur Aufhe-

741

bung des Arbeitsverhaltnisses abgibt™*~. Wenn das Verfahren eingehalten wurde,

wird widerlegbar vermutet, dass die Willenserklarung der Parteien frei abgegeben

wurde’.

Das Verfahren kann in vier Phasen aufgeteilt werden. Es beginnt zunéchst - ahn-
lich dem Kiindigungsverfahren’® - mit einem oder mehreren VVorgesprachen. Erst
nach diesem Gesprach darf der Aufhebungsvertrag unterschrieben werden. Dabei
sind Form- und Inhaltserfordernisse zu beriicksichtigen. Der Aufhebungsvertrag
darf durch beide Parteien innerhalb von 15 Tagen nach Abschluss widerrufen
werden. Nach Ablauf der Widerrufsfrist diirfen die Parteien den Antrag auf amtli-
che Genehmigung bei der DDTEFP bzw. DIRECCTE einreichen. Das Arbeits-

verhéltnis endet einen Tag nach der Erteilung der Genehmigung.

1. Verhandlungspflicht

GemaR Art. L. 1237-12 des Code du travail missen vor Abschluss der Rupture
conventionnelle ,ein oder mehrere Vorgespriche (Entretien) stattfinden’,

Dadurch soll sichergestellt werden, dass alle wesentlichen Aspekte zwischen den

70 Cf. Supra, S. 110 ff.
™1 p_ Lokiec, « Garantir la liberté contractuelle », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2009, S. 127.

™2 M. Patin, « L évolution du controle de la rupture conventionnelle », JCP S Nr. 1, 10. Ja-
nuar 2012, 1002.

3 E. Favennec-Héry, « Un nouveau droit de la rupture du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 6,
Juni 2008, S. 663.

4 Es wird teilweise vertreten, dass Arbeitnehmer und Arbeitgeber nicht gezwungen sind, sich zu
treffen, als Gesprache kénnten auch telefonischen Gespréche ausreichend seien. Siehe dazu:
T. Grumbach und E. Serverin, « L entretien préalable a la rupture conventionnelle en question
devant les juges du fond », RDT 2011, S. 454,
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Parteien besprochen wurden und der Arbeitnehmer sich uber die Konsequenzen
des Aufhebungsvertrages bewusst ist. Bei besonders komplexen Sachverhalten
kdénnen mehrere Termine erforderlich sein. So hat ein Berufungsgericht entschie-
den’, dass die Willenserklarung des Arbeitnehmers unwirksam war, weil nur ein
Gesprachstermin stattgefunden hatte und die Gestaltung der Vergitung des Ar-
beitnehmers ,,besonders komplex* war. Es konne nicht ernsthaft erwartet werden,
dass die Parteien in diesem Fall alle Aspekte der Rupture conventionnelle bespro-
chen hatten. Dazu kam allerdings, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer an-
scheinend fehlerhafte Auskiinfte Uber die Hohe seines Arbeitslosengeldanspru-
ches gegeben hatte. Aus diesen beiden Griinden habe der Arbeitnehmer zu der

Rupture conventionnelle nicht wirksam zugestimmt.

Ein im Oktober 2012 veréffentlichter Bericht des Centre d’Etude de I’emploi, der
anhand einer Befragung von 100 Arbeitnehmern erstellt wurde, die im November
2010 eine Rupture conventionnelle unterschrieben hatten, ergab, dass’®:

- in 25% der Falle kein Vorgesprach stattgefunden hat. Im Genehmigungs-

antrag wurde ein fiktives Datum eingetragen;
- in 50% der Falle ein einziger Termin stattgefunden hat;

- in 25% der Falle zwei bis drei Gesprache stattgefunden haben.

a. Initiative

Bei Ruptures amiables bzw. Départs volontaires wurde teilweise die Auffassung
vertreten, dass ein Aufhebungsvertrag nur auf Initiative des Arbeitnehmers ge-
schlossen werden diirfte™’. Ergriffe der Arbeitgeber die Initiative fiir den Ab-

schluss der Aufhebungsvereinbarung, lage nicht ein Aufhebungsvertrag, sondern

5 CA Rennes, 20. Februar 2013, Nr. 11/06073.

® R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda, E, Serverin, « Des ruptures conventionnelles vues par des
salariés », Bericht des Centre d’Etude de I’emploi, Nr 80, Oktober 2012, ISBN 978-2-11-129829-
3,S.78.

™7 H. Blaise, « Rupture amiable et transaction: une distinction délicate en droit du travail »,
Dr. soc. Nr. 1, Januar 1996, S. 33; P. Lyon-Caen « Fragilité des accords amiables de résiliation
d’un contrat de travail » Dr. soc. Nr. 1, Janvier 1998.
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eine Transaction vor, die ein Arbeitsverhaltnis nicht wirksam beenden kann’*®,
Auch wenn diese Ansicht sich in der Rechtsprechung nicht durchsetzen konnte,
wurde in einige Entscheidungen - insbesondere bei individuellen Départ volon-
taire- danach unterschieden, welche Partei die Initiative zu deren Abschluss er-

griffen hatte™.

Fur die Rupture conventionnelle sieht Art. L. 1237-11 Abs. 1 vor, dass ,,der Ar-
beitgeber und der Arbeitnehmer die Bedingungen flr die Aufhebung des zwischen
ihnen bestehenden Arbeitsvertrages gemeinsam vereinbaren [konnen]“. Das Ge-
setz unterscheidet nicht danach, von wem die Initiative kam. Die Initiative dUrfte
mithin fur die Bewertung der Wirksamkeit der Rupture conventionnelle unerheb-
lich sein. An einer Rechtsprechung zu dieser Frage fehlt es bisher. Wie auch bei
der Rupture amiable Ublich, wird in der Praxis daher dem Arbeitgeber sicher-
heitshalber empfohlen, die Bitte um den Abschluss einer Rupture conventionnelle
vom Arbeitnehmer schriftlich bestétigen zu lassen”®.

Die Partei, die die Initiative ergreift, hat grundsatzlich keinen Anspruch auf den
Abschluss einer Rupture conventionnelle. In Art. L. 1237-11 Abs. 2 heif3t es:

,Keine Partei kann der anderen die (...) einvernehmliche Aufhebung aufzwingen.*

Dieser Grundsatz dient sowohl dem Schutz des Arbeitnehmers als auch dem
Schutz des Arbeitgebers, wie die zwei folgenden berufungsgerichtlichen Ent-
scheidungen zeigen. Im ersten Fall, der durch das Berufungsgericht Amiens im
Juni 2013 entschieden wurde, war der Arbeitnehmer der franzdsischen Sprache
kaum machtig. Der Arbeitgeber lie} den Arbeitnehmer handschriftlich einen vor-
formulierten Brief abschreiben, in dem er den Arbeitgeber um den Abschluss ei-
ner Rupture conventionnelle bat. Das Gericht entschied, dass die Rupture conven-
tionnelle dem Arbeitnehmer aufgezwungen worden und mithin unwirksam sei’*.

Im zweiten Fall schitzte dieser Grundsatz den Arbeitgeber. Eine Arbeitnehmerin

8 Cf. Supra, S. 112 ff.

9 Cass soc., 2. Dezember 2003, Nr. 01-46.176, Bull. civ. VV 2003 Nr. 308, S. 309 und Cass. soc.,
22. Februar 2006, Nr. 04-41.314, nicht veroffentlicht.

™ G. Brédon und L. Flament, «La rupture conventionnelle: une rupture encadrée »,
JCP S Nr. 31-35, 29. Juli 2008, Nr. 1431, S. 19.

1 CA Amiens, 13. Juni 2012, Nr. 11/03684; JurisData Nr. 2012-013657.
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hatte aufgrund der Versetzung ihres Ehegatten ihrem Arbeitgeber eine Rupture
conventionnelle vorgeschlagen, die durch den Arbeitgeber abgelehnt wurde. Die

Klage des Arbeitnehmers gegen den Arbeitgeber hatte keinen Erfolg’?.

b. Ladung

Das Gesetz sieht - anders als bei dem Vorgespréch zur arbeitgeberseitigen Kiindi-
gung”™® - keine Form fir die Ladung vor. Damit gilt hier auch nicht das Schrift-

formerfordernis, das filr Ladungen zu Kiindigungsvorgesprachen besteht’*.

Im Gegensatz zu Art. L. 1232-2 des Code du travail, der vorsieht, dass das Kin-
digungsvorgesprach fruhestens funf Werktage nach Zugang des Ladungsschrei-
bens erfolgt, regelt Art. L. 1237-12 des Code du travail fur die Rupture conven-
tionnelle keine Ladungsfristen. Mit Ricksicht auf das in L. 1237-12 geregelte
Recht des Arbeitnehmers, bei den Vorgespréchen einen Beistand hinzuzuziehen,
sollte der Arbeitgeber sicherstellen, dass dieses Recht durch eine zu kurz bemes-
sene Ladungsfrist nicht faktisch ausgehebelt wird. Ferner muss dem Arbeitnehmer
die Maglichkeit gegeben werden, sich auf das Gesprach vorzubereiten. Ein zu
kurzer Zeitraum zwischen Ladung und Vorgespréch (z.B. Ladung am Vormittag
flr ein Gesprach um 18 Uhr) konnte Zweifel an der Wirksamkeit der Willenser-
klarung des Arbeitnehmers begriinden. Wie lange der Zeitraum zu bemessen ist,
den ein Arbeitnehmer zur freien Willensbildung bzw. Hinzuziehung eines Bei-
standes bendtigt, wird jeweils vom Einzelfall abhéngig sein. So hat das Arbeitsge-
richt Bobigny z.B. entschieden, dass der Zeitraum zu kurz ist, wenn der Arbeit-
nehmer am Samstag die Ladung fur ein Gesprach an dem folgenden Montag er-

halten hat™°. Der Arbeitgeber diirfte jedoch auf der sicheren Seite sein, wenn er

2 CA Lyon, 28. Marz 2012, Nr. 11/01807.
73 Cf. Supra, S. 39.

> CA Rouen, Ch. soc., 12. April 2011, Nr. 10/04389, Anm. F. Taquet in JCP E Nr. 26, 30. Ju-
ni 2011, 1515, « Les limites de |’obligation de |’employeur en matiére de rupture convention-
nelle », Fur eine mindliche Ladung: CA Riom, 16. Oktober 2012, Nr. 11/01589.

755 CPH Bobigny, 6. April 2010, Nr. 08/04910; Anm. F. Taquet in JCP E Nr. 34, 26. August 2010,
Nr. 1731; G. Perrier, « La rupture conventionnelle viciée », SSL Nr. 1451, 21. Juni 2010.
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sich an den Ladungsfristen fir Kindigungsvorgesprache (5 Werktage zwischen
Ladung und Vorgesprach) orientiert.

Das Gesetz schreibt ebenfalls nicht vor, wo und wann das Gespréch stattzufinden
hat. Bei Kindigungen darf das Vorgesprach, so die Rechtsprechung der Cour de
cassation, nur am Dienstort oder am Hauptsitz des Unternehmens stattfinden’®.
Abweichungen sind nur in Ausnahmeféllen zugelassen, wenn sich aus besonderen

Umstanden (z.B. Liquidation des Unternehmens’’

) ergibt, dass dies nicht mdg-
lich ist. Hierdurch soll sichergestellt werden, dass dem Arbeitnehmer fir die
Wahrnehmung des Termines keine unzumutbaren Hirden gestellt werden. Bei
einer einvernehmlichen Rupture conventionnelle dirfte diese Problematik nicht
entstehen, da beide Parteien ein Interesse an dem Zustandekommen der Vereinba-
rung haben und sich mithin auf einen Ort, an dem die Anhérung durchzufihren
ist, verstandigen werden. Auch die Rechtsprechung zeigt sich diesbeziiglich libe-
ral. So entschied z.B. das Berufungsgericht Bourges, dass das Gespréch in einer

Gaststatte stattfinden kann’8.

C. Beistand

Der Arbeitnehmer muss zum Vorgesprach personlich erscheinen. Die Bestellung
eines Vertreters ist nicht ausreichend und fiihrt zur Unwirksamkeit der Rupture

conventionnelle”™®.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer dirfen gemaR Art. L. 1237-12 des Code du travail
zum Vorgespréch einen Beistand hinzuziehen. Die Beistandsregelung der Rupture
conventionnelle erinnert an die Vorschriften des Art L. 1232-4 des Code du

travail, die fur das Kiindigungsvorgesprach gelten”®®, mit drei Abweichungen:

7 Cass. soc., 20. Oktober 2009, Nr. 08-42.155, nicht veroffentlicht.

"7 Cass. soc. 28. Januar 2005, Nr. 02-45.971, Bull. civ. V 2005 Nr. 38, S. 33.
8 CA Bourges, 9. November 2012, Nr. 11/01636.

79 CPH Colmar, 15. Mérz 2012, Nr. 11/00248.

760 Cf. Supra, S. 39.
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- Bei einer KindigungsmaBnahme darf der Arbeitnehmer (Art. L. 1232-4
Abs. 2), wenn im Betrieb keine Arbeitnehmervertretung besteht, entweder
einen anderen Arbeitnehmer seines Betriebes oder einen Conseiller du sa-
larié als Beistand herbeiziehen™. Bei der Rupture conventionnelle sieht
Art. L. 1237-12 2°des Code du travail lediglich vor, dass der Arbeitneh-
mer sich an einem Conseiller du salarié wenden kann, wenn keine Arbeit-
nehmervertretung vorhanden ist®®. Diese Abweichung zwischen Art. L.
1234-4 und L. 1237-12 des Code du travail wurde im Rahmen der parla-
mentarischen Debatte zur Umsetzung der Rupture conventionnelle nicht
thematisiert. Die Einschrankung der Beistandswahl lasst sich m.E. materi-
ell nicht begrinden, so dass hier von einem Redaktionsversehen bei der
Gesetzesformulierung auszugehen ist.

- Bei einer Kiindigungsmafnahme muss der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
liber die Beistandsregelung informieren’®. Eine solche Pflicht ergibt sich
bei der Rupture conventionnelle aus dem Wortlaut des Art. L. 1237-12 des
Code du travail nicht ausdrucklich.

- Bei einem Kiindigungsvorgespréch darf der Arbeitgeber einen Beistand
auch dann hinzuziehen, wenn der Arbeitnehmer keinen hat. Dieser Bei-
stand muss zwangsweise zum Betrieb gehdren’®*. Diese Regelung ergibt
sich nicht aus dem Code du travail, sondern aus der Rechtsprechung. Im
Rahmen einer Rupture conventionnelle hingegen darf der Arbeitgeber ge-
mal Art. L. 1237-12 des Code du travail nur dann einen Beistand hinzu-
ziehen, wenn auch der Arbeitnehmer einen hat. Beabsichtigt der Arbeit-
nehmer, an dem Vorgesprach mit einem Beistand teilzunehmen, muss er
den Arbeitgeber darlber informieren. In diesem Fall kann der Arbeitgeber
eine Person seiner Wahl hinzuziehen, die der Belegschaft angehdort oder,
bei Unternehmen unter 50 Mitarbeitern, einen Vertreter seines Arbeitge-

berverbandes oder einen Arbeitgeber derselben Branche.

781 Cf. Supra, S. 39.

82 Dictionnaire Permanent Social 2012 « Rupture conventionnelle », Rz. 14, Editions Législatives.
763 Cf. Supra, S. 39.

7% Cass. soc., 27. Mai 1998, Nr. 96-40.741, Bull. civ. V 1998 Nr. 284, S. 215.
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Im Vorfeld der Verabschiedung der Rupture conventionnelle wurde diskutiert, ob
Anwiélte als Beistand ausdriicklich im Art. L. 1237-12 aufgenommen werden
miissen’®. Letztendlich wurde entschieden, die Teilnahme eines Anwaltes nicht
zuzulassen. Ein Argument daflr war, dass die Anwesenheit eines Anwalts wah-
rend des Gesprachs eher ein Storfaktor der Verhandlungen sein konnte. Der Ar-
beitsminister hatte auch im Rahmen einer Anhérung seine Ansicht damit begrin-
det, dass die Rechtsprechung, die bereits fur das Kindigungsvorgesprach galt,
ebenfalls fiir das VVorgesprach zu einer Rupture conventionnelle gelten sollte”.
Damit war vermutlich gemeint, dass die Wahl des Beistandes durch den Arbeit-
nehmer wie bisher eingeschrankt bleiben sollte”®. Letztlich wurde der Kreis der
zugelassenen Beistédnde flr das Anhoérungsverfahren bei einer Rupture Conven-
tionnelle in Art. L. 1237-12 gegenuber der fir Kiindigungsanhérungen geltenden

Regelung in Art. L. 1232-4 des Code du travail nicht erweitert.

Uneinig war sich die Rechtsprechung in der Frage, ob der Arbeitnehmer durch
den Arbeitgeber im Vorfeld des Beendigungsgesprachs ber das Recht, einen Bei-
stand hinzuzuziehen, informiert werden muss. Teilweise haben Gerichte entschie-

den, dass die Rupture conventionnelle unwirksam ist, wenn der Arbeitgeber den

768

Arbeitnehmer nicht Uber die Beistandsvorschriften informiert hat>°. Andere In-

stanzgerichte waren hingegen der Auffassung, dass der Arbeitgeber in dieser Hin-

sicht gegentiber dem Arbeitnehmer keine Informationspflicht hat”®®.

"% Sjehe z.B. P. Bernard-Reymond, Bericht Nr. 306 an den Senat iber den Gesetzentwurf Nr. 133
flr die Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 29. April 2008, S. 56; Parlementarischen Debat-
te: J-F. Poisson, 1. Sitzung vom 16.April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1661; L. Tardy, 2. Sit-
zung vom 16. April 2008, JOAN 17. April 2008, S. 1674.

7% p_Bernard-Reymond, Bericht Nr. 306 an den Senat tiber den Gesetzentwurf Nr. 133 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 29. April 2008, S. 56.

7 Siehe z.B. Cass. soc. 22. Februar 2006, Nr. 04-43.636, nicht veroffentlicht.

%8 CA Reims, 9. Mai 2012, Nr. 10/01501, CA Lyon, 23. September 2011, Nr. 10/09122; CA Poi-
tier, 28. Méarz 2012 Nr. 10/02441, CA Versailles 19. Juni 2012, Nr. 11/02044, JurisData Nr. 2012-
015105.

89 CA Nimes, 12. Juni 2012, Nr. 11/00120; CPH Orléans 10. Januar 2012, Nr. 10/00954.
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47" entschieden, dass die fehlende

Die Cour de cassation hat am 29. Januar 201
Information Uber die Beistandsvorschriften nicht zur Unwirksamkeit einer
Rupture conventionnelle flhrt, solange die allgemeinen Voraussetzungen zur
wirksamen Willenserklarung’™* erfiillt sind. Im Einzelfall ist daher zu priifen, ob
der Arbeitnehmer sich in Kenntnis der Beistandsrechte gegen die Rupture conven-
tionnelle entschieden hatte. Damit bestatigt die Cour de cassation zwar de facto,
dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer Uber die Beistandsvorschriften informie-
ren muss, auch wenn dies durch Art. L. 1237-12 nicht ausdrticklich vorgesehen
ist. Gleichwohl ist diese Entscheidung arbeitgeberfreundlich. Die Folgen einer
solchen Pflichtverletzung durften in der Praxis fir den Arbeitgeber keine bzw.
kaum Konsequenzen haben, weil die Kausalitat zwischen unterbliebener Informa-
tion und Unwirksamkeit der Willenserklarung fur den Arbeitnehmer in der Regel

kaum nachzuwiesen ist.

Die Entscheidung ist m.E. zu begruRen, da anderenfalls eine zusétzliche, von den
Sozialpartnern und dem Gesetzgeber nicht vorgesehene Wirksamkeitsvorausset-
zung geschaffen worden waére. Hierdurch wére das ohnehin schon stark formali-
sierte Abschlussverfahren einer Rupture conventionnelle noch zusatzlich er-
schwert worden. Diese Entscheidung reiht sich ein in eine Serie von Entscheidun-
gen der Cour de cassation, die seit Mai 2013 die Voraussetzungen fir eine Un-
wirksamkeit der Rupture conventionnelle eng auslegen und sich aus Arbeitgeber-

sicht positiv auf die Praktikabilitat dieses Rechtsinstituts auswirken’"2.

Verschiedene Berichte Uber den Einsatz der Rupture conventionnelle zeigen, dass
- je nach BetriebsgroRe — im Durchschnitt 7,4 bis 9,2% der Arbeitnehmer’” und

"™ Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-27.594, Bull. Civ. V 2014, Nr. 39, Anm. G. Auzero, « Rup-
ture conventionnelle: point de nullité de la convention de rupture en dehors du droit commun »,
RDT 2014, S. 255. Bestatigt durch Cass. soc, 19. November 2014, Nr. 13-21.207, nicht vertffent-
licht.

M Cf. S. 98 ff.

72 Cf. z.B. Cass. soc., 23. Mai 2013, Nr. 12-13.865, Bull. Civ. V 2013, Nr. 128. Bestatigt durch
Cass. soc., 26. Juni 2013, Nr. 12-15.208, Bull. Civ. V 2013, Nr. 167 und Cass. soc., 3. Juli 2013,
Nr. 12-19.268, Bull. Civ. V 2013, Nr. 178.

3 DARES Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a 2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 3;
Siehe auch R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda, E, Serverin, « Des ruptures conventionnelles vues
par des salariés », Bericht des Centre d’Etude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-2-11-
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2,6 bis 3,3% der Arbeitgeber’’* von der Mdglichkeit, einen Beistand hinzuzuzie-

hen, in der Praxis Gebrauch machen.

d. Inhalt des VVorgesprachs

Das Gesetz sieht keine konkreten Informationspflichten fir den Arbeitgeber vor.
Im Accord national interprofessionnel war lediglich vorgesehen -ohne den Ar-
beitgeber zu erwahnen-, dass der Arbeitnehmer dartber informiert wird, dass er
Kontakt mit dem Arbeitsamt vor Abschluss der Rupture conventionnelle aufneh-
men kann, um eine Beratung bzgl. seiner kinftigen Karriere in Anspruch zu neh-
men’"”. Diese Pflicht wurde nicht ausdriicklich in das Umsetzungsgesetz aufge-
nommen. Es ist lediglich im Rupture conventionnelle-Formular diesbezlglich

folgender Hinweis an den Arbeitgeber zu finden’’®:

,, Den Mitarbeiter daran erinnern, dass er die Moglichkeit hat, Kontakt
mit (...) dem Arbeitsamt aufzunehmen, um sich Uber seine Rechte zu in-

formieren (...).

In der Literatur wird dennoch die Ansicht vertreten, dass der Arbeitgeber eine
allgemeine Informationspflicht gegeniiber dem Arbeitnehmer hat’’’. Diese An-
sicht wird mit dem allgemeinen zivilrechtlichen Grundsatz begrindet, dass die
Parteien in Treu und Glauben zu verhandeln haben. Mithin sei der Arbeitgeber
verpflichtet, alle relevanten Aspekte der Aufhebung (z.B. das voraussichtliche
Datum der Beendigung, die Héhe der Abfindung und/oder der Entschédigung,
wenn der Arbeitsvertrag ein Wettbewerbsverbot enthélt und der Arbeitgeber nicht
darauf verzichten will, usw.) wéhrend des oder der Gespréche zu behandeln. Der

Inhalt des oder der Gespréche richte sich nach dem jeweiligen Sachverhalt.

129829-3, S. 83; P. Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture conventionnelle », DARES
Analyse Nr. 64, Oktober 2013, S. 6: 16%.

""" DARES Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 3.
> Accord national interprofessionnel vom 11. Januar 2008, Art. 12, a).
77® 7.B. Formular Cerfa 14 598*01, §. 2, S. 1.

'3, Chassagnard-Pinet und P-Y. Verkindt, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
JCP S Nr. 26, 24. Juni 2008, Nr. 1365, Rz. 35.
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Die Rechtsprechung hat zu der Frage des Umfangs der Informationspflichten des
Arbeitgebers in verschiedenen Entscheidungen Stellung genommen.

Aus einer Entscheidung des Berufungsgerichts Bourges ergibt sich, dass der Ar-
beitgeber verpflichtet ist, dem Arbeitnehmer alle Umstande mitzuteilen, die fur
seine Entscheidung relevant sein kénnen’’. In dem dieser Entscheidung zugrunde
liegenden Fall hatte der Arbeitgeber eine Rupture conventionnelle mit einem Ar-
beitnehmer geschlossen. Gleichzeitig beabsichtigte der Arbeitgeber die betriebs-
bedingte Beendigung einer Mehrzahl von Arbeitsverhaltnissen mit der Folge, dass
er zur Erstellung eines Plan de sauvegarde de I'emploi verpflichtet war. Dieser
Umstand wurde dem Arbeitnehmer bewusst verschwiegen. Der Arbeitnehmer
machte geltend, er hatte zu einer Rupture conventionnelle nie zugestimmt, wenn
er vom Plan de sauvegarde de I'emploi Kenntnis gehabt hatte. Das Gericht ent-
schied, dass die Zustimmung des Arbeitnehmers infolge der unterbliebenene In-

formation unwirksam war.

Das Berufungsgericht Rouen hat entschieden, dass der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer vor Abschluss der Rupture conventionnelle tber die Anzahl der verblei-
benden Fortbildungsstunden (sog. Droit individuel a la formation, Abk. DIF) zu
informieren hat’”. Tut er dies nicht, muss er den Arbeitnehmer entschadigen,
wenn dessen Fortbildungsstunden aufgrund seines Ausscheidens verfallen. Ob die
Verletzung dieser Informationspflicht Auswirkungen auf die Wirksamkeit einer
Rupture conventionnelle haben kann, war nicht Gegenstand des Verfahrens. Der
Droit individuel a la formation wurde ab dem 1. Januar 2015 durch den Compte
personnel formation (,,persénliches Fortbildungskonto®) ersetzt’®’. Es handelt sich
um ein individuelles Konto, das die Arbeitnehmer unabhéngig von Arbeitgeber-

wechseln Uber das gesamte Berufsleben hinweg fiihren. Da Fortbildungsanspru-

" CA Bourges, 9. November 2012, Nr. 11/01667. F. Taquet, « Rupture conventionnelle pour
motif économique: nullité fondée sur le consentement non éclairé du salarié », Anm. zu CA
Bourges, 9. November 2012, Nr. 11/ 01667, JCP E Nr. 13, 28. Marz 2013, 1188.

% CA Rouen, 27. April 2010, Nr. 09/04140.

780 Gesetz Nr. 2014-288 vom 5. Mérz 2014 relative a la formation professionnelle, & |’emploi et d
la démocratie sociale, JORF Nr. 0055 vom 6. Mérz 2014, S. 4848, Nr. 1.
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che durch Arbeitgeberwechsel nicht mehr verfallen, dirfte m.E. die Problematik
der Information des Arbeitnehmers in der Praxis keine Rolle mehr spielen.

Dagegen ist z.B. eine Information ber die Ausschlussfrist von 12 Monaten, um
gegen eine Rupture conventionnelle vorzugehen oder eine Information Uber die
Anspriiche, die dem Arbeitnehmer zustehen wirden, wenn der Arbeitgeber statt
der Rupture conventionnelle dem Arbeitnehmer aus personenbedingten Griinden

kiindigen wiirde, nach aktuellem Stand der Rechtsprechung nicht notwendig’®".

Einer Entscheidung der Cour de cassation vom 29. Januar 2014 [4sst sich ent-
nehmen, dass der Arbeitgeber zwar grundsétzlich verpflichtet ist, den Arbeitneh-
mer darlUber zu informieren, dass er Kontakt mit dem Arbeitsamt aufnehmen
kann, um eine Beratung bzgl. seiner kunftigen Karriere in Anspruch zu nehmen.
Jedoch soll ein VerstoR gegen diese Informationspflicht - wie bei einer unterblie-
benen Information tiber die Beistandsregelung’®® nur dann zur Unwirksamkeit der
Rupture conventionnelle  fuhren, wenn er nach allgemeinen zivilrechtlichen
Grundsatzen eine wirksame Willenserklarung verhindert hat. Nicht behandelt
wurde dabei der Umstand, dass sich auf dem auch vom Arbeitnehmer unterschrie-
benen Antragsformular flr eine Rupture conventionnelle bereits der Hinweis fin-
det, dass der Arbeitnehmer die Mdglichkeit hat, Kontakt mit dem Arbeitsamt auf-
zunehmen, um sich tber seine Rechte zu informieren. Nicht zuletzt aufgrund die-
ses Hinweises durfte kaum denkbar sein, dass die unterlassene Information die
Entscheidungsfindung des Arbeitnehmers entscheidend beeinflusst haben kann.
Hingegen kann eine fehlerhafte Information tber die Hohe des Arbeitslosengeldes

unter Umstanden zu einer Unwirksamkeit der Willenserklarung fiihren”®,

781 CA Rouen, 12. April 2011, Nr. 10/04389; Anm. F. Taquet, JCP E Nr. 26, 30. Juni 2011, 1515,
« Limites de I’obligation d’information de [’employeur en matiere de rupture conventionnelle ».

782 Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-25.951, Bull. Civ. V 2014, Nr. 38 ; Anm. G. Auzero, « Rup-
ture conventionnelle: point de nullité de la convention de rupture en dehors du droit commun »,
RDT 2014, S. 255.

"8 Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-27.594, Bull. Civ. VV 2014, Nr. 39 ; Anm. G. Auzero, « Rup-
ture conventionnelle: point de nullité de la convention de rupture en dehors du droit commun »,
RDT 2014, S. 255.

% Cass. soc, 5. November 2014, Nr. 13-16.372, nicht veroffentlicht,
ECLI:FR:CCASS:2014:S001929; D. Chenu, « Annulation d’une rupture conventionnelle pour
erreur sur le calcul des allocations chémage », JCP S Nr. 6, 10. Februar 2015, S. 1 ff.
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2. Anhdrungsvorschriften

a. Arbeitnehmer mit Sonderkindigungsschutz

Vor Abschluss einer Rupture conventionnelle mit einem Arbeitnehmer mit Son-
derklndigungsschutz aufgrund seiner Funktion, ist der Arbeitgeber geméaR
Art. L. 1237-15 i.V.m. Art. L. 2421-3 ff. des Code du travail verpflichtet, den
Betriebsrat — soweit vorhanden - anzuhdren’®®. Form und Umfang dieser Pflicht

richtet sich nach den fiir Kiindigungen geltenden Anhérungsvorschriften’®.

Die Anhorung des Betriebsrats findet i.d.R. nach dem oder den Vorgespréach/en
statt, wenn der Inhalt der Rupture conventionnelle feststeht’®”. Die Stellungnahme
des Betriebsrats zum Abschluss der Rupture conventionnelle ist fur Arbeitgeber

und Arbeitnehmer nicht bindend.

Der Abschluss der Rupture conventionnelle darf formell erst nach der Anhdrung

stattfinden’®®.

Da Art. L. 2421-1 des Code du travail keine Anhérungspflichten bei Kiindigung
eines Délégué syndical (,,Gewerkschaftsvertreter), salarié mandaté (Arbeitneh-
mer, der durch eine Gewerkschaft beauftragt wurde, wenn im Unternehmen kein

Gewerkschaftsvertreter vorhanden ist) und conseiller du salarié (Arbeitnehmer,

'8 Amtliches Rundschreiben DGT Nr. 07/2012 vom 30. Juli 2012, NOR ETST1231532C, Nr. 14,
Rz. 1.2. Jurisclasseur Travail- Traité, Nr. 30-5 (April 2014) « Rupture conventionnelle », Lexis-
Nexis, Rz. 31; D. Jullien, « La rupture conventionnelle du contrat de travail des salariés proté-
gés », Les Cahiers Lamy du CE, 2010, Nr. 99.

78 Contra : A. Louvet, « La rupture conventionnelle du contrat & durée indéterminée d un salarié
protégé », JCP S Nr. 50, 9. Dezember 2008, S. 21-22, Fn. Nr. 7.

87 Siehe z.B. Lamy Conseils Opérationnels, Rz. 910-27 « Organiser la rupture conventionnelle du
contrat de travail d 'un salarié protégé — Comment procéder en pratique ? », Mai 2013.

"8 Dictionnaire Permanent « Rupture conventionnelle », Rz. 64, Editions Législatives 2012;
Amtliches Rundschreiben DGT Nr. 07/2012 vom 30. Juli 2012, NOR ETST1231532C, Nr. 14,
Rz. 1.2; D. Jullien, « La rupture conventionnelle du contrat de travail des salariés protégés », Les
Cahiers Lamy du CE, 2010, Nr. 99.
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der als Beistand tatig ist) vorsieht, entféallt eine Anhdrungspflicht bei diesen Mit-

arbeitern auch bei einer Rupture conventionnelle’®.

b. Rupture conventionnelle im Rahmen einer Mas-

senentlassung

Die im Rahmen eines Projet global de réduction des effectifs (,,Globaler Plan zum
Stellenabbau‘‘) geplanten Ruptures conventionnelles sind bei der Festlegung der
Vorschriften zur Anhérung und ggf. Erstellung eines Sozialplanes mitzuzahlen".
Die Anhorung des Betriebsrates erfolgt vor Abschluss der Rupture conventionnel-
le. Die Verletzung der Anhérungspflicht dirfte, wie bei betriebsbedingten Kiindi-
gungen, nicht zur Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle fihren. Der Ar-

beitgeber diirfte lediglich dazu verurteilt werden, eine Entschadigung zu leisten”™.

3. Abschluss des Aufhebungsvertrages

Die Rupture conventionnelle kann erst vereinbart werden, nachdem sich die Ver-
tragsparteien im Rahmen eines oder mehrerer VVorgesprache ausgetauscht haben.
Dies kann bereits am Ende des letzten Gespréaches’®? geschehen. Dabei sind For-
merfordernisse (a) und Pflichtangaben (b) zu beachten.

Nach Abschluss der Rupture conventionnelle ist ein Widerruf innerhalb von

15 Tagen moglich (c).

a. Formerfordernisse

GemaR Art. L. 1237-11 Abs. 3 des Code du travail muss die Rupture conven-

tionnelle schriftlich vereinbart werden.

"8 Dictionnaire Permanent « Rupture conventionnelle », Rz. 64, Editions Législatives 2012.
%0 Cf. Supra, S. 209 ff. Cass. soc., 9. Marz 2011, Nr. 10-11.581, Bull. civ. V 2011, Nr. 70.
1 Cf. Supra, S. 53-54.

2 Cass. soc., 3. Juli 2013, Nr. 12-19.268, Bull. civ. VV 2013, Nr. 178; Cass. soc., 19. Novem-
ber 2014, Nr. 13-21.979, Bull. civ. V 2014, Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2014:5002061.
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Die Parteien missen dabei ein konkret durch Erlass (Arrété) vorgegebenes For-
mular verwenden’®. Firr Arbeitnehmer mit Sonderkiindigungsschutz gilt ein spe-

zielles Formular’®*. Beide Formulare wurden im Jahre 2012 tberarbeitet’®®.

Das Formular dient zugleich als Aufhebungsvereinbarung und Antrag auf amtli-
che Genehmigung®. Die Parteien diirfen zusatzlich eine gesonderte Aufhebungs-
vereinbarung schlieRen’’. Die Vereinbarung einer Rupture conventionnelle ohne
Verwendung des Formulars stellt einen Formfehler dar und fuhrt zur Ablehnung
des Antrages. Zur Heilung des Formfehlers hat das Berufungsgericht Paris ent-
schieden, dass der Antrag lediglich neu zu stellen und nicht das gesamte Ab-

schlussverfahren zu wiederholen sei’®.

Art. 1325 des Code civil sieht generell fur Vertrage vor, dass fur jede Partei ein
Exemplar des Vertrages zu unterzeichnen ist. Die Nichtbeachtung dieser Vor-
schrift fuhrt nicht per se zur Unwirksamkeit des Vertrages. In Bezug auf die
Rupture conventionnelle hat jedoch die Cour de cassation entschieden, dass der
Arbeitnehmer erst tber die Austibung seines Widerrufsrecht entscheiden konne,
wenn er eine Kopie des Aufhebungsvertrages erhalten hat. Infolgedessen fiihrt die
unterlassene Aushéndigung eines Vertragsexemplars zur Unwirksamkeit der
Rupture conventionnelle’. Die Cour de cassation begriindete ihre Entscheidung

"3 Die erste Fassung des Formulars wurde per Erlass vom 18. Juli 2008 fixant les modéles de la
demande d’homologation d’une rupture conventionnelle de contrat de travail & durée indétermi-
née, NOR MTST0816318A, JORF Nr. 0167 vom 19. Juli 2008, S. 11593, Nr. 51 erstellt. Eine
Kopie dieses Formulars befindet sich in der Anlage 2 zu dieser Dissertation.

794 Erlass vom 18. Juli 2008 fixant les modéles de la demande d "homologation dune rupture con-
ventionnelle de contrat de travail a durée indéterminée, NOR MTST0816318A, JORF Nr. 0167
vom 19. Juli 2008, S. 11593, Nr. 51. Eine Kopie dieses Formulars befindet sich in der Anlage 3 zu
dieser Dissertation.

"% Erlass vom 8. Februar 2012 fixant les modéles de la demande d homologation d’une rupture
conventionnelle de contrat de travail a durée indéterminée, NOR ETST1204155A, JORF Nr. 0041
vom 17. Februar 2012, S. 2787, Nr. 13. Cf. Anlage 4 und 5 zu dieser Dissertation.

6 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C, S. 1; CA Aix-en-
Provence, 28. Juni 2011, Nr. 10/10365.

""Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C, S. 1; V. Delage und
R. Olivier, «La Rupture conventionnelle homologuée en pratique », Omnidroit, 3. Novem-
ber 2010.

8 CA Paris, 13. Dezember 2012, Nr. 09/11478.
™ Cass. soc., 6. Februar 2013, Nr. 11-27.000, Bull. civ. VV 2013, Nr. 29.
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auch damit, dass so sichergestellt werden soll, dass der Antrag bei der Genehmi-
gungsbehorde eingereicht wird. Wenn der Arbeitnehmer eine Ausfertigung erhal-
ten hat, kann er den Antrag auf Genehmigung selber stellen, sollte dies der Ar-

beitgeber versaumt haben.

b. Pflichtangaben
Das Formular beinhaltet Informationen Uber:
- Die Identitat der Parteien, Angaben zur Person und Kontaktdaten;

- Die Betriebszugehdrigkeitsdauer des Arbeitnehmers zum Zeitpunkt ef-
fektiven Beendigung des Arbeitsverhaltnisses®®;

- Anzahl und Datum der Vorgesprache. Das Formular enthalt ein Feld, in
dem die Parteien Anmerkungen und Informationen zum Sachverhalt und
Ablauf des Gespréaches geben kénnen. Diese Angaben kénnen auch auf ei-

nem freien Blatt Papier erfolgen, das dem Formular beigefiigt wird®*;

- Ggf. den Einsatz eines Beistands des Arbeitnehmers und des Arbeitge-

bers;
- Die Hohe der Abfindung und eine Erlduterung ihrer Berechnung;
- Die Widerrufsfrist®®%;

- Das Beendigungsdatum des Arbeitsverhaltnisses. Wenn die Parteien kein
konkretes Beendigungsdatum vereinbart haben, z.B. weil es von der Ge-
nehmigungserteilung abhangig gemacht werden soll, muss im Antragsfor-
mular wenigstens ein voraussichtliches Beendigungsdatum genannt wer-
den. Dieses Datum ist fur die Parteien nicht bindend, darf jedoch nicht vor

der Erteilung der Genehmigung liegen®®,

80 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C, § 5.2.
81 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 3, Ziffer B.
802 cf. Infra, S. 244.

803 CA Rouen, 2. Oktober 2012, Nr. 11/03752: Haben die Parteien in der Aufhebungsvereinbarung
vereinbart, dass das Arbeitsverhdltnis einen Tag nach der Erteilung der Genehmigung enden soll,
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- Datum und Unterschrift beider Parteien. Die Parteien missen ebenfalls
«Lu et approuvé » (,,Gelesen und genehmigt) vor der Unterschrift

schreiben.

Welche Folgen fehlerhafte bzw. unvollstandige Angaben in dem Formular haben,
ist unklar. Laut Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008 ist z.B. die hand-
schriftliche Angabe von « Lu et approuvé » vor Unterschrift der Parteien unab-
dingbar®*. Fehlen die 0.g. Angaben, sei die Genehmigungsbehérde berechtigt, die
Prifung des Antrages zu verweigern und die Parteien aufzufordern, den Antrag zu
vervollstandigen und erneut zu stellen. Stelle sich heraus, dass Angaben im For-
mular fehlerhaft sind, kdnne die Erteilung der Genehmigung verweigert wer-

den805

Hiervon unabhéngig stellt sich die Frage, ob die Vollstdndigkeit der Angaben im
Formular eine Wirksamkeitsvoraussetzung fir die Rupture conventionnelle ist, ob
also z.B. eine Rupture conventionnelle, deren Genehmigung trotz fehlerhafter
oder unvollstandiger Angaben auf dem Pflichtformular erteilt wurde, von den
Parteien anschlielend angefochten werden kann. Rechtsprechung zu dieser Frage
existiert kaum. Lediglich zum Fehlen der handschriftlichen Angabe « Lu et app-
rouvé » gibt es bisher zwei gegensatzliche berufungsgerichtliche Entscheidun-

ger]806

Mit Ricksicht auf zwei Entscheidungen der Cour de cassation vom 29. Janu-
ar 2014 beziglich eines fehlenden Arbeitgeberhinweises auf die Beistandsrege-
lung und den Beratungsanspruch beim Arbeitsamt, durften formelle Méangel bzw.
materielle Fehler im Aufhebungsformular m.E. nur dann zur Unwirksamkeit der
Rupture conventionnelle fuhren, wenn dies nach den allgemeinen Regeln eine
wirksame Willenserklarung verhindert hat. Da die Rupture conventionnelle u.a.

mit dem Ziel eingefuhrt wurde, eine rechtssichere Trennung der Arbeitsvertrags-

so sei die Tatsache, dass die Parteien ein spéteres Datum im Antragsformular angegeben haben,
nicht relevant.

84 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 3.
85 Cf. Infra, S. 251 ff.

806 pro: CA Lyon, 23. Dezember 2011, Nr. 10/09122; Contra: CA Reims, 9. Mai 2012,
Nr. 10/01501.
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parteien zu ermdglichen, durften formelle Fehler im Antragsformular nicht auto-

matisch die Unwirksamkeit der Vereinbarung zur Folge haben.

Seit dem 1. Februar 2013 kdnnen die Vertragsparteien das Formular online auf

der Webseite www.teleRC.travail.gouv.fr ausfiillen. Die Webseite bietet einen

Abfindungs- und Fristenrechner an, der Fehler vermeiden soll, die zu einer Ver-
weigerung der Genehmigung filhren koénnten®’. Das Online-Ausfiillen fiir eine
Rupture conventionnelle ist bei Arbeitnehmern mit Sonderkiindigungsschutz noch
nicht moglich®®. Fur diese Arbeitnehmer muss das Formular weiterhin hand-

schriftlich ausgefillt werden.

4. Widerrufsrecht und Widerrufsfrist

Gemal Art. L. 1237-13 Abs. 3 des Code du travail haben Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber das Recht, eine Rupture conventionnelle innerhalb von 15 Kalenderta-

gen zu widerrufen. Eine Begriindungspflicht besteht nicht.

Die Frist beginnt einen Tag nach dem Abschluss der Vereinbarung. Die allgemei-
nen Vorschriften der franzdsischen Zivilprozessordnung (Code de procédure civi-
1e)®®® und Art. R. 1231-1 Code du travail zur Berechnung der Frist finden An-
wendung. Fallt das rechnerische Fristende auf einem Samstag, Sonntag oder Fei-

ertag, endet die Frist am darauffolgenden Werktag, 24:00%%°.

Beispiel: Wenn die Rupture conventionnelle am 2. Mai 2013 geschlossen
wurde, beginnt die Frist am 3. Mai 2013, 00:00 und endet am
17. Mai 2013, 24:00.

897 Der Centre d’Analyse Stratégique hatte in seinem Bericht empfohlen, dass die Antrage auch an
dem zustdndigen DIRECCTE per Internet (bermittelt sein konnten (Bericht Centre d’Analyse
Stratégique « La rupture conventionnelle du contrat de travail », Note d’analyse Nr. 198, Okto-
ber 2010, S. 10, Vorschlag Nr. 1-2.). In einer Stellungnahme vom Mai 2013 hatte sich der Ar-
beitsminister damit einverstanden erkléart (Rép. Min. Nr. 96788, JOAN 31. Mai 2011, S. 5896).
Diese Maglichkeit einer online-Ubermittlung ist immer noch nicht vorhanden.

808 C. Dechristé, « Rupture conventionnelle: publication de I'arrété mettant en place la téléRC »,
Dz. Act. 15. Méarz 2013.

809 Art. 641 und 642 des Code de procédure civile.
810 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009 NOR: MTST0980929C, Rz. 4.1.
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Innerhalb der Frist muss der Widerruf der Gegenseite zugegangen sein
(Art. L. 1237-13 Abs. 3 Code du travail)®*".

GemaR Art. L. 1237-13 in fine hat die Widerrufserklarung in Textform zu erfol-
gen. Somit ist z.B. der Widerruf per E-Mail oder SMS zuléssig, wenn auch fur
den Erkl&renden riskant, weil dieser im Streitfall die Beweislast fiir einen recht-

zeitigen Zugang tragt®*%.

Der wirksame Widerruf hat zur Folge, dass das Arbeitsverhéltnis unverandert
fortgesetzt wird. Lief vor Abschluss der Rupture conventionnelle ein Kiindi-
gungsverfahren, darf der Arbeitgeber dieses grundsétzlich wieder aufnehmen®'?,
Bei einer fristlosen Kundigung sind die Fristvorschriften des Art. L. 1332-4 des
Code du travail zu beachten. Hiernach muss der Arbeitgeber das Kindigungsver-
fahren spéatestens zwei Monate nach Kenntnisnahme der Pflichtverletzung einlei-
ten. Der Abschluss einer Rupture conventionnelle wirkt — im Gegenteil zur La-

h®4. nicht fristhemmend®®. Eine fristlose Kiindi-

dung zum Kindigungsgesprac
gung nach einer gescheiterten Rupture conventionnelle ist mithin nur mdglich,
wenn die vorgenannte Frist zum Zeitpunkt der Ladung nicht abgelaufen ist. Der
Antrag auf Genehmigung der Rupture conventionnelle darf nach Ablauf der Wi-
derrufsfrist gestellt werden®'®. Entscheidend dabei ist das Absende- bzw. Abgabe-
datum. I.d.R. wird die Genehmigung durch die DDTEFP bzw. DIRECCTE fur
einen vorzeitigen Antrag nicht erteilt®*’. Eine dennoch erteilte Genehmigung hatte

die Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle zur Folge. Sie wére somit nach

811 D. Boulmier, « Rupture conventionnelle: regard critique sur les procédures de rétractation et
d’homologation », JCP S Nr. 29, 20. Juli 2010, Nr. 1306. Dieser Autor kritisiert, dass die Wider-
rufserklarung vor Ablauf der Frist eingegangen sein muss. Dies flihre dazu, dass die eigentliche
Bendenkzeit nicht 15, sondern eher 6 bis 8 Tage betragt.

812 CA Bourges, 16. September 2011, Nr. 10/01435.

813 Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-15.551, Bull. civ. V Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:5000390.

814 Cass. soc., 9. Oktober 2001, Nr. 99-41.217, Bull. civ. 2001 V Nr. 304, S. 244,

815 Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-15.551, Bull. civ. V Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:S000390; Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-23.348, Bull. civ. V noch nicht
bekannt, ECLI:FR:CCASS:2015:5000391.

816 Art. 1237-14 Abs. 1 des Code du travail; Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4.
817 Rundschreiben DGT 07/2012 vom 30. Juli 2012, NOR ETST1231532C, Nr. 14, Rz. 1.3.1.
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Ansicht des Berufungsgerichts Lyon als Licenciement sans cause reelle et sérieu-

se zu behandeln®®.

Ein Fehler in der Berechnung der Widerrufsfrist fiihrt hingegen nach Auffassung
der Berufungsgerichte Paris, Montpellier®™™ und der Cour de Cassation®” nicht
zur Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle. In dem Fall, der vom Beru-
fungsgericht Paris entschieden wurde, waren auf den beiden Rupture conven-
tionnelle-Formularen unterschiedliche Widerrufsfristen eingetragen worden. Die
Ausfertigung, die dem Arbeitnehmer ausgehandigt wurde, enthielt eine Wider-
rufsfrist von effektiv 14 statt 15 Tagen. Wichtig sei, so das Pariser Berufungsge-
richt, dass der Arbeitgeber den Antrag auf Genehmigung nach Ablauf der Frist
verschickt hatte. Das Berufungsgericht Montpellier hatte ber einen dhnlichen
Sachverhalt zu entschieden. Die Widerrufsfrist wurde falsch berechnet und betrug
12 statt 15 Tage. Der Antrag wurde jedoch nach Ablauf der Frist eingereicht. Die
Cour de cassation hat die Entscheidung des Berufungsgerichtes Montpellier be-
statigt. Zu einer Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle kommt es nach die-
ser Rechtsprechung nur, wenn die falsch berechnete Frist nach den allgemeinen
Regeln einer wirksamen Willenserkl&rung entgegensteht oder einen Widerruf ef-
fektiv verhindert hat. Beides sei nicht der Fall gewesen.

An dieser Entscheidungspraxis ist m.E. zu Recht beanstandet worden, dass sich
der zum Widerruf entschlossene Arbeitnehmer mangels besserer Kenntnis an das
falsch berechnete Fristende gebunden fuihlen diirfte und auf eine Widerrufserkla-
rung verzichten wird. Bereits die Angabe einer falschen Frist ist daher eine Be-

hinderung des Widerrufsrechts®*'.

Die Rechtsprechung der Cour de cassation berlicksichtigt nach meinem Dafurhal-

ten nicht, dass das Widerrufsrecht eine zentrale Schutzvorschrift darstellt und die

818 CA Lyon, 26. August 2011, Nr. 11/00551.

819 CA Paris, 22. Februar 2012, Nr. 10/04217, JurisData: 2012-012528, CA Montpellier, 20. Ju-
ni 2012, Nr. unbekannt.

820 Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-24.539, Bull. Civ. V 2014, Nr. 40.

821 ¥, Leroy, «Rupture conventionnelle: Hors vice du consentement, point de salut! », SSL,
10 Februar 2014, Nr. 1617, S. 8, Rz. 2.
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Verklrzung der vom Gesetzgeber vorgesehenen Frist stets zumindest zu einer

konkreten Gefahrdung des Widerrufsrechts fihren durfte.

Daher sollten Verletzungen der Widerrufsfristregelungen in der Regel zur Un-

wirksamkeit der Rupture conventionnelle fiihren.

Dies hatte zugleich den Vorteil, dass Arbeitnehmer nicht den Beweis daflr er-
bringen miussen, dass sie aufgrund der Angabe einer falsch berechneten Frist ge-
hindert wurden, den Widerruf zu erklaren. Damit wirde ein Anreiz fur Arbeitge-
ber abgeschafft, im Formular vorsatzlich eine zu kurze Frist einzutragen. Dieses
Problem lieRe sich im Ubrigen auch vermeiden, wenn die Widerrufsfrist mit Zu-
gang des Antrages bei der DIRECCTE beginnen wiirde. In diesem Fall hatte auch

eine Rickdatierung des Antrages fiir Arbeitgeber ihren Reiz verloren.

5. Die amtliche Genehmigung

Im Rahmen der Verhandlungen, die zum Abschluss des Accord national interpro-
fessionnel vom 11. Januar 2008 fuhrten, hatten die Sozialpartner verschiedene
Madglichkeiten in Betracht gezogen, um die Einhaltung des Verfahrens und die
Wirksamkeit der Willenserklarung des Arbeitnehmers zu gewahrleisten. Es wurde
z.B. Uberlegt, die Aufhebung durch einen Notar beurkunden oder durch das Ar-
beitsgericht protokollieren zu lassen®?. Letztendlich einigten sich die Sozialpart-
ner auf die Einflihrung eines amtlichen Genehmigungsverfahrens bei der Arbeits-
aufsichtsbehérde DDTEFP (Directeur départementale du travail et de [’emploi et
de la formation professionnelle)®?. Seit einer Reform im Jahr 2009%* sind die
DIRECCTE, Nachfolger des DDTEFP, fir das Genehmigungsverfahren zustén-
dig.

822 parlamentarische Debatte, 2. Sitzung vom 15. April 2008, JORF AN vom 16. April 2008,
Nr. 25 [2], S. 1578; F. Favennec-Héry, « La rupture conventionnelle du contrat de travail, mesure
phase phare de I’accord », Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2008, S. 314.

823 Art. 12 des ANI vom 9. Januar 2008 und Erlass Nr. 2008-715 vom 18. Juli 2008, JORF Nr. 167
vom 19. Juli 2008, S. 11589, Nr. 47, NOR: MTST0811806D.

824 \Verordnung Nr. 2009-1377 vom 10. November 2009, JORF Nr. 0263 vom 13. November 2009,
Nr. 11, NOR: ECEP0918221D.
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Fur Arbeitnehmer mit Sonderkiindigungsschutz ist der Inspecteur du travail fur
die Erteilung der Genehmigung zustandig. Die Inspecteurs du travail wurden im
Rahmen der vorgenannten Reform in den DIRECCTE eingegliedert und sind auf
lokaler Ebene (sog. Unité territoriale des DIRECCTE) tatig.

Nachstehend wird primar das amtliche Verfahren zur Genehmigung durch den
DIRECCTE beschrieben. Hinweise tber das Verfahren zur Genehmigung durch
den Inspecteur du travail gibt es nur, wenn Abweichungen von dem DIRECCTE-

Verfahren vorliegen.

Das Genehmigungsverfahren erinnert teilweise an die amtliche Zustimmung zur
betriebsbedingten Kiindigung zwischen 1975 und 1986°%. Damals war die amtli-
che Zustimmung des Inspecteur du travail Wirksamkeitsvoraussetzung einer be-
triebsbedingten Kiindigung®®. Dieses Verfahren erinnert auch in mancher Hin-
sicht an die amtliche Einwilligung zur Kindigung von Arbeitnehmern mit Son-
derkiindigungsschutz gemaB Art. L. 2411-3 ff. des Code du travail®*’. In beiden
Fallen darf bzw. durfte die Kiindigung nicht vor Erteilung der Zustimmung ausge-

sprochen werden.

a. Antragstellung

Gemal} Art. L. 1237-14 des Code du travail darf der Antrag auf Genehmigung
sowohl durch den Arbeitnehmer als auch durch den Arbeitgeber eingereicht wer-

den.

Das Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008 sieht vor, dass der DI-
RECCTE den Empfang und das Datum des Fristablaufes bestatigt®?®. Ein Muster-
bestatigungsschreiben ist dem Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008

beigefiigt®®.

825 Cf Supra, S. 76.

826 Art. L. 321-7 Code du travail in der Fassung vom 4. Januar 1975.
827 Cf. Supra, S. 40.

828 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4, Nr. 3.

829 Cf. Anlage 6 zu dieser Dissertation.
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Eine Untersuchung des Centre d’Analyse Stratégique hat ergeben, dass diese
Empfangsbestéatigungen in der Praxis hdufig versaumt werden. Grund hierfir sei
eine Arbeitsiiberlastung der Behorden®®. Durch Versand per Einschreiben mit
Riickschein oder Abgabe des Antrages bei dem DIRECCTE gegen Quittung ist es
moglich, den Beginn der Bearbeitungsfrist des DIRECCTE mit Sicherheit festzu-
legen. In der Praxis werden die Antrage tberwiegend per Einschreiben ubermit-

telt®3!,

Ortlich zustandig fur die Erteilung der Genehmigung ist der DIRECCTE, in des-
sen Zustandigkeitsgebiet der Sitz des Arbeitgebers fallt®*2. Fir die Ermittlung der
Zustandigkeit des Inspecteur du travail ist der Arbeitsort des Arbeitnehmers mal3-

gebend.

Sollte der DIRECCTE fur die Erteilung der Genehmigung nicht zustandig sein, ist
der Antrag von Amts wegen an den zustandigen DIRECCTE weiterzuleiten®**,

b. Prifung des Antrages

Nach Empfang pruft der DIRECCTE den Antrag auf Vollstandigkeit. Unvollstan-
dige Antrage werden zuriickgewiesen®**. Die Parteien kdnnen den Antrag nach-

bessern und erneut einreichen®®.

Nach einer Studie der DARES waren im Jahr 2012 2,4 % aller Antrdge unvoll-

standig. Im Jahr 2009 waren es noch ca. 4%°%.

830 Bericht Centre d’dnalyse Stratégique, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 7.

81 Bericht Centre d’dnalyse Stratégique, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 7.

832 Art. R. 1237-3 des Code du travail.
83 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4.
84 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4-5.

835 Bericht Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 7-8.

53¢ DARES Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 2.
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Ist der Antrag vollstandig, wird er auf Richtigkeit und RechtmaRigkeit gepruft.
Schwerpunkte der Prifungen sind nach Angaben des amtlichen Rundschreibens
DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008:

- die freie Willenserklarung durch den Arbeitnehmer;
- die Einhaltung des Verfahrens;
- die Hohe der Abfindung.

Grundsatzlich fihrt der DIRECCTE die Prifung des Antrages anhand der Anga-
ben des Formulars durch®’. Dies ist allerdingst fir die Priifung der freien Wil-
lenserklarung problematisch, weil diese den Angaben des Antragsformulars nicht
zu entnehmen ist. Es wird vermutet, dass eine wirksame Willenserklarung vor-

liegt, wenn die Angaben vollstandig und konform sind®®,

Wenn er es flr notwendig halt, kann der DIRECCTE auf eigene Initiative ermit-
teln. 1.d.R setzt er sich mit dem Arbeitnehmer, seinem Beistand oder mit dem Ar-
beitnehmervertreter in Verbindung®*®. Offizielle Statistiken tiber die Haufigkeit

solcher Nachermittlungen gibt es nicht.

837 Bericht Centre d’Analyse Stratégique, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 8; G. Brédon und L. Flament, « La rupture convention-
nelle: une rupture encadrée », JCP S Nr. 31-35, 29. Juli 2008, S. 18.

88 M. Patin, «L’évolution du controle de la rupture conventionnelle », JCP S Nr. 1, 10. Ja-
nuar 2012, 1002.

839 Bericht Centre d’Analyse Stratégique, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 8; G. Brédon und L. Flament, « La rupture convention-
nelle : une rupture encadrée », JCP S Nr. 31-35, 29. Juli 2008, S. 18.
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c. Entscheidung des DIRECCTE oder des Inspecteur du

travail

Der Anteil der genehmigten Antrége ist seit Einfihrung der Rupture conven-
tionnelle von 79% im August 2008, 90% im Jahre 2009 auf 94% im Jahre 2012
gestiegen®®. Seit November 2013 liegt er konstant zwischen 94 und 95%°**.

aa.  Bearbeitungsfrist

Die Bearbeitungsfrist der Antrdge unterscheidet sich, je nachdem, ob der DI-
RECCTE oder der Inspecteur du travail zustandig ist.

Wenn der DIRECCTE zusténdig ist, hat die Erteilung der Genehmigung gemaR
Art. L. 1237-14 Abs. 2 innerhalb von 15 Werktagen zu erfolgen. Sonn- und Feier-
tage werden nicht beriicksichtigt®?. Die Bearbeitungsfrist beginnt einen Tag nach
Empfang des Antrages durch den DIRECCTE und kann nicht verlangert werden.
Der Fristbeginn wird verzogert, wenn der Antrag nicht vollstandig ist®*®. Sollten
Arbeitnehmer und Arbeitgeber unabhdngig voneinander einen Genehmigungsan-
trag eingereicht haben, beginnt die Frist einen Tag nach Empfang des ersten An-
trags®**. Wenn der Antrag an einen DIRECCTE gestellt wurde, der fiir die Ge-
nehmigung nicht zustandig ist, beginnt die Frist erst, wenn der Antrag weitergelei-

845

tet bzw. vom zustdndigen DIRECCTE empfangen wurde™". Wenn das Fristende

auf einen Sonn- oder Feiertag fallt, wird es auf den nachsten Werktag, 24:00 Uhr,

verlegt®®.

80 DARES Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 2.
81 DARES, Données mensuelles sur les ruptures conventionnelles, Stand: Januar 2015.

842 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 5.

83 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4.

84 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4.

85 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 4.

86 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C S. 5, Nr. 4, welcher
auf Art. 641 und 642 des Code de procédure civil und Art. R. 1231-1 Code du travail verweist.
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Es wird teilweise vertreten, dass die 15 Tage Frist zu kurz ist, um die Prifung der

87 In seinem Bericht aus

Willenserklarung des Arbeitnehmers zu ermdglichen
dem Jahre 2010 schlug der Centre d’Analyse Stratégique vor, dem DIRECCTE
die Verlangerung der Bearbeitungsfrist zu ermdglichen, wenn ein Verdacht auf
Umgehung der Kiindigungsschutzvorschriften besteht®®. Dies ist jedoch bis jetzt
noch nicht geschehen und es sind derzeit keine Anzeichen daflr zu erkennen, dass

dies geschehen wird.

Wenn der Inspecteur du travail zusténdig ist, wird in der Literatur Uberwiegend
unter Verweis auf Art. R. 2421-4 des Code du travail von einer 15-Werkstage-
Frist ausgegangen®®. Der Inspecteur du travail kénne diese verlangern, wenn er
es fiir notwendig erachtet. M.E. ist die Heranziehung der vorgenannten Vorschrift
uberflussig. Da das Schweigen des Inspecteur du travail Uber den Antrag erst
nach 2 Monaten als Ablehnung gilt®®, betragt die Bearbeitungsfrist de facto nicht
15 Tage, sondern zwei Monate.

bb.  Ausdrickliche oder stillschweigende Er-

klarung

In welcher Form die Erteilung (oder Nichterteilung) der Genehmigung geschieht,
hangt davon ab, ob der DIRECCTE oder der Inspecteur du travail zustandig ist.

Wenn der DIRECCTE zusténdig ist, sind drei Ausgénge des Prufverfahrens mog-
lich. Zunéchst kann bis zum Ende der Bearbeitungsfrist eine ausdriickliche Ge-

nehmigung erfolgen. Die Genehmigung soll sowohl Arbeitgeber als auch Arbeit-

847 G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: |illusion de la sécurisation »,
RDT 2008, S. 522 ff.

848 Bericht Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 10.

9D, Jullien, « La rupture conventionnelle du contrat de travail des salariés protégés », Les Ca-
hiers Lamy du CE, 2010, Nr. 99; A. Louvet, « La rupture conventionnelle du contrat a durée indé-
terminée d’un salarié protégé », JCP S Nr. 50, 9. Dezember 2008, S. 23, § B, 2); Jurisclasseur
Travail traité Nr. 30-5 « Rupture conventionnelle » Stand: 15. Januar 2015, Lexis-nexis, Rz. 99.

80 Art. 21 des Gesetzes Nr. 2000-321 vom 12. April 2000 relative aux droits des citoyens dans
leurs relations avec les administrations; JORF Nr. 88 vom 13. April 2000, S. 5646.
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nehmer erhalten®™*. Wenn der DIRECCTE die Bearbeitungsfrist nicht einhalt bzw.
die Genehmigung nicht erteilt hat, gilt die Genehmigung gemaR Art. L. 1237-14
Abs. 2 als stillschweigend (homologation implicite) erteilt. Der DIRECCTE kann
letztlich die Erteilung der Genehmigung verweigern. In diesem Fall erhalten die

Parteien ein Schreiben mit der Begriindung der Entscheidung®®.

Eine stillschweigende Genehmigung durch den Inspecteur du travail ist ausge-
schlossen. Nach allgemeinen Verwaltungsvorschriften gilt die Genehmigung einer
Behorde vielmehr als stillschweigend abgelehnt (rejet implicite), wenn sie nicht
innerhalb von zwei Monaten nach Zugang des Antrages erteilt worden ist®*. Im

Juli 2013 kiindigte Premierminister Jean-Marc Ayrault®>*

eine Novellierung dieser
Vorschrift an: Das Fristende sollte kiinftig als stillschweigende Genehmigung
gelten®™°. Diese Reform trat im November 2013 in Kraft®™®, findet aber fiir die

Rupture conventionnelle keine Anwendung®’.

cc. Folgen der Entscheidung

Die Rupture conventionnelle wird unter der aufschiebenden Bedingung der Ertei-

lung der Genehmigung durch den DIRECCTE oder den Inspecteur du travail ge-

%1 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 6.
82 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 6. Musterschreiben: Cf. Anlage 6, Nr. 2.

83 Art. 21 des Gesetzes Nr. 2000-321 vom 12. April 2000 relative aux droits des citoyens dans
leurs relations avec les administrations; JORF Nr. 88 vom 13. April 2000, S. 5646.

84 FiinfunddreiBigste und sechsunddreiRigste Regierung der fiinften Republik. Jean-Marc Ayrault
war vom 15. Mai 2012 bis 31. Mérz 2014 Premier ministre von Frangois Hollande.

85 Mitteilung der Regierung zum Ministeratsitzung vom 10. Juli 2013, abrufbar unter:
http://www.gouvernement.fr/gouvernement/le-silence-de-l-administration-vaut-accord. G. Gen-
dron, « Administration: un silence qui voudra dire oui », Libération.fr, 12. Juli 2013.

856 Art. 21, | Abs. 1 Gesetz Nr. 2013-1005 vom 12 November 2013 habilitant le Gouvernement &
simplifier les relations entre |’administration et les citoyens, JORF Nr. 0263 vom 13. Novem-
ber 2013, Seite 18407, Nr. 1.

87 N. Dauxerre, « Le silence vaut acceptation », JCP S, Nr. 6, 10. Februar 2015, S. 6; Erlass
Nr. 2014-1291 vom 23. Oktober 2014 relatif aux exceptions a | ’application du principe « silence
vaut acceptation » sur le fondement du 4° du | de larticle 21 de la loi n° 2000-321 du
12 avril 2000 relative aux droits des citoyens dans leurs relations avec les administrations (minis-
tere du travail, de I ’'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social), JORF Nr. 0254
vom 1. November 2014, S. 18400, Nr. 59.
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schlossen, so dass das Arbeitsverhaltnis erst nach Erteilung der amtlichen Ge-
nehmigung endet. Die Rupture conventionnelle ist fiir die Parteien bereits mit Ab-
lauf der Widerrufsfrist bindend. Die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ist also
nicht auf die Entscheidung des DIRECCTE bzw. des Inspecteur du travail, son-

dern auf den Willen der Arbeitsvertragsparteien zu fiihren %,

Grundsétzlich dirfen die Parteien vereinbaren, zu welchem Zeitpunkt das Ar-
beitsverhéltnis enden soll. Die Kiindigungsfristvorschriften finden hier keine An-
wendung. Wenn die Parteien nichts anderes vereinbart haben, endet das Arbeits-
verhéltnis einen Tag nach der Erteilung der Genehmigung oder, wenn die Geneh-

migung stillschweigend erfolgt, einen Tag nach Ablauf der 15-Tage Frist®>°.

Haben die Parteien einen spéteren Zeitpunkt fur die Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses vereinbart, muss dies bei der Berechnung des Durchschnittsbruttomo-
natsgehalts und bei der Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers berticksichtigt
werden®®. Sofern keine Freistellung erfolgt, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, bis
zum vereinbarten Beendigungstermin seine Arbeitsleistung zu erbringen. Die An-
nahme einer neuen Tatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber in diesem Zeitraum
wird von der Rechtsprechung als konkludenter Verzicht auf die geschlossene
Rupture conventionnelle gesehen, der als arbeitnehmerseitige Kiindigung zu be-

handeln sei®".

Verweigert die zustandige Behdrde die Erteilung der Genehmigung, bleibt das
Arbeitsverhaltnis bestehen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeitnehmer
weiter zu beschaftigen. Macht der Arbeitgeber das nicht, entscheiden die Arbeits-
gerichte, dass die Beendigung zu Lasten des Arbeitgebers als Licenciement sans

862

cause réelle et sérieuse anzusehen ist><. Wenn der Arbeitnehmer seine Arbeits-

leistung verweigert bzw. nicht zur Arbeit erscheint, ist der Arbeitgeber zunéchst

88 CA Nimes, 8. November 2001, Nr. 11/00044.

89 Art. L. 1237-13 Abs. 2 des Code du travail. Cass. soc., 18. Februar 2015, Nr. 13-23.880, nicht
veroffentlicht, ECLI:FR:CCASS:2015:5S000283.

80 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C, Nr. 5.2.
81 CA Reims, 9. Januar 2013, Nr. 11/02913, Jurisdata Nr. 2013-000298.
82 CA Toulouse, 13. Dezember 2012, Nr. 10/06663.
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verpflichtet, ihn zu mahnen und aufzufordern, seine Téatigkeit wiederaufzuneh-
men. Macht der Arbeitnehmer dies nicht, kann dies eine fristlose Kiindigung

durch den Arbeitgeber rechtfertigen®.

Eine Studie der DARES von Mai 2013 zeigt®®*, dass die Genehmigung in 40% der
Ablehnungsfélle verweigert wurde, weil die Regelabfindung falsch berechnet
wurde. In 25 % der Féalle beruhte die Nichterteilung auf dem Umstand, dass der
Antrag vor Ablauf der Widerrufsfrist eingereicht worden war. Die Verletzung der
Beistandsvorschriften und das Fehlen einer wirksamen Willenserklarung begriin-
den jeweils 2% und 1% der Ablehnungen. Uber die verbleibenden 30% sind die
Grinde nicht bekannt.

dd. Rechtsmittel gegen die Entscheidung

Sind Arbeitgeber und/oder Arbeitnehmer mit der amtlichen Entscheidung nicht
einverstanden (z.B. wenn die zustandige Behdrde die Genehmigung verweigert
hat, weil sie der Auffassung ist, dass die Willenserklarung des Arbeitnehmers
nicht frei abgegeben wurde oder der Verdacht einer Rechtsumgehung besteht),

konnen beide gegen der Entscheidung vorgehen.

I Zustandigkeit

Die Gerichtszustandigkeit hangt grundsétzlich davon ab, ob die Entscheidung

durch den Inspecteur du travail oder durch den DIRECCTE getroffen wurde:

Bei Entscheidungen des Inspecteur du travail, kann einem Klageverfahren zu-
nachst ein Beschwerdeverfahren (Recours hiérarchique) vorgeschaltet werden®®,
Die Beschwerde ist vom Arbeitgeber oder Arbeitnehmer beim Vorgesetzten des

Inspecteur du travail (d.h. den Arbeitsminister) innerhalb von zwei Monaten ein-

83 CA Montpellier, 2. Februar 2011, Nr. 10/02780.

84 DARES Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a 2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 2
und 3.

83D, Jullien, « La rupture conventionnelle du contrat de travail des salariés protégés », Les Ca-
hiers Lamy du CE, 2010, Nr. 99; Amtliches Rundschreiben DGT Nr. 07/2012 vom 30. Juli 2012,
NOR ETST1231532C, Nr. 14, Rz. 3.
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zulegen®®. Die Entscheidung hat innerhalb von vier Monaten zu erfolgen. Wenn
diese Frist abgelaufen ist, ohne dass die Parteien eine Mitteilung erhalten haben,
gilt der Recours hiérarchique als abgelehnt. AnschlieBend oder alternativ zum
Beschwerdeverfahren besteht die Mdglichkeit, gegen die amtliche Entscheidung

gerichtlich vorzugehen.

Zustandig fur die Uberpriifung der Entscheidung bzw. Wirksamkeit der Rupture
conventionnelle ist das Verwaltungsgericht (Tribunal administratif)®’. Stellt das
Gericht die Unwirksamkeit der Entscheidung fest, ist es nicht befugt, die Geneh-
migung zu erteilen. Vielmehr hat der Inspecteur du travail, der die Entscheidung
getroffen hat, erneut zu entscheiden, wobei er an das Urteil des Verwaltungsge-

richts gebunden ist®®.

Wurde die Entscheidung durch den DIRECCTE getroffen, hat der Gesetzgeber
eine Ausnahme zu den allgemeinen Zustandigkeitsregelungen der privatrechtli-
chen und 6ffentlich-rechtlichen Gerichtsbarkeit vorgesehen®®®. Demnach sind die
Arbeitsgerichte zustandig, um die amtliche Entscheidung zu tberpriifen®”. Diese
Ausnahme wurde mit dem Ziel begriindet, die Verfahrens- und Zustandigkeitsre-
gelungen zu vereinheitlichen®*. Ein Beschwerdeverfahren ist in diesem Fall aus-

geschlossen®?.

Wurde die Rupture conventionnelle mit einem angestellten Anwalt (avocats sala-

riés) geschlossen, ist der Vorsitzende der Rechtsanwaltskammer (Batonnier de

86 Art. R. 2422-1 Code du travail.

87 Cass. soc., 26. Marz 2014, Nr. 12-21.136, Bull. civ. V 2014, Nr. 91; CA Rouen 11. Dezember
2012, Nr. 12/02039; CA Amiens, 18. Dezember 2012, Nr. 11/05036; CA Toulouse, 7. Juni 2013,
Nr. 11/03988. Contra: CA Chambéry, 24. Mai 2011 Nr. 10/02198, CA Riom, 13. September 2011,
Nr. 10/00964.

88 Art. 6 Circ. DGT Nr. 2009-4 vom 17. Marz 2009 NOR MTST0980929C.

89 Gesetz Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 portant modernisation du marché du travail, JORF
Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2.

870 Art, L. 1237-14 in fine des Code du travail.

81 D. Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iiber den Gesetzentwurf Nr. 743 fir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008 ; Seite 58-59.

872 G-P. Quétant, « L’homologation de la rupture conventionnelle devant le Conseil des

prud’hommes », JSL 14. Januar 2009, Nr. 247, S. 4.
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[’Ordre des avocats) fur die erstinstanzrechtliche Kontrolle der amtlichen Ent-

scheidung zustandig®”®,

Die allgemeinen Vorschriften fir Berufung und Revision finden Anwendung. Der
Sénat hatte zur Sicherung der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch die
Rupture conventionnelle eine Anderung des Gesetzentwurfes des kiinftigen Um-
setzungsgesetzes Nr. 2008-596 vorgeschlagen, wonach Arbeitsgerichte in erster
und letzter Instanz entscheiden sollen®*. Auf diese Anderung wurde jedoch
schliellich verzichtet mit der Begrindung, dass dies das Ansehen der Rupture

conventionnelle bei den Arbeitnehmern méglicherweise schadigen wiirde®”.

ii. Ausschlussfrist

Der Arbeitnehmer hat 12 Monate Zeit, gegen die Rupture conventionnelle klage-
weise vorzugehen®”®. Diese Frist beginnt gemaB Art. L. 1237-14 Abs. 4 des Code
du travail mit der Erteilung der Genehmigung®’’. Hat der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer arglistig getduscht, gilt eine Klagefrist von 5 Jahren ab Entdeckung der
Tauschung®’®.

Diese Ausschlussfrist betrifft nur Klagen, die sich auf die Wirksamkeit der

879

Rupture conventionnelle beziehen®". Weitere Anspriiche (z.B. verbleibende Zah-

lungsanspriiche) sind nicht davon betroffen.

873 Art. 7 in fine des Gesetzes Nr. 71-1130 vom 31. Dezember 1971 portant réforme de certaines
professions judiciaires et juridiques, gedndert durch Art. 71 des Gesetzes Nr. 2009-526 vom
12. Mai 2009 de simplification et de clarification du droit et d’allégement des procédures,
NOR: BCFX0824886L, JORF Nr. 0110 vom 13. Mai 2009, S. 7920, Nr. 1. Damit ist Art. 2.3 des
Rundschreibens DGT 2009-04 vom 17. Mérz 2009 iberholt.

874 p_ Bernard- Reymond, Bericht Nr. 306 an den Sénat, 30. April 2008, S. 14 und 35; Anderungs-
antrag Nr. 11 des Gesetzentwurfes, P. Bernard- Reymond, 77. Sitzung, 7. Mai 2008, JORF Sénat
Nr. 30 vom 8. Mai 2008, S. 1994.

875 5. Chassard-Pinet und P-Y. Verkindt, « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
JCP S Nr. 26, 24. Juni 2008, Nr. 1365, Rz. 50.

87 Siehe z.B. Cass. soc. 10. April 2013, Nr. 11-15.651, Bull. civ. V 2013.
877 CA Riom, 8. Januar 2013, Nr. 11/01137.

878 CA Basse-Terre, 11. Marz 2013, Nr. 12/ 00665.

879 | . 1237-14 Abs. 4 des Code du travail.
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iii. Antragsstellung

Wurde die Genehmigung nicht erteilt, kobnnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer al-
lein oder gemeinsam gegen die amtliche Entscheidung vorgehen®°. Sie haben die
Madglichkeit -je nach Sachverhalt- entweder die Rupture conventionnelle selbst
(z.B. wegen fehlender wirksame Willenserklarung) oder die Entscheidung der
DIRECCTE gerichtlich anzufechten.

Eine eigene Klagebefugnis der Gewerkschaften und Betriebsrate gegen Ruptures

8! In dem vorlie-

conventionnelles wurde von der Cour de cassation abgelehnt
genden Fall hatte der Betriebsrat aufgrund der Verletzung der Pflicht, einen Sozi-
alplan zu erstellen, die Anfechtung aller Ruptures conventionnelles und betriebs-
bedingten Kiindigungen gerichtlich geltend gemacht®®?. Gewerkschaften sind im
Ubrigen im Fall eines unzulassigen Rupture conventionnelle-Abschlusses nicht
berechtigt, gemal Art. L. 2132-3 des Code du travail eine Entschadigung wegen

VerstoR gegen die kollektiven Interessen des Berufsstandes geltend zu machen®.

In dringenden Féllen ist es denkbar, dass die Parteien gegen die amtliche Ent-
scheidung im Rahmen eines einstweiligen Rechtsschutzverfahrens vorgehen®“,
Allerdings wird in der Literatur generell davon abgeraten, weil das Risiko hoch

885

ist, dass das Gericht sich fir nicht zustandig erklart™". Allein die Tatsache, dass

die Genehmigung nicht erteilt wurde, deutet auf eine Contestation sérieuse

880 G-P. Quétant, « L’homologation de la rupture conventionnelle devant le Conseil des
prud’hommes », JSL 14. Januar 2009, Nr. 247, S. 6 ff.

881 Cass. soc., 9. Méarz 2011, Nr. 10-11.581 Bull. civ. V 2011 Nr. 70. Siehe auch:
Cass. soc., 15. Januar 2014, Nr. 12-23.942, Bull. civ. V 2014 Nr. 19: ,(...) der Streit Uber eine
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eines Arbeitnehmers hat an sich keine Auswirkungen auf die
kollektiven Interessen des Berufsstandes®.

882 Fir eine Kritik dieser Entscheidung siehe: J. Pélissier, « Ruptures conventionnelles assujetties
au droit du licenciement économique », SSL, 21. Marz 2011, Nr. 1484, S. 10-11, Nr. 2.

83 Cass. soc., 15. Januar 2014, Nr. 12-23.942, Bull. civ. V 2014 Nr. 19 .

84 7 B: CPH Nanterre, 5. Januar 2010, Nr. 09/00648; CA Versailles, 6e ch., 14. Juni 2011,
Nr. 10/01005; CPH Foix, 15. Januar 2014, Nr. 14/00002.

885 G-P. Quétant, «L’homologation de la rupture conventionnelle devant le Conseil des
prud’hommes », JSL 14. Januar 2009, Nr. 247, S. 6. Siehe z.B.: CPH Toulouse, 22. Januar 2010,
Nr. 10/00004.
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(,,ernsthaftes Bestreiten*), welche ein einstweiliges Rechtsschutzverfahren aus-

schlielit.

iv. Befugnisse des Gerichts

Arbeitsgerichte und Verwaltungsgerichte kdnnen die Rupture conventionnelle fir
unwirksam erklaren, wenn die Wirksamkeitsvoraussetzungen (z.B. fehlende wirk-
same Willenserklarung) nicht erflllt sind. Sie kdnnen in Ausnahmefallen zudem
die Genehmigung fur unwirksam erklaren, wenn diese aus formellen Griinden

fehlerhaft erteilt worden ist®.

Fraglich bleibt, ob die nicht erteilte Genehmigung des DIRECCTE durch eine
gerichtliche Entscheidung ersetzt werden kann®’. Das amtliche Rundschreiben
vom 17. Mdrz 2009 sieht ausdriicklich vor, dass die offentlich-rechtlichen Pro-
zessregeln auch flr Arbeitsgerichte gelten sollen. Wie auch fur Verwaltungsge-
richte, dirfen Arbeitsgerichte keine Genehmigung erteilen. Sie dirfen die Sache
lediglich zur erneuten Entscheidung an den DIRECCTE zurtickverweisen mit dem
Hinweis, dass die Genehmigung zu erteilen ist®®. Entgegen dieser nicht verbindli-
chen Anweisung, haben einige Arbeitsgerichte bereits Genehmigungen erteilt und
mithin eine Entscheidung des DIRECCTE ersetzt™, dies sogar im Rahmen einer
einstweiligen Verfiigung®®. Das Berufungsgericht Versailles hat 2011 bestatigt,

dass Arbeitsgerichte die Genehmigung erteilen dirfen. Dies wurde u.a. damit be-

885 CA Aix-en-Provence, 13. September 2012, Nr. 10/23292, Nr. Lexbase A72461S8.

87 pro: E. Serverin, « Les pouvoirs du juge judicaire & |’égard des décisions de | ‘administration
du travail: libres propos sur la séparation des pouvoirs a partir des trois arréts de la Chambre
sociale du 3 mars 2010 », RDT 2010, S. 246 ff, Rz. lll, 5.

Contra: F. Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail:
premier bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314; G-P. Quétant, « L ’homologation de la
rupture conventionnelle devant le conseil des prud hommes », JSL Nr. 247, 14. Juli 2009; G. Au-
zero, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: I'illusion de la sécurisation », RDT 2008,
S. 522 ff.

88 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Marz 2009, NOR: MTST0980929C, Nr. 6.

89 CPH Valence, 14. Oktober 2008 Nr. 08/00501, Anm. S. Canadas-Blanc LPA 4. Juni 2009,
Nr. 11, S. 20; CHP Valence, 6. November 2008, Nr. 08/00642; CA Versailles, 14. Juni 2011,
Nr. 10/01005; Nr. Lexbase A8277HTQ.

80 CpH Nanterre, 5. Januar 2010, Nr. 69/00648.
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grindet, dass der Gesetzgeber die Befugnisse der Arbeitsgerichte nicht ausdriick-
lich eingeschrankt hat®®!. Zu dieser Frage liegt derzeit noch keine Entscheidung
der Cour de cassation vor. Aus meiner Sicht ist die pragmatische Ldsung des Be-
rufungsgerichts Versailles richtig. Die Anforderung einer neuen Entscheidung des
DIRECCTE ware ein Formalismus, der zu einer weiteren unnétigen Verzogerung
des Verfahrens flihrt. Da der DIRRECTE an die Entscheidung des Arbeitsgerichts
gebunden ware, werden den Parteien nach der hier vertretenen Auffassung keine

Rechte vorenthalten.

V. Folgen

Die Folgen einer Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle sind noch nicht
endgiiltig durch die Cour de cassation geklart worden®?. Die Rechtsprechung
scheint die unwirksame Rupture conventionnelle einer unwirksamen Kindigung
(Licenciement sans cause reelle et sérieuse) gleichzustellen (i). In Ausnahmefal-
len ware es vorstellbar, dass die unwirksame Rupture conventionnelle einer nich-
tigen Kindigung (Licenciement nul) gleichgestellt wird (ii). Die Nichtzahlung der

Abfindung durfte nicht zur Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle fiihren

(iii).

a. Gleichstellung zur unge-
rechtfertigte Kiindigung (Li-
cenciement sans cause réelle

et sérieuse)

Aus den allgemeinen zivilrechtlichen Grundsétzen ergibt sich, dass ein Vertrag,

der nicht wirksam geschlossen wurde, nicht besteht. Mithin lebt der status quo

81 CA Versailles, 14. Juni 2011, Nr. 10/01 005; Nr. Lexbase A8277HTQ.

892 Bericht Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 8; G. Couturier und E. Serverin, « Quel contentieux
pour la rupture conventionnelle du contrat de travail & durée indéterminée ? », RDT 20009, S. 205;
A. Chirez, «La rupture conventionnelle pour cause économique », Dr. ouv., August 2011,
Nr. 757, S. 477; H. Gosselin, « Un litige n’exclut pas la rupture conventionnelle », SSL Nr. 1599,
2013, Suppl.; G. Francois, « La limitation des causes de nullité de la rupture conventionnelle du
contrat de travail », JCP E Nr. 36, 5. September 2013, 1490.
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893
f

ante wieder auf™". Im Fall einer Rupture conventionnelle wirde daraus folgen,

dass das Arbeitsverhaltnis nicht wirksam beendet wurde und fortzusetzen ist®*,
Von diesen allgemeinzivilrechtlichen Prinzipien weicht jedoch die bisherige ar-
beitsgerichtliche Rechtsprechung ab, wobei eine Entscheidung der Cour de cassa-

tion zu dieser Frage noch aussteht.

Aus den hierzu bisher verdffentlichten Entscheidungen ergibt sich, dass das Ar-
beitsverhéltnis trotz Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle mit den Recht-
folgen eines Licenciement sans cause réelle et sérieuse beendet wird®**. Eine Fort-
fihrung des Arbeitsverhéltnisses ist nur mit Zustimmung des Arbeitgebers mog-
lich. Alternativ steht dem Arbeitnehmer eine Entschadigung zu. Zu den finanziel-
len Folgen der Licenciement sans cause réelle et sérieuse wird auf die Ubersicht
uber die Kundigungsschutzvorschriften in der Einleitung des ersten Teils dieser

Dissertation verwiesen.

Die aktuelle Rechtsprechung, die unwirksame Rupture conventionnelle einer un-
wirksamen Kindigung gleichzustellen, ist nicht iberraschend, weil sie bereits flr

die Aufhebungsvertrage vor Einflihrung der Rupture conventionnelle galt.

Sie wird in der Literatur jedoch teilweise kritisiert. G-P. Quétant vertritt z.B. die
Ansicht, dass das Risiko der Unwirksamkeit einer Rupture conventionnelle nicht

893 | amy Droit du contrat 2013, Etude 475 « Les restitutions », ISBN 2-7212-0872-1.

84 F. Canut, « Quand la rupture conventionnelle travailliste chasse la rupture amiable de droit
commun », RDA 2012, Nr. 75; G. Loiseau, « Rupture du troisiéme type: la rupture convention-
nelle du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 3, Mérz 2010, S. 305; G. Brédon und L. Flament, « La
rupture conventionnelle: une rupture encadrée », JCP S Nr. 31-35, 29. Juli 2008, S. 19;
T. Grumbach und E. Serverin, « L’entretien préalable a la rupture conventionnelle en question
devant les juges du fond », RDT 2011, S. 452; M. Peyronnet, « Demande de résiliation judicaire
antérieure a la rupture conventionnelle », Dz. 24. April 2013, act.

895 C. Taillandier, « La rupture conventionnelle sous |'@il du juge », SSL 2013, Nr. 1571, Suppl.;
F. Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: premier
bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr.1314; G-P. Quétant, « L ’homologation de la rupture con-
ventionnelle devant le conseil des prud’hommes », JSL Nr. 247, 14. Juli 2009; CA Amiens,
18. April 2012, Nr. 11/02584; CA Grenoble, 30. Mai 2012, Nr. 11/02461 ; CA Amiens, 13. Ju-
ni 2012, Nr. 11/03684; CA Reims, 16. Mai 2012, Nr. 11/00624; CA Versailles, 13. Juni 2012,
Nr. 10/05524; CA Lyon, 2. Dezember 2011, Nr. 11/02097; CA Agen, 12. Marz 2013,
Nr. 12/01002; CA Limoges, 9. Oktober 2012, Nr. 12/00323, CA Amiens, 11. Januar 2012,
Nr. 11/00555; CA Chambéry, 6. September 2011 Nr. 09/00377; CPH Bobigny, 6. April 2010,
Nr. 08/04910; Anm. F. Taquet in JCP E Nr. 34, 26. August 2010, Nr. 1731; G. Perrier, « La rup-
ture conventionnelle viciée », SSL Nr. 1451, 21. Juni 2010.
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generell auf den Arbeitgeber abgewalzt werden kénne. Im Gegensatz zur Kindi-
gung sei der Abschluss der Rupture conventionnelle keine einseitige Entscheidung
des Arbeitgebers®®. Diese Ansicht tiberzeugt nur teilweise. Sinnvoll erscheint mir
hier eine Differenzierung danach, wer die Unwirksamkeit zu vertreten hat. Wenn
die Willenserklarung des Arbeitnehmers nicht wirksam abgegeben wurde, weil er
z.B. unter Druck gesetzt oder bedroht wurde, kann dies zu Lasten des Arbeitge-
bers gehen. Wenn die Unwirksamkeit auf formelle Fehler der Behdrde im Ge-

nehmigungsverfahren zuriickzufiihren ist®’

, sollte eine Entschéadigungsverpflich-
tung des Arbeitgebers zugunsten einer Entschadigungsverpflichtung der Behorde
entfallen. Jedenfalls aber sollte einem entschédigungspflichtigen Arbeitgeber ein

Regressanspruch gegen die Behorde zugestanden werden.

B. Gleichstellung zur nichtigen
Kundigung (licenciement

nul)

In bestimmten Fallen kann die Unwirksamkeit einer Rupture conventionnelle auch
abweichend zu einer Licenciement sans cause réelle et sérieuse behandelt und

einer Licenciement nul gleichgestellt werden 3%. Dies ist insbesondere der Fall:

- Bei Arbeitnehmern mit Sonderkindigungsschutz aufgrund deren Funktion,

wenn die Rupture conventionnelle (wie auch bei einer Kiindigung) ohne

wirksame Einwilligung des Inspecteur du travail geschlossen wurde®*°.

8% G-P. Quétant, « L homologation de la rupture conventionnelle devant le conseil des
prud’hommes », JSL 14. Januar 2009, Nr. 247, S. 6; F. Canut, « Quand la rupture conventionnelle
travailliste chasse la rupture amiable de droit commun », RDA 2012, Nr. 75.

87 CA Aix-en-Provence, 13. September 2012, Nr. 10/23292, Nr. Lexbase A72461S8.

898 D. Corrignan-Carsin, « Annulation d’une rupture conventionelle dans un contexte de harcéle-
ment moral », JCP E Nr. 16, 18. April 2013, 1236; A. Louvet, « La rupture conventionnelle du
contrat a durée indéterminée d’un salarié protégé », JCP S Nr. 50, 9. Dezember 2008, S. 21-22;
D. Jullien, « La rupture conventionnelle du contrat de travail des salariés protégés », Lamy les
cahiers du CE, 2010 Nr. 99.

899 CA Aix-en-Provence, 13. September 2012, Nr. 10/23292, Nr. Lexbase A72461S8; CA Chambé-
ry, 6. Marz 2012, Nr. 10/02394.
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- Der Abschluss der Rupture conventionnelle gegen eine unabdingbare
Schutzvorschrift verstot oder in Umgehungsabsicht geschlossen wur-
de®®. Das Arbeitsgericht Sables d’Olonnes hat z.B. entschieden, dass eine
mit einem unter einer Berufskrankheit leidenden Arbeitnehmer vereinbarte
Rupture conventionnelle als Licenciement sans cause réelle et sérieuse an-
zusehen sei. Nach Auffassung des erstinstanzlichen Gerichts misse sich
eine Behandlung als Licenciement nul ausdriicklich aus dem Gesetz erge-
ben, was hier nicht der Fall war. Diese Entscheidung wurde durch das Be-
rufungsgericht aufgehoben. Das Berufungsgericht Poitiers berief sich auf
den Grundsatz Fraus omnia corrumpit und auf Art. L. 1132-1 des Code du
travail, wonach Diskriminierungen verboten sind. Im vorliegenden Fall sei
der Abschluss der Rupture conventionnelle nach Auffassung des Gerichts
eine Diskriminierung aufgrund des Gesundheitszustands. Die nachgewie-
sene Absicht des Arbeitgebers, Kiindigungsschutzvorschriften zu umge-
hen, um das Arbeitsverhéltnis kostenglnstig zu beenden, flihrte nach dem
allgemeinen Grundsatz Fraus omina corrumpit zur Behandlung der Ver-

einbarung als Licenciement nul®®*.

- Wenn der Arbeitnehmer infolge Mobbings oder sexuelle Belastigung zu
einer Rupture conventionnelle veranlasst wurde®?. In solchen Féllen sieht
der Code du travail vor, dass eine Klndigung des Arbeitsverhaltnisses
durch den Arbeitgeber als nichtig anzusehen ist®®. Die Cour de cassation
hatte bereits entschieden, dass eine Rupture amiable, die unter solchen

904

Umsténden geschlossen wurde, nichtig ist™ . Ob diese Rechtsprechung auf

die Rupture conventionnelle Gbertragen wird, ist derzeit unklar. So hat z.B.

%0 CA Poitiers, 28. Marz 2012, Nr. 10/02441. Siehe dazu: F. Taquet, « Interdiction de conclure
une rupture conventionnelle avec un salarié déclaré inapte a son emploi », JSL 2012 Nr. 322 und
Anm. T. Grumbach, « De |’abus dans le recours a la rupture conventionnelle; Le CHP des Sables
d’Olonne ouvre la voie », SSL 2010, Nr.1451 zu der Entscheidung CPH Sables d’Olonne,
25. Mai 2010, Nr. 09/00068.

%1 Cf. Supra, S. 55 ff.

%2 Taquet, « Les limites de la rupture conventionnelle » RDT 2013, S. 258.

%3 Art. L. 1152-3 und L. 1153-4 des Code du travail.

%04 Cass. soc., 30. November 2004, Nr. 03-41.757, Bull. civ. V 2004 Nr. 303, S. 274.
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das Berufungsgericht Toulouse am 3. Juni 2011 entschieden, dass die
Rupture conventionnelle einem Licenciement sans cause reelle et sérieuse
gleichgestellt werden muss, wenn der Arbeitnehmer durch Mobbing zu de-
ren Abschluss veranlasst worden war®®. Gegen diese Entscheidung hatte
der Arbeitgeber Revision eingelegt, wobei die Revisionsgrinde nicht die
Folgen der Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle betrafen. Die
Cour de cassation bestatigte die Entscheidung des Berufungsgerichts®®®,
ohne dazu Stellung zu nehmen, ob die Rupture conventionnelle als Licen-
ciement sans cause réelle et serieuse oder Licenciement nul zu behandeln
ist. Dies mag auch an dem Umstand gelegen haben, dass der Arbeitnehmer
selbst beantragt hatte, die Rupture conventionnelle als Licenciement sans
cause réelle et sérieuse und nicht als Licenciement nul zu behandeln®’.

Aus meiner Sicht ist zu erwarten, dass die Cour de cassation kunftig be-
statigen wird, dass die Unwirksamkeit von Ruptures conventionnelles in
den o.g. Sonderfallen die Wirkungen eines Licenciement nul haben. So je-
denfalls hat die Cour de cassation im Zusammenhang mit einer Résiliation
judiciaire (gerichtliche Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses) entschieden,

die infolge Mobbings durch den Arbeitnehmer beantragt worden war®®.

In diesen Féllen durften die finanziellen Folgen einer Licenciement nul analog

gelten®.

%5 cA Toulouse, 3. Juni 2011, Nr. 10/00338.

%06 Cass. soc., 30. Januar 2013, Nr. 11-22.332, Bull. civ. V 2013, Nr. 24; M. Peyronnet, « Rupture
conventionnelle: le harcélement moral est une violence cause de nullité », Dz. Act,
18. Februar 2013, Anm. zu Cass. soc. 30. Januar 2013, Nr. 11-22.332; M. Hautefort, « Une rup-
ture conventionnelle conclue sur fond de violence morale est nulle », JSL 2013, Nr. 339.

%7 M. Peyronnet, « Rupture conventionnelle: le harcélement moral est une violence cause de nulli-
té », Dz Act. 18. Februar 2013, Anm. zu Cass. soc. 30. Januar 2013, Nr. 11-22.332.

%8 Cass. soc., 20. Februar 2013, Nr. 11-26.560; Bull. civ. V 2013, Nr. 47.
%9 Cf. Supra, S. 55 ff.
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0. Folgen der Nichtzahlung der
Abfindung

Die instanzgerichtliche Rechtsprechung zu den Folgen der Nichtzahlung der Ab-
findung ist uneinheitlich. Einige Berufungsgerichte haben die Rupture conven-
tionnelle fur unwirksam erklért und als Licenciement sans cause réelle et sérieuse

gewertet™*°

. Andere Gerichte vertreten die Auffassung, dass die Nichtzahlung der
Abfindung nicht zur Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle fuhrt®*:. Viel-
mehr habe der Arbeitnehmer gemal Art. 1184 Code civil die Wahl, auf Zahlung
oder gerichtliche Auflésung zu klagen. Diese Ansicht Giberzeugt. Nach dem Wort-
laut des Art. L. 1237-13 ist lediglich die Vereinbarung einer Abfindung, ,,die nicht
geringer sein darf als die in Artikel L. 1234-9 vorgesehene Entschadigung®, Wirk-
samkeitsvoraussetzung einer Rupture conventionnelle. Deren Nichtzahlung kann
sich mithin nicht mehr auf die Wirksamkeit der Aufhebung auswirken. Hier dirf-
ten die allgemeinen zivilrechtlichen Vorschriften des Art. 1184 des Code civil
Anwendung finden, nach denen der Arbeitnehmer seinen Zahlungsanspruch auf

den Ublichen Wegen gerichtlich durchsetzen kann.

Wurde eine Abfindung vereinbart, die jedoch unter der gesetzlichen Grenze des
Art. L. 1234-9 liegt, hat der Arbeitnehmer nach Ansicht der Cour de cassation die
Maglichkeit den Differenzbetrag einzuklagen®*?, ohne die Anfechtung der gesam-
ten Vereinbarung zu beantragen. Aufgrund der nicht eindeutigen Formulierung
der Entscheidung bleibt offen, ob der Arbeitnehmer in einem solchen Fall ein
Wahlrecht hat, d.h. ob er -statt einer Zahlungsklage gegen seinen ehemaligen Ar-
beitgeber auch die Aufhebung der Rupture conventionnelle beantragen kann®-.

M. E. sollte dem Arbeitnehmer in dieser Konstellation ein Wahlrecht gewéhrt

%0 CA Toulouse, 29. Juni 2012, Nr. 10/06156; CA Montpellier, 28. November 2012,
Nr. 11/06816.

%11 CA Colmar 14. Juni 2012 Nr. 11/00239; CA Reims 16. Mai 2012 Nr. 11/00624.

%2 Cass. soc., 10 Dezember 2014, Nr. 13-22.134, noch nicht verdffentlicht,

ECLI:FR:CCASS:2014:5002298; Anm. D. Corrignan-Carsin, « Un salarié peut solliciter un
complément d’indemnité sans demander la nullité de la rupture conventionnelle », JCP G, Nr. 1-2,
12. Januar 2015, 20; M. Hautefort, « Le salarié peut exiger I’indemnité minimale de rupture sans
faire annuler la convention », JSL 2015, Nr. 381.

83 D. Corrignan-Carsin, « Un salarié peut solliciter un complément d’indemnité sans demander la
nullité de la rupture conventionnelle », JCP G, Nr. 1-2, 12. Januar 2015, 20.



266

werden. Wie bereits erléautert, soll sich die Abfindung gemaf Art. L. 1237-13 nach
den MaRstaben des Art. L. 1234-9 richten. Wurde keine Abfindung oder eine feh-
lerhaft berechnete Abfindung vereinbart, durfte dies zwar die Unwirksamkeit der
Rupture conventionnelle zur Folge haben. Gleichwohl sollte dem Arbeitnehmer
die Entscheidung uberlassen werden, seine Forderung a minima auf die Zahlung
der rechtmaRigen Abfindung einzuschranken.

6. Rupture conventionnelle trotz Auseinandersetzung

Im ersten Teil dieser Dissertation wurde das Verhéltnis von Rupture amiable und
Transaction erldutert. Nach der stdndigen Rechtsprechung der Cour de Cassation
war der Abschluss einer Rupture amiable beim Vorliegen eines Streits zwischen
den Vertragsparteien ausgeschlossen®*. Diese Rechtsprechung hatte dazu gefiihrt,

dass in der Praxis auf die Rupture amiable kaum noch zurtickgegriffen wurde.

Die Frage, ob eine Rupture conventionnelle geschlossen werden darf, wenn die
Parteien zerstritten sind, wurde weder durch die Sozialpartner im Rahmen des
Accord national interprofessionnel noch durch den Gesetzgeber im Rahmen der
Vorbereitung des Umsetzungsgesetzes thematisiert, so dass nicht klar war, ob

diese Rechtsprechung weiterhin fir die Rupture conventionnelle gelten sollte™®.

Entscheidungen von verschiedenen Arbeits- und Berufungsgerichten zeigen, dass
kein Konsens Uber diese Frage herrschte. Es wurde tiberwiegend entschieden, dass
eine Rupture conventionnelle nicht méglich sei®®. Die gegenteilige Ansicht wurde

durch eine Minderheit von Gerichten vertreten®*’.

%14 Cf. Supra, S. 114 ff.

%15 Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: premier
bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314; C. Radé, « Retour sur une espéce en voie de dispa-
rition: la rupture amiable du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 5, Mai 2009, S. 560.

Pro: 1. Raoul-Duval, « De [’intérét de la transaction a 1’ére de la rupture conventionnelle »,
Les Cahiers du DRH 2010, Nr. 163.

%6 CPH Bobigny, 6. April 2010, RJS 2010, Nr. 669; CA Versailles, 15. Dezember 2011,
Nr. 10/06409, JCP E 2012, 1188, Anm. F. Taquet; CA Rouen, 27. April 2010, JCP E 2010,
Nr.1637; CA Riom 8. Februar 2011, Nr. 10/00131; CA Colmar 15. Dezember 2011,
Nr. 10/04503; CAA Marseille, 2. Oktober 2012, Nr. 12MAO00042 Société générale de Protection,
JCP S Nr. 50, 11. Dezember 2012, Nr. 1535; CA Agen, 12. Mérz 2013, Nr. 12/01002;
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Aus dem Bericht des Rapporteur (Berichterstatter), der im Vorfeld einer Ent-
scheidung der Cour administrative d’appel (Oberverwaltungsgericht) von Mar-
seille vorgetragen wurde®®®, lasst sich entnehmen, dass die Rechtsprechung, die
flr die Rupture amiable galt, immer noch einen groRen Einfluss auf die juristische
Analyse der Richter hatte”™®. Der Berichterstatter sah das Vorliegen einer Ausei-
nandersetzung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer als absolutes Hindernis
fir die Abgabe einer freien Willenserklarung. Aus seiner Sicht sollte die Recht-
sprechung, die fir die Rupture amiable galt, weiterhin fir die Rupture conven-
tionnelle gelten. Grund dafir sei, dass diese Rechtsprechung das Gleichgewicht
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer gewahrleisten masse:

,,ES geht namlich darum, diesen Grundsatz einzuhalten (...): die Gleichheit

zwischen den Vertragsparteien.

Zahlreiche Gerichtsentscheidungen basieren auf der Rechtsprechung, die fir die
Rupture amiable galt. Einige Gerichtsentscheidungen wurden mit Art. L. 1237-
11 Abs. 2 des Code du travail begriindet®®, wonach ,.keine Partei (...) der ande-
ren die eine Kiindigung durch den Arbeitgeber oder durch den Arbeitnehmer aus-

schlielende einvernehmliche Aufhebung aufzwingen [kann]*.

CA Grenoble, 16. April 2013, Nr.11/05343; CA Montpellier, 28. November 2012, Nr. 11/06816;
CA Bourges, 28. Oktober 2011, Nr. 11/00092; F. Taquet, « Des interrogations portant sur la rup-
ture conventionnelle », JCP E Nr. 11, 5. Marz 2012, Nr. 1188; F. Taquet, « Interdiction de con-
clure une rupture conventionnelle en cas de litige entre |1’employeur et le salarié », RDT 2011,
S. 243; V. Delage und R. Olivier, « La rupture conventionnelle homologuée en pratique », Om-
nidroit, 3. November 2010; F. Aknin, « La rupture conventionnelle: quelques enseignements tirés
de la pratique », Gaz. pal. 4/5. Mérz 2011, S. 18.

*I" CA Lyon, Ch. Soc, 7. Mai 2012, Nr. 11/03134, JSL 2012, Nr. 2324, Anm. M. Favier; CA Paris,
22. Februar 2012, Nr. 10/04217; J.Y. Frouin, « Les ruptures a l’initiative du salarié et le droit de
la ruputre du contrat de travail », JCP S Nr. 29, 15. Juli 2008, S. 19, Rz. 23; E. Serverin, « La part
du conflit dans le processus de rupture conventionnelle », RDT 2012, S. 110, § IlI; B. Mounier-
Bertail, « Rupture conventionnelle: quel bilan ? », RDT 2012, S.333.

%8 CAA Marseille, 2. Oktober 2012, Nr. 12MA00042 Société générale de Protection,
JCP S Nr. 50, 11. Dezember 2012, Nr. 1535.

919 Siehe auch: CA Grenoble, 16. April 2013, Nr. 11/05343: ,Es ist stindige Rechtsprechung, dass
der Abschluss eines Aufhebungsvertrages nur erfolgen darf, wenn keine Auseinandersetzung vor-
liegt*.

%20 7.B. CA Bourges, 28. Oktober 2011, Nr. 11/00092.
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Die Gerichte vertraten unterschiedliche, beinahe widerspriichliche Interpretatio-
nen des Gesetzes vom 25. Juni 2008 zur Modernisierung des Arbeitsmarktes bzw.
der gesetzgeberischen Intention. Flr das Berufungsgericht Lyon z.B. sei es weder
in der Accord National Interprofessionnel, noch im Gesetz oder in der parlamen-
tarischen Debatte ersichtlich, dass das Vorliegen einer Auseinandersetzung den
Abschluss einer Rupture conventionnelle verbietet?. Im Gegenteil:

,,Die nationale branchentibergreifende Vereinbarung vom 11. Januar 2008
uber die Modernisierung des Arbeitsmarktes hat die einvernehmliche Auf-
hebung des Arbeitsvertrages als ein Instrument zur Verringerung der An-
lasse flr Rechtsstreitigkeiten konzipiert. Es ging nadmlich darum, rechtssi-
chere Voraussetzungen zu schaffen, unter denen der Arbeitgeber und der
Arbeitnehmer im gegenseitigen Einvernehmen die Bedingungen fur die
Aufhebung des zwischen ihnen bestehenden Arbeitsvertrages festlegen
konnen (...). Wahrend der parlamentarischen Vorarbeiten, die zur Verab-
schiedung des Gesetzes Nr. 2008-596 vom 25. Juni 2008 flihrten, hat der
Berichterstatter (...) den Nutzen frei ausgehandelter und nicht von vorn-
herein festgelegter Optionen betont, die einen Ausweg aus dem Dilemma
bieten, dass entweder der Arbeitnehmer oder aber der Arbeitgeber kiindi-
gen muss. (...) Im Laufe der parlamentarischen Beratungen stand nie zur
Debatte, die einvernehmliche Aufhebung von der Voraussetzung abhéngig
zu machen, dass zwischen den Parteien kein Rechtsstreit anhangig ist oder
war, denn eine solche Voraussetzung ware mit dem Zweck, den der Ge-
setzgeber mit dieser Art der Aufhebung verfolgte, nicht zu vereinbaren ge-
wesen. Zu vermeiden, dass Streitigkeiten aus Anlass der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses gerichtlich ausgetragen und die gegensatzlichen
Standpunkte auf diese Weise zugespitzt werden, ist namlich etwas anderes,
als die einvernehmliche Aufhebung davon abh&ngig zu machen, dass zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine Meinungsverschiedenheiten
bestehen (...)".

%1 CA Lyon, Ch. Soc, 7. Mai 2012, Nr. 11/03134.
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Der Berichterstatter der Cour administrative d’appel von Marseille vertrat hinge-

gen folgende Ansicht®?*:

,, Der Gesetzgeber hat Wert auf die Klarstellung gelegt, dass keine Partei
der anderen eine einvernehmliche Aufhebung aufzwingen kann
(Art. L. 1237-11 Abs. 2 des Code du travail). Das gehort ohnehin zum We-
sen einer jeden Vereinbarung, da sie dem Grundsatz der Privatautonomie
unterliegt (vgl. Art. 1134 Code civil, Art. 1221-1 des Code du travail).
Diese Bestimmung erscheint daher als eine Selbstverstandlichkeit, weil es
sich dabei um eine der Voraussetzungen eines jeden Vertragsschlusses
handelt.

Die Aufhebung setzt eine von den Vertragsparteien unterzeichnete Verein-
barung voraus, die den Bestimmungen des Arbeitsgesetzbuches unterliegt,
welche dazu bestimmt sind, die freie Willensbildung der Parteien zu ge-
wahrleisten (Art. 1237-11 Abs. 3 Code du travail).

(...) Andere Berufungsgerichte (...)) und Arbeitsgerichte haben ebenfalls
entschieden, dass eine einvernehmliche Aufhebung nicht wirksam erfolgen
konne, wenn zwischen den Parteien eine Streitigkeit bestehe. (...) An die-
ser Stelle ist es wichtig zu prazisieren, dass es entscheidend darauf an-
kommt, ob zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer ein Streit be-
steht. (...) Sobald zwischen den Parteien der Vereinbarung eine mehr oder
weniger ausgepragte Streitigkeit besteht, die ihren Ursprung im Arbeits-

verhaltnis hat, durfte dies den genannten Kriterien entsprechen. (...) »

Eine Stellungnahme der Cour de cassation zu der Frage, ob eine Rupture conven-
tionnelle beim Vorliegen einer Auseinandersetzung geschlossen werden darf, war
also notwendig und allseits erwartet. Diese Frage war aus meiner Sicht die wich-
tigste Herausforderung fir die Durchsetzung der Rupture conventionnelle als
praktikables Rechtsinstitut. Die Ubertragung der Rechtsprechung, die fir die

Rupture amiable galt, auf die Rupture conventionnelle, hatte m.E. dazu gefihrt,

%2 CAA Marseille, 2. Oktober 2012, Nr. 12MA00042 Société générale de Protection,
JCP S Nr. 50, 11. Dezember 2012, Nr. 1535.
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dass die Rupture conventionnelle in der Praxis, genauso wie die Rupture amiable,

kaum einzusetzen gewesen waére.

Die Cour de cassation hat am 23. Mai 2013 zum ersten Mal zu dieser Frage ent-
schieden®?, dass die Vertragsparteien eine Rupture conventionnelle auch dann
wirksam schlieRen kdnnen, wenn eine Auseinandersetzung voranging. Die Cour
de cassation begrundetet ihre Entscheidung damit, dass — im Gegensatz zu der
Rupture amiable - im Vorfeld der Rupture conventionnelle ein aufwandiges Ver-
fahren eingefiihrt worden sei, um die freie Abgabe der Willenserklarung des Ar-
beitnehmers sicherzustellen. Auch die Rechte des Arbeitnehmers seien mit der
Rupture conventionnelle besser gewahrt als mit der Rupture amiable. Aus dieser
Entscheidung folgt, dass das Vorliegen einer Auseinandersetzung — auch die Tat-
sache, dass die Rupture conventionnelle im Rahmen eines Kindigungsverfah-
rens®** oder gar nach Erklarung der Kiindigung durch den Arbeitgeber”® ge-
schlossen wurde- nicht automatisch zur Unwirksamkeit der Aufhebungsvereinba-
rung fuhrt. Vielmehr hat das Gericht im Einzelfall zu prifen, ob hierdurch die
Willenserklarung unzuldssig eingeschrankt wurde. Wurde der Arbeitnehmer z.B.
ungerechtfertigt abgemahnt und schloss die Rupture conventionnelle unter Andro-
hung einer Kiindigung, so liegt keine freie Willenserklarung vor®?.

%23 Cass. soc., 23. Mai 2013, Nr. 12-13.865, Bull. civ. V 2013, Nr. 128. Bestatigt durch Cass. soc.,
26. Juni 2013, Nr. 12-15.208, Bull. civ. V 2013, Nr. 167; Cass. soc., 3. Juli 2013, Nr. 12-19.268
Bull. civ. V 2013, Nr. 178; Cass. soc., 30. September 2013, Nr. 12-19.711, nicht verdffentlicht;
Cass. soc., 15. Januar 2014, Nr. 12-23.942, Bull. civ. V 2014 Nr. 19; Siehe dazu: H. Gosselin,
« Un litige n’exclut pas la rupture conventionnelle », SSL Nr. 1599, 2013, Suppl.; F. Champeaux,
« La Cour de cassation encourage la rupture conventionnelle » SSL Nr. 1599, 2013, Suppl.

%4 Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-15.551, Bull. civ. V Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:S000390.

%% Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-20.549, Bull. civ. V Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:5000389.

%26 Cass. soc., 12. Februar 2014, Nr. 12-29.208, nicht verdffentlicht.
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C. Weitere Aspekte der Rupture Conventionnelle

Die Folgen einer Rupture conventionnelle machen einen grof3en Teil der Beson-
derheit dieser Beendigungsvariante aus. Der Arbeitnehmer hat im Rahmen der
Rupture conventionnelle Anspruch auf eine Regelabfindung und Arbeitslosengeld.
Trotz Ausscheidens aus dem Unternehmen verliert er die angesammelten Weiter-
bildungsanspriiche nicht. Er darf die betriebliche Gesundheitsvorsorge (sog. Cou-
verture santé-prévoyance) fr einen bestimmten Zeitraum weiterhin in Anspruch
nehmen. Der Arbeitgeber genie8t aufgrund einer verkirzten Verjahrungsfrist eine
erhohte Sicherheit bei gegen die Rupture conventionnelle gerichteten Klagen.

. Anspruch auf eine gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung

Der Arbeitnehmer, der sich auf eine Rupture conventionnelle einl&sst, hat An-
spruch auf eine Abfindung. Sie ist zwischen den Parteien frei verhandelbar, muss
jedoch gemaR Art. L. 1237-13 des Code du travail mindestens so hoch sein wie

die gesetzliche (1) oder eine tarifvertragliche Kundigungsregelabfindung (2).

1. Berechnung der gesetzlichen Regelabfindung

Die gesetzliche Regelabfindung des Art. L. 1234-9 des Code du travail ist die
Mindestabfindung, die dem Arbeitnehmer zusteht (a), wenn keine abweichende
tarifvertragliche Abfindung vorgesehen ist. Es bestehen jedoch zwei Ausnahmen:
Wenn der Arbeitnehmer weniger als ein Jahr im Betrieb beschéftigt war (b) und
wenn der Code du travail eine spezifische, berufshezogene Regelabfindung vor-
sieht (c).
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a. Grundsatz

Die gesetzliche Kiindigungsregelabfindung wurde im Rahmen des Accord natio-
nal interprofessionnel vom 11. Januar 2008 vereinheitlicht®™®’. Davor betrug die

Regelabfindung:

- fur personenbedingte Kiindigungen und soweit der Arbeitnehmer mehr
als 2 Jahre Betriebszugehorigkeit auswies: ein Zehntel des durchschnittli-
chen Bruttogehalts pro Beschéftigungsjahr zuzuglich ein Finfzehntel ab

Vollendung des 10. Beschaftigungsjahres;

- fur betriebsbedingte Kindigungen: ein Finftel des durchschnittlichen
Bruttogehalts pro Beschaftigungsjahr zuziglich zwei Funftel ab Vollen-
dung des 10. Beschaftigungsjahres.

Sie betragt seit dem 26. Juni 2008 sowohl bei personenbedingten als auch bei be-
triebsbedingten Kiindigungen ein Finftel des durchschnittlichen Bruttogehalts pro
Beschaftigungsjahr ~ zuziiglich  zwei  Funftel ab  Vollendung  des
10. Beschaftigungsjahres®®. Die Mindestbetriebszugehorigkeitsdauer wurde von

zwei auf ein Jahr herabgesetzt.

Zeitpunkt fir die Festlegung der Betriebszugehorigkeit im Rahmen der Rupture
conventionnelle ist das voraussichtliche Datum der Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses”. Firr die Berechnung der Betriebszugehorigkeit werden die angefan-

genen Jahre pro rata temporis beriicksichtigt®°.

Fur die Berechnung des durchschnittlichen Bruttogehaltes wird gemaR
Art. R. 1234-4 des Code du travail auf die fir den Arbeitnehmer im Ergebnis vor-

teilhaftere der zwei folgenden Methoden zuruckgegriffen:

%27 Art. 11 Accord national interprofessionnel vom 11. Januar 2008; Erlass Nr. 2008-715
vom 18. Juli 2008, JORF Nr. 167 vom 19. Juli 2008, S. 11589, Nr. 47 NOR: MTST0811806D.

%28 Art. R. 1234-1 und -2 des Code du travail, Art. 4 des Gesetzes 2008-596 vom 25. Juni 2008
portant modernisation du marché du travail, JORF Nr. 0148 vom 26. Juni 2008, S. 10224, Nr. 2,
Erlass Nr. 2008-715 vom 18. Juli 2008, JORF Nr. 167 vom 19. Juli 2008, S. 11589, Nr. 47,
NOR: MTST0811806D.

%29 Rundschreiben DGT 2008-11 vom 22. Juli 2008, S. 5, Ziffer B.
90 Art, R. 1234-1 des Code du travail.
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- Ein Zwolftel der letzten 12 Monatsgehalter vor Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses, oder

- Ein Drittel der letzten 3 Monatsgehélter. Sondervergutungen (z.B. Pra-
mien), die der Arbeitnehmer in diesem Zeitraum erhalten hat, werden pro

rata temporis bertcksichtigt.

Beispiel: Die Rupture conventionnelle-Abfindung fir einen Arbeitnehmer mit 4-
jahriger Betriebszugehdrigkeit und einem durchschnittlichen Bruttomonatsgehalt
1.H.v. 3.000,00 € betriagt 2.400,00 €. Fiir einen Arbeitnehmer mit 10 Jahren Be-
triebszugehorigkeit betrdgt sie 6.000,00 €. Nach 15 Jahre Betriebszugehdrigkeit
belduft sie sich auf 15.000,00 €.

Im Antragsformular kdnnen die Parteien fir die Berechnung des durchschnittli-
chen Bruttomonatsgehalts nur die 3 bzw. 12 letzten Monatsgehalter vor der An-
tragsstellung angeben. Dies kann zu fehlerhaften Berechnungen fiihren, wenn die
Parteien vereinbart haben, dass der Arbeitnehmer nicht unmittelbar nach der Er-
teilung der Genehmigung ausscheiden soll. In diesem Fall ist das durchschnittli-
che Bruttomonatsgehalt anhand der letzten Monatsgehalter bis zur Beendigung

des Arbeitsverhaltnisses im Voraus zu berechnen®®.

b. Besonderheit bei Arbeitnehmern mit weniger als

einem Jahr Betriebszugehdrigkeit

Art. L. 1237-13 des Code du travail verweist auf Art. L. 1234-9 des Code du
travail, wonach der Arbeitnehmer erst einen Anspruch auf eine Regelabfindung
hat, wenn er mindestens ein Jahr im Unternehmen ununterbrochen beschéaftigt
war. Nach diesem Wortlaut hat der Arbeitnehmer im Rahmen einer Rupture con-
ventionnelle keinen Anspruch auf eine Regelabfindung, wenn er weniger als ein

Jahr fir den Arbeitgeber tatig war.

Im amtlichen Rundschreiben 2009-04 wird fur diesen Fall jedoch eine fur den

Arbeitnehmer vorteilhaftere Losung vorgeschlagen®?. Die Abfindung soll pro

%1 Rundschreiben DGT 2009-04 vom 17. Méarz 2009, NOR: MTST0980929C, Nr. 5. 2.
932 Art. 5. 3 Rundschreiben DGT Nr. 2009-04 vom 17. Marz 2009.
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rata temporis festgelegt werden. Wenn der Arbeitnehmer also z.B. 8 Monate ge-
arbeitet hat, soll er 8/12 von einem Fiinftel seines durchschnittlichen Bruttogehalts
erhalten. Diese amtliche Stellungnahme ist nicht bindend. So hat z.B. das Beru-
fungsgericht Montpellier entschieden, dass ein Arbeitnehmer mit weniger als ei-
nem Jahr Betriebszugehorigkeit keinen Anspruch auf die Rupture Conventionnel-
le-Abfindung hat**®. Diese Entscheidung ist aus meiner Sicht zu befiirworten, weil

sie den Art. L. 1234-9 des Code du travail genau anwendet.

GemaR einer im Mai 2013 verdffentlichten Untersuchung der Dares*** haben 95%
der Arbeitnehmer, die eine Rupture conventionnelle wéhrend des ersten Beschaf-
tigungsjahres geschlossen haben, eine Abfindung in Héhe von mindestens 20 %

eines Monatsgehalts erhalten.

C. Sonderfall: spezifische, berufsbezogene Regelab-
findung

Fur manche Berufe, wie z.B. Journalisten®®

oder Voyageur, Représentant ou Pla-
cier (Handelsvertreter, Abk. VRP)*® sieht der Code du travail eine spezifische
Kiindigungsregelabfindung vor, die im Allgemeinen (ber der gesetzlichen Regel-
abfindung liegt. Fur Journalisten z.B. belduft sich die Abfindung geméaR
Art. L. 7112-3 des Code du travail auf ein Monatsgehalt pro Besch&ftigungsjahr.
Ab einer 15jahrigen Betriebszugehorigkeit wird die Abfindung durch eine Kom-

mission (Art. L. 7112-4) festgelegt.

Ob diese berufsbezogenen Regelabfindungen auch auf die Rupture conventionnel-
le Anwendung finden, ist streitig. Da Art. L. 1237-13 des Code du travail aus-
schlielich auf Art. L. 1234-9 verweist, wird teilweise davon ausgegangen, dass

diese Sonderberufe im Rahmen einer Rupture conventionnelle nur Anspruch auf

%3 CA Montpellier 1. Juni 2011, Nr. 10/06114.

%4 Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012 », Mai 2013, Nr. 031, S. 4.
%5 Art. L. 7112-3 des Code du travail.

%6 Art L. 7313-13 des Code du travail.
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die allgemeine gesetzliche Regelabfindung haben®*”. Zu dieser Frage liegen wi-
derspriichliche Entscheidungen vor. So schlossen die Berufungsgerichte Paris®®
und Versailles® fiir einen Journalisten den Anspruch auf die Regelabfindung des
Art. L. 7112-3 des Code du travail mit der Begriindung aus, dass Art. L. 1237-13
nur auf Art. L. 1234-9 i.V.m. Art. R. 1234-2 verweist. Ferner sei die Regelung des
Art. L. 7112-4 des Code du travail mit der Rupture conventionnelle nicht kompa-
tibel, weil fur Journalisten ab 15 Jahre Betriebszugehdrigkeit die Abfindung durch
eine Kommission festzulegen sei. Daraus lief3e sich schliel3en, dass fir Journalis-

ten die Abfindung des Art. L. 1234-9 i.V.m. Art. R. 1234-2 gelte.

Eine andere Kammer des Berufungsgerichts Paris entschied dagegen, dass Journa-
listen im Rahmen der Rupture conventionnelle Anspruch auf die Abfindung des
Art. L. 7112-3 des Code du travail haben®?. MaRgebend sei, dass Art. L. 1234-9
die gesetzliche Regelabfindung fiir Arbeitnehmer vorsieht. Fir Journalisten erge-
be sich die gesetzliche Regelabfindung aus Art. L. 7112-3 des Code du travail,
der Vorrang vor der in einem Erlass (Décret) in Art. R 1234-2 geregelten Abfin-
dung einzurdumen sei. Diese Entscheidung Uberzeugt. Der Anspruch auf Regelab-
findung soll sicherstellen, indem er Rupture conventionnelle und Kiindigung fr
den Arbeitgeber gleich teuer macht, dass der Arbeitnehmer nicht unter Druck ge-
setzt werden kann. Die Ansichten der Berufungsgerichte Paris und Versailles
schafften fiir Arbeitgeber einen finanziellen Anreiz, den Arbeitnehmer, statt ihn
zu kiindigen, zu einer Rupture conventionnelle zu drangen. Auch das Problem der
Festlegung der Abfindung durch eine Kommission steht aus meiner Sicht dem
nicht im Wege. So kdnnte die Kommission auch im Rahmen einer Rupture con-
ventionnelle die Hohe der Abfindung vorgeben. Hier ware jedoch eine Anpassung

durch den Gesetzgeber wiinschenswert.

%7 Thématis 2012, « Rupture du contrat et indemnisation du salarié », Bd. 1, Lamy Verlag,
ISBN 978-2-7212-1593-2, Rz. 334-14.

%8 CA Paris, 5. Kammer, Abteilung 6, 24. Oktober 2013, Nr. 11/12343.
939 CA Versailles, 20. November 2013, Nr. 13/01297.
%0 CA Paris, 6. Kammer, 6. Abteilung, 23. Oktober 2013, Nr. 11/12386.
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2. Anspruch auf die tarifliche Kundigungsabfin-
dung

Die Sozialpartner hatten im Rahmen des Accord national interprofessionnel ver-
einbart, dass die Rupture conventionnelle-Abfindung anhand der gesetzlichen o-
der tariflichen Kiindigungsabfindung festgelegt werden soll®*'. Das Umsetzungs-
gesetz des Accord national interprofessionnel hat diese Vereinbarung nicht be-
ricksichtigt, denn Art. L. 1237-13 des Code du travail verweist ausschlie3lich auf
Art. L. 1234-9 -also auf die gesetzliche Regelabfindung.

Arbeitgeberverbande und zwei Gewerkschaften (CFDT und CFE-CGC) haben am
18. Mai 2009 einen Nachtrag zu dem Accord national interprofessionnel ge-
schlossen um klarzustellen, dass der Arbeitnehmer auch eine fir ihn anwendbare

tarifvertragliche Abfindung beanspruchen kann®*.

Zwischen dem 18. Mai und dem 28. November 2009 war diese Erganzungsver-
einbarung nur fir Arbeitgeber verbindlich, die Mitglied eines beteiligten Arbeit-
geberverbandes MEDEF, CGPME und UPA waren. Durch Erlass vom 27. No-
vember 2009 wurde diese Vereinbarung fiir allgemeinverbindlich erklart®*® mit
der Folge deren Anwendbarkeit fiir Arbeitgeber, die - ohne Mitglied zu sein - zu
den Branchen gehoren, die, durch die vorgenannten Verbénde vertreten sind. In
bestimmten, durch diese Verbande nicht vertretenen Branchen, wie z.B. der
Landwirtschaft, den freien Berufe (Professions libérales), Gesundheits- und Sozi-
alwesen (Secteur sanitaire et social), haben Arbeitnehmer nur Anspruch auf die

gesetzliche Abfindung®*“.

%1 Art. 12 i.V.m. Art. 11 des Accord national interprofessionnel vom 11. Januar 2008.

%2 Art. 2 des Auslegungsprotokoll Nr. 1 (« Procés-verbal d’interprétation de 1°’Accord national
interprofessionnel du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché du travail ») und Art. 2 des
Nachtrages Nr. 4 vom 18. Mai 2009; S. Béal, « Difficultés d’interprétation de 1’Accord national
interprofessionnel du 11 janvier 2008 », SSL 9. Februar 2009, Nr. 1386; H. Pélissier und
D. Blanc, « Rupture conventionnelle: la question du montant de | ‘indemnité spécifique », JCP S
2009, Nr. 1236.

3 Erlass vom 26. Novembrer 2009, NOR: MTST0928313A, JORF Nr. 0275 vom 27. Novem-
ber 2009, S. 20529, Nr. 83.

%4 Instruction DGT 2009-25 vom 8. Dezember 2009 relative au régime indemnitaire de la rupture
conventionnelle d’un contrat a durée indéterminée, nicht verdffentlicht, Rz. 2. Siehe auch Dic-
tionnaire Permanent social, Etude « Rupture conventionnelle », Editions Législatives 2012, Rz. 55.
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Manche Tarifvertrage wurden in Folge der Einfiihrung der Rupture conven-
tionnelle angepasst®”. Der Branchen-Tarifvertrag ,,Commerce de détail et de gros
a prédominance alimentaire“ (Einzel- und Grof3handel von Lebensmitteln) sieht
z.B. vor, dass die Regelabfindung fir leitende Angestellte, die langer als 5 Jahre

beschaftigt waren, wie folgt berechnet wird®*:

- 3/10 des Bruttomonatsgehalts pro Beschéftigungsjahr fur die ersten

10 Jahre Betriebszugehorigkeit;

- 4/10 des Bruttomonatsgehalts pro Beschaftigungsjahr fur das 10. bis
20. Beschaftigungsjahr;

- 5/10 des Bruttomonatsgehalts pro Beschaftigungsjahr ab dem 20. Be-
schaftigungsjahr, begrenzt auf 12 Monatsgehélter;

- Arbeitnehmer, die Uber 40 Jahre beschéaftigt waren, erhalten 12 Monats-
gehalter zzgl. 1/3 des Bruttomonatsgehalts pro Beschéftigungsjahr ab dem
40. Beschéftigungsjahr.

Der Tarifvertrag der Metallindustrie des Département Eure et Loir sieht z.B. fol-

gendes vor®’:

- 0,4 Bruttomonatsgehélter fur Arbeitnehmer ab 1 Jahr Betriebszugehorig-
keit;

- 0,6 Bruttomonatsgehalter fur Arbeitnehmer ab 2 Jahren Betriebszugeho-
rigkeit; (...)

- 1,2 Bruttomonatsgehdlter fir Arbeitnehmer ab 5 Jahren Betriebszugeho-
rigkeit; (...)

- 2,4 Bruttomonatsgehalter fir Arbeitnehmer ab 10 Jahren Betriebszugeho-
rigkeit; (...)

%5 Siehe z.B. Art. 18 des Nachtrages Nr. 33 vom 10. August 2010, zum Branchen-Tarifvertrag
,Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire* (Einzel- und GrofRhandel von Le-
bensmitteln), IDCC Nr. 2216.

%8 Art. 3. 15 i.V.m. 3.13 des Branchen-Tarifvertrages ,,Commerce de détail et de gros a prédomi-
nance alimentaire“ und Art. 8 der Anlage I1I, IDCC Nr. 2216.

%7 Art. 33 bis, Convention collective des industries métallurgiques mécaniques et connexes de
I’Eure-et-Loir, IDCC 984, Nachtrag vom 11. Mérz 2011.
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- 6 Bruttomonatsgehalter fir Arbeitnehmer ab 21 Jahren Betriebszugehorig-
keit; (...)

- 9 Bruttomonatsgehalter fir Arbeitnehmer ab 30 Jahren Betriebszugehdorig-
keit; (...)

- 12,4 Bruttomonatsgehélter fir Arbeitnehmer ab 40 Jahren; usw.

Manche Tarifvertrdge sehen verschiedene Abfindungsvarianten vor, je nachdem,
ob dem Arbeitnehmer personen- oder betriebsbedingt gekundigt wurde. In solchen
Fallen ist nach Angaben des Rundschreibens DGT Nr. 2009-25 sicherzustellen®*,
dass der Arbeitnehmer mindestens die gesetzliche Abfindung erhéalt, wenn die
eine oder die andere der tarifvertraglichen Abfindungen niedriger liegt. Liegen
beide hoher als die gesetzliche Abfindung, ist die niedrigere der beiden tariflichen
Abfindungen maRgebend. Diese Anweisung wurde aus meiner Sicht zu Recht in

949

der Literatur kritisiert™, weil sie gegen das Gulnstigkeitsprinzip (Principe de

faveur) verstoRt.

3. Statistische Erkenntnisse tUber die H6he der Ab-
findung

Die durchschnittliche Rupture conventionnelle-Abfindung lag 2009 bei 7.780,00 €
und 2011 bei 6.660,00€™°.

Nach Angaben des Berichtes Dares Analyses von Mai 2013%*

, erhalten gutbe-
zahlte Arbeitnehmer und Arbeitnehmer mit einer langeren Betriebszugehorigkeit
(mindestens 5 Jahre) i.d.R. eine im Verhéltnis Durchschnittsgeh-

alt/Beschaftigungszeit hohere Abfindung.

%8 Art. 3 Instruction DGT 2009-25 vom 8. Dezember 2009 relative au régime indemnitaire de la
rupture conventionnelle d 'un contrat a durée indéterminée, nicht verdéffentlicht.

%9 G. Auzero, « Précisions sur | ’indemnité de rupture conventionnelle », RDT 2010, S. 97.

%0 ¢, Minni, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012», Dares Analyses, Mai 2013, Nr. 31,
S. 4.

%1 C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de 2008 & 2012», Dares Analyses, Mai 2013, Nr. 31,
S. 4.
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Arbeitnehmer mit einem monatlichen Gehalt i.H.v. max. 1.600,00 € bekamen
2011 eine Abfindung, die im Durchschnitt 6% hoher lag als die gesetzliche Min-
destabfindung. Im Vergleich lag die Abfindung fir Arbeithehmer mit einem mo-
natlichen Gehalt i.H.v. mehr als 2.500,00 € im Durchschnitt 50% bis 70% (je nach
Dauer des Beschéaftigungsverhéltnisses) hoher als die gesetzliche Mindestabfin-
dung. Auch Arbeitnehmer in GroRunternehmen (mehr als 250 Mitarbeiter) schei-

den i.d.R. mit einer hoheren Abfindung aus.

Laut einer Studie des Centre d’étude de I’emploi von Oktober 2012 setzten Ar-
beitnehmer, die durch einen Rechtsanwalt beraten wurden, deutlich hohere Abfin-
dungen durch®?. Arbeitnehmer, die angaben, durch einen Rechtsanwalt beraten
gewesen zu sein, stammten Gbrigens ausschlieBlich aus dem Grofiraum Paris. In
der Provinz gaben Arbeitnehmer an, dass sie sich an Gewerkschaften oder an den
DIRECCTE gewandt hatten®,

1. Steuer- und sozialversicherungsrechtliche Aspekte

Die Sozialpartner hatten vereinbart, dass die Abfindung bei einer Rupture conven-
tionnelle steuer- und sozialabgabenfrei sein sollte®™*. Diesem Vorschlag ist der
Gesetzgeber nicht gefolgt. Die Abfindung, die im Rahmen einer Rupture conven-
tionnelle gezahlt wird, ist zu versteuern (1). Arbeitnehmer und Arbeitgeber ms-
sen Sozialversicherungsbeitrage und Sozialabgaben zahlen (2), deren Hohe seit

der Einfuhrung der Rupture conventionnelle stetig gestiegen ist.

%2 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 85.

%3 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 84.

%4 Art. 12 des Accord national interprofessionnel vom 11. Januar 2008.
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1. Besteuerung

Die Rupture conventionnelle-Abfindung ist grundsétzlich steuerpflichtig im Rah-

men der Einkommensteuer®®>,

Hat der Arbeitnehmer das Rentenalter noch nicht erreicht, ist die Abfindung zum
Teil steuerfrei. Einkommenssteuerfrei ist der Anteil, der unter der hdchsten der

folgenden Schwellen liegt*®:

- Der Betrag der gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelabfindung;

- Das Doppelte des Bruttojahresgehaltes, das der Arbeitnehmer wahrend
des Kalenderjahres vor der Vertragsbeendigung erhalten hat; oder 50%
der gezahlten Abfindung, wobei diese das Sechsfache der jahrlichen

Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung nicht tiberschreiten darf®’.

%5 Fiir eine umfassende Erlauterung: E. Labrousse, « La Rupture conventionnelle en pratique: les
points de vigilance, la procédure et le régime fiscal et social de I'indemnité... », D.O. Actualité
Nr. 11, 20. Mérz 2014, 16, Rz. 69 ff.

%6 Art. 80 duodecies, 1, Nr .6 des Code général des impdts (Steuergesetzbuch).
%7 Das Sechsfache der jahrlichen Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung entspricht:

- Fiir das Jahr 2008: 199.656,00 € (Erlass vom 30. Oktober 2007 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdéchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fur das Jahr 2008, JORF Nr. 261 vom
10. November 2007, S. 18514) ;

- Fiir das Jahr 2009: 205.848,00 € (Verordnung Nr. 2008-1394 vom 19. Dezember 2008 zur Fest-
legung der Sozialversicherungshdchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) flr das Jahr 2009,
JORF Nr. 0299 vom 24. Dezember 2008, S. 19951);

- Fiir das Jahr 2010: 207.720,00 € (Erlass vom 18. November 2009 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdéchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fir das Jahr 2010, JORF Nr. 0274 vom
26. November 2009, S. 20344);

- Fiir das Jahr 2011: 212.112,00 € (Erlass vom 26. November 2010 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdéchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fiir das Jahr 2011 ; JORF Nr. 0276 vom
28. November 2010, S. 21165);

- Fiir das Jahr 2012: 218.232,00 € (Erlass vom 30. Dezember 2011 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fir das Jahr 2012, JORF Nr. 0303 vom
31. Dezember 2011, S. 23066);

- Fiir das Jahr 2013: 222.192,00 € (Erlass vom 12. Dezember 2012 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdéchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fir das Jahr 2013, JORF Nr. 0297 vom
21. Dezember 2012, S. 20186);

- Fiir das Jahr 2014: 225.288, 00 € (Erlass vom 7. November 2013 zur Festlegung der Sozialversi-
cherungshdéchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fir das Jahr 2014, JORF Nr. 0268 vom
19. November 2013, S. 18729, Nr. 5);
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Beispiel: Ein Arbeitnenmer verdient 85.000,00 € im Jahr (Bruttojahresgehalt). Im
Rahmen der Rupture conventionnelle erhdlt er eine Abfindung
i.H.v. 150.000,00 €. Die gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung hitte sich
auf 71.000,00 € belaufen. Die Rupture conventionnelle -Abfindung ist einkom-

mensteuerfrei, weil sie das Doppelte des Bruttojahresgehaltes nicht iibersteigt™®.

Hat der Arbeitnehmer zum Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses das
flr die Grundrente (Régime de retraite de base) erforderliche Eintrittsalter erreicht
oder lange genug eingezahlt, um einen Anspruch auf ungekiirzte Renten zu haben

(sog. Longues carriéres), ist die Abfindung in voller Hohe zu versteuern®™®.

2. Sozialversicherungsbeitrage, CSG, CRDS, Forfait social

Die urspriinglichen Verginstigungen in Bezug auf die Sozialversicherungsbeitra-
ge, CGS und CRDS, die fir die Rupture conventionnelle-Abfindung galten, sind
jahrlich geschrumpft. Hinzu kommt ein neuer Arbeitgeber-Zusatzbeitrag
(sog. Forfait Social), der im Jahr 2009 geschaffen wurde und seit dem 1. Janu-
ar 2013 ebenfalls durch den Arbeitgeber auf einen Teil der Rupture conven-

tionnelle-Abfindung zu entrichten ist.

Hat der Arbeitnehmer zum Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses das
Rentenalter erreicht, ist die Abfindung in voller Hohe sozialversicherungsbei-
trags-, CSG- und CRDS-pflichtig. Fur alle anderen Arbeitnehmer galt oder gilt

folgendes:

- Fur das Jahr 2015: 228.240, 00 € (Erlass vom 26. November 2014 zur Festlegung der Sozialver-
sicherungshdchstgrenze (plafond de la sécurité sociale) fiir das Jahr 2014, JORF Nr. 0284 vom
9. Dezember 2014, S. 20502, Nr. 34.

%8 Beispiel zitiert in Lamy Social 2013, Nr. 7487, Lamy Verlag, ISBN 978-2-7212-1609-0; fiir
weitere Beispiele, siehe E. Labrousse, « La Rupture conventionnelle en pratique: les points de
vigilance, la procédure et le régime fiscal et social de |’indemnité... », D.O. Actualité Nr. 11,
20. Marz 2014, 16, Rz. 69 ff. und E. Labrouse, « Calcul et régime fiscal et social de |’indemnité de
rupture conventionnelle », JCP S Nr. 24, 17. Juni 2014, Nr.1250.

%9 Nach Inkrafttreten der Gesetze L. 2010-1330 vom 9. November 2010 (Gesetz Nr. 2010-1330
vom 9. November 2010 portant réforme des retraites, JORF Nr. 0261 vom 10. November 2010,
S. 20030, Nr. 1) und L. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 wurde das gesetzliche Rentenalter
pro-gressiv von 60 auf 62 Jahre (Gesetz Nr. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 de financement
de la sécurité sociale, JORF Nr. 0296 vom 22. Dezember 2011, S. 21682, Nr. 1) erhoht.
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a. Abfindungen, die bis zu dem 31. Dezember 2008

gezahlt worden sind

Die Rupture conventionnelle-Abfindung war teilweise von Sozialversicherungs-

beitragen befreit und zwar bis zu dem hochsten der folgenden Betrage®®:
- Der Betrag der gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelabfindung;

- Das Doppelte des Bruttojahresgehaltes, das der Arbeitnehmer wahrend
des Kalenderjahres vor der Vertragsbeendigung erhalten hat oder 50%
der gezahlten Abfindung, wobei diese das Sechsfache der jahrlichen

Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung nicht tiberschreiten darf®®.

Die CSG und CRDS mussten nur auf den Anteil der Rupture conventionnelle-
Abfindung entrichtet werden, der die gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung

tiberschritt®®?,

b. Abfindungen, die ab dem 1. Januar 2009 gezahlt
wurden

Wenn die Abfindung das Dreiigfache der jahrlichen Héchstgrenze fir die Sozi-

963

alversicherung nicht Gberschritt™, war sie von Sozialversicherungsbeitragen teil-

weise befreit und zwar bis zu dem hdchsten der folgenden Betrage®®*:

- der Betrag der gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelabfindung;

%0 Art. L. 242- 1 des Code de la securité sociale in der ab dem 17. Juni 2008 geltenden Fassung
i.V.m. Art. 80 duodecies, 1, Nr .6 des Code général des impdts (Steuergesetzbuch). Rundschreiben
DSS/DGPD/SD 5B Nr. 2009-210 vom 10. Juli 2009, BO SPSS Nr. 8 vom 15. September 2009.

%% Cf. Fn. Nr. 957,
%2 Art. L. 136-2, 11 5° des Code de la sécurité sociale in der ab dem 1. Mai 2008 giiltigen Fassung.

%3 Das DreiRigfache der Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung entsprach 1.029.240,00 € fiir das
Jahr 20009.

%4 Art. L. 242-1 Abs. 12 des Code de la securité sociale i.V.m. Art. 80 duodecies, 1, Nr. 6 des
Code général des imp6ts (Steuergesetzbuch) in der ab dem 1. Januar 2009 in Kfraft getretenen
Fassung (Cf. Rundschreiben DSS/DGPD/SD 5B Nr. 2009-210 vom 10. Juli 2009, BO SPSS Nr. 8
vom 15. September 2009, 111 und Rundschreiben ACOSS Nr. 2009-021; J-R. Le Meur, « Régime
social et fiscal des indemnités de rupture », Les Cahiers du DRH 2009, Nr. 150.

3); Gesetz Nr. 2008-1330 vom 17. Dezember 2008 zur Finanzierung der Sécurité sociale fiir das
Jahr 2009, JORF Nr. 0294 vom 18. Dezember 2008, S. 19291.
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- das Doppelte des Bruttojahresgehaltes, das der Arbeitnehmer wahrend
des Kalenderjahres vor der Vertragsbeendigung erhalten hat oder 50%
der gezahlten Abfindung, wobei diese das Sechsfache der jahrlichen

Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung nicht tiberschreiten darf®.

Die CSG und CRDS mussten nur auf den Anteil der Rupture conventionnelle-
Abfindung entrichtet werden, der die gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung

tiberschritt®®,

Auf Abfindungen, die das Dreilligfache der jahrlichen Hochstgrenze fir die Sozi-
alversicherung Uberschritten, waren Sozialversicherungsbeitrage, CSG und CRDS

ab dem ersten Euro zu entrichten.

C. Abfindungen, die ab dem 1. Januar 2011 gezahlt

wurden

Das Gesetz Nr. 2010-1594 vom 20. Dezember 2010 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fur das Jahr 2011%7 sah vor, dass, wenn die Abfindung das DreiBigfache

98 sie

der jahrlichen Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung nicht berschritt
von Sozialversicherungsbeitragen teilweise befreit war und zwar bis zu der hdchs-

ten folgenden Betrdge:
- der Betrag der gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelabfindung;

- das Doppelte des Bruttojahresgehaltes, das der Arbeitnehmer wahrend
des Kalenderjahres vor der Vertragsbeendigung erhalten hat oder 50%
der gezahlten Abfindung, wobei diese das Dreifache der jahrlichen

Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung nicht tiberschreiten darf®®,

%5 Cf. Fn. Nr. 957.
%6 Cf. Fn. Nr. 962.

%7 Art. 18 des Gesetzes Nr. 2010-1594 vom 20. Dezember 2010 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fur das Jahr 2011, JORF Nr. 0295 vom 21. Dezember 2010, S. 224009.

%8 1.060.560,00 € fiir das Jahr 2011.

%9 Das Dreifache der jahrlichen Héchstgrenze fiir die Sozialversicherung entspricht fiir das
Jahr 2011 106.056,00 €.
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Die CSG und CRDS mussten nur auf den Anteil der Rupture conventionnelle-
Abfindung entrichtet werden, der die gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung
uberschritt. Der Anteil, der CSG- und CRDS-frei war, durfte jedoch nicht héher

sein, als der Anteil, der frei von Sozialversicherungsbeitragen war.

Auf Abfindungen, die das DreiBigfache der jahrlichen Hochstgrenze fur die Sozi-
alversicherung Uberschritten, waren Sozialversicherungsbeitrdge, CSG und CRDS

ab dem ersten Euro zu entrichten®’®,

Das vorgenannte Gesetz sah eine Ubergangsregelung vor. Wenn die Rupture con-
ventionnelle-Abfindung 2011 ausgezahlt wurde, aber der Antrag auf Genehmi-
gung vor dem 1. Januar 2010 eingereicht worden war, galt noch das Sechsfache

der jahrlichen Hochstgrenze fir die Sozialversicherung®*.

d. Abfindungen, die ab dem 1. Januar 2012 gezahlt
wurden

Das Gesetz Nr. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 zur Finanzierung der Sécurité

sociale fiir das Jahr 2012°"

sah vor, dass Abfindungen, die ab dem 1. Januar 2012
ausgezahlt wurden, von Sozialversicherungsbeitrédgen teilweise befreit waren und

zwar bis zum hochsten der folgenden Betrége:
- der Betrag der gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelabfindung;

- das Doppelte des Bruttojahresgehaltes, das der Arbeitnehmer wahrend

des Kalenderjahres vor der Vertragsbeendigung erhalten hat oder 50%

90 Art. L. 136-2, II, Nr. 5 und L. 242-1 des Code de la sécurité sociale in der ab dem 1. Janu-
ar 2011 gultigen Fassung; Rundschreiben ACOSS Nr. 2011-0000039 vom 29. Mérz 2011, relative
a la loi n° 2010-1594 du 20 décembre 2010 de financement de la sécurité sociale pour 2011,
Rz. 9.

91 Art. 18 111 des Gesetzes Nr. 2010-1594 vom 20. Dezember 2010 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fir das Jahr 2011, JORF Nr. 0295 vom 21. Dezember 2010, S. 22409; Interministerielle
Rundschreiben Nr. DSS/SD5B/2011/145 vom 14. April 2011, S. 6.

%2 Art. 14 des Gesetzes Nr. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fiir das Jahr 2012, JORF Nr. 0296 vom 22. Dezember 2011, S. 21682. Art. L. 136-2, II,
Nr. 5 und L. 242-1 des Code de la sécurité sociale in der ab dem 1. Januar 2012 giltigen Fassung;
Rundschreiben ACOSS Nr. 2012- 0000017.
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der gezahlten Abfindung, wobei diese das Zweifache der jahrlichen
Hochstgrenze fiir die Sozialversicherung®”® nicht tiberschreiten darf.

Das Gesetz sah mehrere Ubergangsregelungen vor®*. U.a. waren ab dem 1. Janu-
ar 2012 auf den Anteil der Abfindung, der das Dreifache der jahrlichen Hochst-

grenze fir die Sozialversicherung tberschritt®”

, Sozialversicherungsbeitréage,
CSG und CRDS zu entrichten, soweit der Antrag auf Genehmigung noch im Jahr

2011 eingereicht worden war.

Auf Abfindungen, die das Dreilligfache der jahrlichen Hochstgrenze flr die Sozi-
alversicherung Uberschritten, waren Sozialversicherungsbeitrage, CSG und CRDS

ab dem ersten Euro zu entrichten.

e. Abfindungen, die ab dem 1. September 2012 ge-

zahlt wurden

Die vorgenannten Vorschriften der Art. L. 136-2, I, Nr. 5 und L. 242-1 des Code de
la sécurité sociale Uber die Berechnung des Sozialversicherungs-, CSG- und

CRDS-freien Anteils fiir die Sozialversicherung®® bleiben unverandert.

Auf Abfindungen, die das Zehnfache®’” der Hochstgrenze (370.320,00 € fiir das
Jahr 2013) fur die Sozialversicherung Uberschreiten, sind seit dem 1. Septem-
ber 2012 Sozialversicherungsbeitrage, CSG und CRDS ab dem ersten Euro zu

entrichten®’®,

Ferner ist der sog. Forfait social seit dem 1. Januar 2013 auf die Rupture conven-

tionnelle-Abfindungen anwendbar, die nach diesem Stichtag gezahlt worden

973 72.744,00 € fiir 2012.

94 Art. 14 des Gesetzes Nr. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fur das Jahr 2012, JORF Nr. 0296 vom 22. Dezember 2011, S. 21682.

%109.116,00 € fiir 2012.
76 74.064,00 € fiir 2013.
977 Seit dem 1. September 2012.

978 Art. 30 des Nachtragsgesetzes (loi rectificative) Nr. 2012-958 vom 16. August 2012 zur Finan-
zierung der Sécurité sociale fir das Jahr 2012, JORF Nr. 0190 vom 17. August 2012, S. 13479.
Art. L. 136-2, II, Nr. 5und L. 242-1 des Code de la sécurité sociale.
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sind®”®. Es handelt sich hierbei um eine neue, ausschlieRlich zu Lasten der Arbeit-
geber im Jahr 2008 geschaffene Abgabe®®, die zur Finanzierung der Caisse nati-
onale d’assurance maladie des travailleurs salariés (,,nationale Krankenkasse der
Arbeitnehmern®) beitragen soll. Ihr Satz betrug urspriinglich 2% und ist kontinu-
ierlich gestiegen. Seit dem 30. Juli 2012 betragt er 20%°**. Der Forfait social ist
auf Betrdge zu entrichten, die CSG- und CRDS-pflichtig, aber von Sozialversiche-
rungsbeitragen befreit sind, im Jahr 2013 mithin der Anteil der Abfindung, der
zwischen 1 € und 74.064,00 €liegt®®? %,

Beispiel: Ein Arbeitnehmer verdient 85.000,00 € im Jahr (Bruttojahresgehalt). Im
Rahmen der Rupture conventionnelle erhdlt er eine Abfindung i.H.v.
150.000,00 €. Die gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung hatte sich auf
71.000,00 € belaufen.

Sozialversicherungsbeitrdge werden auf den Anteil der Abfindung berechnet, der
das Zweifache der Hichstgrenze fiir die Sozialversicherung uberschreitet, also auf
75.936,00 € (150.000,00 - 74.064,00 = 75.936,00 €).

Die CSG und die CRDS werden auf den Anteil der Abfindung berechnet, der die
gesetzliche oder tarifvertragliche Abfindung Ubersteigt, also auf 79.000,00 €
(150.000,00 — 71.000,00 = 79.000,00 €).

99 Art 21 des Gesetzes Nr. 2012-1404 vom 17. Dezember 2012 zur Finanzierung der Sécurité
sociale fur das Jahr 2013, JORF Nr. 0294 vom 18. Dezember 2012, S. 19821. Ausgenommen
davon sind die Abfindungen, die zwar nach dem 1. Januar 2013 ausgezahlt worden sind, aber die
Rupture conventionnelle vor dem 1. Januar 2013 geschlossen worden ist.

%0 Art. 13 des Gesetzes Nr. 2008-1330 vom 17. Dezember 2008, JORF Nr. 0294 vom 18. Dezem-
ber 2008, S. 19291; Art. L.137-15 ff. des Code de la sécurité sociale.

%1 Art. 33 des Nachtragsgesetzes (loi rectificative) Nr. 2012-958 vom 16. August 2012 zur Finan-
zierung der Sécurité sociale fir das Jahr 2012, JORF Nr. 0190 vom 17. August 2012, S. 13479.

%2 Erlass vom 12. Dezember 2012 zur Festlegung der Sozialversicherungshéchstgrenze das Jahr
2013, JORF Nr. 0297 vom 21. Dezember 2012, S. 20186); Fir das Jahr 2014: 75.096, 00 € (Erlass
vom 7. November 2013 zur Festlegung der Sozialversicherungshdchstgrenze fur das Jahr 2014,
JORF Nr. 0268 vom 19. November 2013, S. 18729, Nr. 5); Fiir das Jahr 2015: 76.080, 00 € (Erlass
vom 26. November 2014 zur Festlegung der Sozialversicherungshdchstgrenze fur das Jahr 2014,
JORF Nr. 0284 vom 9. Dezember 2014, S. 20502, Nr. 34.

%3 Siehe dazu: Rundschreiben ACOSS Nr. 2013- 0000019 vom 28. Marz 2013.
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Der Forfait social wird auf den Anteil der Abfindung berechnet, der unter dem
Zweifachen der Hochstgrenze fir die Sozialversicherung liegt, also auf
74.064,00 €. Der Forfait social betrigt 14.812, 80 € (74.064,00 x 20%) und wird

ausschlieRlich vom Arbeitgeber getragen®.

Ausgenommen vom Forfait social sind Kindigungsabfindungen, so dass Kiindi-
gungen fir den Arbeitgeber sozialabgaberechtlich gilinstiger sind als Ruptures

conventionnelles.

1. Anspruch auf Arbeitslosengeld

Ein wesentlicher Vorteil im Vergleich zur Rupture amiable liegt fur den Arbeit-
nehmer darin, dass Anspriiche auf Arbeitslosengeld geméal Art. L. 5421-1 ff. des
Code du travail durch den Abschluss einer Rupture conventionnelle nicht beein-

trachtigt werden.

Dies qilt, sofern der Arbeitnehmer die VVoraussetzungen der Art. L. 5422-1 ff. des
Code du travail erfullt, d.h. eine Mindestdauer lang eingezahlt, das Rentenalter
noch nicht erreicht hat, arbeitsfahig ist und die Suche nach einer neuer Stelle aktiv
betreibt. Arbeitnehmer, die im Ausland beschéftigt waren und die Voraussetzun-
gen des Art. 71 §1, b, ii der Verordnung EG 1408/71 erfiillen®®, haben nach Ab-
schluss eines auslandrechtlichen Aufhebungsvertrages ebenfalls Anspruch auf

%4 Beispiel aus: Lamy Social 2013, Nr. 7487, Lamy Verlag, ISBN 978-2-7212-1609-0.
%5 Artikel 71

(1) Fur die Gewéhrung der Leistungen an einen Arbeitslosen, der wahrend seiner letzten Beschaf-
tigung im Gebiet eines anderen als des zustandigen Mitgliedstaats wohnte, gilt folgendes:

(..)

b) ii) Arbeitnehmer, die nicht Grenzgénger sind und die sich der Arbeitsverwaltung des Mitglied-
staats zur Verfligung stellen, in dessen Gebiet sie wohnen, oder in das Gebiet dieses Staates zu-
riickkehren, erhalten bei Vollarbeitslosigkeit Leistungen nach den Rechtsvorschriften dieses Staa-
tes, als ob sie dort zuletzt beschaftigt gewesen wéren; diese Leistungen gewaéhrt der Trager des
Wohnorts zu seinen Lasten. Der Arbeitslose erhélt jedoch Leistungen nach MafRgabe des Artikels
69, wenn ihm bereits Leistungen zu Lasten des zustdndigen Tragers des Mitgliedstaats zuerkannt
worden waren, dessen Rechtsvorschriften zuletzt fur ihn gegolten haben. Die Gewahrung von
Leistungen nach den Rechtsvorschriften des Staates, in dem er wohnt, wird fir den Zeitraum aus-
gesetzt, fur den Arbeitslose gemaR Artikels 69 Leistungen nach den wahrend der letzten Beschéf-
tigung fiir ihn geltenden Rechtsvorschriften beanspruchen kann.*
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Arbeitslosengeld in Frankreich. Solche Aufhebungsvertrdge nach lokalem Recht
werden der Rupture conventionnelle gleichgestellt ohne dass ein Genehmigungs-

verfahren durchzufihren ist®®.

Nach Angabe des im Oktober 2013 veroffentlichten Berichts der DARES haben
sich 69% der 4.500 Befragten aufgrund des Anspruches auf Arbeitslosengeld fiir

eine Rupture conventionnelle entschieden®’.

1. Mindestbeschaftigungsdauer

Fur Ruptures conventionnelles, die vor dem 1. April 2009 geschlossen wurden,
betrug die Mindestbeschéftigungsdauer (sog. Durée d’affiliation) 182 Tage (oder

alternativ: 910 Stunden) tiber einen Referenzzeitraum von 22 Monaten®®,

Bei Ruptures conventionnelles, die ab dem 1. April 2009 geschlossen wurden, gilt

folgendes®®®:

- Fdr Arbeitnehmer ab dem 50. Lebensjahr betragt die Mindestbeschéf-
tigungsdauer 122 Tage (oder alternativ: 610 Stunden) Uber einen Refe-

renzzeitraum von 36 Monaten;

%6 Cass. soc., 29. Oktober 2013, Nr. 12-22.303, Bull. civ. V 2013, Nr. 255.

%7 p. Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture conventionnelle », DARES Analyse Nr. 64,
Oktober 2013, S. 5.

%8 Art. 3 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Januar 2006 und Erlass vom 23. Februar 2006 portant
agrément de la convention du 18 janvier 2006 relative a |’aide au retour a |’emploi et a
Vindemnisation du chémage et de son réglement annexé, NOR: SOCF0610470A, JORF Nr. 52
vom 2. Marz 2006, S. 3138, Nr. 5.

%% Art. 3 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Februar 2009 und Erlass vom 30. Mérz 2009 portant
agrément de la convention du 19 février 2009 relative a |’indemnisation du chdmage et de son
reglement général annexé, NOR: ECED0907050A JORF Nr. 0077 vom 1. April 2009, S. 5701,
Nr. 21; Art. 3des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chomage
vom 6. Mai 2011 und Erlass vom 15. Juni 2011 portant agrément de la convention du 6 mai 2011
relative & lindemnisation du chomage et de son réglement général annexé,
NOR: ETSD1115731A, JORF Nr. 0138 vom 16. Juni 2011, S. 10194, Nr. 31; Art. 3 des Régle-
ment général annexé zu der Convention d’assurance chémage vom 14. Mai 2014 und Erlass
vom 25. Juni 2014 portant agrément de la convention du 14 mai 2014 relative & |’indemnisation
du chdmage et de son réglement général annexé, NOR: ETSD1415197A, JORF Nr. 0146
vom 26. Juni 2014, Nr. 28.
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- Fur andere Arbeitnehmer betragt die Mindestbeschaftigungsdauer

ebenfalls 122 Tage oder 610 Stunden, aber Uber einen Referenzzeit-

raum von 28 Monaten.

2. Bezugsdauer

Bei Ruptures conventionnelles, die vor dem 1. April 2009 geschlossen wurden,

hing die Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes von der Beschaftigungsdauer, dem

Referenzzeitraum und dem Alter des Arbeitnehmers a

Alter des Arbeit-
nehmers

Beschaftigungsdauer

Bezugsdauer

nicht relevant

182 Tage oder
910 Stunden in-
nerhalb der letz-
ten 22 Monate

nicht relevant

365 Tage oder
1820 Stunden
innerhalb der letz-
ten 20 Monate

b990:

nicht relevant

487 Tage oder
2426 Stunden
innerhalb der letz-
ten 26 Monate

821 Tage oder
4095 Stunden
innerhalb der letz-
ten 36 Monate

213 Tage (7 Mo-
nate)

365 Tage (12
Monate)

700 Tage (23
Monate)

1095 Tage (36
Monate)

Fur Ruptures conventionnelles, die ab dem 1. April 2009 vereinbart wurden, ent-

spricht die Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes der Beschéftigungsdauer (also
mindestens 122 Tage), ist jedoch auf 730 Tage (24 Monate) fir Arbeitnehmer
unter 50 und auf 1095 Tage (36 Monate) fiir Arbeitnehmer ab 50 beschrankt®*.

%0 Art. 12 des Reéglement général annexé zu der Convention d’assurance chdmage vom 18. Janu-

ar 2006.

91 Art. 11 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Februar 2009; Art. 11 des Réglement général annexé zu
der Convention d ‘assurance chdmage vom 6. Mai 2011; Art. 11 des Réglement général annexé zu
der Convention d assurance chémage vom 14. Mai 2014.
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3. Hohe des Arbeitslosengeldes

Die Hohe des Arbeitslosengeldes (sog. Aide au retour a ['emploi, ARE) wurde

bzw. wird wie folgt festgelegt:

Auf der Grundlage des in den letzten 12 Monaten erzielten durchschnittlichen
Bruttogehaltes wird ein Referenz-Tageslohn (sog. Salaire journalier de référence,
SJR) berechnet™. Das Arbeitslosengeld betragt - je nachdem welche Berechnung

fur den Arbeitnehmer vorteilhafter ist - entweder:

- 40,4 % des Referenz-Tageslohnes zzgl. eines Fixbetrages ***(z.B. 11,72 €
seit dem 1. Juli 2014) welcher i.d.R. jedes Jahr am 1. Juli aktualisiert wird,
oder

- 57,4 % des Referenz-Tageslohnes®* .

Das Bruttoarbeitslosentagegeld (sog. Montant journalier de I’ARE) betrégt seit
dem 1. Juli 2014°° mindestens 28,58 € (sog. allocation minimale) und max. 75 %
des Referenz-Tageslohnes™”.

%92 Art. 21 des Réglement général annexé zu der Convention dassurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Januar 2006; Art. 13 des Reglement général annexé zu der
Convention d‘assurance chémage vom 18. Februar 2009 und des Réglement général annexé zu der
Convention d’assurance chémage vom 6. Mai 2011; Art. 11 des Réglement général annexé zu der
Convention d’assurance chémage vom 14. Mai 2014.

%3 10,93 € per 01.07.2008; 11;17 € per 01.07.2010; 11,34 € per 01.07.2011; 11, 64 € per
01.07.2013.

%4 Art. 15 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chdmage vom
6. Mai 2011

%% 579% Art. 14 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chdmage vom
14. Mai 2014.

9% 26,66 € per 01.07.2008; 27,25 € per 01.07.2010 und 27,66 € per 01.07.2011; 28,38 € per
01.07.2013.

%7 Art. 25 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Januar 2006; Art. 17 des Reglement général annexé zu der
Convention d‘assurance chémage vom 18. Februar 2009 und des Réglement général annexé zu der
Convention d’assurance chdmage vom 6. Mai 2011; Art. 16 des Reglement général annexé zu der
Convention d’assurance chémage vom 14. Mai 2014.
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4, Délai d’attente (,,Wartezeit*) und Période de carence
(,,Karenzzeit*)

Zu Beginn der Arbeitslosigkeit gibt es einen sog. Délai d‘attente (,,Wartezeit™)

von 7 Tagen, wahrend der der Arbeitslose kein Arbeitslosengeld erhalt®®,

Hat der Arbeitnehmer eine Urlaubsabgeltung (Indemnité de congé payés) und/
oder eine Abfindung erhalten, welche die gesetzliche oder tarifliche Regelabfin-
dung Ubersteigt, wird der Beginn der Zahlung des Arbeitslosengeldes um
max. 75 Tage bzw. 180 Tage seit dem 1. Juli 2014 (sog. Période de carence; ,,Ka-

renzzeit*), verschoben®”

. Vor dem 1. Juli 2014 ergab sich die Karenzzeit aus dem
Verhaltnis von dem Teil der Abfindung, die die gesetzliche oder tarifliche Regel-
abfindung Ubersteigt zu dem damaligen durchschnittlichen Tageslohn des Arbeit-

nehmers.

Beispiel 1: Das Arbeitsverhéltnis endet am 31. Marz 2014. Der Arbeitnehmer hat
646,00 € als Urlaubsabgeltung erhalten und aullerdem eine Rupture conven-
tionnelle-Abfindung, die die gesetzliche Abfindung um 1.372,00 € iibersteigt. Der
Arbeitnehmer verdiente monatlich 1.143,00 €. Sein Tagelohn betrigt also 38,00 €.

Die Karenzzeit aufgrund der Urlaubsabgeltung betragt 17 Tage (646/ 38=17).

Die Karenzzeit aufgrund der Rupture conventionnelle—Abfindung betragt 36 Tage
(1.372/ 38=36).

Die gesamte Karenzzeit betragt mithin 53 Tage zzgl. 7 Tage Wartezeit. Die Aus-

zahlung des Arbeitslosengeldes beginnt am 31. Mai 2014°%.

%% Art. 30 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Januar 2006; Art. 22 des Reglement général annexé zu der
Convention d assurance chomage vom 18. Februar 2009 und des Reglement général annexé zu der
Convention d’assurance chdmage vom 6. Mai 2011; Art. 22 des Reglement général annexé zu der
Convention d’assurance chémage vom 14. Mai 2014.

999 Art. 29 des Réglement général annexé zu der Convention d’assurance chémage (Vereinbarung
zur Arbeitslosenversicherung) vom 18. Januar 2006; Art. 21 des Reglement général annexé zu der
Convention d‘assurance chémage vom 18. Februar 2009 und des Réglement général annexé zu der
Convention d’assurance chémage vom 6. Mai 2011; Art. 21 § 2 a) des Réglement général annexé
zu der Convention d assurance chémage vom 14. Mai 2014.

1000 Bejspiel aus dem durch den UNEDIC verbffentlichten Handbuch « Précis de I’indemnisation
du chémage », DAJ 740, Oktober 2012, S. 119.
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Seit dem 1. Juli 2014 spielt der durchschnittliche Tageslohn des Arbeitnehmers
fir die Berechnung der Karenzzeit keine Rolle mehr. Die Lange der neuen Ka-
renzzeit betrdgt gemal Art. 21 8 2 a) der Convention d’assurance chémage ein

Neunzigstel der Abfindung.

Beispiel 2: Das Arbeitsverhaltnis endet am 1. Méarz 2015. Es wird angenommen,
dass die Rupture conventionnelle—Abfindung 25.000,00 € hoher als die gesetzli-
che bzw. tarifliche Abfindung ist. Die Karenzzeit aufgrund der Rupture conven-
tionnelle—Abfindung betragt 277 Tage (25.000 / 90 =277), wird aber auf 180 be-
schrankt. Die gesamte Karenzzeit betragt mithin 180 Tage zzgl. 7 Tage Wartezeit.

Die Auszahlung des Arbeitslosengeldes beginnt am 4. September 2015'%*,

V.  Wettbewerbsverbot

Ist ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot im Arbeitsvertrag vereinbart, darf
der Arbeitgeber nur darauf verzichten, wenn dies vertraglich vorgesehen ist. In
einem im Januar 2014 durch die Cour de cassation entschiedenen Fall war im
Arbeitsvertrag vereinbart, dass der Arbeitgeber binnen 15 Tagen nach dem ersten
Zustellungsversuch der Beendigungserklarung auf das Wettbewerbsverbot ver-

zichten kann°%.

Diese Klausel, die eher fiir den Fall einer zustellungsbedurftigen Kiindigung ge-
dacht war, war hinsichtlich der Berechnung des Fristbeginns bei einer Rupture
conventionnelle nicht eindeutig. Unterschrieben wurde die Rupture conventionnel-
le am 17. Dezember 2009. Die Genehmigung wurde am 23. Januar erteilt und das
Arbeitsverhaltnis endete am 31. Januar 2010. Am 8. Januar hatte der Arbeitgeber
seinen Verzicht auf das Wettbewerbsverbot erklért. Der Arbeitnehmer machte

gerichtlich geltend, dass die Frist am Tag des Abschlusses des Aufhebungsvertra-

1001 Bejspiel aus der UNEDIC-Meldung « Nouveau différé d’indemnisation » vom 26. Juni 2014,
abrufbar unter http://www.unedic.org/nouvelle-convention/nouveau-dffere-d-indemnisation .

1002 cass. soc., 29. Januar 2014 Nr. 12-22.116, Bull. civ. V Nr. 35; Anm. J. Mouly, « Résiliation
conventionnelle et point de départ du délai de renonciation a une clause de non-concurrence »,
Dr. soc. Nr. 4, April 2014, S. 383 ff.


http://www.unedic.org/nouvelle-convention/nouveau-dffere-d-indemnisation
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ges begonnen héatte. Damit sei der Verzicht nach Fristablauf erklart worden und
der Arbeitgeber verpflichtet, eine Karenzentschadigung zu zahlen.

Die Klage des Arbeitnehmers hatte keinen Erfolg. Das Berufungsgericht ent-
schied, dass der vertraglich vereinbarte ,,erste Zustellungsversuch® gleichzusetzen
sei mit dem Ablauf der 15-tagigen Widerrufsfrist der Rupture conventionnelle.
Auch nach Ansicht der Cour de cassation hatte der Arbeitgeber also den Verzicht
rechtszeitig erklart. Fir die Ermittlung des Fristbeginns sei jedoch allein das ver-

1003

einbarte Beendigungsdatum="", also der 31. Januar, heranzuziehen.

V. Droit individuel a la formation (,,Individuelle Fortbildungsan-
spriiche* abk. DIF)

Ein Uberschuss an Fortbildungsstunden, die bei dem ehemaligen Arbeitgeber
nicht im Anspruch genommen wurden, war seit 2009 auf den neuen Arbeitgeber
tibertragbar'®*. Fortbildungsanspriiche mussten innerhalb von 2 Jahren nach ei-
nem Arbeitgeberwechsel wahrgenommen werden'®®. Der Arbeitnehmer konnte
sie auch in der Zeit seiner Arbeitslosigkeit in Anspruch nehmen®®. Dies galt
auch fur Arbeitnehmer, die infolge einer Rupture conventionnelle ausgeschieden
waren.

Der Droit individuel a la formation wurde ab dem 1. Januar 2015 durch den

Compte personnel formation (,.persénliches Fortbildungskonto*) ersetzt™*"".

1093 sjehe auch Cass. soc., 3. Marz 2015, Nr. 13-20.549, Bull. civ. V Nr. noch nicht bekannt, E-
CLI:FR:CCASS:2015:5000389: Wurde die Rupture conventionnelle nach einer Kindigung ge-
schlossen, ist ebenfalls das vereinbarte Beendigungsdatum und nicht das Zustellungsdatum der
Kiindigung maBgebend.

1004 Gesetz Nr. 2009-1437 vom 24. November 2009, JORF Nr. 0273 vom 25. November 2009,
S. 20206; Art. L. 6323-18 des Code du travail.

1005 Art, L. 6323-18 des Code du travail.
1008 Art, L. 6323-18 des Code du travail.

1007 Gesetz Nr. 2014-288 vom 5. Marz 2014 relative & la formation professionnelle, & | 'emploi et &
la démocratie sociale, JORF Nr. 0055 vom 6. Mérz 2014, S. 4848, Nr. 1.
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VI.  Couverture santé et prévoyance (,,Betriebliche Zusatzkranken-

versicherung und Vorsorgeschutz*)

Seit dem 16. Oktober 2009 kann der Arbeitnehmer auch nach der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses weiterhin die betriebliche Krankenzusatzversicherung und
den Vorsorgeschutz seines ehemaligen Arbeitgebers in Anspruch nehmen, wenn
er noch keine neue Anstellung gefunden hat (sog. Portabilité de la couverture
santé et prévoyance)'®®. Dies gilt auch fir Arbeitnehmer, die eine Rupture con-

ventionnelle geschlossen haben.

Die Dauer der Portabilité richtet sich nach der Dauer des Arbeitsverhaltnisses, ist
jedoch auf hochstens 9 Monate beschrankt.

Ein Berufungsgericht hat entschieden, dass der Arbeitgeber den Arbeithehmer zu
entschadigen hat, wenn er diesen Uber diese Mdglichkeit vor Abschluss der

Rupture conventionnelle nicht informiert hatte'%%.

VIl. Meldepflicht des Arbeitgebers

GemaR Art. L. 1221-18 des Code du travail muss jeder Arbeitgeber seit dem
1. Januar 2009 jahrlich der URSSAF (Union de recouvrement des cotisationsde
sécurité sociale et d’allocation familiale; ,,Verband fir die Einziehung der Sozi-
alversicherungsbeitrige und Familienleistungen®) mitteilen, wie viel Ruptures
conventionnelles mit Arbeitnehmern in einem Alter von mindestens 55 Jahren im
letzten Jahr geschlossen wurden.

Das vorgefertigte Meldeformular muss spatestens am 31. Januar ausgefiillt einge-

reicht werden®®*,

1008 Art, 14 des Accord national interprofessionnel vom 11. Januar 2008, geéndert durch Nachtrag
Nr. 3 vom 18. Mai 2009; Erlass 7. Oktober 2009 portant extension d’un avenant a |’Accord natio-
nal interprofessionnel sur la modernisation du marché du travail, NOR: MTST0923297A, JORF
Nr. 0239, 15. Oktober 2009, S. 16900, Nr. 51.

1008 c A Bordeaux, 22. Mai 2012, Nr. 11/05856.

1010 Erjass vom 31. Dezember 2008 NOR MTSS0900147A, JORF Nr.0010 vom 13. Januar 2009,
S. 691, Nr. 18. Ein Muster dieses Formular CERFA Nr. 13799-01 befindet sich unter Anhang VII
zu dieser Dissertation.
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Art. L. 1221-18 des Code du travail sieht fiir den Arbeitgeber, der dieser Melde-
pflicht nicht nachkommt, ein Strafgeld in Hohe von bis zum sechshundertfachen

jeweiligen Mindeststundenlohn vor®*.

VIII. Rupture conventionnelle und Versicherung

Beim Abschluss eines Darlehens zur Finanzierung eines Immobilienkaufs kann
der Darlehensnehmer eine Versicherung abschlieBen fiir den Fall, dass er seinen
Arbeitsplatz verliert. Die Versicherung tbernimmt die Abzahlung des Darlehens
flr die Zeit, in der der Arbeitnehmer aufgrund seines Arbeitsplatzverlustes nicht
in der Lage ist, selbst zu zahlen.

Inwieweit Deckungsschutz auch bei Abschluss einer Rupture conventionnelle zu

gewahren ist, hangt von der Auslegung des jeweiligen Versicherungsvertrages ab.

Fur Versicherungsvertrdage, die vor der Einfuhrung der Rupture conventionnelle
geschlossen wurden, hat z.B. der Médiateur de la fédération francaise des as-
surances (,,Schlichter der franzdsischen Versicherungsvereinigung®) in einem

Schlichtungsverfahrens entschieden®*?

, dass die Versicherung im Fall einer
Rupture conventionnelle zur Zahlung jedenfalls dann verpflichtet sei, wenn sie
Deckungsschutz bei einer Arbeitnehmerkindigung vorsieht. In diesen Féllen kon-
ne bei einer Rupture conventionnelle Versicherungsschutz nicht mit dem Argu-
ment verwehrt werden, der Versicherungsnehmer habe bei dem Verlust des Ar-

beitsplatzes selbst mitgewirkt.

Mit ahnlicher Argumentation hat das Berufungsgericht Nimes im Jahre 2011%%%3

Deckungsschutz fur einen Versicherungsvertrag verwehrt, bei dem nur die Kiindi-

gung des Arbeitgebers den Versicherungsfall ausldsen sollte.

1011 Ab dem 1. Januar 2013: 9,43 €/ Ab dem 1. Januar 2015: 9,61 €.

1012 jahresbericht des Médiateur de la fédération francaise des assurances fiir das Jahr 2009
S.19ff; unter http://www.ffsa.fr/sites/upload/docs/application/pdf/2010-09/mediateur2009.pdf
abrufbar.

1013 cA Nimes, 8. November 2011, Nr. 11/00044.


http://www.ffsa.fr/sites/upload/docs/application/pdf/2010-09/mediateur2009.pdf
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KAPITEL 3 Rupture conventionnelle: Einsatz und Perspekti-

ven

Seit seiner Einflhrung werden von der DARES regelméf3ig Statistiken tber die
Inanspruchnahme der Rupture conventionnelle veréffentlicht und ausgewertet. So
ergibt sich ein recht prazises Bild Uber den Einsatz der Ruptures conventionnelles
seit August 2008. Im Ergebnis l&sst sich feststellen, dass sich diese Beendigungs-
variante in der Praxis offenbar durchsetzen konnte. Ob die Ziele (Flexibilitat und
Rechtssicherheit), die zum Zeitpunkt ihrer Schaffung im Vordergrund standen,
erreicht wurden, ist strittig. Gesetzliche Novellierungen sind kurz- bis mittelfristig

Zu erwarten.

A Erkenntnisse Uber den Einsatz der Rupture conventionnelle in der

Praxis

Statistisch gesehen hat sich die Rupture conventionnelle in der arbeitsrechtlichen
Praxis rasch durchsetzen kénnen (1). Sie ist die einzige zulassige Beendigungsme-

thode in ihrem Anwendungsbereich'%**

geworden. Die Rupture conventionnelle
scheint bewirkt zu haben, dass von Arbeitgeberseite weniger gekindigt wird (11).
In der Praxis wurde die Rupture conventionnelle hdaufig zusammen mit einer
Transaction eingesetzt, bis die Cour de cassation 2014 diese Mdglichkeit stark

einschrankte (111).

1014 ¢t Supra, S. 204 ff.
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l. Anzahl der geschlossenen Ruptures conventionnelles

Die Rupture conventionnelle scheint sich von Anfang an in der Praxis durchge-

setzt zu haben'®*®:

Anzahl der erteilen Ge-

Steigerung in % in Vergleich

Jahr nehmigungen (nur DIR- zum Vorjahr

RECTE)

2008 (ab August) 31.700
2009 191.800
2010 246.100 29%
2011 287.300 17%
2012 319.900 11%
20131 314.380 -1,72%
2014 334.137 6,28 %

2015 Noch nicht bekannt

Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a

2012 », Mai 2013, Nr. 31; S. 3.

Bereits bis Oktober 2008, also nur wenige Monate nach Inkrafttreten der Rupture
conventionnelle, wurden ca. 10.000 Genehmigungsantrédge eingereicht. Ab Juni
2009 wurden monatlich ca. 20.000 Antrége eingereicht; im Herbst 2009 sogar
27.000"*8. Seit Januar 2010 liegt diese Zahl zwischen 22.000 und 35.000 Antré-
gen. Die meisten Antrage erhdlt der DIRECCTE in den Monaten Juli, August,

Oktober und Dezember'®*°.

1015 J-L. Dayan und J-Y. Kerbouc’h, Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle
du contrat de travail », Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 4.

1016 Monatliche Anzahl der durch den DIRRECTE genehmigten Ruptures conventionnelles: « Les
données mensuelles sur les ruptures conventionnelles », abrufbar unter http://travail-
emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de, 76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-
conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html

1017 Cf. Supra, Fn. Nr. 1016.

1018 ¢ Minni, « Les ruptures conventionnelles de la mi-2008 & la fin 2010 », DARES Analyses
Nr. 46, Juni 2011, S. 2

1019 £, Supra, Fn. Nr.1016.


http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
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Zum Zeitpunkt der Einfuhrung der Rupture conventionnelle war teilweise vertre-
ten worden, dass die Rupture conventionnelle besonders auf groRere Unternehmen
zugeschnitten sei. Die Rupture conventionnelle sei zu komplex fur Kleinunter-
nehmen ohne Rechtsabteilung bzw. ohne Juristen. Tatsachlich ergibt sich aus der

Studie der DARES vom Mai 2013 ein anderes Ergebnis: Je kleiner das Unterneh-
1020.

men, desto haufiger wird auf die Rupture conventionnelle zurtickgegriffen

Anza}hl Bl Lol Beendigung von unbefristeten Arbeitsverhaltnisse
arbeiter

Anteil der Kiindigung

Anteil der Anteil der Arbeit- Anteil der Be-
Rupture conven- | nehmerseitige Kiin-  triebsbedingte

tionnelle Kindigung Griinden

weniger als 10 52,7 % 12,3 % 15 %
10 bis 49 14,1 % 59,2 % 6,7 % 20 % 100
50 bis 99 10,3 % 58,4 % 5,6 % 25,7 % 100
100 bis 249 9,4 % 54,4 % 7,3% 28,9 % 100
250 oder mehr 7% 54,4 % 72% 31,4 % 100

aus nicht-

betriebsbedingten TGN

Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a

2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 7.

1020 C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de la mi-2008 & la fin 2012», DARES Analyses
Nr. 31, Mai 2013 S. 7 und C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de la mi-2008 a la fin 2010 »
DARES Analyses Nr. 46, Juni 2011 S. 7.
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Industrie
Bau
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Die Rupture conventionnelle scheint aulerdem mehr in der Industrie und der

Baubranche eingesetzt zu werden als in der Dienstleistungsbranche:

Beendigung von unbefristeten Arbeitsverhaltnisse

Kindigung aus nicht-
betriebsbedingten
Griinden

Rupture conven- = Arbeitnehmerseitige Betriebsbedingte
tionnelle Kindigung Kindigung

Insgesamt

41,1 20,6 22,7
15,8 48,7 10,6 249 100
Dienstleistungen 13,3 59,5 6 21,2 100
13,9 56,1 8,3 21,7 100

Durchschnitt

Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008 a

2012 », Mai 2013, Nr. 31, S. 7.

Die im Oktober 2010 veroffentlichte Studie des Centre d’analyse stratégique flr
den Zeitraum 2008 bis 2009 zeigte eine mogliche Korrelation zwischen dem An-
teil der Rupture conventionnelle und der Qualifikation des Arbeitnehmers. Der
Anteil der Rupture conventionnelle in allen CDI-Beendigungen war hoher, wenn
der Arbeitnehmer einen Hochschulabschluss hatte bzw. leitender Angestellter

war:

Anteil der Beendigungen mﬁrgggrt;??g:ng Arbeitnehmer
2008-2009 Arbeitnehmer mit Bac +3

(Ausgenommen: Vertre- ohne Studiumab- 2 (d'h'.m't o0y oder mehr und
und bis zu 2 Jah-

tungen und Beendigungen schluss re Studium nach leitenden An-
wahrend der Probezeit) gestellten

dem Abitur)
Rupture conventionnelle 21,20%

26,70%
A_rbeltnehmerseltlge Kin- 22 40% 39.10% 43.90%
digung
Betriebsbedingte Kiindi-

39,90%

36,90% 20,10% 33,80%

gung
Arbeitgeberseitige, nicht
betriebsbedingte Kindi- 28,10% 23,50% 33,90%

gung

J-L. Dayan und J-Y. Kerbouc’h, Centre d’Analyse Stratégique
«La rupture conventionnelle du contrat de travail »,

Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 5 02,

1021 Auf seine Anfrage bei der Centre d’analyse stratégique nach den Ursachen fiir den Umstand,
dass die Summe aller Beendigungen pro Arbeitnehmerkategorie tber 100% liegt, hat der Verfasser
keine Antwort erhalten.
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1. Stellung der Rupture conventionnelle im Arbeitsrecht

1. Exklusivitat der Rupture conventionnelle

Eine in der Literatur hdufig gestellte Frage zum Zeitpunkt der Einflihrung der
Rupture conventionnelle war, ob die Rupture amiable fur die Aufhebung des Ar-
beitsverhaltnisses weiterhin eingesetzt werden kann'°??. Die herrschende Meinung
ging dahin, dass der Abschluss eines klassischen Aufhebungsvertrags, der dem
Arbeitnehmer weniger Schutz als die Rupture conventionnelle gewahrte, im An-
wendungsbereich der Rupture conventionnelle ausgeschlossen sein sollte'®, Es
wurde gemall dem Grundsatz Specialia generalibus derogant ferner vertreten,
dass die Rupture conventionnelle als lex specialis ein allgemeines Rechtsinstitut
1024

wie die Rupture amiable verdrange

1025

Diese Ansicht wurde durch mehrere Berufungsgerichte bestatigt™ > mit der Be-

grindung, dass Ruptures amiables im Anwendungsbereich der Rupture conven-

1026

tionnelle unwirksam und als Licenciement sans cause réelle et sérieuse zu be-

1022 yv_M. Laithier, « Actualité de la rupture conventionnelle du contrat: qualification et effets »,
RDC 1. April 2011, Nr. 2, S. 425; J. Couturier, « Des interrogations plus encore sur le domaine
que sur le régime », SSL 2. Juni 2008, Nr. 1356, S. 6; F. Canut, « Quand la rupture convention-
nelle travailliste chasse la rupture amiable de droit commun », RDA 2012, Nr. 75; G. Couturier,
« Les ruptures d'un commun accord », Dr. soc. 2008, S. 925; G. Loiseau, « Ruptures du troisieme
type: la rupture conventionnelle du contrat de travail » Dr. soc. 2010, S. 298; J-F. Cesaro « La
résiliation conventionnelle du contrat de travail », Dr. soc. 2011, S. 643, Rz. 15-16; P. Lagesse
und N. Bouffier, « Les frontiéres de la rupture conventionnelle », Dr. soc. 2012, S. 14 ff.; O. Pujo-
lar, « Rupture conventionnelle et régime de la rupture du contrat de travail a durée indétermi-
née », Dr. ouv. Juni 2010, Nr. 743, S. 314; C. Radé, « Retour sur une espéce en voie de dispari-
tion: la rupture amiable du contrat de travail », Dr. soc. Nr. 5, Mai 2009, S. 557 ff.

10233, Couturier, « Des interrogations plus encore sur le domaine que sur le régime »,
SSL 2. Juni 2008, Nr. 1356, S. 6. A.a. G. Auzero, « La rupture conventionnelle du contrat de tra-
vail: I'illusion de la sécurisation », RDT 2008, S. 522.

1024 £ Canut, « Quand la rupture conventionnelle travailliste chasse la rupture amiable de droit
commun », RDA 2012, Nr. 75.

1025 CA Dijon, 5. Mai 2011, Nr. 10/00160, FRS NA-1-24100 fv; CA Riom, 12. Juni Nr. 11/992
FRS NA-1-24110 und MS Nr. 17900, CA Toulouse, 24. Januar 2013, Nr. 11/03522.

1026 Cf. Supra, S. 204 ff.
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handeln seien'?’. Dies wurde im Oktober 2014 durch die Cour de cassation be-
statigt'*?®. Diese Entscheidung ist zu begriiRen, da sie klarstellt, dass fir die Auf-
hebung von unbefristeten Arbeitsverhéltnissen zwei verschiedene Arten von Auf-
hebungsvertragen nicht zum Einsatz kommen konnen. Alles anderes hatte zu einer
Komplikation der arbeitsrechtlichen Praxis und moglicherweise zu einer Schwé-
chung der Rupture conventionnelle gefiihrt. Hinzu kommt, dass die Rupture ami-
able aufgrund strenger Wirksamkeitsvoraussetzungen nicht praxistauglich war
bzw. ist. Eine Einschrdnkung ihres Einsatzbereiches zugunsten der Rupture con-

ventionnelle ist mithin zu befirworten.

Die Rupture conventionnelle hat die Rupture amiable als Beendigungsform fr
unbefristete Arbeitsverhaltnisse ersetzt, soweit es nicht um betriebsbedingte Be-
endigungen geht. Sie lasst die Départs volontaires (kollektive Aufhebungen aus
betriebsbedingten Griinden) bestehen. Sie lasst ebenfalls die Rupture amiable fur
befristete Arbeitsverhéltnisse weiterbestehen. Die Einfihrung der Rupture con-
ventionnelle hat somit keine einheitliche Aufhebungsmdglichkeit im Arbeitsrecht
geschaffen. Vielmehr hat sich die Rupture conventionnelle als zusatzliches
Rechtsinstitut neben weiteren bestehenden Aufhebungsmaglichkeiten in das fran-
zbsische Arbeitsrecht eingefugt.

1027 c A Riom, 12. Juni Nr. 11/00992 FRS NA-1-24110 und MS Nr. 17900; CA Toulouse, 24. Ja-
nuar 2013, Nr. 11/03522.

1028 Cass. soc., 15. Oktober 2014, Nr. 11-22.251, Bull. civ. V Nr. noch nicht beaknnt,
ECLI:FR:CCASS:2014:5001795; Anm. D. Corrignan-Carsin, « La rupture conventionnelle,
cadre exclusif de la rupture d’un commun accord d’un contrat a durée inderterminée », JCP G
Nr. 45, 3. November 2014, Nr. 1147; M-N. Rouspide-Katchadourian, « La substitution de la rup-
ture conventionnelle a la rupture amiable: une illustration de | ‘articulation des régles générales et
spéciales », JCP E Nr. 45, 6. November 2014, Nr. 1570; G. Loiseau, « La rupture conventionnelle,
indépendante et exclusive », JCP S Nr. 46, 11. November 2014, Nr. 1436; F. Champeaux, « Le
sacre de la rupture conventionnelle », SSL 2014, Nr. 1648; F. Champeaux, Interview mit P. Flo-
rés, « La ruptureconventionnelle est exclusive de la rupture amiable », SSL 2014, Nr. 1648;
L. Bento de Carvalho, « La rupture amiable du contrat de travail a durée indéterminée s ‘efface
devamt la rupture conventionnelle », RDT 2014, S. 752.
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2. Effet de Substitution (Ersatz anderer Beendigungsme-

thoden durch die Rupture conventionnelle)

Fraglich ist, ob ein mdglicher Effet de substitution zwischen Rupture conven-
tionnelle und anderen Beendigungsgriinden besteht bzw. inwieweit die Rupture
conventionnelle anstelle von anderen Beendigungsformen (Kindigung, Prise

d’acte UsW.) eingesetzt wird.
Es liegt derzeit keine abschlieBende Untersuchung hierzu vor.

Erwéhnenswert ist zumindest ein im Oktober 2012 verdffentlichter Bericht des
Centre d’Etude de I’emploi*®®, der anhand einer Befragung von 100 Arbeitneh-
mern erstellt wurde, die im November 2010 eine Rupture conventionnelle verein-
bart hatten. Ziel des Berichts war u.a. zu ermitteln, was die Parteien dazu bewegte,
eine Rupture conventionnelle zu vereinbaren und wie Arbeitnehmer das Verfahren

wahrgenommen haben.

Die Ruptures conventionnelles wurden nach Initiative (Arbeitgeber oder Arbeit-
nehmer) und Konstellation (z.B. Existenzgrindung, familidre Umstande, Unzu-
friedenheit des Arbeitnehmers, Vorliegen von Mobbing-Tatbestédnden, Pflichtver-
letzung des Arbeitnehmers usw.) eingestuft. Die wesentlichen Kategorien lau-

ten1030.

- Die ,,Rupture conventionnelle — Démission*:

Unter Rupture conventionnelle - Démission versteht man die Ruptures
conventionnelles, die eine Eigenkiindigung des Arbeitnehmers ersetzen. In
dieser Konstellation mdchte der Arbeitnehmer - ohne Verschulden des Ar-
beitgebers - freiwillig aus dem Unternehmen ausscheiden, z.B. weil er eine
neue Stelle gefunden hat, sich selbststandig machen oder eine Auszeit aus

dem Berufsleben nehmen mdochte.

1029 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de 1’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 29. Siehe auch: R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les rai-
sons de rompre un CDI par rupture conventionnelle », Connaissance de ’emploi, Oktober 2012,
Nr. 97.

1030 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 2 ff.
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Es wurde untersucht, warum der Arbeitgeber sich auf den Abschluss einer
Rupture conventionnelle mit der Folge einer Abfindungszahlung statt einer
Eigenkindigung des Arbeitnehmers einldsst. Die Untersuchung ergab,
dass der Arbeitgeber teilweise aufgrund seiner guten Beziehung zum Ar-
beitnehmer einer Rupture conventionnelle zustimmt. Der Abschluss der
Rupture conventionnelle erfolge jedoch nicht immer aus Gefalligkeit, son-
dern auch aus Eigennutz. Dies sei zum Beispiel der Fall, wenn der Arbeit-
geber den Abschluss einer Rupture conventionnelle als Chance sehe, sich
von einer gutbezahlten, unbefristeten Arbeitskraft zu trennen, um sie durch
eine gunstigere und gegebenenfalls befristete Einstellung ersetzen zu kon-

nenlOSll

- Die ,,Rupture conventionnelle - Prise d’acte*:

Unter Prise d’acte versteht man eine Eigenkiindigung des Arbeitnehmers
aufgrund einer schwerwiegenden Pflichtverletzung des Arbeitgebers. Auf
Antrag kann das Arbeitsgericht feststellen, dass die Eigenkindigung ar-
beits- und sozialversicherungsrechtlich als unwirksame Arbeitgeberkindi-

gung zu behandeln ist.

Nach Angabe des Berichtes ersetzt die Rupture conventionnelle eine Prise
d’acte, wenn der Arbeitgeber die Rupture conventionnelle annimmt, weil
er sich bewusst ist, dass er gesetzliche oder vertragliche Pflichten verletzt
hatte'®2. In diesem Fall nimmt der Arbeitgeber in Kauf, eine Abfindung
bezahlen zu mussen, vermeidet aber eine Klage und die damit verbunde-

nen Kosten.
- Die ,Rupture conventionnelle — licenciement pour motif personnel*:

Im Gegensatz zu den ,, Rupture conventionnelle — Démission” und

,Rupture conventionnelle — Prise d’acte*, mochte sich im Falle einer

1031 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 68.

1032 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 30.
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»Rupture conventionnelle — licenciement pour motif personnel“ der Ar-
beitgeber vom Arbeitnehmer trennen, z.B. weil er ihm Fehlverhalten vor-

werfen kann oder ihn fur die Stelle als nicht geeignet halt'%%,

Je weniger der Beweggrund des Arbeitgebers eine Kindigung zu rechtfer-
tigen vermag (z.B. Schwangerschaft, Elternzeit, Alter des Arbeitnehmers,
usw.), desto hoher durfte seine Bereitschaft sein, eine Rupture conven-

tionnelle zu vereinbaren®®*,

Die Beweggrunde des Arbeitnehmers, sich in diesen Fallen auf vom Ar-
beitgeber angebotene Rupture conventionnelle einzulassen, seien vielfaltig.
Teilweise wird das Verfahren als weniger traumatisierend als ein Kundi-
gungsverfahren empfunden. Mit einer Rupture conventionnelle scheidet
der Arbeitnehmer z.B. aus dem Unternehmen aus, ohne dass seine Fahig-
keiten oder Leistungen stigmatisiert werden. Dies sei besonders wichtig
fiir Arbeitnehmer, die in einer ,,kleinen” Branche tétig sind. Ein Kiindi-
gungsschutzverfahren kann auch hinsichtlich seiner Dauer und Kosten ab-
schrecken. Im Vergleich wird die Rupture conventionnelle als schnelle,

unkomplizierte Lésung empfunden®®®.

- Die ,,Rupture conventionnelle — licenciement pour motif économique*:

Die Rupture conventionnelle kann fur den Arbeitgeber verschiedene Vor-
teile gegentber betriebsbedingten Kiindigungen haben. Zum einen muss
kein betriebsbedingter Grund vorliegen. Der Arbeitgeber ist ferner nicht an

das Vorrecht auf Wiedereinstellung (Priorité de réembauchage) gebunden.

1033 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 31.

1034 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 31.

1035 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S.4.
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Die Vorschriften fur die Weiterbeschéftigung (sog. Obligation de reclas-

1036

sement™") finden zudem keine Anwendung.

Arbeitnehmer lielen sich — so der Bericht - i.d.R. auf eine Rupture conven-
tionnelle ein, wenn der finanzielle Anreiz hoch genug ist d.h. die Kundi-

gungsregelabfindung iibersteigt'®*’.

Diese Studie verfolgte zwar nicht das Ziel, einen Ersatzeffekt der Rupture conven-
tionnelle zu untersuchen'®®. Die Ergebnisse aber deuten m.E. darauf hin, dass ein
Ersatzeffekt zu arbeitnehmerseitigen Kundigungen besteht. So wurden insbeson-
dere die in den Kategorien ,, Rupture conventionnelle — Démission* und ,,Rupture
conventionnelle — Prise d’acte* eingestuften Teilnehmer (57% der Befragten'®®)
gefragt, ob sie ohne Rupture conventionnelle das Unternehmen aus Eigeninitiativ
verlassen hatten. Ca. 67 % dieser Arbeitnehmer gaben an, dass sie auf jeden Fall
gekindigt hatten, auch wenn die Rupture conventionnelle nicht existiert hatte oder
vom Arbeitgeber abgelehnt geworden ware'®. Auch wenn diese Angaben keine
prazise Berechnung erlauben, kann man zumindest eine Tendenz daraus entneh-
men, dass die Rupture conventionnelle arbeitnehmerseitigen Kindigungen erset-

zen kann.

Auch die DARES untersuchte 2011 einen moglichen Effet de Substitution zwi-
schen Rupture conventionnelle und anderen Beendigungsmethoden®*. Sie kam

allerdings zu anderen Ergebnissen. Die DARES verglich den Anteil der jeweili-

1036 Cf. Supra, S. 47.

1037 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 32.

1038 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de 1’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 29.

1039 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 2.

10490 R Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 4 und R. Dalmasso,
B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures conventionnelle vues
par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-2-11-129829-3,
S. 71-72.
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gen Beendigungsvarianten vor und nach Einfiihrung der Rupture conventionnelle
und stellte teilweise einen Riickgang des Anteils der Kundigungen aus nicht-
betriebsbedingten Grinden fest. Daraus lieRe sich schlieflen, dass ein mdéglicher
Effet de substitution zwischen Rupture conventionnelle und Kiindigungen aus
nicht-betriebsbedingten Grinden vorliegt. Nach Ansicht der DARES sei aber ein
Effet de substitution zwischen Rupture conventionnelle, arbeitnehmerseitiger

Kuindigung und betriebsbedingter Kiindigung nicht gegeben***2.

Dies wurde m.E. bedeuten, dass Arbeitnehmer in der Praxis ihre Winsche nach
einer Rupture conventionnelle kaum durchsetzen kdnnen. Hinsichtlich eines mog-
lichen Ersatzeffektes zwischen Rupture conventionnelle und personenbedingten
Kindigungen ist anzumerken, dass in den von der DARES herangezogenen Sta-
tistiken nicht differenziert wird zwischen ,,echten” personenbedingten Kiindigun-
gen und sog. Pseudo-Kindigungen (Licenciements déguisés). Um eine belastbare
Aussage zu einem Ersatzeffekt Rupture conventionnelle-Licenciements personnels
treffen zu kdnnen, mussten m.E. die Pseudo-Kiindigungen herausgerechnet wer-

den.

3. Wahrnehmung der Rupture conventionnelle

Die vorgenannte Studie des Centre d’étude de I'emploi hat nur untersucht, wie
Arbeitnehmer die Rupture conventionnelle wahrgenommen haben. Die Wahrneh-
mung der Rupture conventionnelle durch den Arbeitgeber wurde im Rahmen die-
ses Berichts nicht untersucht.

Die Mehrheit der Befragten (84%) sah die Rupture conventionnelle positiv'®*.

Geschatzt an der Rupture conventionnelle wurde im Wesentlichen,

- dass sie eine Alternative zur Kindigung (Eigenklndigung oder arbeitge-
berseitige Kindigung) darstellt;
- die finanzielle Sicherheit (Anspruch auf Arbeitslosengeld);

1042°C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de la mi-2008 & la fin 2010 », DARES Analyses
Nr. 46, Juni 2011, S. 11-12.

1043 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 4.
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- dass das Verfahren schnell und unkompliziert war;
- dass sie eine berufliche Mobilitat ermdglich'®,

Die Befragten, die sich tber die Rupture conventionnelle negativ duerten, gaben
u.a. an, darunter gelitten zu haben, dass der Arbeitgeber die Rupture conven-
tionnelle ohne ndhere Begrindung angeboten hatte. Andere berichteten, dass der
Arbeitgeber sie z.B. unter Androhung einer Kiindigung gedrangt hatte, sich auf

die Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses einzulassen'®**.

I11.  Rupture conventionnelle und Transaction (,,Vergleich zur

Streitbeilegung®)

Vor Einfuhrung der Rupture conventionnelle war es in der Praxis Ublich, dass
Arbeitgeber und Arbeitnehmer sich auf eine Kindigung einigten und zusatzlich
(bzw. davor) eine Transaction schlossen. Die Rupture conventionnelle wurde

teilweise geschaffen, um dieser Rechtspraxis eine Ende zu setzen'**.

Mehrere Autoren setzten sich mit der Frage auseinander, ob diese Praxis im Rah-
men der Rupture conventionnelle fortgefiihrt werden konnte, d.h. ob es mdglich
waére, eine Rupture conventionnelle und eine Transaction ("Vergleich™) zu schlie-
Ren'®’. Der Vorteil fir den Arbeitgeber ware, dass alle Anspriiche des Arbeit-
nehmers durch eine Ausgleichsklausel in der Transaction abgegolten werden
kénnen. Damit konnte der Arbeitgeber sicherstellen, dass im Anschluss an eine
Rupture conventionnelle kein Streit mehr z.B. wegen Restlohn, Uberstunden,

Resturlaub etc. entsteht. Bereits kurz nach der Einfuhrung der Rupture conven-

1044 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de 1’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 109-110.

1045 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 108.

1046 Cf. Supra, S. 199.

10477 B.: F. Champeaux, Interview mit G. Couturier, « Des interrogations plus encore sur le do-
maine que sur le régime », SSL 2. Juni 2008, Nr. 1356.
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tionnelle berichteten einige Autoren, dass eine Transaction nach einer Rupture

conventionnelle gangige Praxis ware'**.

Die Meinungen zu dieser Frage waren geteilt. Einige Autoren wiesen auf die Ge-
fahr hin, dass —wie bereits fiir Rupture Amiable entschieden - die Rupture conven-
tionnelle nur geschlossen werden dirfe, wenn keine Auseinandersetzung zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestlinde. Eine Transaction kénnte auf einen
Streit hindeuten, der mit der Rupture conventionnelle nicht kompatibel sei***.
Einige Autoren hielten hingegen eine Transaction nach der Rupture conven-
tionnelle fur zul&ssig, soweit die Transaction nach der Erteilung der Genehmi-

gung erfolgte®°.

Mit Urteil vom 23. Mai 2013 hat die Cour de cassation entschieden, dass ein be-
stehender Streit zwischen den Arbeitsvertragsparteien die Vereinbarung einer
Rupture conventionnelle nicht unzulassig macht'®*. Diese Entscheidung hat eine
weitere Konsequenz: sie ist die mittelbare Bestatigung, dass eine Transaction
nach einer Rupture conventionnelle zulassig ist'®2 Nach dieser Entscheidung
besteht kein Risiko mehr, dass die Transaction als Hinweis auf eine Auseinander-
setzung gesehen werden konnte, die zur Unwirksamkeit der Rupture conven-

tionnelle fuhrt.

Es bleibt allerdings dabei, wie auch bei der Rupture amiable, dass die Rupture

conventionnelle und die Transaction in zwei verschiedenen Vertragen separat und

1048 b Masanovic und S. Baradel, « Les nouveaux modes de rupture du contrat de travail »,
Dr. ouv. April 2009, S. 190.

1049 ¢, Radé, « Retour sur une espéce en voie de disparition: la rupture amiable du contrat de
travail » Dr. soc. 2009, S. 559, F. Favennec-Héry, « Un nouveau droit de la rupture du contrat de
travail », Dr. soc. Nr. 6, Juni, S. 668.

10505 Niel, « Quelques aspects pratiques de la rupture conventionnelle », SSL 30. Marz 2008, Nr.
1360; G. Loiseau, « Ruptures du troisiéme type: la rupture conventionnelle du contrat de travail »
Dr. soc. 2010, S. 304.

1051 Cass. soc., 23. Mai 2013, Nr. 12-13.865, Bull. Civ. V 2013, Nr. 128. Bestétigt durch
Cass. soc., 26. Juni 2013, Nr. 12-15.208, Bull. Civ. V 2013, Nr. 167 und Cass. soc., 3. Juli 2013,
Nr. 12-19.268, Bull. Civ. V 2013, Nr. 178; G. Francois, « Limitation des causes de nullité de la
rupture du contrat de travail », JCP E Nr. 36, 5. September 2013, 1490, Anm. zu Cass. soc.,
26. Juni 2013, Nr. 12-15.208.

19520, Levannier-Gouel « Et vogue la rupture conventionnelle », SSL Nr. 1596, 2013.
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zeitlich nacheinander geschlossen werden missen. Anders als bei einer Rupture
amiable soll hingegen die unzuléssige Aufnahme einer Ausgleichklausel bei der
Rupture conventionnelle nicht zu ihrer Unwirksamkeit als Ganzes, sondern nur zu

Unwirksamkeit der Ausgleichklausel filhren'%2,

Im Schrifttum wurde Ubrigens empfohlen, eine etwaig gewtinschte Transaction
wéhrend der Rupture conventionnelle-Vorgespréche zu verhandeln und unter der
aufschiebenden Bedingung der Erteilung der Genehmigung der DIRECCTE oder
des Inspecteur du Travail zu beschlieRen'®*. Diese Praxis diirfte m.E. unzuléssig
sein, da die standige Rechtsprechung fir den wirksamen Abschluss einer Transac-
tion voraussetzt, dass das Arbeitsverhaltnis bereits beendet ist'®™. Da die aus
Sicht der Cour de cassation schitzenswerten Interessen des Arbeitnehmers bei
einer aufschiebend bedingten Transaction nicht anders gelagert sind, durfte sich
die Chronologievorgabe der Cour de cassation auf diese Weise m.E. nicht umge-
hen lassen. Hinzu kommt, dass die Cour de cassation bereits im Zusammenhang
der Rupture amiable klargestellt hat, dass eine nach Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses vereinbarte Transaction bereits dann unwirksam ist, wenn die Verhand-

lungen hierzu vor Beendigung gefiihrt worden waren'%*®,

Aus der Entscheidung der Cour de cassation vom 23. Mai 2013 folgt ebenfalls,
dass die Rechtsprechung, nach der ein Abschluss einer Rupture amiable zur Bei-

1053 Cass. soc., 26. Juni 2013, Nr. 12-15.208, Bull. Civ. V 2013, Nr. 167. Vgl. CA Chambéry,
24. Mai 2011, Nr. 09/00406; CA Chambéry, 6. September 2011 Nr. 09/00377. Vgl. Cass. soc.,
29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. V 1996 Nr. 215. Siehe dazu auch: Cass. ch. mixte,
12. Februar 1999, Nr. 96-17.468, Bull. ch. m. 1999 Nr. 1, S. 1; Cass. soc., 16. Mai 2000, Nr. 98-
40.238, Bull. civ. VV 2000 Nr. 179, S. 138; Cass. soc., 31. Oktober 2000, Nr. 98- 43.086, nicht
ver6ffentlicht; Cass. soc., 18. Januar 2000, Nr. 97-45.421; nicht veroffentlicht ; Cass. soc.,
23. September 2003, Nr. 01-43.185, nicht veroffentlicht.

105471 Raoul-Duval, « De l'intérét de la transaction & I'ére de la rupture conventionnelle »,

Les Cahiers du DRH, 2010, Nr. 163.

1055 vgl. Cass. soc., 29. Mai 1996, Nr. 92-45.115, Bull. civ. V 1996 Nr. 215. Siehe dazu:
S. Niel, « Quelques aspects pratiques de la rupture conventionnelle », SSL 30. Méarz 2008,
Nr. 1360.

10%6 cass. soc., 4. Avril 2007, Nr. 05-42.856, nicht verdffentlicht ; Cass. soc., 17. Oktober 2007,
Nr. 06-41.846, nicht veroffentlicht.



310

legung einer arbeitsgerichtlichen Auseinandersetzung unzulassig ist'®’, fiir die
Rupture conventionnelle keine Anwendung findet.

Im Marz 2014 bestatigte die Cour de cassation, dass eine Transaction erst nach
Erteilung der Genehmigung wirksam vereinbart werden kann'®®%°  Ferner
schrankte das oberste Gericht mit dieser Entscheidung die Moglichkeit, sich nach
erfolgter Genehmigung einer Rupture conventionnelle zu vergleichen, erheblich
ein. Ein solcher Vergleich darf lediglich Auseinandersetzungen beilegen, die sich
aus dem Arbeitsvertrag bzw. Arbeitsverhaltnis, nicht aber aus der Beendigungs-
vereinbarung ergeben. Hieraus ergibt sich, dass der arbeitnenmerseitige Verzicht,
die Wirksamkeit einer Rupture conventionnelle zu riigen, unzul&ssig ist. Etwaige
Restforderungen, die wahrend des Arbeitsverhéltnisses entstanden sind (z.B. aus-
stehende Lohne), kénnen hingegen Gegenstand des Vergleiches sein, soweit sie
nicht bereits Bestandteil der Aufhebungsvereinbarung sind. Aus dieser restrikti-
ven Rechtsprechung folgt, dass der Einsatz einer Transaction nach einer Rupture
conventionnelle in der Praxis einen wesentlichen Teil seines Anreizes verloren
hat.

Der verstandige Arbeitgeber wird gut beraten sein, den Inhalt einer Aufhebungs-
vereinbarung auf die Beendigung und die Abfindung zu beschrédnken und alle
weitere Fragen (offene Forderungen des Arbeitnehmers oder Forderungen, die
sich aus der Beendigung ergeben wie z.B. eine Karenzentschadigung) in einer
getrennten Vereinbarung in Form einer Transaction nach der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses zu regeln. Diese Rechtsprechung der Cour de cassation

konnte dazu fihren, dass die Parteien zunehmend wieder auf die Licenciements

1057 Cass. soc., 26. Oktober 1999, Nr. 97-42.846, Bull. civ. V 1999 Nr. 411, S. 302; Cass. soc.,
5. Dezember 2012, Nr. 11-15.471, Bull. civ. V 2012, Nr. 2567.

1% Cass. soc. 26. Méarz 2014, Nr. 12-21.136, Bull. civ. V 2014, Nr. 91; Anm. G. Auzero,
« L articulation de la rupture conventionnelle et de la transaction », RDT 2014, S. 330; A. Buga-
da, « La rupture conventionnelle du contrat de travail limite la transaction », Procédures Nr. 6,
Juni 2014, comm. 176; F. Taquet, « Transaction relative & la rupture conventionnelle du contrat
de travail d’un salarié protégé » Revue des procédures collectives Nr. 3, Mai 2014, comm. 78;
F. Taquet, « La transaction admise sous conditions », JSL 2014, Nr. 365; F. Champeaux, « Rup-
ture conventionnelle et transaction: un mariage sous conditions », SSL 2014, Nr. 1625; G. Loi-
seau, «L’age de raison de la rupture conventionnelle », JCP E Nr. 16-17, 17. April 2014,
Nr. 1221.

1059 Bestatigt durch Cass. soc., 5. November 2014, Nr. 12-28.260, nicht veréffentlicht.
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déguisés zuriickgreifen. Die abgaberechtlichen Verginstigungen zum Abschluss
einer Rupture conventionnelle sind stark zurtickgegangen, so dass es fur den Ar-
beitgeber seit 2013 ginstiger sein kann, die Beendigung als Licenciement déguisé
durchzufiihren. Hinzu kommt, dass eine Transaction nach arbeitgeberseitiger
Kiindigung uneingeschrénkt maoglich ist wéhrend ein Verzicht des Arbeitnehmers,
die Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle gerichtlich gelten zu machen,
nicht Gegenstand einer Transaction sein kann. Diese beiden Umstande sprechen
dafr, dass ein Licenciement déguisé im Einzelfall, insbesondere wenn Zweifel an
der Wirksamkeit der Willenserklarung des Arbeitnehmers bestehen, der sicherste
Weg sein dirfte, das Arbeitsverhaltnis zu beenden.

B. Bewertung der Rupture conventionnelle hinsichtlich ihrer ursprungli-

chen Ziele

Zum Zeitpunkt ihrer Einflhrung in die franzésische Rechtsordnung wurde die
Rupture conventionnelle als ein vom Flexicurity-Gedanken gepréagtes Rechtsmit-
tel angesehen, welches zur Schaffung einer ,,Flexicurité a la francaise beitragen
sollte’®®. Finf Jahre nach Inkrafttreten der Rupture conventionnelle scheint die
Komponente ,,Sécurité” deutlicher ausgeprigt zu sein als die Komponente ,,Flexi-

bilité*.

. Rupture conventionnelle und Flexibilitat

Ob die Rupture conventionnelle zu spirbar mehr Flexibilitat auf dem Arbeits-

markt gefiihrt hat, ist strittig.

Laut der Studie des Centre d’étude de [’emploi von Oktober 2012 hat die Rupture
conventionnelle moglicherweise zu einer Starkung der beruflichen Mobilitat (Mo-

bilité professionnelle) beigetragen'®®. Diese Annahme wurde damit belegt, dass

1060 1 Dord, Bericht Nr. 789 an die Nationalversammlung iber den Gesetzentwurf Nr. 743 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 8. April 2008, S. 9 ff; S. 22.

1061 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 4.
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unter den 57% der Arbeitnehmer, die die Initiative fir die Rupture conventionnel-
le ergriffen haben, ca. ein Drittel angab, dass sie ohne die Rupture conventionnelle
nicht ausgeschieden waren'%?. Einige Autoren verneinen eine erhohte Mobilitat
der Arbeitnehmer durch die Rupture conventionnelle. Sie schaffe eher einen
Transfer zu Lasten der Arbeitslosenversicherung'®. Die Statistiken der Arbeits-
losenmeldungen nach einer Rupture conventionnelle scheinen dies zu belegen. Fur
das Jahr 2014 z.B. meldeten sich bis zu 95% aller Arbeitnehmer, die eine Rupture

conventionnelle geschlossen hatten, arbeitslos.

Anzahl der genehmig- = Anzahl der Anmeldung
ten Rupture conven- bei Pole Emploi'®®
tionnelles (ohne Sala-
riés protégés)'**
janvier
février

mars
avril

mai
juin
juillet
ao(t
septembre
octobre
novembre
décembre

1052 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S.4. Siehe auch R. Dal-
masso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche : Des ruptures convention-
nelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-2-11-
129829-3; S. 71-72.

1063 3. Dubois, « Trop chére, la rupture conventionnelle du contrat va-t-elle disparaitre ? »,
La Tribune.fr, 13. Februar 2013 ; T. Grumbach, « Un premier jugement sur la rupture convention-
nelle », SSL Nr. 1383, 19. Januar 2009.

1064 Dares, « Les données mensuelles (& décembre 2014) sur les inscriptions & Pole emploi suite &
une rupture conventionnelle », abrufbar unter http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-
statistigues-de, 76/statistiques, 78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-
conventionnelles,9633.html .

1065 Dares, « Les données mensuelles (janvier 2015) sur les ruptures conventionnelles », abrufbar
unter unter http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-
de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-
conventionnelles,9633.html .
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http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
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Diese Auffassung wird durch den Umstand gestutzt, dass —laut Studie des Centre
d’étude de [’emploi - ein Jahr nach Abschluss der Rupture conventionnelle noch

dreiviertel der Befragten arbeitslos gemeldet sind*®®.

Die DARES teilte in ihrem Bericht von Juni 2011 mit, dass es schwer einzuschét-
zen sei, ob mehr unbefristete Einstellungen infolge der Einflihrung der Rupture
conventionnelle erfolgt sind'®’. Grund dafiir sei, dass die Rupture conventionnelle
zu einem fir die franzosische Wirtschaft kritischen Zeitpunkt in Kraft trat**®. Der
Arbeitsmarkt sei zu unstabil gewesen, um eine solche Frage zu untersuchen. Fer-
ner gébe es nicht ausreichend statistische Daten, um diese Analyse abstrakt durch-

fihren zu konnen.

Das Centre d’analyse stratégique hielt die Auswirkungen der Rupture conven-

tionnelle fir minimal'°®°:

., Mi der Vereinbarung vom 11. Januar 2008 wurden alte Forderungen der
Arbeitgeber erflllt: (...) sich von unbefristet beschaftigten Arbeitnehmern
einvernehmlich trennen zu kénnen. Diese neuen Beendigungsformen wur-
den streng geregelt (...). Insgesamt sind diese Anderungen jedoch in ihrem
Umfang begrenzt. Die OECD, die ihren aggregierten Indikator fir die
Schéarfe des Kindigungsschutzes aktualisiert hat, zeigt, dass die Position
unseres Landes sich in den letzten Jahren kaum verandert hat. Die Vor-
schriften flr Arbeitsvertrage sind in Frankreich weiterhin flexibler als in
Spanien oder in der Tirkei, aber restriktiver als in Deutschland und vor
allem in den skandinavischen oder angelsachsischen Landern.

Diese Zweifel an einem Beitrag der Rupture conventionnelle zur Flexibilisierung

des franzosischen Arbeitsmarktes mogen dazu gefuhrt haben, dass die Rupture

1066 2 Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de I’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S.4.

1067°C. Minni, « Les ruptures conventionnelles de la mi-2008 & la fin 2010 », DARES Analyses
Nr. 46, Juni 2011, S. 11-12.

1088 \w/eltwirtschaftskrise vom 2007- 2010.

1069 'y Chassard und J-L. Dayan « La flexicurité est-elle une réponse a la crise ? », Centre
d’analyse stratégique, Note de Veille Nr. 130, April 2009, S. 3.
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conventionnelle im parlamentarischen Untersuchungsbericht zur Bewertung der

,Flexicurité a la francaise* im Jahre 2010 nicht erwihnt wurde'®”°.

1. Rupture conventionnelle und Sicherheit

1. Aus Sicht des Arbeitgebers

Sozialpartner und Gesetzgeber wollten den Arbeitgebern mit der Mdoglichkeit ei-
ner konfliktfreien Aufhebung des Arbeitsverhéltnisses eine hohere Rechtssicher-
heit geben'®*. Da der Arbeitnehmer diese Beendigung gewollt und sich ohne
Druck darauf eingelassen habe, diirfte er kein Interesse daran haben, gegen die
Beendigung gerichtlich vorzugehen. Im Vorfeld der Verabschiedung des Gesetzes
2008-596 wurde teilweise sogar vertreten, dass die Rupture conventionnelle

dadurch zum sozialen Frieden beitragen konne'®’,

Diese Vorstellung entspricht einem , Idealfall“!*”; Der Arbeitnehmer ist eigent-
lich zufrieden mit seiner Arbeit, mdchte aber aus personlichen Griinden den Be-
trieb verlassen; der Arbeitgeber lasst sich darauf ein und ist bereit, eine Abfindung
zu gewiahren. In der Wirklichkeit existieren solche ,,Idealfdlle* woh!*®™, sie durf-
ten aber eher die Ausnahme sein, weil der Arbeitgeber die Eigenklindigung des

Arbeitnehmers abwarten konnte. Die Beendigungen mittels einer Rupture conven-

1070 p ‘Morange, « Rapport d’information en conclusion des travaux de la mission sur la Flexicuri-
té a la frangaise », Assemblée Nationale, 28. April 2010

1071 Art. 12 Abs. 1 des Accord national interprofessionnel vom 11 Januar 2008; N. Berta, C. Si-
gnoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus enjeux implicites »,
Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X, S. 8, 10.

1972 p_Bernard-Reymond, Bericht Nr. 306 an den Senat iber den Gesetzentwurf Nr. 133 fiir die
Modernisierung des Arbeitsmarktes, vom 29. April 2008, S. 34.

1073 N. Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X ,
S. 10, ff.

1074 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Des ruptures conventionnelles vues par
les salariés », Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-2-11-129829-3, S. 29.
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tionnelle sind, wie der Bericht des Centre d’Etude de I’emploi zeigte, zum Uber-

wiegenden Teil konfliktbeladen®”,

Trotz des aufwéndigen Abschluss- und Genehmigungsverfahrens, das eine freie
Willenserklarung des Arbeitnehmers gewahrleisten soll, gibt es fiir den Arbeitge-
ber keine umfassende Rechtssicherheit. Grund dafir ist zundchst, dass die Rupture
conventionnelle - gerade weil sie eine Alternative zur arbeitgeberseitigen Kundi-
gung sein kann - immer wieder in den Verdacht gerat, der Arbeitgeber wolle da-
mit nur die Kiindigungsschutzvorschriften umgehen'®’®. Ferner bleibt der Wort-

1077

laut des Gesetzes teilweise unpréazise und unvollstandig™"", so dass erforderliche

gerichtliche Auslegungen zu einer gewissen Rechtsunsicherheit fiihren"®.

Eine aussagekraftige Statistik ber den Umfang von Klagen gegen Ruptures con-
ventionnelles existiert nicht. Es wird aber generell in der Literatur anerkannt, dass
nur wenige Rechtsstreitigkeiten im Zusammenhang mit Ruptures conventionnelles

gefiihrt werden'®®. Nach einer Einschétzung von E. Serverin im Jahre 2012 war

197 R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de 1’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 97. Siehe auch: P. Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture convention-
nelle », DARES Analyses Nr. 645, Oktober 2013, S. 3 und Tabelle 4.

1076 5., Dayan und J-Y. Kerbouc’h, Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle du
contrat de travail », Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 6 ff; N. Berta, C. Signoretto,
J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus enjeux implicites », Document
de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X; V. Le Billon, « Ruptures a
I’amiable: I’année 2011 s’est achevée sur un double record », Les Echos, 28. Februar 2012, S. 4.

1077 7 B.: Art. L. 1233-3: Cf. Supra, S. 212.

1078 p_Lagesse und N. Bouffier, « Les frontiéres de la rupture conventionnelle », Dr. soc. 2012,
S. 14.

107 £ Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: pre-
mier bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr.1314. Bestatigt, durch: C. Taillandier, « La rupture
conventionnelle sous |'@il du juge », SSL 2013, Nr. 1571, suppl.; Bericht Centre d’Analyse Stra-
tégique « La rupture conventionnelle du contrat de travail », Note d’analyse Nr. 198, Okto-
ber 2010, S. 9; E. Serverin, « Quels droits pour quel risque contentieux ? » RDT, 2009, Nr. 4,
S. 316; T. Grumbach und E. Serverin, « L’entretien préalable a la rupture conventionnelle en
question devant les juges du fond », RDT 2011, S. 452. A A.: L. Caseaux-Labrunée, « Annulation
pour vice de forme d’une rupture conventionnelle conclue avec un salarié protégé », Lexbase
hebdo édition sociale Nr. 500, 4. Oktober 2012, Nr. Lexbase N3828BTW; P. Lagesse und
N. Bouffier, « Les frontiéres de la rupture conventionnelle », Dr. soc. 2012, S. 4; V. Delage und
R. Olivier, «La Rupture conventionnelle homologuée en pratique », Omnidroit, 3. Novem-
ber 2010.
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der Klageanteil mit 100 bekannten gerichtlichen Verfahren bei 617.000 geneh-

migten Ruptures conventionnelles gering'®®°.

Als Erklarung fir die niedrige Klagequote wird teilweise vermutet, dass der Ar-
beitnehmer nur ein geringes Interesse an einem Klageverfahren habe, weil die
Abfindung einer Rupture conventionnelle — im Falle eines Obsiegens - auf die
Entschédigung im Rahmen des Klageverfahrens anzurechnen ist. Fur einen Ar-
beitnehmer, der sich fur eine Rupture conventionnelle entschieden hat, weil sie
einen schnellen Ausweg aus einem unbefriedigenden Arbeitsverhéltnis bot, kénn-
te der Aufwand eines gerichtlichen Verfahrens unattraktiv erscheinen'®®*. Ab-
schreckend konnte ferner der Umstand sein, dass der Beweis einer fehlenden bzw.
unwirksamen Willenserklarung fir den Arbeitnehmer in der Regel schwer zu fiih-

ren ist'®?,

Letztlich wurde das Ziel einer erhdhten Rechtssicherheit fir den Arbeitgeber m.E.
spatestens durch folgende Entscheidungen der Cour de cassation erreicht:

- Mit Entscheidung vom 23. Mai 2013 bestatigte die Cour de cassation,
dass eine Rupture conventionnelle trotz Auseinandersetzung wirksam ge-

schlossen werden kann%:

- Mit drei Entscheidungen vom 29. Januar 2014 bestéatigte sie, dass Arbeit-
nehmer trotz verschiedener Formfehler und Verletzungen der Informati-

onspflicht durch den Arbeitgeber die Wirksamkeit der Rupture conven-

1080 E. Serverin, « La part du conflit dans le processus de rupture conventionnelle », RDT 2012,
S. 110.

1081 G, Loiseau, « Rupture du troisiéme type : la rupture conventionnelle du contrat de travail »,
Dr.soc. Nr. 3, Madrz 2010, S. 304; E. Serverin, « Quels droits pour quels contentieux ? »
RDT 2009, S. 210.

1082 R, Dalmasso, « L incidence de I’intégration des ruptures conventionnelles au plan de sauve-
garde de l’emploi: une nouvelle voie d’action pour annuler un licenciement économique »,
RDT 2012, S. 379; E. Serverin, « La part du conflit dans le processus de rupture convention-
nelle », RDT 2012, S. 110.

1083 Cass. soc., 23. Mai 2013, Nr. 12-13.865, Bull. Civ. V 2013, Nr. 128.
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tionnelle nur dann riigen dirfen, wenn sie beweisen kénnen, dass dadurch

die Abgabe einer freien Willenserklarung verhindert wurde®®*,

2. Aus Sicht des Arbeitnehmers

a. Freie Willenserklarung

Das aufwéndige Abschlussverfahren der Rupture conventionnelle sollte nach An-
sicht der Sozialpartner und Gesetzgeber sicherstellen, dass der Arbeitnehmer der

Rupture conventionnelle mit freiem Willen zugestimmt hat.

Dennoch bietet das Abschlussverfahren dem Arbeitnehmer nur einen relativen
Schutz der Willenserklarung'®®. Die drei MaRnahmen, die zum Schutz des Ar-
beitnehmers erschaffen wurden (Anspruch auf Beistand, Widerrufsrecht und amt-
liche Genehmigung) sind in verschiedener Hinsicht nicht geeignet, um einen ab-
soluten Schutz zu gewahrleisten'®®. Auf das Recht, in Begleitung eines Beistan-
des am Vorgesprach teilzunehmen, muss der Arbeitgeber nach dem Wortlaut des
Gesetzes nicht hinweisen'®®’. Auch wenn die Cour de cassation bestatigt hat, dass
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer grundsétzlich darlber zu informieren hat, fihrt
die Verletzung dieser Pflicht nur dann zur Unwirksamkeit der Rupture conven-
tionnelle, wenn sie die Abgabe einer freien Willenserklarung verhindert hat. Fer-
ner wird von diesem Recht in der Praxis wenig Gebrauch gemacht, entweder weil
Arbeitnehmer sich aus Vertraulichkeitsgriinden davor scheuen, einen Dritten mit-

einzubeziehen, oder weil in der (iberwiegenden Mehrheit der Unternehmen kein

1084 Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-27.594, Bull. Civ. V 2014, Nr. 39; Cass. soc.,
29. Januar 2014, Nr. 12-25.951, Bull. Civ. V 2014, Nr. 38; Cass. soc., 29. Januar 2014, Nr. 12-
24.539, Bull. Civ. V 2014, Nr. 40.

1085 b | okiec, « Garantir la liberté contractuelle », Dr. soc. Nr. 2, Februar 2009, S. 127; A. Chi-
rez, « La rupture conventionnelle pour cause économique », Dr. ouv., August 2011, Nr. 757,
S. 475 und 477.

1086 N, Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X,
S. 15 ff.

1087 Cf. Supra, S. 233.
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Arbeitnehmervertreter vorhanden ist'®®®. Beziiglich des 15-tagigen Widerrufs-
rechts wird hdufig beanstandet, dass es i.d.R. reicht, auf dem Antragsformular
zum Zeitpunkt des Abschlusses der Rupture conventionnelle ein friiheres Datum
einzutragen, so dass der Arbeitnehmer bereits zum Zeitpunkt des Abschlusses der
Rupture conventionnelle die Vereinbarung nicht mehr widerrufen kann'®®. Die
Untersuchung des Centre d’étude de [’emploi zeigte Ubrigens, dass dies in schat-
zungsweise 25% der Ruptures conventionnelles geschieht’*®. Was die amtliche
Genehmigung der Rupture conventionnelle betrifft, wurde beanstandet, dass die
Uberpriifung des Antrages insbesondere aufgrund Personalknappheit bei dem DI-
RECCTE oberflachlich durchgefiihrt werde'%®*.

Die Ausubung von Druck durch Arbeitgeber zum Abschluss einer Rupture con-
ventionnelle bleibt moglich!®2 Im Rahmen der Untersuchung des Centre d’étude
de [’emploi berichteten Arbeitnehmer, dass sie vom Arbeitgeber unter Druck ge-
setzt wurden oder die Rupture conventionnelle unter Androhung einer Kundigung

unterschrieben haben®%,

1088 N, Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X,
S. 16.

1089 N, Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X,
S. 18.

10% R Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de ’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 82, Rz. 2.1.4.

1091 N, Berta, C. Signoretto, J. Valentin, « La rupture conventionnelle: objectifs officiels versus
enjeux implicites », Document de travail du Centre d’économie de la Sorbonne, ISSN 1955-611X,
S.17; T. Grumbach, «Un premier jugement sur la rupture conventionnelle », SSL, 19. Ja-
nuar 2009, Nr. 1383; D. Corrignan-Carsin, « Annulation d’une rupture conventionnelle dans un
contexte de harcélement moral », JCP E Nr. 16, 18. April 2013, 1236.

1092 3 Pélissier, « La modernisation de la rupture du contrat de travail », RJS 2008, Chr. S. 682.

1098 R. Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3, S. 75-76. Siehe z.B. Interview Nr. 40, 41, 47, 78 ,86.
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b. Finanzielle Sicherheit

Die finanzielle Sicherheit zugunsten des Arbeitnehmers wird bestimmt durch den
Anspruch auf eine Mindestabfindung und den Erhalt von Arbeitslosengeldanspri-

chen.

Inwieweit diese Anspriiche den Verlust des Anstellungsverhéltnisses finanziell
kompensieren kénnen hangt im Wesentlichen von dem Zeitpunkt und den Kondi-
tionen ab, zu denen der Arbeitnehmer eine Anschlussbeschaftigung findet. Nach
Angaben eines Berichts der DARES von Oktober 2013 erfolgte die Anschlussbe-
schaftigung in Form eines befristeten Arbeitsverhaltnisses in 31% der Félle, in
Form eines unbefristeten Arbeitsverhaltnisses in 30% der Falle, in 14 % der Félle
als Zeitarbeit, und filr 15% der Arbeitnehmer in Form einer Existenzgriindung®**,
Die finanziellen Bedingungen der Anschlussbeschéaftigung seien in 46% der Félle

schlechter, 20% der Falle gleich und 34% der Falle besser als vorher®®.

Zur Frage der Dauer der Arbeitslosigkeit nach Abschluss einer Rupture conven-
tionnelle liegen noch keine aussagkraftigen Untersuchungen vor'®®. Fiir den Zeit-
raum 2008-2009 wurde z.B. festgestellt, dass etwa 33% der Arbeitnehmer, die
eine Rupture conventionnelle geschlossen hatten, vor dem 31. Dezember 2009
eine neue Beschaftigung aufgenommen hatten'®’. Dieser Anteil sei hoher als der
Anteil der Arbeitnehmer, denen gekiindigt worden war, aber ca. halb so hoch wie
den Anteil der Arbeitnehmer, die selbst gekindigt hatten. Es féllt auch auf, dass
Arbeitnehmer, die eine Rupture conventionnelle geschlossen hatten, seltener als
andere im Anschluss eine unbefristete Anstellung fanden und sich vergleichswei-

se haufiger fur eine Existenzgriindung entschieden:

109 p_ Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture conventionnelle », DARES Analyse
Nr. 64, Oktober 2013, S. 7.

10% p_ Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture conventionnelle », DARES Analyse
Nr. 64, Oktober 2013, S. 7.

10% Sjehe auch: P. Bourieau, « Les salariés ayant signé une rupture conventionnelle », DARES
Analyse Nr. 64, Oktober 2013, S. 7.

1097 3. Dayan und J-Y. Kerbouc’h, Centre d’Analyse Stratégique « La rupture conventionnelle du
contrat de travail », Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010, S. 5.
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Kindigung aus
Rupture conven-  Arbeitnehmerseitige Betriebsbedingte nicht-

tionnelle Kindigung Kindigung betriebsbedingten
Griinden

Anteil der Arbeitnehmer, die
eine neue Beschaftigung haben 32,80%
(Stichtag: 31.12.2009)

Davon:
* unbefristete Einstellung 59,90% 78,80% 70,00% 63,70%
* Existenzgriundung 17,30% 9,30% 12,80% 13,50%

77,30% 17,30% 11,70%

J-L. Dayan und J-Y. Kerbouc’h, Centre d’Analyse
Stratégique «La rupture conventionnelle du contrat
de travail », Note d’analyse Nr. 198, Oktober 2010,
S.5.

Statistiken zu dieser Frage waren aus meiner Sicht wiinschenswert, um sich ein
genaueres Bild von den mittelfristigen Auswirkungen einer Rupture conven-

tionnelle auf die Karriere der betroffenen Arbeithehmer machen zu kénnen.

C. Zukunft der Rupture conventionnelle und Perspektiven

. Notwendigen Verbesserungen bzw. Klarstellungen

1. Rupture conventionnelle und Senioren

Nach Angabe der DARES-Studie werden tberproportional viel Ruptures conven-

tionnelles mit Arbeitnehmern tiber 55 geschlossen*%:

109 Actualités « Les ruptures conventionnelles touchent surtout les seniors », SSL 11. Okto-
ber 2010, Nr. 1462.
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Nicht-
betriebsbedingte  Insgesamt
Kindigung

Rupture con-
ventionnelle

Betriebsbedingte

Altersstruktur Kiindigung

Eigenklindigung

2009

Unter 30 Jahre
30 bis 49 Jahre
50 bis 54 Jahre
Uber 55 Jahre

davon: 58-59 Jahre

2010

Unter 30 Jahre

30 bis 49 Jahre

50 bis 54 Jahre

Uber 55 Jahre
davon: 58-59 Jahre

2011

Unter 30 Jahre
30 bis 49 Jahre
50 bis 54 Jahre
Uber 55 Jahre

davon: 58-59 Jahre

2012
Unter 30 Jahre 69 % 3% 15 %
30 bis 49 Jahre 18 % 54 % 7% 21 % 100 %
50 bis 54 Jahre 16 % 42 % 11 % 31 % 100 %
Uber 55 Jahre 20 % 32% 13 % 35 % 100 %

davon: 58-59 Jahre 26 % 21 % 15% 38 % 100 %

Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008
a 2012 », Mai 2013, Nr. 031; S. 9.




322

In gréRere Unternehmen (mehr als 250 Mitarbeiter) werden tberproportional viel

Ruptures conventionnelles mit Arbeitnehmern geschlossen, die &lter als 57 sind:

Grund der Beendigung

Rupture conventionnelle

1 bis 9

6,4 %

Anzahl der Mitarbeiter

10 bis 49

5,9 %

50 bis 249

9,4 %

250 oder

15,4 %

Insgesamt

7,4 %

Eigenkiindigung 3,7% 3% 2,9% 3% 3.2%
Betriebsbedingte Kiindi- 10.8 % 9.2 % 12 % 26 % 12.8 %
gung

Nicht-betriebsbedingte 6.9 % 72% 9% 12.1% 8.7 %

Kindigung

Dares Analyses, « Les ruptures conventionnelles de 2008
a 2012 », Mai 2013, Nr. 031; S. 10.

Im Schrifttum wird berichtet, dass die Rupture conventionnelle bei alteren Arbeit-
nehmern gerne eingesetzt wird, weil die VVorschriften zur Verrentung fur den Ar-
beitgeber strenger geworden sind'®°. Dadurch werde das Ziel, die Erwerbsquote

bei alteren Arbeitnehmern zu erhdhen, gefahrdet*®.

Teilweise ermdglicht die Rupture conventionnelle dlteren Arbeitnehmern, ihre
Erwerbstatigkeit frihzeitig einzustellen und bis zur Rente Arbeitslosengeld zu
beziehen''®*. Bereits vor der Einfilhrung der Rupture conventionnelle warnten
einige Autoren bzw. Abgeordnete davor, dass die Rupture conventionnelle durch
altere Arbeitnehmer, die teilweise bis zu 36 Monate lang Arbeitslosengeld in An-
spruch nehmen konnen, als eine Art Vorruhestand zu Lasten des Arbeitslosengel-
des (sog. ,,Préretraite ASSEDICS*) genutzt werden konnte''%%. Ein Arbeitnehmer,

109 M-C. Amauger-Lattes und I. Desbarat, « Emploi des Seniors et rupture conventionnelle: des
liaisons dangereuses », SSL 5. Mai 2008, Nr. 1352."

1100 \-C. Amauger-Lattes und I. Desbarat, « Emploi des Seniors et rupture conventionnelle: des
liaisons dangereuses », SSL 5. Mai 2008, Nr. 1352.

1101 M-C. Amauger-Lattes und 1. Desbarat, « Emploi des Seniors et rupture conventionnelle: des
liaisons dangereuses », SSL 5. Mai 2008, Nr. 1352; D. Leclerc, 77. Sitzung, 7. Mai 2008, JORF
Sénat Nr. 30 vom 8. Mai 2008, S. 1983.

1102 M-C. Amauger-Lattes und I. Desbarat, « Emploi des Seniors et rupture conventionnelle: des
liaisons dangereuses », SSL 5. Mai 2008, Nr. 1352; Actualités SSL, « L’ANI vu du cété des négo-
ciateurs », 18. Februar 2008, Nr. 1341.
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der mit 57 Jahren eine Rupture conventionnelle schloss, konnte Arbeitslosengeld
bis zum Rentenalter, d.h. bis zu seinem 60. Geburtstag, erhalten. Hinzu kommt,
dass Arbeitnehmer Uber 55 Jahre nicht mehr aktiv eine neue Anstellung suchen

mussen, um Arbeitslosengeld zu erhalten.

In den Jahren 2010 und 2011 wurde das gesetzliche Rentenalter progressiv auf bis
zu 62 Jahren erhoht''%, Die Erhéhung des gesetzlichen Renteneintrittsalters ver-
hindert die ,,Préretraites ASSEDICS* nicht, weil Arbeitnehmer mit 59 Jahren
nach der aktuellen Fassung der Convention UNEDIC immer noch einen Anspruch
auf 36 Monate Arbeitslosengeld haben, vorausgesetzt, sie haben mindestens
36 Monate eingezahlt.

Einer Schatzung der UNEDIC zufolge waren im Jahre 2009 7,6% der Arbeitslo-
senmeldungen von Arbeitnehmern zwischen 50 und 55 Jahren auf eine Rupture
conventionnelle zurlckzufihren. Fur Arbeitnehmer zwischen 55 und 60 belief
sich diese Zahl auf 17%. Fiir Arbeitnehmer iiber 60 waren es nur noch 12,9%"%,
Laut der Studie des Centre d’étude de [’emploi von Oktober 2012 bezogen ca. 5%
aller Befragten eine durch das Arbeitslosengeld finanzierte ,,Préretraite ASSE-

DICS“llOS.

In einem im Januar 2014 veroffentlichten Bericht empfahl die OECD, den Anreiz

der Rupture conventionnelle fiir altere Arbeitnehmer zu verringern''°. Im Februar

1103 Gesetz Nr. 2010-1330 vom 9. November 2010 portant réforme des retraites, JORF Nr. 0261
vom 10. November 2010, S. 20030, Nr. 1; Gesetz Nr. 2011-1906 vom 21. Dezember 2011 de
financement de la sécurité sociale, JORF Nr. 0296 vom 22. Dezember 2011, S. 21682, Nr. 1.

104" Actualités « Les ruptures conventionnelles touchent surtout les seniors », SSL 11. Okto-
ber 2010, Nr. 1462.

105 R Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche : Des ruptures
conventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de I’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN
978-2-11-129829-3, S. 103.

1106 3_B. Chastand, « Pour I’'OCDE, la France doit inciter les seniors a travailler », Le Monde,
30. Januar 2014, www.lemonde.fr; Bericht OECD, « Vieillissement et politiques de |’emploi:
France 2014. Mieux travailler avec 1’age », Verlag OECD,
http://dx.doi.org/10.1787/9789264206847.fr ISBN 978-92-64-20683-0, S. 11.
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2015 kundigten die Sozialpartner an, sich dieser Thematik anzunehmen und die

Rupture conventionnelle ggf. zu novellieren'’.

1. Einfluss der Rupture conventionnelle auf andere Gebiete des
Arbeitsrechts

Im Vorfeld der Verhandlungen des Accord national interprofessionnel vom
11. Januar 2013 setzte sich die Vorsitzende des Arbeitgeberverbands MEDEF fir
ein der Rupture conventionnelle vergleichbares, auf kollektiver Ebene anwendba-

res Rechtsinstitut ein:

,, Im Jahre 2008 haben wir, was die Flexicuritat betrifft, mit der Rupture
conventionnelle einen groflen Schritt nach vorne gemacht, (...). Es ist
notwendig, etwas ahnliches auf kollektiver Ebene zu erfinden, d.h. fur Fal-

le, in denen das Unternehmen Stellen abbauen muss (...)"% ».

Im Rahmen des neuen Accord national interprofessionnel von 2013 haben die
Sozialpartner ein neues, ahnliches Genehmigungssystem fir die Erstellung von

1109

Plan de sauvegarde de I'emploi vereinbart™, welches in der Literatur teilweise

als «Rupture conventionnelle collective » (,,Kollektive Aufhebungsvereinba-

. 111
rung*) bezeichnet wird 0,

Diese Bezeichnung ist aus meiner Sicht Ubertrieben, weil die Vereinbarung der
Sozialpartner nichts mit dem Abschluss von Aufhebungsvertrdgen zu tun hat. Es
handelt sich vielmehr um eine neue Pflicht flr den Arbeitgeber, der betriebsbe-

dingt kiindigen mdchte, eine Genehmigung der DIRECCTE zum Inhalt des Sozi-

Y97 Meldung « Patronat et syndicats en service minimum sur 1’agenda social 2015 », Liaisons
sociales 2015.

1198 ¢, Mouzon, « Rupture conventionnelle, virer sans licencier », Le Monde diplomatique, Ja-
nuar 2013 und Meldung Reuters, « Le Medef veut mettre la compétitivité au cceeur du sommet soO-
cial », 3. Juli 2012.

1109 Art. 20 Accord national interprofessionnel sur la compétitivité et la sécurisation de I’emploi
vom 11. Januar 2013, Abrufbar unter: http://direccte.gouv.fr/accord-national-interprofessionnel-
du-11-janvier-2013-la.html .

110 £ Champeaux, « Une négociation impossible ? », SSL, 2013, Nr. 1571, suppl.; C. Mouzon,
« Rupture conventionnelle, virer sans licencier », Le Monde diplomatique, Januar 2013.


http://direccte.gouv.fr/accord-national-interprofessionnel-du-11-janvier-2013-la.html
http://direccte.gouv.fr/accord-national-interprofessionnel-du-11-janvier-2013-la.html
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alplanes einzuholen'!*!

. In Unternehmen, die mindestens 50 Arbeitnehmer be-
schaftigen, hat der Arbeitgeber die Mdoglichkeit, entweder eine Vereinbarung mit
einer reprasentativen Gewerkschaft zu treffen oder im Rahmen einer Arbeitgeber-
zusage den Inhalt des Plan de sauvegarde de I'emploi einseitig festzulegen. In

beiden Fallen ist eine Genehmigung der DIRECCTE einzuholen.

Dennoch l&sst sich m.E. aus dem Umstand, dass fir dieses neue Rechtsinstitut
erneut der DIRECCTE zustandig sein sollte, entnehmen, dass das amtliche Ge-
nehmigungsverfahren bei der Rupture conventionnelle die Beteiligten (iberzeugen

konnte.

I11.  Faktoren, die die Rupture conventionnelle gefdhrden kénnten

Auch wenn sich die Rupture conventionnelle in der Praxis durchgesetzt hat, gibt
es einige Aspekte, die ihren Einsatz kiinftig einschranken kénnten. Zum einen
sind die Ruptures conventionnelles eine Belastung fir die Arbeitslosengeldversi-
cherung (1). Zum anderen ist der finanzielle Anreiz fur den Arbeitgeber zu einer

Rupture conventionnelle aufgrund des Forfait social seit 2013 teilweise gemindert

).

1. Defizit des Arbeitslosengeldes

Die Finanzierung und das Defizit des Arbeitslosengeldes stellt in Frankreich ein
dauerhaftes Problem™*2 dar. So wurde in der Literatur teilweise die Frage gestellt,

ob Frankreich sich mit der Rupture conventionnelle eine zuséatzliche Belastung der

1 p_H. Antonmattei, « Grands licenciements pour motifs économiques: des innovations sédui-
dantes a parfaire », SSL, 4. Februar 2013, Nr. 1570, S. 15 ff.

112 Meldung CFE-CGC, « UNEDIC: déficit record pour chémage record », Pressenmitteilung,
24. Mai 2013; Meldung UNEDIC, « Prévisions financieres 2014-2015: stabilisation confirmée du
déficit de I’Assurance chdmage », 20. September 2014,
http://www.unedic.org/actualite/previsions-financieres-2014-2015-stabilisation-confirmee-du-

deficit-de-l-assurance-chomage .



http://www.unedic.org/actualite/previsions-financieres-2014-2015-stabilisation-confirmee-du-deficit-de-l-assurance-chomage
http://www.unedic.org/actualite/previsions-financieres-2014-2015-stabilisation-confirmee-du-deficit-de-l-assurance-chomage
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Arbeitslosenversicherung leisten kann'*®. Es wurde auch die Ansicht vertreten,
dass Arbeitnehmer von einer Eigenkiindigung absehen werden, um eine Rupture

conventionnelle zu Lasten der Arbeitslosengeldversicherung zu schlieRen***.

Die DARES hat 2009 ermittelt, dass ungeféhr die Halfte der Arbeitnehmer, die
eine Rupture conventionnelle vereinbart hatten, sich anschlielend beim Arbeits-

amt arbeitslos gemeldet haben®'.

Dem widerspricht die Studie des Centre
d’étude de ['emploi, nach der 95% der Befragten sich arbeitsuchend gemeldet
haben''®. Diese Studie zeigt weiterhin, dass ein Jahr nach Abschluss der Rupture

conventionnelle noch dreiviertel der Befragten arbeitslos gemeldet waren***’.

Im Sommer 2014 wurde die Karenzzeitregelung verschérft, um die Arbeitslosen-

versicherung zu entlasten***®,

Eine weitere Losung zu dem Problem der Finanzierung des Arbeitslosengeldes
konnten m.E. die wirtschaftswissenschaftlichen Arbeiten von Blanchard, Tirole,
Cahuc und Kramarz bieten***°. Diese pladierten in den Jahren 2003-2005 fir die
Einfuhrung eines in den USA bereits praktizierten sog. Experience Rating Sys-

tems. Dabei handelt es sich im Wesentlichen um eine Bemessung der Arbeitge-

13 A-C. Monkham, «Rupture conventionnelle: le point de vue britannique » SSL 2012,
Nr. 1556, Forum- Réfléxions; Boulmier, D. « Breves réflexions sur les contextes de la rutpture
conventionnelle », JCP S Nr. 6, 5. Februar 2013, act. 53.

14T Grumbach, « Un premier jugement sur la rupture conventionnelle » ; SSL 19. Januar 2009,
Nr. 1383.

115 F Favennec-Héry und A. Mazeaud, « La rupture conventionnelle du contrat de travail: pre-
mier bilan », JCP S Nr. 29, 14. Juli 2009, Nr. 1314.

1116 B Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Rapport de recherche: Des ruptures con-
ventionnelles vues par les salariés », Centre d’étude de ’emploi, Nr. 80, Oktober 2012, ISBN 978-
2-11-129829-3; S. 107, Rz. 3.2.3.

7R, Dalmasso, B. Gomel, D. Méda und E. Serverin, « Les raisons de rompre un CDI par rup-
ture conventionnelle », Connaissance de 1’emploi, Oktober 2012, Nr. 97, S. 4.

118 Cf. Supra, S. 291-292.

1190, Blanchard und J. Tirole, « Protection de I'emploi et procédures de licenciement », Rapport
du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003; M. Camdessus, « Le sursaut- Vers une nouvelle
croissance pour la France », La Documentation frangaise, 2004; P. Cahuc und F. Kramarz, « De
la précarité a la mobilité: vers une sécurité professionnelle », Rapport au Ministre d’Etat, Ministre
de I’Economie, des Finances et de I’Industrie et au Ministre de 1’Emploi, du Travail et de la Cohé-
sion sociale, La Documentation frangaise, 2005.
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berbeitrage zur Arbeitslosenversicherung nach dem Umfang der in der Vergan-

genheit ausgesprochenen Kindigungen (Malus) bzw. Einstellungen (Bonus).

Cahuc und Kramarz fiihrten z.B. aus, dass die franzosischen Unternehmen nur die
internen Kosten der Kundigung tragen, d.h. nur die, die unmittelbar aus der Been-
digung des Arbeitsverhéltnisses entstanden sind, also die Regelabfindung. Eine
Kindigung ist jedoch mit weiteren Kosten verbunden, die die Allgemeinheit tragt.
Das Arbeitslosengeld wird durch eine auf die Lohne berechnete Sozialabgabe von
allen Arbeitgebern und Arbeitnehmern anteilig finanziert. Dabei wird nicht be-
ricksichtigt, ob die Unternehmen Arbeitsplatze schaffen oder abbauen. Dieses

System sei fir Unternehmen, die wenig kiindigen bzw. einstellen, ungerecht**%,

Diese Gedanken lassen sich aus meiner Sicht teilweise auf die Rupture conven-
tionnelle Gbertragen. Im Fall der Rupture conventionnelle und im Gegensatz zur
Kindigung hat auch der Arbeitnehmer an der Beendigung mitgewirkt, so dass er
die entstandenen Arbeitslosengeldkosten, die von der Allgemeinheit getragen
werden, zu vertreten hat. Mithin mussten zwei spezifische Beteiligungen vorgese-
hen werden: eine Beteiligung des Arbeitgebers und eine des Arbeitnehmers. Was
die Beteiligung des Arbeitnehmers betrifft, kdnnten verschiedene Formen in Be-
tracht kommen: eine spezifische Abgabe, die aus der Rupture conventionnelle-
Abfindung zu entrichten ware; eine verkiirzte Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes
oder eine verscharfte Verpflichtung, eine neue Stelle zu suchen oder passende

Stellenangebote anzunehmen.

2. Steuer- und sozialrechtliche Behandlung der Abfindung

Im Laufe der Jahre wurden die steuerlichen Belastungen und Sozialabgaben auf
Abfindungen immer hoher. Insbesondere die Einfiihrung des sog. Forfait social,
dessen Satz stetig nunmehr 20 % betrégt, konnte den Einsatz der Rupture conven-

tionnelle fir die Arbeitgeber weniger attraktiv machen".

11205 Blanchard und J. Tirole, « Protection de I’emploi et procédures de licenciement », Rapport
du Conseil d’analyse Economique Nr. 44, 2003, S. 45.

121 4 Cobolet, « Rupture conventionnelle: les derniéres décisions des juges », Les Cahiers Lamy
du CE, 2013, Nr. 124, J. Dubois, « Trop chere, la rupture conventionnelle du contrat va-t-elle
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Teilweise wurde vertreten, dass die Rupture conventionnelle aufgrund dieser zu-
satzlichen Belastung in der Praxis kiinftig an Bedeutung verlieren werde™'?%. Nach
einer Simulation der franzosischen Rechtsanwaltskanzlei Fidal, wird eine Kundi-
gung (ggf. nebst Abschluss einer Transaction) fur den Arbeitgeber finanziell inte-

ressanter'?3:

Beispiel 1: Arbeitnehmer mit der Berufsstufe Technicien supérieur*?*

Kindigung und Rupture conventionnelle

Transaction und Transaction

Jahrliches Bruttogehalt 40.000 € 40.000 €
Betriebszugehorigkeit 5 Jahre 5 Jahre
Gesetzliche Regelabfindung 3.333€ 3.333 €
Abfindung 20.000 € 20.000 €
Gesamte Abfindung 23.333 € 23.333 €

Abzlige zu Lasten des Ar- 1.600 € 1.600 €
beitnehmers (CSG/ CRDS)

Sozialversicherung (Arbeit- 0€ 0€

nehmeranteil)

Gesamte Kosten einer 23.333 € 27.800 €
Rupture conventionnelle fir
den Arbeitgeber

davon: Forfait social 0€ 4.667 €
davon: Cotisations sociales 0€ 0€

disparaitre ? », La Tribune.fr, 13. Februar 2013 ; D. Corrignan-Carsin, « Annulation d 'une rupture
conventionnelle dans un contexte de harcelement moral », JCP E Nr. 16, 18. April 2013, 1236.

1122 5 Chauvin, « Pourquoi la rupture conventionnelle est condamnée & disparaitre », Capital.fr,
8. Februar 2013.

1123 5 Chauvin, « Pourquoi la rupture conventionnelle est condamnée & disparaitre », Capital.fr,
8. Februar 2013.

1124 Diese Berufsstufe setzt den Abschluss eines zweijahrigen Kurzstudiums an einer Fachhoch-
schule voraus.
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Beispiel 2: Leitender Angestellter (Cadre)

Jahrliches Bruttogehalt

Betriebszugehdrigkeit

Gesetzliche Regelabfindung

Abfindung
Gesamte Abfindung

Abziige zu Lasten des Ar-
beitnehmers (CSG/ CRDS)

Sozialversicherung (Arbeit-

nehmeranteil)

Gesamte Kosten einer
Rupture conventionnelle fiir
den Arbeitgeber

davon: Forfait social
davon: Cotisations sociales

Beispiel 3: Cadre-dirigeant (Fihrungskraft)

Jahrliches Bruttogehalt
Betriebszugehdrigkeit

Gesetzliche Regelabfindung

Abfindung
Gesamte Abfindung
Abziige zu Lasten des Ar-
beitnehmers (CSG/ CRDS)
Sozialversicherung (Arbeit-
nehmeranteil)
Gesamte Kosten einer
Rupture conventionnelle fiir
den Arbeitgeber
davon: Forfait social
davon: Sozialversicherung
(Arbeitgeberanteil)

Kindigung und

Transaction

Rupture conventionnelle
und Transaction

80.000 € 80.000 €
15 Jahre 15 Jahre
24.445 € 24.445 €
40.000 € 40.000 €
64.445 € 64.445 €
3.200 € 3.200 €
0€ 0€
61.245 € 61.245 €
0€ 12.889 €
0€ 0€
1125

Kindigung und
Transaction

Rupture conventionnelle
und Transaction

120.000 € 120.000 €
20 Jahre 20 Jahre
53.333 € 53.333 €
120.000 € 120.000 €
173.333 € 173.333 €
9.600 € 9.600 €
24817 € 24817 €
218.004 € 232.817 €

0€ 14.813 €
44.671 € 44.671 €

125 of. Art. L.3111-2 des Code du travail.
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Die Erweiterung des Forfait social auf die Rupture conventionnelle liel? beflirch-
ten, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer wieder zunehmend auf die erprobte Me-
thode des Licenciement deguise, d.h. den Abschluss einer Transaction vor einer
Kindigung zurtickgreifen, die vor Einflhrung der Rupture conventionnelle weit
verbreitet war. Auch die Entscheidung der Cour de cassation vom 26. Mérz 2014,
die die Vereinbarung einer Transaction nach einer Rupture conventionnelle stark
eingeschrankt hat, kénnte hierzu beitragen™?°. Dieser Praxis sollte eigentlich mit

der Einfiihrung der Rupture conventionnelle begegnet werden?’.

Diese Beflrchtungen konnten mit der Verdffentlichung der Anzahl der genehmig-
ten Ruptures conventionnelles fiir das Jahr 2013 nicht bestatigt werden'*?. Es ist
aktuell nicht feststellbar, dass die Erweiterung des Forfait social auf Rupture con-
ventionnelle und seine Erhéhung das Ziel des Gesetzgebers vereiteln bzw. die

Rupture conventionnelle gefahrden konnten.

Zu erwarten ist jedenfalls, dass Arbeitgeber mit Riicksicht auf diese Nebenkosten

dem trennungswilligen Arbeitnehmer seltener eine Rupture conventionnelle an-

1129

bieten™™~ und ihn stattdessen auf die Mdglichkeit der Eigenkindigung verweisen

werden*°.

1126 ©f. Supra, S. 310.
127 ¢, Supra, S. 195.

1128 Monatliche Anzahl der durch den DIRRECTE genehmigten Ruptures conventionnelles: « Les
données mensuelles sur les ruptures conventionnelles », abrufbar unter http://travail-
emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de, 76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-
conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html

1129 J.R. Le Meur, « Rupture conventionnelle: un succés menacé », La Cahiers du DRH, 2013,
Nr. 196.

1130 5 Béal in J. Dubois, « Trop chére, la rupture conventionnelle du contrat va-t-elle dispa-
raitre ? », La Tribune.fr, 13. Februar 2013.


http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/statistiques,78/emploi,82/les-ruptures-conventionnelles,1420/les-ruptures-conventionnelles,9633.html
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ZUSAMMENFASSENDE THESEN

Die Rupture conventionnelle ist der zweite Anlauf des franzdsischen Gesetzge-
bers, die Idee der Flexicurity im franzésischen Arbeitsrecht umzusetzen.

Entstanden ist die Rupture conventionnelle aus der Not, einvernehmliche Aufhe-
bungen des Arbeitsverhéltnisses zu ermdglichen. lhre Vorgangerin, die Rupture
amiable, war aufgrund einer Rechtsprechung der Cour de cassation, die den Ab-
schluss von Aufhebungsvertrdgen beim Vorliegen einer Auseinandersetzung un-

tersagte, impraktikabel geworden.

Trotz schwerer Regelungsliicken und zunehmender sozialabgaberechtlicher Hr-
den, hat sich die Rupture conventionnelle in der Praxis durchsetzen kénnen. Auch
wenn diese Regelungslicken durch die Rechtsprechung nur teilweise geschlossen
wurden, ist die Rupture conventionnelle die rechtssicherste aller Beendigungsfor-

men.

Die Ziele von Flexicurity (mehr Sicherheit und mehr Flexibilitat fur die Arbeits-
vertragsparteien) wurden durch die Rupture conventionnelle teilweise erreicht.
Vermutlich hat aber die Einflihrung der Rupture conventionnelle nicht zu einer

allgemeinen Verbesserung der Lage des Arbeitsmarktes in Frankreich gefihrt.

Im Einzelnen ist folgendes zusammenfassend festzustellen:

1) Uber die Entstehung der Rupture conventionnelle

e Obwohl die Mangel der Rupture amiable ldngst bekannt waren, wurde zu-
néachst nicht versucht, dieses Rechtsinstitut zu novellieren. Der franzosische
Gesetzgeber setzte stattdessen 2005 mit zwei neuen Arten von Arbeitsvertra-
gen auf eine Verstarkung der Befugnisse des Arbeitsgebers, das Arbeitsver-
haltnis einseitig zu beenden. Contrat Premiere Embauche (CPE) und Contrat
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Nouvelles Embauches (CNE) konnten zwei Jahre lang ohne Begriindung

durch den Arbeitgeber beendet werden konnten.

CNE und CPE haben die Entwicklung der Rupture conventionnelle beein-
flusst. Die Methoden der Regierung bei Einflihrung der neuen Rechtsinstitute
CNE und CPE (Verzicht auf Sozialdialog) waren mit den Grundsatzen des
Flexicurity nicht zu vereinbaren. Bei dem zweiten Versuch, Flexicurity im
franzosischen Arbeitsrecht einzufiihren, wurden die Sozialpartner stark einge-

bunden.

Bei der Rupture conventionnelle sind klare Aspekte des Flexicurity zu erken-
nen. Sie bietet Arbeitgebern eine erhéhte Flexibilitat, weil sie eine Alternative
zur Kindigung darstellt und keiner Kundigungsgrinde bedarf. Fir Arbeit-
nehmer bietet die Rupture conventionnelle ebenfalls Flexibilitdt und Sicher-
heit, insbesondere durch die gesetzliche Mindestabfindung und die Mdoglich-

keit, Arbeitslosengeld ohne Sperrzeit in Anspruch zu nehmen.

2) Uber den Einsatzbereich der Rupture conventionnelle

Nur unbefristete Arbeitsverhaltnisse kdnnen mit einer Rupture conventionnel-
le beendet werden. Fiir alle befristeten Arbeitsverhiltnisse kommt die , klassi-
sche® Authebungsform der Rupture amiable zur Anwendung. Dies fiihrt zu
einer Ungleichbehandlung von Arbeitnehmern mit unbefristeter und befriste-
ter Einstellung. Gerade in Anbetracht der Flexicurity-Ansatze, wonach die
Segmentierung auf dem Arbeitsmarkt bekdmpft werden muss, ist diese Un-

gleichbehandlung schwer nachzuvollziehen.

Die Rupture conventionnelle kann m.E., trotz gegenteiliger Stellungnahme des
Arbeitsministeriums, mit Arbeitnehmern, die die franzdsische Staatsangeho-
rigkeit nicht besitzen, vereinbart werden. Ein auf Staatsangehorigkeit basie-
render Ausschluss der Rupture conventionnelle wiirde gegen franzdsische und

européische Diskriminierungsverbote verstoRen.

Die Rupture conventionnelle darf gem. Art. L. 1237-16 nicht im Rahmen einer

GPEC-Vereinbarung (Accord de Gestion Prévisionnelle de [’Emploi et des
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Compétences; ,,Vereinbarung fiir die Planung von Arbeitsstellen und Kompe-
tenzen®), geschlossen werden. Obwohl Art. L. 1237-16 lediglich auf GPEC-
Vereinbarungen i.S. des Art. L. 2242-15 (flr Unternehmen mit mehr als 300
Mitarbeitern) verweist, dirfte diese Einschrankung fur alle GPEC-

Vereinbarungen gelten.

Entgegen dem Wortlaut des Art. L. 1231-1 Abs. 2 Code du travail dirfte der

Abschluss einer Rupture conventionnelle wahrend der Probezeit zul&ssig sein.

3) Rupture conventionnelle und betriebsbedingte Klindigungen

In der Praxis durfte ein umfangreicher Stellenabbau allein mit dem Abschluss
von Ruptures conventionnelles derzeit kaum gelingen. Fir den DIRECCTE
deutet eine Vielzahl von Ruptures conventionnelles auf eine Umgehung der
betriebsbedingten Kindigungschutzvorschriften hin. In einem solchem Fall
soll die Genehmigung verwehrt bleiben. Die Entscheidungsfreiheit des Ar-
beitgebers — aber auch des Arbeitnehmers — ist im Rahmen eines Stellenab-
baus also stark eingeschrankt. Die amtliche Arbeitsanweisung der DIRECCTE
fuhrt dazu, dass Stellen primér im Weg von betriebsbedingten Kundigungen

abgebaut werden.

Rupture conventionnelles, die zeitnah zu einem betriebsbedingten Kiindi-
gungsverfahren bzw. im Rahmen eines Stellenabbaus vereinbart werden,
missen zur Anzahl der geplanten betriebsbedingten Kiindigungen addiert
werden, um festlegen zu kénnen, welche Anhorungsvorschriften Anwendung
finden oder ob ggf. der Arbeitgeber zur Erstellung eines Plan de sauvegarde
de I'emploi verpflichtet ist. Die betriebsbedingten Kiindigungsvorschriften
sollen aber nach dem aktuellen Stand der Rechtsprechung der Cour de cassa-
tion, die von einer Autonomie der Rupture conventionnelle ausgeht, nicht an-
zuwenden sein, wenn ein Stellenabbau ausschlieBlich mit Ruptures conven-

tionnelles durchgefuhrt werden soll.

Stellt sich im Nachhinein heraus, dass der Arbeitgeber zur Erstellung eines
Plan de sauvegarde de I'emploi verpflichtet gewesen waére, sind im Rahmen

des Stellenabbaus erklarte Kindigungen nichtig. Ob auch in diesem Rahmen
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vereinbarte Rupture conventionnelle nichtig sind, ist noch nicht entschieden.
Auch wenn die Cour de cassation grundsatzlich die Autonomie der Rupture
conventionnelle gegenliber den Kindigungsvorschriften betont, kénnte sich
aus dem Grundsatz des Rechtsumgehungsverbotes die Anfechtbarkeit solcher

Ruptures conventionnelles ergeben.

4) Das formelle Abschlussverfahren der Rupture conventionnelle-

Bei einer Kundigungsmalinahme darf der Arbeitnehmer (Art. L. 1232-4),
wenn im Betrieb keine Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat, Personalvertreter
oder Gewerkschaftsvertreter) besteht, entweder einen Arbeitnehmer seines Be-
triebes als Beistand aussuchen oder sich an einen Conseiller du salarié wen-
den. Bei der Rupture conventionnelle sieht Art. L. 1237-12 2°des Code du
travail lediglich vor, dass der Arbeitnehmer sich an einen Conseiller du sala-
rié wenden kann, wenn keine Arbeitnehmervertretung vorhanden ist. Bei die-
ser Abweichung durfte es sich um ein Redaktionsversehen bei der Gesetzes-

formulierung handeln.

Fur manche Berufe, wie z.B. Journalisten, sieht der Code du travail eine spe-
zifische Kindigungsregelabfindung vor, die im Allgemeinen Uber der gesetz-
lichen Regelabfindung liegt. Diese berufsbezogenen Regelabfindungen durf-

ten auch im Rahmen einer Rupture conventionnelle Anwendung finden.

Gesetzlich ist nicht geregelt, welche Rechtsverletzungen im Zusammenhang
mit einer Rupture conventionnelle ihre Unwirksamkeit zur Folge haben. Ver-
letzungen von Verfahrensvorschriften und materielle Fehler im Aufhebungs-
formular fuhren nach Ansicht der Cour de cassation nur dann zur Unwirk-
samkeit, wenn die allgemeinen zivilrechtlichen Voraussetzungen fir eine
wirksame Willenserklarung nicht erftllt sind. Entgegen der aktuellen Recht-
sprechung der Cour de cassation sollten aus meiner Sicht zumindest Verlet-
zungen des Widerrufsrechts stets zur Unwirksamkeit der Rupture conven-

tionnelle fuhren.
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In der Praxis kommt es vor, dass Rupture conventionnelle-Formulare zurtick-
datiert werden, um das Genehmigungsverfahren bei dem DIRRECTE schnel-
ler einzuleiten. Hierdurch wird auch das Widerrufsrecht des Arbeitnehmers
beeintrachtigt. Eine Novellierung der Widerrufsvorschriften ware dahinge-
hend wiinschenswert, dass die Widerrufsfrist erst mit Zugang des Antrages bei
der DIRECCTE beginnt.

5) Die Genehmigung der Rupture conventionnelle

Entgegen dem Wortlaut des Art. L. 1237-15 des Code du travail sollte der
Inspecteur du travail fiir die behordliche Genehmigung bei samtlichen Arbeit-
nehmern mit Sonderkiindigungsschutz (salariés protégés) zustandig sein. Bei
der aktuellen Beschrankung auf Arbeitnehmer, die ausdriicklich im Art. L.
2411-1 und L. 2411-2 angefihrt sind, kann von einem redaktionellen Fehler

ausgegangen werden.

6) Uber die Unwirksamkeit der Rupture conventionnelle

Die Folgen einer unwirksamen Rupture conventionnelle werden im Code du
Travail nicht behandelt. Aus den bisher verdffentlichten Entscheidungen
ergibt sich, dass das Arbeitsverhéltnis trotz Unwirksamkeit der Rupture con-
ventionnelle mit den Rechtfolgen eines Licenciement sans cause réelle et séri-
euse beendet wird. Sinnvoll erscheint hier eine Differenzierung danach, wer
die Unwirksamkeit zu vertreten hat. Wurde die Willenserklarung des Arbeit-
nehmers nicht wirksam abgegeben, weil er z.B. unter Druck gesetzt oder be-
droht wurde, kann dies zu Lasten des Arbeitgebers gehen. Ist die Unwirksam-
keit auf formelle Fehler der Behdrde im Genehmigungsverfahren zurlickzu-
flihren, sollte eine Entschadigungsverpflichtung des Arbeitgebers ggf. zuguns-
ten einer Entschadigungsverpflichtung der Behodrde entfallen. Jedenfalls aber
sollte einem entschadigungspflichtigen Arbeitgeber ein Regressanspruch ge-

gen die Behdrde zugestanden werden.
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7) Stellung und Zukunft der Rupture conventionnelle im franzdsischen Ar-

beitsrecht

Die Rupture conventionnelle hat die Rupture amiable als Beendigungsform
unbefristeter Arbeitsverhaltnisse aus nicht-betriebsbedingten Grunden ersetzt.
Sie steht neben den Départs volontaires (kollektive Aufhebungen aus be-
triebsbedingten Griinden) und der Rupture amiable fur befristete Arbeitsver-
haltnisse. Die Einfuhrung der Rupture conventionnelle hat somit keine einheit-
liche Aufhebungsform im Arbeitsrecht geschaffen. Vielmehr hat sie sich als
zusatzliches Instrument neben anderen Aufhebungsmdglichkeiten im franzdsi-

schen Arbeitsrecht etabliert.

Im Februar 2015 kindigten die Sozialpartner an, das Rechtsinstitut der
Rupture conventionnelle einer Uberpriifung zu unterziehen, u.a. weil die Vor-
schriften zur betriebsbedingten Kindigung mithilfe von Ruptures conven-
tionnelles umgegangen werden konnen. Es darf daher erwartet werden, dass
die gesetzlichen Grundlagen in den kommenden Jahren eine Novellierung er-
fahren. Es ist nicht auszuschlieRen, dass die gesetzlichen Regelungen zur be-
triebsbedingten Kundigung auf die Rupture conventionnelle erweitert werden.

Dabei wiirde sie einen wesentlichen Teil ihrer Autonomie verlieren.

Die Cour de cassation hat entschieden, dass eine Transaction lediglich Ausei-
nandersetzungen beilegen darf, die sich aus dem Arbeitsverhaltnis, nicht aber
aus der Beendigungsvereinbarung ergeben. Soll eine Transaction nach der
Rupture conventionnelle geschlossen werden, wird der verstandige Arbeitge-
ber gut beraten sein, den Inhalt der Aufhebungsvereinbarung auf die Beendi-
gung und die Abfindung zu beschranken und alle weitere Fragen in einer ge-
trennten Vereinbarung in Form einer Transaction nach der Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses zu regeln.

Der Riickgang abgaberechtlicher Verglnstigungen bei der Rupture conven-
tionnelle und die restriktive Rechtsprechung der Cour de cassation zum zul&s-

sigen Regelungsinhalt einer Transaction konnten dazu fuhren, dass die Ar-
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beitsvertragsparteien zunehmend wieder auf Licenciements déguisés zurlick-

greifen werden.
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ANLAGEN



339

ANLAGE I. A) Ubersetzte Auszlige des Code du travail
a.F.

Ubersetzung aus dem Franzésischen: Claus Sprick



L.122-4

Le contrat de travail conclu sans déter-
mination de durée peut cesser a l'initia-
tive d'une des parties contractantes sous
réserve de l'application des régles ci-
apres définies.

Ces régles ne sont pas applicables pen-
dant la période d'essai.

L.122-5

Dans le cas de résiliation a l'initiative
du salarié, l'existence et la durée du
délai-congé résultent soit de la loi, soit
de la convention ou accord collectif de
travail. En l'absence de dispositions
Iégales, de convention ou accord collec-
tif de travail relatifs au délai-congé,
cette existence et cette durée résultent
des usages pratiqués dans la localité et
la profession.

L. 122-6

Dans le cas de licenciement pour un
motif autre qu'une faute grave, le sala-
rié a droit :

1° S'il justifie chez le méme employeur
d'une ancienneté de services continus
inférieure a six mois, a un délai-congé
déterminé comme il est dit a l'article L.
122-5;

2° S'il justifie chez le méme employeur
d'une ancienneté de services continus
comprise entre six mois et moins de
deux ans, a un délai-congé d'un mois ;

3° S'il justifie chez le méme employeur
d'une ancienneté de services continus
d'au moins deux ans, & un délai-congé
de deux mois.
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L.122-4

Der ohne Befristung geschlossene Arbeits-
vertrag kann von einer der Vertragsparteien
vorbehaltlich der Anwendung der nachste-
henden Bestimmungen beendet werden.

Diese Bestimmungen gelten nicht wahrend
der Probezeit.

L. 122-5

Im Falle der Beendigung durch den Arbeit-
nehmer ergeben sich das Bestehen und die
Dauer der Kindigungsfrist entweder aus
dem Gesetz oder aus dem Tarifvertrag oder
der Kollektivvereinbarung. In Ermangelung
gesetzlicher oder durch Tarifvertrag oder
Kollektivvereinbarung getroffener Bestim-
mungen Uber die Kundigungsfrist ergeben
sich deren Bestehen und Dauer aus den
oOrtlichen und brancheniblichen Verkehrs-
sitten.

L.122-6

Im Falle der Kiindigung aus einem anderen
Grund als dem einer schweren Pflichtver-
letzung hat der Arbeitnehmer Anspruch auf:

1° die in Artikel L. 122-5 festgelegte Kiin-
digungsfrist, wenn seine ununterbrochene
Betriebszugehorigkeit zu demselben Ar-
beitgeber weniger als sechs Monate betrégt;

2° eine Kundigungsfrist von einem Monat,
wenn seine ununterbrochene Betriebszuge-
horigkeit zu demselben Arbeitgeber zwi-
schen sechs Monaten und weniger als zwei
Jahren betragt;

3° eine Kindigungsfrist von zwei Monaten,
wenn seine ununterbrochene Betriebszuge-
horigkeit zu demselben Arbeitgeber min-
destens zwei Jahre betragt.



Les dispositions des 2° et 3° ci-dessus
ne sont applicables qu'a défaut de loi,
de contrat de travail, de convention ou
accord collectif de travail ou d'usages
conduisant soit a un délai-congé, soit a
une condition d'ancienneté de services,
plus favorable pour le travailleur inté-
ressé.

L.122-8

L'inobservation du délai-congé ouvre
droit, sauf faute grave du salarié, a une
indemnité compensatrice ne se confon-
dant ni avec l'indemnité de licencie-
ment de l'article L. 122-9 ni avec la
réparation prévue aux articles L. 122-
14-4 et L. 122-14-5.

(..

L. 122-9

Le salarié lié¢ par contrat de travail a
durée indéterminée et qui est licencié
alors qu'il compte deux ans d'ancienne-
té ininterrompue au service du méme
employeur a droit, sauf en cas de faute
grave, a une indemnité minimum de
licenciement. Le taux de cette indemni-
té, différent suivant que le motif du
licenciement est le motif prévu a l'ar-
ticle L. 321-1 ou un motif inhérent a la
personne du salarié, et ses modalités de
calcul, en fonction de la rémunération
brute dont il bénéficiait antérieurement
a la rupture du contrat de travail, sont
fixés par voie réglementaire.

L.122-13

La résiliation d'un contrat de travail a
durée indéterminée, a linitiative du
salarié, ouvre droit, si elle est abusive, a
dommages-intéréts.
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Die Bestimmungen der vorstehenden Zif-
fern 2° und 3° sind nur anwendbar, soweit
durch Gesetz, Tarifvertrag, Tarifvereinba-
rung oder Verkehrssitte keine flr den be-
troffenen Arbeitnehmer ginstigere Kundi-
gungsfrist oder Betriebszugehdrigkeitsvo-
raussetzung bestimmt ist.

L. 122-8

AuBer im Falle schwerwiegenden Ver-
schuldens des Arbeitnehmers 16st die
Nichtbeachtung der Kiindigungsfrist einen
Entschadigungsanspruch aus, der unabhdn-
gig von der Abfindung nach Artikel L. 122-
9 und dem in den Artikeln L. 122-14-4 und
L. 122-14.5 vorgesehenen Schadensersatz-
anspruch besteht.

(..)

L.122-9

Ein Arbeitnehmer mit unbefristetem Ar-
beitsvertrag, dem gekundigt wird, nachdem
er eine ununterbrochene Betriebszugeho-
rigkeit zu demselben Arbeitgeber von zwei
Jahren erreicht hat, steht auRer im Falle
schwerwiegenden Verschuldens Anspruch
auf eine Mindestkiindigungsentschadigung
zu. Die Hohe dieser Entschadigung, die
unterschiedlich ist, je nachdem ob die Kiin-
digung aus dem in Artikel L. 321-1 genann-
ten Grund oder einem in der Person des
Arbeitnehmers liegenden Grund erfolgt,
sowie die Art ihrer Berechnung anhand der
vor der Kundigung des Arbeitsverhaltnisses
bezogenen Bruttovergiitung werden durch
Verordnung bestimmt.

L. 122-13

Die Kundigung eines unbefristeten Arbeits-
vertrages durch den Arbeitnehmer berech-
tigt zum Schadensersatz, wenn sie miss-
brauchlich ist.



En cas de litige, le juge se prononce
conformément aux dispositions de I'ar-
ticle L. 122-14-3

L. 122-14

L'employeur ou son représentant qui
envisage de licencier un salarié doit,
avant toute décision, convoquer l'inté-
resse par lettre recommandée ou par
lettre remise en main propre contre
décharge en lui indiquant l'objet de la
convocation. L'entretien préalable ne
peut avoir lieu moins de cing jours ou-
vrables apres la présentation de la lettre
recommandée ou la remise en main
propre de la lettre de convocation. Au
cours de Ilentretien, I'employeur est
tenu d'indiquer les motifs de la décision
envisagee et de recueillir les explica-
tions du salarieé.

Lors de cette audition, le salarié peut se
faire assister par une personne de son
choix appartenant au personnel de I'en-
treprise. Lorsqu'il n'y a pas d'institu-
tions représentatives du personnel dans
I'entreprise, le salarié peut se faire as-
sister par un conseiller de son choix,
inscrit sur une liste dressée par le repré-
sentant de I'Etat dans le département
(...). Mention doit étre faite de cette
faculté dans la lettre de convocation
prévue au premier alinéa du présent
article, qui, en outre, précise l'adresse
des services ou la liste des conseillers
est tenue a la disposition des salariés.

Les dispositions des alinéas qui préce-
dent ne sont pas applicables en cas de
licenciement pour motif économique de
dix salariés et plus dans une méme pé-
riode de trente jours lorsqu'il existe un
comité d'entreprise ou des délégués du
personnel dans I'entreprise.

342

Im Streitfall entscheidet der Richter ent-
sprechend den Bestimmungen des Artikels
L. 122-14-3.

L.122-14

Der Arbeitgeber oder sein Vertreter, der
einem Arbeitnehmer zu kiindigen beabsich-
tigt, hat vor jeglicher Entscheidung den
Betroffenen durch eingeschriebenen Brief
oder durch Ubergabe eines Schreibens ge-
gen Quittung unter Angabe des Vorla-
dungszwecks vorzuladen. Das Vorgesprach
findet friihestens funf Werktage nach Zu-
stellung des Einschreibens oder Ubergabe
des Ladungsschreibens statt. Im Verlauf des
Gesprachs hat der Arbeitgeber die Griinde
der beabsichtigten Entscheidung darzulegen
und den Arbeitnehmer anzuhdren.

Zu dieser Anhorung kann der Arbeitnehmer
eine betriebsangehdrige Person seiner Wahl
als Beistand hinzuziehen. Wenn in dem
Unternehmen keine Arbeitnehmervertre-
tungsinstitution besteht, kann der Arbeit-
nehmer einen Berater seiner Wahl hinzu-
ziehen, der in einer von dem Vertreter des
Staates in diesem Departement gefiihrten
Liste eingeschrieben ist (...). Auf diese
Mdglichkeit ist in dem im ersten Absatz
dieses Artikels vorgesehenen Ladungs-
schreiben hinzuweisen, in dem ferner die
Anschrift der Dienststellen anzugeben ist,
in der die Liste der Berater zur Einsicht
durch die Arbeitnehmer bereitgehalten
wird.

Die Bestimmungen der vorstehenden Ab-
sétze sind auf Entlassungen von mindestens
zehn Arbeitnehmern innerhalb eines Zeit-
raumes von dreilig Tagen aus wirtschaftli-
chen Griinden nicht anzuwenden, wenn in
dem Unternehmen ein Betriebsrat oder eine
Arbeitnehmervertretung vorhanden ist.



L. 122-14-1

L'employeur qui décide de licencier un
salarié doit notifier le licenciement par
lettre recommandée avec demande
d'avis de réception; la date de présenta-
tion de la lettre recommandée fixe le
point de départ du délai-conge.

Cette lettre ne peut étre expédiée moins
de deux jours ouvrables aprés la date
pour laquelle le salarié a été convoqué
en application des dispositions de I'ar-
ticle L. 122-14.

Toutefois, si le salarié est licencié indi-
viduellement pour un motif d'ordre
économique ou s'il est inclus dans un
licenciement collectif d'ordre écono-
migue concernant moins de dix salariés
dans une méme période de trente jours,
la lettre prévue au premier alinéa du
présent article ne peut lui étre adressée
moins de sept jours ouvrables a comp-
ter de la date pour laquelle le salarié a
été convoqué en application de l'article
L. 122-14. Ce délai est de quinze jours
ouvrables en cas de licenciement indi-
viduel d'un membre du personnel d'en-
cadrement tel que défini au troisieme
alinéa de l'article L. 513-1.

(...)

En cas de licenciement collectif pour
motif économique concernant au moins
dix salariés dans une méme période de
trente jours, la lettre prévue au premier
alinéa du présent article ne peut étre
adressée avant l'expiration du délai
prévu a l'article L. 321-6.

L. 122-14-2

L'employeur est tenu d'énoncer le ou les
motifs du licenciement dans la lettre de
licenciement mentionnée a l'article L.
122-14-1.
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L.122-14-1

Ein Arbeitgeber, der sich entschliel3t, einem
Arbeitnehmer zu kindigen, hat die Kindi-
gung durch eingeschriebenen Brief mit
Rickschein zuzustellen; mit dem Datum
der Zustellung des Einschreibens beginnt
der Lauf der Kundigungsfrist.

Dieses Schreiben darf frihestens zwei
Werktage nach dem Datum versandt wer-
den, zu dem der Arbeitnehmer gemaR den
Bestimmungen des Artikels L. 122-14 gela-
den wurde.

Wird einem Arbeitnehmer jedoch aus wirt-
schaftlichen Griinden einzeln oder im Rah-
men einer Massenentlassung gekiindigt, die
weniger als zehn Arbeitnehmer innerhalb
eines Zeitraumes von dreil8ig Tagen betrifft,
darf ihm das im ersten Absatz dieses Arti-
kels vorgesehene Schreiben friihestens sie-
ben Werktage nach dem Datum zugesandt
werden, zu dem der Arbeitnehmer gemaR
den Bestimmungen des Artikels L. 122-14
geladen wurde. Im Falle der Einzelkindi-
gung eines leitenden Angestellten im Sinne
des dritten Absatzes des Artikels L. 513-1
betrégt diese Frist funfzehn Werktage.

(...)

Im Falle einer Massenentlassung aus wirt-
schaftlichen Griinden, von der mindestens
zehn Arbeitnehmer innerhalb eines Zeit-
raumes von dreillig Tagen betroffen sind,
darf das im ersten Absatz dieses Artikels
vorgesehene Schreiben erst nach Ablauf der
in Artikel L. 321-6 vorgesehenen Frist ver-
sandt werden.

L. 122-14-2

Der Arbeitgeber hat den Kindigungsgrund
oder die Kiindigungsgriunde in dem in Aurti-
kel L. 122-14-1 genannten Kindigungs-
schreiben darzulegen.



Lorsque le licenciement est prononcé
pour un motif économique, la lettre de
licenciement doit énoncer les motifs
économiques ou de changement techno-
logique invoqués par I'employeur. En
outre, I'employeur est tenu, a la de-
mande écrite du salarié, de lui indiquer
par écrit les critéres retenus en applica-
tion de l'article L. 321-1-1.

Lorsque le licenciement est prononcé
pour un motif économique, mention
doit étre faite dans la lettre de licencie-
ment de la priorité de réembauchage
prévue par l'article L. 321-14 et de ses
conditions de mise en ceuvre.

L. 122-14-3

En cas de litige, le juge a qui il appar-
tient d'apprécier la régularité de la pro-
cedure suivie et le caractere réel et sé-
rieux des motifs invoqués par l'em-
ployeur, forme sa conviction au vu des
éléments fournis par les parties et au
besoin aprés toutes mesures d'instruc-
tion qu'il estime utiles. En cas de re-
cours portant sur un licenciement pour
motif économique, I'employeur doit
communiquer au juge tous les éléments
gu'il a fournis aux représentants du
personnel en application des articles L.
321-2 et L. 321-4 ou, a défaut de repré-
sentants du personnel dans I'entreprise,
tous les éléments qu'il a fournis a l'auto-
rité administrative compétente en appli-
cation de l'article L. 321-7 du présent
code.

Si un doute subsiste, il profite au sala-
rié.

L. 122-14-4
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Wird die Kindigung aus wirtschaftlichen
Grinden ausgesprochen, sind die wirt-
schaftlichen Griinde oder technologischen
Verdnderungen, auf die der Arbeitgeber
sich beruft, in dem Kindigungsschreiben
darzulegen. Der Arbeitgeber hat dem Ar-
beitnehmer auf dessen schriftliches Verlan-
gen ferner die in Anwendung des Artikels
321-1-1 festgelegten Auswahlkriterien mit-
zuteilen.

Wird die Kindigung aus wirtschaftlichen
Grinden ausgesprochen, sind in dem Kiin-
digungsschreiben der in Artikel L. 321-14
vorgesehene Wiedereinstellungsvorrang
sowie die flr dessen Anwendung geltenden
Mafgaben anzugeben.

L. 122-14-3

Im Streitfall hat der Richter, der die ord-
nungsgemaRe Einhaltung des Verfahrens
und den tatsachlichen und ernsthaften Cha-
rakter der vom Arbeitgeber angefiihrten
Griinde zu beurteilen hat, sich seine Uber-
zeugung anhand des Vortrags der Parteien
und erforderlichenfalls im Anschluss an die
von ihm fir sachdienlich gehaltenen Be-
weiserhebungen zu bilden. Im Falle einer
Klage gegen eine Kindigung aus wirt-
schaftlichen Grinden hat der Arbeitgeber
dem Gericht alle Angaben mitzuteilen, die
er der Arbeitnehmervertretung gemal den
Artikeln L. 321-2 und L. 321-4 gemacht
hat, beziehungsweise, sofern in dem Unter-
nehmen keine Arbeitnehmervertretung be-
steht, alle Angaben, die er der zustindigen
Verwaltungsbehorde gemal Artikel L. 321-
7 dieses Gesetzes gemacht hat.

Ein etwa verbleibender Zweifel kommt dem
Arbeitnehmer zugute.

L. 122-14-4



Si le licenciement d'un salarié survient
sans observation de la procédure re-
quise a la présente section, mais pour
une cause réelle et sérieuse, le tribunal
saisi doit imposer a I'employeur d'ac-
complir la procédure prévue et accorder
au salarié, a la charge de I'employeur,
une indemnité qui ne peut étre supé-
rieure & un mois de salaire; si ce licen-
ciement survient pour une cause qui
n'est pas réelle et sérieuse, le tribunal
peut proposer la réintégration du salarié
dans l'entreprise, avec maintien de ses
avantages acquis; en cas de refus par
I'une ou l'autre des parties, le tribunal
octroie au salarié une indemnité. Cette
indemnité, qui ne peut étre inférieure
aux salaires des six derniers mois, est
due sans préjudice, le cas échéant, de
l'indemnité prévue a l'article L. 122-9.
Lorsque le tribunal constate que le li-
cenciement est intervenu alors que la
procédure de licenciement est nulle et
de nul effet, conformément aux disposi-
tions du cinquiéme alinéa de l'article L.
321-4-1, il peut prononcer la nullité du
licenciement et ordonner, a la demande
du salarié, la poursuite de son contrat
de travail, sauf si la réintégration est
devenue impossible, notamment du fait
de la fermeture de I'établissement ou du
site ou de I'absence d'emploi disponible
de nature a permettre la réintégration du
salarié. Lorsque le salarié ne demande
pas la poursuite de son contrat de tra-
vail ou lorsque la réintégration est im-
possible, le tribunal octroie au salarié
une indemnité qui ne peut étre infé-
rieure aux salaires des douze derniers
MoOis.
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Wird einem Arbeitnehmer ohne Einhaltung
des in diesem Abschnitt vorgeschriebenen
Verfahrens, aber aus einem tatsachlichen
und ernsthaften Grund gekindigt, gibt das
angerufene Gericht dem Arbeitgeber auf,
das vorgesehene Verfahren durchzufiihren,
und spricht dem Arbeitnehmer auf Kosten
des Arbeitgebers eine Entschadigung zu,
die ein Monatsgehalt nicht (ibersteigen darf;
wenn diese Kindigung aus einem nicht
tatséchlichen und ernsthaften Grund erfolgt,
kann das Gericht die Wiedereingliederung
des Arbeitnehmers in das Unternehmen
unter Aufrechterhaltung der erworbenen
Verginstigungen vorschlagen; lehnt eine
der Parteien dies ab, spricht das Gericht
dem Arbeitnehmer eine Entschadigung zu.
Diese Entschadigung, die nicht weniger als
die letzten sechs Monatsgehélter betragen
darf, ist gegebenenfalls unbeschadet der in
Artikel L. 122-9 vorgesehenen Entschédi-
gung zu zahlen. Stellt das Gericht fest, dass
die Kiindigung im Rahmen eines nichtigen
und wirkungslosen Kundigungsverfahrens
erfolgte, kann es die Kindigung fur nichtig
erklaren und auf Antrag des Arbeitnehmers
die Fortsetzung des Arbeitsvertrages anord-
nen, es sei denn, dass die Wiedereingliede-
rung unmadglich geworden ist, insbesondere
wegen der SchlieBung des Betriebs oder der
Betriebsstatte oder weil keine Beschéfti-
gungsmaoglichkeit besteht, die eine Wieder-
eingliederung des Arbeitnehmers erlaubt.
Verlangt der Arbeitnehmer keine Fortset-
zung seines Arbeitsvertrages oder ist seine
Wiedereingliederung nicht moglich, spricht
das Gericht ihm eine Entschadigung zu, die
nicht weniger als die letzten zwolf Monats-
gehdlter betragen darf.



Le tribunal ordonne également le rem-
boursement par I'employeur fautif aux
organismes concernés de tout ou partie
des indemnités de chdmage payées au
salarié licencié du jour de son licencie-
ment au jour du jugement prononcé par
le tribunal, dans la limite de six mois
d'indemnités de chomage par salarié
concerné. Ce remboursement est or-
donné d'office par le tribunal dans le
cas ou les organismes concernés ne sont
pas intervenus a l'instance ou n'ont pas
fait connaitre le montant des indemnités
versées. (...)

Lorsque le salarié est inclus dans un
licenciement collectif pour motif éco-
nomique et que la procédure requise a
l'article L. 321-2 n'a pas été respectée
par l'employeur, le tribunal doit accor-
der au salarié une indemnité calculée en
fonction du préjudice subi. En cas de
non-respect de la priorité de réembau-
chage prévue a larticle L. 321-14, le
tribunal octroie au salarié une indemni-
té qui ne peut étre inférieure a deux
mois de salaire.

L. 122-14-5

A l'exception des dispositions du deu-
xiéme alinéa de l'article L. 122-14 rela-
tives a l'assistance du salarié par un
conseiller, les dispositions de l'article L.
122-14-4 ne sont pas applicables aux
licenciements des salariés qui ont moins
de deux ans d'ancienneté dans I'entre-
prise et aux licenciements opérés par
les employeurs qui occupent habituel-
lement moins de onze salariés.
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Das Gericht ordnet ferner an, dass der Ar-
beitgeber, dem ein Verstol3 vorzuwerfen ist,
den betreffenden Versicherungstrdgern das
dem entlassenen Arbeitnehmer vom Tag
seiner Entlassung bis zum Tag der gericht-
lichen Entscheidung gezahlte Arbeitslosen-
geld ganz oder teilweise zu erstatten hat,
hochstens jedoch sechs Monate Arbeitslo-
sengeld fir jeden betroffenen Arbeitneh-
mer. Das Gericht ordnet diese Erstattung
von Amts wegen an, wenn die betreffenden
Versicherungstrager sich nicht am Verfah-
ren beteiligt oder den Betrag der gezahlten
Arbeitslosengelder nicht mitgeteilt haben.
(...)

Wenn der Arbeitnehmer von einer Massen-
entlassung aus wirtschaftlichen Griinden
betroffen ist und der Arbeitgeber das in
Artikel L. 321-2 vorgeschriebene Verfahren
nicht eingehalten hat, spricht das Gericht
dem Arbeitnehmer eine Entschédigung zu,
deren Hohe sich nach dem erlittenen Scha-
den bemisst. Wird der in Artikel 321-14
vorgesehene  Wiedereinstellungsvorrang
nicht beachtet, spricht das Gericht dem
Arbeitnehmer eine Entschadigung zu, die
nicht weniger als zwei Monatsgehalter be-
tragen darf.

L. 122-14-5

Mit Ausnahme der Bestimmungen des
zweiten Absatzes des Artikels L. 122-14
tiber den einem Arbeitnehmer zu gestatten-
den Beistand durch einen Berater sind die
Bestimmungen des Artikels L. 122-14-4
weder auf Entlassungen von Arbeitnehmern
anwendbar, deren Betriebszugehdrigkeit
weniger als zwei Jahre betragt, noch auf
Entlassungen durch Arbeitgeber, die ge-
wohnlich weniger als elf Arbeitnehmer
beschéaftigen.



Les salariés mentionnés a l'alinéa pré-
cédent peuvent prétendre, en cas de
licenciement abusif, a une indemnité
calculée en fonction du préjudice subi.

L. 321-1

Constitue un licenciement pour motif
économique le licenciement effectué
par un employeur pour un ou plusieurs
motifs non inhérents & la personne du
salarié résultant d'une suppression ou
transformation d'emploi ou d'une modi-
fication substantielle du contrat de tra-
vail, consécutives notamment a des
difficultés économiques ou a des muta-
tions technologiques.

Les dispositions du présent chapitre
sont applicables a toute rupture du con-
trat de travail résultant de l'une des
causes énoncées a l'alinéa précédent.

Le licenciement pour motif économique
d'un salarié ne peut intervenir que lors-
que tous les efforts de formation et
d'adaptation ont été réalisés et que le
reclassement de l'intéressé sur un em-
ploi relevant de la méme catégorie que
celui qu'il occupe ou sur un emploi
équivalent ou, a défaut, et sous réserve
de l'accord exprés du salarié, sur un
emploi d'une catégorie inférieure ne
peut étre réalisé dans le cadre de I'en-
treprise ou, le cas échéant, dans les
entreprises du groupe auquel [l'entre-
prise appartient. Les offres de reclas-
sement proposées au salarié doivent
étre écrites et précises.

L. 321-2
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Die im vorstehend genannten Absatz aufge-
fuhrten Arbeitnehmer haben im Falle miss-
brauchlicher Kiindigung Anspruch auf eine
Entschadigung, deren Hohe sich nach dem
erlittenen Schaden bemisst.

L. 321-1

Eine Entlassung aus wirtschaftlichen Griin-
den liegt vor, wenn ein Arbeitgeber eine
Entlassung aus einem oder mehreren nicht
in der Person des Arbeitnehmers liegenden
Grunden vornimmt, die auf einem Wegfall
oder einer Umwandlung der Stelle oder
einer wesentlichen Anderung des Arbeits-
vertrages beruhen und insbesondere die
Folge wirtschaftlicher Schwierigkeiten oder
technologischer Verénderungen sind.

Die Bestimmungen dieses Kapitels sind auf
jede Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
anzuwenden, die auf einer der im vorste-
henden Absatz genannten Ursachen beruht.

Die Entlassung eines Arbeitnehmers aus
wirtschaftlichen Griinden darf nur erfolgen,
wenn alle Schulungs- und Anpassungsbe-
mihungen unternommen wurden und die
Umsetzung des Betroffenen in ein Beschaf-
tigungsverhéltnis derselben Kategorie, der
er angehort, in ein gleichwertiges Beschéf-
tigungsverhéltnis oder in Ermangelung
dessen und vorbehaltlich der ausdrickli-
chen Zustimmung des Arbeitnehmers in
eine geringerwertige Kategorie nicht im
Rahmen des Unternehmens oder gegebe-
nenfalls in den Unternehmen der Gruppe,
der das Unternehmen angehort, erfolgen
kann. Die dem Arbeitnehmer vorgeschlage-
nen Angebote zur anderweitigen Beschéfti-
gung mussen schriftlich und prézise sein.

L. 321-2



(...) les employeurs qui envisagent de
procéder a un licenciement pour motif
économique sont tenus :

1° Lorsque le nombre des licenciements
pour motif économique envisagés est
inférieur & dix dans une méme période
de trente jours :

a) De réunir et de consulter, en cas de
licenciement collectif, le comité d'en-
treprise ou les delégués du personnel
conformément aux articles L. 422-1 ou
L. 432-1 selon le cas ;

b) D'informer l'autorité administrative
compétente du ou des licenciements qui
ont été prononceés ;

2° Lorsque le nombre de licenciements
envisagés est au moins égal a dix dans
une méme période de trente jours :

a) De réunir et de consulter le comité
d'entreprise ou les délégués du person-
nel, conformément a l'article L. 321-3 ;

b) De notifier les licenciements envisa-
gés a l'autorité administrative compé-
tente dans les conditions prévues a l'ar-
ticle L. 321-7 ;

3° Lorsque les licenciements intervien-
nent dans le cadre d'une procédure de
redressement ou de liquidation judi-
ciaires, de respecter les dispositions des
articles L. 321-8 et L. 321-9.

(..
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(...) Arbeitgeber, die eine Entlassung aus
wirtschaftlichen Griinden beabsichtigen,
sind verpflichtet:

1° Wenn die Zahl der beabsichtigten Ent-
lassungen aus wirtschaftlichen Griinden
innerhalb eines Zeitraums von dreillig Ta-
gen weniger als zehn betragt:

a) Im Falle der Massenentlassung den Be-
triebsrat oder die Arbeitnehmervertretung
gemal Artikel L. 422-1 beziehungsweise L.
423-1 einzuberufen und anzuhéren;

b) die zustandige Verwaltungsbehdrde tber
die ausgesprochene(n) Entlassung(en) zu
informieren;

2° Wenn die Zahl der beabsichtigten Ent-
lassungen innerhalb eines Zeitraums von
dreiRig Tagen mindestens zehn betragt:

a) Den Betriebsrat oder die Arbeitnehmer-
vertreter gemaf Artikel L. 321-3 einzuberu-
fen und anzuhéren;

b) der zustdndigen Verwaltungsbehdrde die
beabsichtigten Entlassungen in der in Arti-
kel L. 321-7 vorgesehenen Weise anzuzei-
gen;

3° Wenn die Entlassungen im Rahmen ei-
nes gerichtlichen Sanierungs- oder Liquida-
tionsverfahrens erfolgen, die Bestimmun-
gen der Artikel L. 321-8 und L. 321-9 zu
beachten.

(..)



Lorsqu'une entreprise ou un établisse-
ment assujetti a la législation sur les
comités d'entreprise a procédé pendant
trois mois consécutifs a des licencie-
ments pour motif économique de plus
de dix personnes au total, sans atteindre
dix personnes dans une méme période
de trente jours, tout nouveau licencie-
ment économique envisagé au cours des
trois mois suivants est soumis aux dis-
positions prévues au présent chapitre
régissant les projets de licenciement
d'au moins dix salaries.

Lorsqu'une entreprise ou un établisse-
ment assujetti a la législation sur les
comités d'entreprise a procédé au cours
d'une année civile a des licenciements
pour motif économique de plus de dix-
huit personnes au total sans avoir eu a
présenter de plan de sauvegarde de
I'emploi au titre du 2° ou de l'alinéa
précédent, tout nouveau licenciement
économique envisagé au cours des trois
mois suivant la fin de cette année civile
est soumis aux dispositions prévues au
présent chapitre régissant les projets de
licenciement d'au moins dix salariés.

L. 321-2-1
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Wenn ein Unternehmen oder ein Betrieb,
der den gesetzlichen Vorschriften Uber die
Betriebsrate unterliegt, innerhalb von drei
aufeinander folgenden Monaten insgesamt
mehr als zehn Personen aus wirtschaftli-
chen Griinden entlassen hat, ohne dass in-
nerhalb eines Zeitraums von dreiflig Tagen
die Zahl von zehn Personen erreicht wurde,
unterliegt jede weitere beabsichtigte Entlas-
sung aus wirtschaftlichen Griinden wéhrend
der folgenden drei Monate den in diesem
Kapitel vorgesehenen Bestimmungen (ber
geplante Entlassungen von mindestens zehn
Arbeitnehmern.

Wenn ein Unternehmen oder ein Betrieb,
der den gesetzlichen Vorschriften uber die
Betriebsrate unterliegt, innerhalb eines Ka-
lenderjahres insgesamt mehr als achtzehn
Personen aus wirtschaftlichen Griinden
entlassen hat, ohne dass nach Ziffer 2° oder
dem vorstehenden Absatz ein Sozialplan
zur Sicherung von Arbeitsplatzen vorzule-
gen war, unterliegt jede weitere beabsich-
tigte Entlassung aus wirtschaftlichen Griin-
den innerhalb der auf den Schluss dieses
Kalenderjahres folgenden drei Monate den
in diesem Kapitel vorgesehenen Bestim-
mungen (ber geplante Entlassungen von
mindestens zehn Arbeitnehmern.

L. 321-2-1



Dans les entreprises employant au
moins cinguante salariés ou le comité
d'entreprise n'a pas €té mis en place
alors gu'aucun procés-verbal de carence
n'a été établi et dans les entreprises
employant au moins onze salariés ou
aucun délégué du personnel n'a été mis
en place alors qu'aucun procés-verbal
de carence n'a été établi, tout licencie-
ment pour motif économique s'effec-
tuant sans que, de ce fait, les obliga-
tions d'information, de réunion et de
consultation du comité d'entreprise ou
des délégués du personnel soient res-
pectées est irrégulier. Le salarié ainsi
licencié a droit a une indemnité qui ne
peut étre inférieure & un mois de salaire
brut, sans préjudice des indemnités de
licenciement et de préavis qui lui sont
par ailleurs dues.

L. 321-3

Dans les entreprises ou établissements
viseés a l'article L. 321-2 ou sont occu-
pés habituellement moins de cinquante
salariés, les employeurs qui projettent
de prononcer un licenciement pour
motif économique sont tenus de réunir
et de consulter les délégués du person-
nel lorsque le nombre de licenciements
envisagés est au moins égal a dix dans
une méme période de trente jours.

350

In Unternehmen, die mindestens funfzig
Arbeitnehmer beschéftigen und in denen
kein Betriebsrat errichtet ist, ohne dass eine
Niederschrift Uber die Ergebnislosigkeit der
Betriebsratswahl erstellt wurde, und in den
Unternehmen, die mindestens elf Arbeit-
nehmer beschaftigen und in denen Kkein
Arbeitnehmervertreter eingesetzt ist, ohne
dass eine Niederschrift Uber die Ergebnislo-
sigkeit der Arbeitnehmervertreterwahl er-
stellt wurde, ist jede Entlassung aus wirt-
schaftlichen Grinden, die aufgrund dieser
Umstédnde ohne Einhaltung der Informa-
tions-, Einberufungs- und Anhérungspflich-
ten erfolgt ist, fehlerhaft. Ein auf diese
Weise entlassener Arbeitnehmer hat An-
spruch auf eine Entschadigung, die mindes-
tens einen Bruttomonatslohn betragen
muss, unbeschadet der ihm im Ubrigen
zustehenden Zahlung des Arbeitsentgeltes
wahrend der Kundigungsfrist und der Be-
triebszugehdrigkeitsabfindung.

L. 321-3

In Unternehmen oder Betrieben im Sinne
des Artikels L. 321-2, in denen Ublicher-
weise weniger als flinfzig Arbeitnehmer
beschéftigt sind, haben Arbeitgeber, die
eine Entlassung aus wirtschaftlichen Griin-
den beabsichtigen, die Arbeitnehmervertre-
tung einzuberufen und anzuhéren, wenn die
Zahl der beabsichtigten Entlassungen in-
nerhalb eines Zeitraums von dreiflig Tagen
mindestens zehn betragt.



Dans les entreprises ou professions
mentionnées ci-dessus, ou sont occupés
habituellement au moins cinquante
salariés, les employeurs qui projettent
d'y effectuer un licenciement dans les
conditions visées a l'alinéa précédent
sont tenus de réunir et de consulter le
comité d'entreprise. lls peuvent procé-
der & ces opérations concomitamment a
la mise en oeuvre des procédures de
consultation prévues par larticle L.
432-1.

Lorsqu'il n'existe pas de comité d'entre-
prise et notamment lorsque l'inspecteur
du travail a été saisi d'un procés-verbal
de carence dans les conditions prévues
par l'article L. 433-13 du présent code,
le projet de licenciement collectif est
soumis aux délégués du personnel.

Dans les entreprises ou établissements
visés au premier alinéa du présent ar-
ticle, les délégués du personnel tiennent
deux réunions séparées par un délai qui
ne peut étre supérieur a quatorze jours.
Dans les entreprises ou établissements
et dans les professions visées au deu-
xiéme alinéa du présent article, le comi-
té d'entreprise tient deux réunions. Les
deux réunions doivent étre séparées par
un délai qui ne peut étre supérieur a
guatorze jours lorsque le nombre des
licenciements est inférieur a cent, a
vingt et un jours lorsque le nombre des
licenciements est au moins égal a cent
et inférieur a deux cent cinquante, et a
vingt-huit jours lorsque le nombre des
licenciements est au moins égal a deux
cent cinquante, sans préjudice des dis-
positions plus favorables prévues par
conventions ou accords collectifs de
travail.

L.321-4
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In den vorstehend genannten Unternehmen
oder Berufszweigen, in denen (blicher-
weise mindestens flinfzig Arbeitnehmer
beschéftigt werden, haben Unternehmer, die
eine Entlassung nach Malgabe der im vor-
stehenden Absatz genannten Bedingungen
beabsichtigen, den Betriebsrat einzuberufen
und anzuhoren. Sie konnen diese MalRnah-
men gleichzeitig mit der Durchfiihrung der
in Artikel L. 432-1 vorgesehenen Anho-
rungsverfahren ergreifen.

Wenn kein Betriebsrat existiert und insbe-
sondere, wenn der Arbeitsinspektor nach
MaRgabe des Artikels L. 433-13 dieses
Gesetzes mit einer Niederschrift Gber die
Ergebnislosigkeit der Betriebsratswahl be-
fasst worden ist, ist die geplante Massenent-
lassung der Arbeitnehmervertretung anzu-
zeigen.

In Unternehmen oder Betrieben im Sinne
des ersten Absatzes dieses Artikels hélt die
Arbeitnehmervertretung zwei Versammlun-
gen ab, zwischen denen nicht mehr als vier-
zehn Tage liegen dirfen. In Unternehmen
oder Betrieben und in Berufszweigen im
Sinne des zweiten Absatzes dieses Artikels
halt der Betriebsrat zwei Versammlungen
ab. Zwischen diesen beiden Versammlun-
gen durfen nicht mehr als vierzehn Tage
liegen, wenn die Zahl der Entlassungen
unter hundert betragt, nicht mehr als
einundzwanzig Tage, wenn die Zahl der
Entlassungen mindestens hundert und we-
niger als zweihundertundfiinfzig betragt,
und nicht mehr als achtundzwanzig Tage,
wenn die Zahl der Entlassungen mindestens
zweihundertundfiinfzig  betragt, jeweils
vorbehaltlich durch Tarifvertrag oder Kol-
lektivvereinbarung getroffener ginstigerer
Bestimmungen.

L.321-4



L'employeur est tenu d'adresser aux
représentants du personnel, avec la
convocation aux réunions prévues a
l'article L. 321-2, tous renseignements
utiles sur le projet de licenciement col-
lectif.

Il doit, en tous cas, indiquer:

La ou les raisons économiques, finan-
cieres ou techniques du projet de licen-
ciement ;

Le nombre de travailleurs dont le licen-
ciement est envisageé ;

Les catégories professionnelles concer-
nées et les criteres proposés pour l'ordre
des licenciements visé a l'article L. 321-
1-1;

Le nombre de travailleurs, permanents
ou non, employés dans I'établissement,
et

Le calendrier prévisionnel des licen-
ciements.

Lorsque le nombre des licenciements
envisages est au moins égal a dix dans
une méme période de trente jours, I'em-
ployeur doit également adresser aux
représentants du personnel les mesures
ou le plan de sauvegarde de I'emploi
défini a l'article L. 321-4-1 qu'il envi-
sage de mettre en oeuvre pour éviter les
licenciements ou en limiter le nombre
et pour faciliter le reclassement du per-
sonnel dont le licenciement ne pourrait
étre évite.

(..)

L. 321-4-1
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Mit der Einberufung der in Artikel L. 321-2
vorgesehenen Versammlungen hat der Ar-
beitgeber der Arbeitnehmervertretung zu-
gleich alle sachdienlichen Angaben Uber die
geplante Massenentlassung zuzuleiten.

Er hat in jedem Falle anzugeben:

Den oder die wirtschaftlichen, finanziellen
oder technischen Griinde der geplanten
Entlassung;

die Zahl der Beschaftigten, deren Entlas-
sung beabsichtigt ist;

die betroffenen Berufsgruppen und die vor-
geschlagenen Kriterien fiir die Auswahl der
Entlassungen im Sinne des Artikels L. 321-
1-1;

die Zahl der im Betrieb beschaftigten Ar-
beitnehmer, gleichgdiltig ob sie standig oder
nicht stdndig beschéftigt sind, sowie

den vorlaufigen Zeitplan der Entlassungen.

Wenn die Zahl der beabsichtigten Entlas-
sungen innerhalb eines Zeitraums von drei-
Big Tagen mindestens zehn betragt, hat der
Arbeitgeber der Arbeitnehmervertretung
auch die MalRnahmen oder den in Artikel
321-4-1 bezeichneten Sozialplan zur Siche-
rung von Arbeitsplatzen zuzuleiten, dessen
Durchfiihrung er beabsichtigt, um Entlas-
sungen zu vermeiden oder deren Zahl zu
begrenzen und die anderweitige Beschéfti-
gung derjenigen Arbeitnehmer zu erleich-
tern, deren Entlassung unvermeidbar ist.

(.)

L. 321-4-1



Dans les entreprises employant au
moins cinquante salariés, lorsque le
nombre de licenciements est au moins
égal a dix dans une méme période de
trente jours, I'employeur doit établir et
mettre en oeuvre un plan de sauvegarde
de I'emploi pour éviter les licencie-
ments ou en limiter le nombre et pour
faciliter le reclassement du personnel
dont le licenciement ne pourrait étre
évité, notamment des salariés agés ou
qui présentent des caractéristiques so-
ciales ou de qualification rendant leur
réinsertion professionnelle particulié-
rement difficile.

La procédure de licenciement est nulle
et de nul effet tant qu'un plan visant au
reclassement de salariés s'intégrant au
plan de sauvegarde de I'emploi n'est pas
présenté par lI'employeur aux représen-
tants du personnel, qui doivent étre
réunis, informés et consultés.

Ce plan doit prévoir des mesures telles
que par exemple :

- des actions en vue du reclassement
interne des salariés sur des emplois
relevant de la méme catégorie d'em-
plois ou équivalents a ceux qu'ils occu-
pent ou, sous réserve de l'accord expres
des salariés concernés, sur des emplois
de catégorie inférieure ;

- des créations d'activités nouvelles par
I'entreprise ;

- des actions favorisant le reclassement
externe a I'entreprise, notamment par le
soutien a la réactivation du bassin
d'emploi ;

- des actions de soutien a la création
d'activités nouvelles ou a la reprise
d'activités existantes par les salariés ;

353

Betrdgt in Unternehmen, die mindestens
flinfzig Arbeitnehmer beschaftigen, die
Zahl der Entlassungen innerhalb eines Zeit-
raums von dreiBig Tagen mindestens zehn,
hat der Arbeitgeber einen Sozialplan zur
Sicherung von Arbeitsplatzen zu erstellen
und durchzufihren, um Entlassungen zu
vermeiden oder deren Zahl zu begrenzen
und die anderweitige Beschéftigung derje-
nigen Arbeitnehmer zu erleichtern, deren
Entlassung unvermeidbar ist, insbesondere
alterer oder solcher Arbeitnehmer, deren
berufliche Wiedereingliederung aufgrund
sozialer Merkmale oder aus Griinden der
Qualifikation besonders schwierig ist.

Das Entlassungsverfahren ist nichtig und
ohne Wirkung, wenn der Arbeitgeber der
Arbeitnehmervertretung, die einzuberufen,
zu informieren und anzuhoren ist, keinen
Plan zur anderweitigen Beschéaftigung von
Arbeitnehmern im Unternehmen als Be-
standteil des Sozialplans zur Sicherung von
Arbeitsplatzen vorlegt.

Dieser Plan hat MalRnahmen vorzusehen
wie zum Beispiel:

- MaBnahmen zur internen anderweitigen
Beschaftigung der Arbeitnehmer auf Ar-
beitsplatzen, die zu ihrer bisherigen oder
einer gleichwertigen Kategorie gehdren,
oder, vorbehaltlich der ausdriicklichen Zu-
stimmung der betroffenen Arbeitnehmer, zu
einer geringwertigeren Kategorie;

- die Schaffung neuer Tétigkeitsfelder im
Unternehmen;

- MaRnahmen, die eine anderweitige Be-
schaftigung auBerhalb des Unternehmens
fordern, insbesondere durch Unterstlitzung
von StrukturmaBnahmen fiur die Arbeits-
marktregion;

- unterstiitzende Malnahmen zur Schaffung
neuer Tatigkeitsfelder oder zur Wiederauf-
nahme bisheriger Tatigkeiten durch die



- des actions de formation, de validation
des acquis de I'expérience ou de recon-
version de nature a faciliter le reclas-
sement interne ou externe des salariés
sur des emplois équivalents ;

- des mesures de réduction ou d'aména-
gement du temps de travail ainsi que
des mesures de réduction du volume
des heures supplémentaires effectuées
de maniere réguliére (...).

En l'absence de comité d'entreprise ou
de délégués du personnel, ce plan ainsi
que les informations visées a l'article L.
321-4 doivent étre communiqués a
l'autorité administrative compétente
lors de la notification du projet de li-
cenciement prévue au premier alinéa de
l'article L. 321-7. En outre, ce plan est
porté a la connaissance des salariés par
voie d'affichage sur les lieux de travail.

La validité du plan de sauvegarde de
I'emploi est appréciée au regard des
moyens dont dispose I'entreprise ou, le
cas échéant, l'unité économique et so-
ciale ou le groupe.

L. 321-4-2
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Arbeitnehmer;

- MalBnahmen zur Ausbildung, zur qualifi-
zierenden Anerkennung erworbener Kom-
petenzen oder zur Umschulung, die geeig-
net sind, die anderweitige Beschaftigung
der Arbeitnehmer auf gleichwertigen Ar-
beitsplatzen innerhalb oder auferhalb des
Unternehmens zu fordern;

- Mallnahmen zur Verringerung oder Ge-
staltung der Arbeitszeit sowie zur Verringe-
rung des Umfangs regelmaRig geleisteter
Uberstunden (...).

Ist ein Betriebsrat oder eine Arbeitnehmer-
vertretung nicht vorhanden, sind dieser Plan
sowie die in Artikel L. 321-4 aufgefuhrten
Informationen der zustdndigen Verwal-
tungsbehorde anlasslich der im ersten Ab-
satz des Artikels L. 321-7 vorgesehenen
Anzeige der geplanten Entlassung mitzutei-
len. Ferner ist dieser Plan den Arbeitneh-
mern durch Aushang am Arbeitsplatz be-
kanntzugeben.

Die Wirksamkeit des Sozialplans zur Siche-
rung von Arbeitsplatzen ist anhand der Mit-
tel zu beurteilen, Gber die das Unternehmen
oder gegebenenfalls die wirtschaftliche und
soziale Betriebseinheit oder die Unterneh-
mensgruppe verfligt.

L. 321-4-2



I. - Dans les entreprises non soumises
aux dispositions de l'article L. 321-4-3,
I'employeur est tenu de proposer a
chaque salarié dont il envisage de pro-
noncer le licenciement pour motif éco-
nomique le bénéfice d'une convention
de reclassement personnalisé lui per-
mettant de bénéficier, apres la rupture
de son contrat de travail, d'actions de
soutien psychologique, d'orientation,
d'accompagnement, d'évaluation des
compétences professionnelles et de
formation destinées a favoriser son
reclassement.

(...)

En cas d'accord du salarié, le contrat de
travail est réputé rompu du commun
accord des parties. Cette rupture de
contrat de travail, qui ne comporte ni
délai-congé ni indemnité de préavis,
ouvre droit a l'indemnité prévue a l'ar-
ticle L. 122-9 ainsi, le cas échéant,
qu'au solde de ce qu'aurait été I'indem-
nité de préavis si elle avait correspondu
a une durée supérieure a deux mois. Le
salarié dont la durée légale du délai-
congé prévu a l'article L. 122-6 est infé-
rieure a deux mois percoit des la rup-
ture du contrat de travail une somme
d'un montant équivalent a l'indemnité
de préavis qu'il aurait percue en cas de
refus. Les régimes social et fiscal appli-
cables a ces sommes sont ceux appli-
cables au préavis.

(..
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l. — In Unternehmen, die nicht den Bestim-
mungen des Artikels L. 321-4-3 unterlie-
gen, hat der Arbeitgeber jedem Arbeitneh-
mer, den er aus wirtschaftlichen Griinden
zu entlassen beabsichtigt, die Vergunsti-
gungen einer Vereinbarung zur individuali-
sierten Wiedereingliederung anzubieten, die
es ihm ermdglicht, nach der Aufldsung des
Arbeitsverhéltnisses MaRnahmen zur psy-
chologischen  Unterstitzung, beruflichen
Orientierung, Begleitung, Bewertung der
beruflichen Kompetenzen und Schulung in
Anspruch zu nehmen, die dazu bestimmt
sind, seine anderweitige Beschéftigung zu
erleichtern.

(...)

Stimmt der Arbeitnehmer dem zu, gilt der
Arbeitsvertrag als von den Parteien einver-
stdndlich aufgehoben. Diese Beendigung
des Arbeitsvertrages, mit der weder eine
Kundigungsfrist noch eine Fortzahlung des
Arbeitsentgelts verbunden ist, berechtigt zu
der in Artikel L. 122-9 vorgesehenen Ent-
schadigung sowie gegebenenfalls dem
Restbetrag dessen, was dem Arbeitnehmer
als Fortzahlung des Arbeitsentgelts wéh-
rend der Kiindigungsfrist zugestanden hatte,
wenn diese einer Dauer von mehr als zwei
Monaten entsprochen hatte. Ein Arbeit-
nehmer, dessen in Artikel L. 122-6 vorge-
sehene gesetzliche Kiindigungsfrist weniger
als zwei Monate betragt, erhalt vom Zeit-
punkt der Auflésung des Arbeitsvertrages
an einen Betrag, der der Fortzahlung des
Arbeitsentgelts wahrend der Kiindigungs-
frist entspricht, die er im Fall der Ableh-
nung erhalten hétte. Diese Betrége unterlie-
gen der gleichen sozial- und steuerrechtli-
chen Behandlung wie die Fortzahlung des
Arbeitsentgelts wahrend der Kindigungs-
frist.

(.)



Il. - Tout employeur non soumis aux
dispositions de l'article L. 321-4-3 qui
procéde au licenciement pour motif
économique d'un salarié sans lui propo-
ser le bénéfice d'une convention de
reclassement personnalisé doit verser
aux organismes mentionnés a l'article
L. 351-21 une contribution égale a deux
mois de salaire brut moyen des douze
derniers mois travaillés.

(..

L. 321-4-3

Dans les entreprises ou les établisse-
ments occupant au moins mille salariés,
(...) l'employeur qui envisage de pro-
noncer un licenciement pour motif éco-
nomique est tenu de proposer a chaque
salarié concerné un congé de reclasse-
ment, dont la durée ne peut excéder
neuf mois.

Le congé de reclassement a pour objet
de permettre au salarié de bénéficier
d'actions de formation et des prestations
d'une cellule d'accompagnement des
démarches de recherche d'emploi. Ce
congé débute, si nécessaire, par un bi-
lan de compétences qui a vocation a
permettre au salarié de définir un projet
professionnel et, le cas échéant, de dé-
terminer les actions de formation néces-
saires & son reclassement et mises en
oeuvre pendant la période visée a l'ali-
néa précédent. L'employeur finance
I'ensemble de ces actions.
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Il. — Jeder nicht den Bestimmungen des
Artikels L. 321-4-3 unterliegende Arbeitge-
ber, der einen Arbeitnehmer aus wirtschaft-
lichen Griinden entlasst, ohne ihm die Ver-
gunstigungen einer Vereinbarung zur indi-
vidualisierten Wiedereingliederung anzu-
bieten, hat an die in Artikel L. 351-21 auf-
gefuhrten Leistungstréager einen Beitrag zu
entrichten, der zwei aus dem Durchschnitt
der letzten zwoIf Beschéftigungsmonate
errechneten  Bruttomonatsgehéltern  ent-
spricht.

(...)

L. 321-4-3

In Unternehmen oder Betrieben, die min-
destens tausend Arbeitnehmer beschéftigen,
(...) hat der Arbeitgeber, der eine Entlas-
sung aus wirtschaftlichen Griinden beab-
sichtigt, jedem betroffenen Arbeitnehmer
einen Umschulungsurlaub anzubieten, des-
sen Dauer neun Monate nicht lberschreiten
darf.

Der Umschulungsurlaub soll den Arbeit-
nehmer in die Lage versetzen, Schulungs-
maBnahmen sowie die Leistungen einer die
Arbeitssuche begleitenden Beratungsstelle
in Anspruch zu nehmen. Dieser Urlaub
beginnt erforderlichenfalls mit einer Bilanz
der beruflichen Kompetenzen, die es dem
Arbeitnehmer ermdglichen soll, ein berufli-
ches Vorhaben zu definieren und gegebe-
nenfalls die fiir seine Wiedereingliederung
erforderlichen und wahrend des im vorste-
henden Absatz bezeichneten Zeitraums
durchzufuhrenden  Schulungsmalinahmen
zu bestimmen. Der Arbeitgeber tragt samt-
liche Kosten dieser MalRnahmen.



Le congé de reclassement est effectué
pendant le préavis, dont le salarié est
dispensé de I'exécution. Lorsque la
durée du congé de reclassement excede
la durée du préavis, le terme de ce der-
nier est reporté d'une durée égale a la
durée du congé de reclassement restant
a courir. Pendant cette période, le préa-
Vis est suspendu.

(..

L. 321-6

Les lettres de licenciement ne peuvent
étre adressées par I'employeur aux sala-
riés concernés avant l'expiration d'un
délai courant a compter de la notifica-
tion du projet de licenciement a l'autori-
té administrative compétente prévue a
l'article L. 321-7. Ce délai ne peut étre
inférieur a trente jours lorsque le
nombre des licenciements est inférieur
a cent, a quarante-cing jours lorsque le
nombre des licenciements est au moins
égal a cent et inférieur a deux cent cin-
guante, et a soixante jours lorsque le
nombre des licenciements est au moins
égal a deux cent cinquante, sans préju-
dice des dispositions plus favorables
prévues par conventions ou accords
collectifs de travail.

(..

L. 321-7

L'employeur est tenu de notifier a
l'autorité  administrative compétente
tout projet de licenciement pour motif
économique dau moins dix salariés
dans une méme période de trente jours.

(..
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Der Umschulungsurlaub ist wahrend der
laufenden Kiindigungsfrist, fiir die der Ar-
beitnehmer von der Arbeit freigestellt ist, in
Anspruch zu nehmen. Ubersteigt die Dauer
des Umschulungsurlaubs die Dauer der
Kindigungsfrist, wird diese um die verblei-
bende Dauer des Umschulungsurlaubs hin-
ausgeschoben. Wéhrend dieses Zeitraums
ist die Kiindigungsfrist gehemmt.

(.)

L. 321-6

Der Arbeitgeber darf den betroffenen Ar-
beitnehmern die Kindigungsschreiben nicht
vor Ablauf einer Frist zusenden, die mit der
in Artikel L. 321-7 vorgesehenen Anzeige
der geplanten Entlassung an die zustandige
Verwaltungsbehorde zu laufen beginnt.
Diese Frist darf nicht weniger als dreiRig
Tage betragen, wenn die Zahl der Entlas-
sungen unter hundert liegt, nicht weniger
als flinfundvierzig Tage, wenn die Zahl der
Entlassungen mindestens hundert und we-
niger als zweihundertundfiinfzig betragt,
und nicht weniger als sechzig Tage, wenn
die Zahl der Entlassungen mindestens
zweihundertundfiinfzig  betragt, jeweils
vorbehaltlich durch Tarifvertrag oder Kol-
lektivvereinbarung getroffener ginstigerer
Bestimmungen.

(.)

L. 321-7

Der Arbeitgeber hat der zustdndigen Ver-
waltungsbehdrde jede geplante Entlassung
aus wirtschaftlichen Grunden anzuzeigen,
die mindestens zehn Arbeitnehmer inner-
halb eines Zeitraums von dreillig Tagen
betrifft.

(.)



En l'absence de plan social au sens de
l'article L. 321-4-1, l'autorité adminis-
trative constate cette carence par notifi-
cation a l'entreprise des qu'elle en a eu
connaissance et au plus tard dans les
huit jours suivant la notification prévue
a l'alinéa précedent.

L'autorité administrative compétente
s'assure que les représentants du per-
sonnel ont été informés, réunis et con-
sultés conformément aux dispositions
Iégales et conventionnelles en vigueur,
que les regles relatives a I'élaboration
des mesures sociales prévues par les
articles L. 321-4 et L. 321-5 du présent
code ou par des conventions ou accords
collectifs de travail ont été respectées et
que les mesures prévues aux articles L.
321-4 et L. 321-5 seront effectivement
mises en ceuvre.

L'autorité administrative compétente, a
laquelle la liste des salariés dont il est
envisagé de rompre le contrat de travail
est transmise, dispose, pour procéder
aux Vérifications prévues a l'alinéa pré-
cédent, d'un délai de vingt et un jours a
compter de la date de notification lors-
que le nombre des licenciements est
inférieur a cent, de vingt-huit jours
lorsque le nombre des licenciements est
au moins égal a cent et inférieur a deux
cent cinquante, et de trente-cing jours
lorsque ce nombre est au moins égal a
deux cent cinquante
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Existiert kein Sozialplan im Sinne des Arti-
kels L. 321-4-1, stellt die Verwaltungsbe-
horde diesen Mangel durch an das Unter-
nehmen zuzustellenden Bescheid fest, so-
bald sie davon Kenntnis erhalt, spatestens
jedoch innerhalb von acht Tagen nach der
im vorstehenden Absatz vorgesehenen An-
zeige.

Die zustandige Verwaltungsbehorde ver-
gewissert sich, dass die Arbeitnehmerver-
tretung entsprechend den geltenden gesetz-
lichen und tarifvertraglichen Bestimmungen
informiert, einberufen und angehért wurde,
dass die in den Artikeln L. 321-4 und L.
321-5 dieses Gesetzes oder in Tarifvertré-
gen oder Kollektivvereinbarungen vorgese-
henen Bestimmungen (ber die Erstellung
eines Plans sozialer MaBnahmen eingehal-
ten wurden und die in den Artikeln L. 321-4
und L. 321-5 vorgesehenen Malinahmen
tatséchlich ergriffen werden.

Die zustandige Verwaltungsbehoérde, der
eine Liste der Arbeitnehmer, deren Arbeits-
verhéltnis beendet werden soll, zu Gbermit-
teln ist, hat die im vorstehenden Absatz
vorgesehenen  Uberpriifungen  innerhalb
einer Frist von einundzwanzig Tagen vor-
zunehmen, wenn die Zahl der Entlassungen
weniger als hundert betragt, von achtund-
zwanzig Tagen, wenn die Zahl der Entlas-
sungen mindestens hundert und weniger als
zweihundertundfiinfzig betragt, und von
finfunddreillig Tagen, wenn diese Zahl
mindestens zweihundertundfiinfzig betrégt.



(...) Lorsque l'autorité administrative
compétente reléve une irrégularité de
procédure au cours des Vérifications
effectuées en application du troisieme
alinéa du présent article, elle adresse a
I'employeur, dans les délais prévus ci-
dessus, un avis écrit précisant la nature
de l'irrégularité constatée. Simultané-
ment, l'autorité administrative compé-
tente envoie copie de ses observations
au comité d'entreprise ou aux délégués
du personnel.

L'employeur est tenu de répondre aux
observations de l'autorité administrative
compétente et adresse copie de sa ré-
ponse aux représentants du personnel.
(...)

L'autorité administrative compétente
peut présenter toute proposition pour
compléter ou modifier le plan social, en
tenant compte de la situation écono-
mique de I'entreprise.

Ces propositions sont formulées avant
la derniére réunion du comité d'entre-
prise ; elles sont communiquées a I'em-
ployeur et au comité d'entreprise ou aux
délégués du personnel. En l'absence de
comité d'entreprise ou de délégués du
personnel, elles sont portées a la con-
naissance des salariés par voie d'affi-
chage sur les lieux de travail ainsi que
la réponse motivée de I'employeur a ces
propositions, qu'il adresse a l'autorité
administrative compétente.

L.321-11

Sera puni d'une amende de 3750 euros,
prononcée autant de fois qu'il y a de
salariés concernés par l'infraction, I'em-
ployeur qui :

1° Aura effectué un licenciement sans
avoir procédé aux consultations prévues
aux articles L. 321-3 et L. 321-7-1;
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(...) Stellt die zustdndige Verwaltungsbe-
horde im Verlauf der in Anwendung des
dritten Absatzes dieses Artikels vorgenom-
menen Uberpriifungen einen Verfahrens-
fehler fest, erstattet sie dem Arbeitgeber
innerhalb der vorstehend vorgesehenen
Fristen eine schriftliche Anzeige, in der die
Art des festgestellten Fehlers anzugeben ist.
Gleichzeitig Ubermittelt die zustandige
Verwaltungsbehdrde dem Betriebsrat oder
der Arbeitnehmervertretung eine Abschrift
ihrer Feststellungen.

Der Arbeitgeber hat zu den Feststellungen
der zustdndigen Verwaltungsbehdrde Stel-
lung zu nehmen und der Arbeitnehmerver-
tretung eine Abschrift seiner Antwort zu
iibermitteln. (...)

Die zustdndige Verwaltungsbehorde kann
Vorschlage jeglicher Art zur Ergénzung
oder Anderung des Sozialplans unterbrei-
ten; dabei ist die wirtschaftliche Lage des
Unternehmens zu beriicksichtigen.

Diese Vorschlage sind vor der letzten Ver-
sammlung des Betriebsrats abzufassen und
dem Arbeitgeber sowie dem Betriebsrat
oder der Arbeitnehmervertretung mitzutei-
len. In Ermangelung eines Betriebsrats oder
einer Arbeitnehmervertretung sind sie den
Arbeitnehmern durch Aushang am Arbeits-
platz ebenso bekannt zu machen wie die der
zustandigen Verwaltungsbehdrde zuzulei-
tende begriindete Stellungnahme des Ar-
beitgebers zu diesen Vorschlagen.

L. 321-11

Mit einer Geldstrafe von 3.750 Euro, die
ebensooft zu verhangen ist wie Arbeitneh-
mer von der Zuwiderhandlung betroffen
sind, wird bestraft, wer als Arbeitgeber

1° eine Entlassung vorgenommen hat, ohne
die in den Artikeln L. 321-3 und L. 321-7-1
vorgesehenen Anhdrungen durchgefiihrt zu



2° Aura effectué un licenciement sans
avoir procédé a la notification prévue a
l'article L. 321-7 ;

3° N'aura pas observée les dispositions
relatives au délai d'envoi des lettres de
licenciement prévu au premier alinéa de
l'article L. 321-6.

Est passible des mémes peines l'em-
ployeur, I'administrateur ou le liquida-
teur qui n’aura pas observé les disposi-
tions prévues aux articles L. 321-8 et L.
321-9.

L. 321-12

Ne sont pas soumis aux dispositions du
présent chapitre les licenciements qui, a
la fin d'un chantier, revétent un carac-
téere normal selon la pratique habituelle
et I'exercice régulier de la profession
considérée, sauf dérogations détermi-
nées par convention ou accord collectif.

Ces licenciements sont soumis aux
dispositions de la section Il chapitre |1
du titre Il du livre ler du présent code.

L. 321-17
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haben;

2° eine Entlassung vorgenommen hat, ohne
die in Artikel L. 321-7 vorgesehene Anzei-
ge erstattet zu haben;

3° die im ersten Absatz des Artikels L. 321-
6 enthaltenen Bestimmungen Uber die bei
der Zusendung der Kindigungsschreiben
einzuhaltende Frist nicht beachtet hat.

Mit den gleichen Strafen wird bestraft, wer
als Arbeitgeber, Verwalter oder Liquidator
die in den Artikeln L. 321-8 und L. 321-9
enthaltenen Bestimmungen nicht eingehal-
ten hat.

L. 321-12

Den Bestimmungen dieses Kapitels unter-
liegen nicht Entlassungen, die bei der Be-
endigung eines Bauvorhabens nach der
gewohnlichen Praxis und der jeweiligen
branchentblichen Handhabung dem norma-
len Ablauf entsprechen, sofern nicht durch
Tarifvertrag oder Kollektivvereinbarung
etwas anderes bestimmt ist.

Diese Entlassungen unterliegen den Best-

immungen des Abschnitts 1l Kapitel 11 des
Il. Titels des I. Buches dieses Gesetzes.

L. 321-17



I. - Lorsqu'elles procédent a un licen-
ciement collectif affectant, par son am-
pleur, I'équilibre du ou des bassins
d'emploi dans lesquels elles sont im-
plantées, les entreprises mentionnées a
l'article L. 321-4-3 sont tenues, sauf
lorsqu'elles font l'objet d'une procédure
de redressement ou de liquidation judi-
ciaires, de contribuer a la creation d'ac-
tivités et au développement des emplois
et d'atténuer les effets du licenciement
envisagé sur les autres entreprises dans
le ou les bassins d'emploi. Le montant
de leur contribution ne peut étre infé-
rieur a deux fois la valeur mensuelle du
salaire minimum de croissance par em-
ploi supprimé. Toutefois, le représen-
tant de I'Etat peut fixer un montant infé-
rieur lorsque I'entreprise est dans l'inca-
pacité d'assurer la charge financiére de
cette contribution. (...)

Il. - Lorsqu'un licenciement collectif
effectué par une entreprise occupant
cinquante salariés au moins et non
soumise aux dispositions de l'article L.
321-4-3 affecte, par son ampleur,
I'équilibre du ou des bassins d'emploi
dans lesquels celle-ci est implantée, le
représentant de I'Etat, aprés avoir, le cas
échéant, prescrit une étude d'impact
social et territorial qui prend en compte
les observations formulées par l'entre-
prise susvisée, intervient pour la mise
en oecuvre, (...) d'actions de nature a
permettre le développement d'activités
nouvelles et a atténuer les effets de la
restructuration envisagée sur les autres
entreprises dans le ou les bassins d'em-
ploi.
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I. - Wenn die in Artikel L. 321-4-3 aufge-
fuhrten Unternehmen eine Massenentlas-
sung vornehmen, die aufgrund ihres Um-
fangs das Gleichgewicht der Arbeitsmarkt-
region oder der Arbeitsmarktregionen be-
eintrachtigt, in denen sie angesiedelt sind,
haben sie, sofern sie nicht Gegenstand eines
gerichtlichen Sanierungs- oder Liquidati-
onsverfahrens sind, zur Schaffung von Ta-
tigkeitsfeldern und zur Beschéftigungsent-
wicklung beizutragen sowie die Auswir-
kungen der beabsichtigten Entlassung auf
die anderen Unternehmen in der Arbeits-
marktregion oder in den Arbeitsmarktregio-
nen abzuschwéchen. Die Hohe ihres Bei-
trags darf nicht geringer sein als der zwei-
fache Betrag des gesetzlichen Mindestlohns
pro wegfallendem Arbeitsplatz. Der Vertre-
ter des Staates kann jedoch einen geringe-
ren Betrag festsetzen, wenn das Unterneh-
men nicht in der Lage ist, die finanzielle
Last dieses Beitrags zu tragen. (...)

Il. Wenn eine Massenentlassung, die von
einem Unternehmen vorgenommen wird,
das mindestens flinfzig Arbeitnehmer be-
schaftigt und nicht den Bestimmungen des
Artikels L. 321-4-3 unterliegt, aufgrund
ihres Umfangs das Gleichgewicht der Ar-
beitsmarktregion oder der Arbeitsmarktre-
gionen beeintrachtigt, in denen dieses Un-
ternehmen angesiedelt ist, leitet der Vertre-
ter des Staates, nachdem er gegebenenfalls
eine Untersuchung der sozialen und regio-
nalen Auswirkungen angeordnet hat, bei der
die von dem vorbezeichneten Unternehmen
abgegebene Stellungnahme zu beriicksich-
tigen ist, (...) MaRnahmen ein, die geeignet
sind, die Entwicklung neuer Tatigkeitsfel-
der zu ermdglichen und die Auswirkungen
der beabsichtigten Umstrukturierung auf die
anderen Unternehmen in der Arbeitsmarkt-
region oder in den Arbeitsmarktregionen
abzuschwdéchen.



L'entreprise et le représentant de I'Etat
définissent d'un commun accord les
modalités selon lesquelles I'entreprise
prend part, le cas échéant, a ces actions,
compte tenu notamment de sa situation
financiere et du nombre d'emplois sup-
primés.

(...)

I1l. - Les actions prévues au | et au Il
sont déterminées aprés consultation des
collectivités territoriales intéressées,
des organismes consulaires et des par-
tenaires sociaux membres de la com-
mission paritaire interprofessionnelle
régionale. (...)

IV. - Les procédures prévues au présent
article sont indépendantes de celles
prévues aux articles L. 321-2 a L. 321-
4-1.
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Das Unternehmen und der Vertreter des
Staates legen einvernehmlich die Modalita-
ten fest, unter denen sich das Unternehmen
gegebenenfalls an diesen MaRnahmen be-
teiligt, und zwar insbesondere unter Be-
riicksichtigung seiner finanziellen Lage und
der Zahl der wegfallenden Arbeitsplétze.

(...)

I11. — Die unter I und Il vorgesehenen MaR-
nahmen werden nach Anhérung der be-
troffenen Gebietskorperschaften, Kammern
und Sozialpartner, die der regionalen parita-
tischen berufstbergreifenden Kommission
fur Beschéaftigung angehdren, getroffen.
(...)

IV. — Die in diesem Artikel vorgesehenen
Verfahren sind unabhéngig von denen, die
in den Artikeln L. 321-2 bis L. 321-4-1
vorgesehen sind.
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ANLAGE 1. B) Ubersetze Ausziige des Code du travail
n.F.

Ubersetzung aus dem Franzésischen: Claus Sprick



L. 1237-11

L'employeur et le salarié peuvent con-
venir en commun des conditions de la
rupture du contrat de travail qui les
lie.

La rupture conventionnelle, exclusive
du licenciement ou de la démission, ne
peut étre imposée par l'une ou l'autre
des parties.

Elle résulte d'une convention signée
par les parties au contrat. Elle est
soumise aux dispositions de la pré-
sente section destinées a garantir la
liberté du consentement des parties.

L.1237-12

Les parties au contrat conviennent du
principe d'une rupture conventionnelle
lors d'un ou plusieurs entretiens au
cours desquels le salarié peut se faire
assister :

1° Soit par une personne de son choix
appartenant au personnel de I'entre-
prise, qu'il s'agisse d'un salarié titu-
laire d'un mandat syndical ou d'un
salarié membre d'une institution repré-
sentative du personnel ou tout autre
salarié ;

2° Soit, en l'absence d'institution re-
présentative du personnel dans l'entre-
prise, par un conseiller du salarié
choisi sur une liste dressée par l'auto-
rité administrative.
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L. 1237-11

Der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
konnen die Bedingungen fiir die Aufhe-
bung des zwischen ihnen bestehenden Ar-
beitsvertrages gemeinsam vereinbaren.

Keine Partei kann der anderen die eine
Kiindigung durch den Arbeitgeber oder
durch den Arbeitnehmer ausschlieRende
einvernehmliche Aufhebung aufzwingen.

Die einvernehmliche Aufhebung erfolgt
durch eine von den Vertragsparteien unter-
zeichnete Vereinbarung. Sie unterliegt den
Bestimmungen dieses Abschnitts, die dazu
bestimmt sind, die Freiheit der Willensbil-
dung der Vertragsparteien zu gewéhrleis-
ten.

L. 1237-12

Uber die Frage, ob der Arbeitsvertrag ein-
vernehmlich beendet werden soll, einigen
sich die Vertragsparteien im Rahmen eines
oder mehrerer Unterredungen, bei denen
der Arbeitnehmer folgende Personen als
Beistand zuziehen kann:

1°. entweder eine Person seiner Wahl aus
der Belegschaft des Unternehmens, sei es
ein Arbeitnehmer, der ein gewerkschaftli-
ches Mandat austibt, ein Arbeitnehmer, der
einer Personalvertretung angehort, oder ein
sonstiger Arbeitnehmer;

2°. oder, falls im Unternehmen keine Per-
sonalvertretung besteht, einen Berater des
Arbeitnehmers, den dieser aus einem von
der Verwaltungsbehdrde gefiihrten Ver-
zeichnis ausgewahlt hat.



Lors du ou des entretiens, lI'employeur
a la faculté de se faire assister quand
le salarié en fait lui-méme usage. Le
salarié en informe l'employeur aupa-
ravant; si I'employeur souhaite égale-
ment se faire assister, il en informe a
son tour le salarié.

L'employeur peut se faire assister par
une personne de son choix appartenant
au personnel de l'entreprise ou, dans
les entreprises de moins de cinquante
salariés, par une personne appartenant
a son organisation syndicale d'em-
ployeurs ou par un autre employeur
relevant de la méme branche.

L. 1237-13

La convention de rupture définit les
conditions de celle-ci, notamment le
montant de l'indemnité spécifique de
rupture conventionnelle qui ne peut
pas étre inférieur a celui de l'indemni-
té prévue a l'article L. 1234-9.

Elle fixe la date de rupture du contrat
de travail, qui ne peut intervenir avant
le lendemain du jour de I'nomologa-
tion.

A compter de la date de sa signature
par les deux parties, chacune d'entre
elles dispose d'un délai de quinze
jours calendaires pour exercer son
droit de rétractation. Ce droit est exer-
cé sous la forme d'une lettre adressée
par tout moyen attestant de sa date de
réception par l'autre partie.

L. 1237-14
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Bei der oder den Unterredungen darf der
Arbeitgeber einen Beistand zuziehen,
wenn der Arbeitnehmer ebenfalls von die-
sem Recht Gebrauch macht. Der Arbeit-
nehmer hat den Arbeitgeber hiervon zuvor
zu unterrichten, und wenn der Arbeitgeber
seinerseits einen Beistand hinzuziehen
mdchte, hat auch er den Arbeitnehmer
davon zu unterrichten.

Der Arbeitgeber kann als Beistand eine
Person seiner Wahl zuziehen, die der Be-
legschaft angehort, oder bei Unternehmen
mit weniger als 50 Mitarbeitern entweder
eine Person, die seinem Arbeitgeberver-
band angehort, oder einen Arbeitgeber
derselben Branche.

L. 1237-13

Die Vereinbarung uber die einvernehmli-
che Aufhebung legt deren Bedingungen
fest, inshesondere die Hohe der besonderen
Entschédigung bei einvernehmlicher Be-
endigung, die nicht geringer sein darf als
die in Artikel L. 1234-9 vorgesehene Ent-
schadigung.

Sie legt den Zeitpunkt der Beendigung des
Arbeitsvertrages fest, der nicht vor dem
Tag der Genehmigung der Vereinbarung
liegen darf.

Nach der Unterzeichnung durch beide Par-
teien verfiigt jede von ihnen (ber eine Frist
von 15 Kalendertagen zur Austibung ihres
Widerrufsrechts. Dieses Recht ist in Form
eines Schreibens auszuiiben, das in jeder
Form Ubermittelt werden kann, die den
Nachweis Uber den Tag des Eingangs bei
der anderen Partei erbringt.

L. 1237-14



A lissue du délai de rétractation, la
partie la plus diligente adresse une
demande d’homologation a l'autorité
administrative, avec un exemplaire de
la convention de rupture. Un arrété du
ministre chargé du travail fixe le mo-
déle de cette demande.

L'autorité administrative dispose d'un
délai d'instruction de quinze jours
ouvrables, a compter de la réception
de la demande, pour s'assurer du res-
pect des conditions prévues a la pré-
sente section et de la liberté de con-
sentement des parties. A défaut de
notification dans ce délai, I'nomologa-
tion est réputée acquise et l'autorité
administrative est dessaisie.

La validité de la convention est subor-
donnée a son homologation.

L'homologation ne peut faire I'objet
d'un litige distinct de celui relatif a la
convention. Tout litige concernant la
convention, I'nomologation ou le refus
d'’homologation releve de la compé-
tence du conseil des prud'hommes, a
I'exclusion de tout autre recours con-
tentieux ou administratif. Le recours
juridictionnel doit étre formé, a peine
d'irrecevabilité, avant I'expiration d'un
délai de douze mois a compter de la
date d'homologation de la convention.

L. 1237-15
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Nach Ablauf der Widerrufsfrist beantragt
die zuerst handelnde Partei bei der Verwal-
tungsbehorde unter Vorlage eines Exemp-
lars der Aufhebungsvereinbarung deren
Genehmigung. Das Muster eines solchen
Antrags wird durch Erlass des Ministers
fur Arbeit bestimmt.

Die Verwaltungsbehtrde kann innerhalb
einer Bearbeitungsfrist von 15 Arbeitsta-
gen nach Eingang des Antrags uberprufen,
ob die in diesem Abschnitt vorgesehenen
Bedingungen und die Freiheit der Willens-
bildung der Vertragsparteien beachtet wur-
den. Wird innerhalb dieser Frist keine Ent-
scheidung zugestellt, gilt die Genehmigung
als erteilt und die Verwaltungsbehorde
verliert ihre Zustandigkeit.

Die Wirksamkeit der Vereinbarung ist von
ihrer Genehmigung abhéangig.

Die Genehmigung kann nur in einem
Rechtsstreit (ber die Vereinbarung zum
Streitgegenstand gemacht werden. Fir
Rechtsstreitigkeiten (ber die Vereinba-
rung, deren Genehmigung oder die Versa-
gung der Genehmigung sind allein die
Arbeitsgerichte unter Ausschluss aller
anderen zivil- oder verwaltungsrechtlichen
Rechtsbehelfe zustdndig. Die gerichtliche
Anfechtung ist nur zuldssig, wenn sie vor
Ablauf einer Frist von 12 Monaten ab dem
Zeitpunkt der Genehmigung der Vereinba-
rung erfolgt.

L. 1237-15



Les salariés bénéficiant d'une protec-
tion mentionnés aux articles L. 2411-1
et L. 2411-2 peuvent bénéficier des
dispositions de la présente section. Par
dérogation aux dispositions de l'article
L. 1237-14, la rupture conventionnelle
est soumise a l'autorisation de l'ins-
pecteur du travail dans les conditions
prévues au chapitre ler du titre ler du
livre 1V, a la section 1 du chapitre ler
et au chapitre 11 du titre Il du livre IV
de la deuxiéme partie. Dans ce cas, et
par dérogation aux dispositions de
l'article L. 1237-13, la rupture du con-
trat de travail ne peut intervenir que le
lendemain du jour de l'autorisation.
Pour les médecins du travail, la rup-
ture conventionnelle est soumise a
l'autorisation de l'inspecteur du travail,
aprés avis du médecin inspecteur du
travail.

L. 1237-16

La présente section n'est pas appli-
cable aux ruptures de contrats de tra-
vail résultant :

1° Des accords collectifs de gestion
prévisionnelle des emplois et des
compétences dans les conditions défi-
nies par l'article L. 2242-15 ;

2° Des plans de sauvegarde de I'em-
ploi dans les conditions définies par
l'article L. 1233-61.

R. 1237-3

L'autorité administrative compétente
pour I'homologation de la convention
de rupture prévue a l'article L. 1237-
14 est le directeur régional des entre-
prises, de la concurrence, de la con-
sommation, du travail et de lI'emploi
du lieu ou est établi I'employeur.
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Arbeitnehmer, die dem besonderen Schutz
der Artikel L. 2411-1 und L. 2411-2 unter-
liegen, kdnnen sich auf die Bestimmungen
dieses Abschnitts berufen. Abweichend
von den Bestimmungen des Artikels L.
1237-14 bedarf die einvernehmliche Auf-
hebung der Erlaubnis des Arbeitsinspek-
tors unter den in Kapitel 1 des Titels | des
IV. Buches, in Abschnitt 1 des Kapitel |
und in Kapitel Il des Titels Il des IV. Bu-
ches des zweiten Teils genannten Voraus-
setzungen. In diesem Fall kann die Been-
digung des Arbeitsvertrages in Abwei-
chung von den Bestimmungen des Artikels
L. 1237-13 erst am Tag nach der Erlaubnis
in Kraft treten.

Fir Betriebsérzte bedarf die einvernehmli-
che Aufhebung der nach Einholung einer
Stellungnahme des Amtsarztes der Ar-
beitsaufsichtsbehorde erteilten Erlaubnis
des Arbeitsinspektors.

L. 1237-16

Dieser Abschnitt gilt nicht fur die Beendi-
gung von Arbeitsvertragen aufgrund:

1°. kollektiver Vereinbarungen zur voraus-
schauenden Planung von Beschaftigung
und beruflichen Kompetenzen gemaR den
in Artikel L. 2242-15 definierten Bedin-
gungen;

2°. Planen zur Arbeitsplatzerhaltung ge-
maRk den in Artikel L. 1233-61 definierten
Bedingungen.

R. 1237-3

Die fir die Genehmigung der in Artikel L.
1237-14 vorgesehenen einvernehmlichen
Aufhebung zustédndige Verwaltungsbehor-
de ist der Direktor der Regionaldirektion
fur Unternehmen, Wettbewerb, Konsum,
Arbeit und Beschaftigung des Ortes, an
dem der Arbeitgeber anséssig ist.
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ANLAGE II.

Rupture conventionnelle- Formular
Geltende Fassung: 29. Juli 2008 bis 19. Februar 2012
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Rupture conventionnelle d'un contrat de travail & durée indéterminée e
et formulaire de demande d'homologation
en application de 'article I 1237-14 du code du travail conformité

1. Informations relatives aux parties a la convention de rupture

| Nom et prénom du salarié | I
Adresse
Téléphone

[ Emploi / qualification | |

Nom ou raison sociale de 'employeur
nom du signataire pour le compte de
l'employeur
n® de téléphone

Adresse | n°deSIRET |
| Convention collective applicable |
Ancienneté du salarié 4 la date envisagée de la rupture 111 ans | |1 mais

[Rémunération mensuelle brute des douze mois précédents

mois de mois de
mois de mois de
mois de mois de
mois de mois de
mois de mois de
mois de maois de

Rémunération mensuelle brute moyenne

2, Déroulement des échanges pour convenir de la rupture conventionnelle oui | non

A. Date du premier entretien gimm u Frrrrrrrriad

Rappeler an salarie la possibilité qu'il a de contacter les services, notamment le service public de lemploi, qui
powrrent l'aider a prendre sa décision en pleine connaissance de ses droiis,

Salarié assisté = si oul par
o
s . oui .
Employeur assisté v si oul par
B. Date(s) des autres entretiens éventuels RN |
Lo oui S
Salari¢ assisté L si oui par
ThOHTL
. ol R
Employeur assisté — si oui par
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3. Convention de rupture oui | non

Les parties décident de rompre le contrai de travail i durée indéterminée qui les lie et convienneni d'un
commun accord des conditions de la rupture de ce contrat :

- droits afférents a la rupture de ce contrat ;

- versement d'une indemnité de rupture du montant indigué ci-dessous ;

- date envisagée de la rupture, sous réserve des délais prévus par la loi, ci-aprés.

Autres clauses éventuelles :

Montant de I'indemnité spéeifique de rupture conventionnelle
{somme en letires)

Date envisagée de la rupture du contrat de travail (ji/mm/aaaa) FLrrrrrrrn

Date et signature précédée de la mention "lu et approuvé" par chaque partie

IMPORTANT : La date de signature de la convention de rupture déclenche le délai de rétractation de 15 jours
calendaires pendant lequel chaque partie peut revenir sur sa décision. La demande d'homologation ne peut done
étre transmise 4 la DDTEFP qu'a l'issue du délai de 15 jours calendaires prévu pour Fexercice du droit de
rétractation.

Date de fin du délai de rétractation gymm/aaa N O L I

Remarques éventuelles des parties ou des assistants sur ces échanges / auires commentaires

4. Décision du directeur départemental du travail, de I'emploi et de la formation professionnelle |

Darte de réception par la DDTEFP de la demande d'hromolagation Frrrrrrrnnd

IMPORTANT : La DDTEFP dispose d'un délai d'instruction de 15 jours ouvrables, a compter du jour de la réception
de la demande telle que précisée dans l'accusé réception délivré. A défaut de notification dans ce délai, I'homologation
est réputée acquise.

Décision relative i I'homologation de la rupture | refus | | accepration | |

non-respect des regles de l'assistance

Si refus d'homelogation par
Ie DDTEFP, cochez la ou
les cases du ou des motifs

invegiiés

indemnité de rupture conventionnelle inférienre au minimum

non-respect du délai de rétractation
absence de liberté de consentement | [précisez :
aurres L |précfsez :

| date d'envoi du refus d'homologation aux parties & la convention |

Date et signature du DDTEFP
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ANLAGE II1I.

Rupture conventionnelle- Formular (Arbeitnehmer mit
Sonderkundigungsschutz)

Geltende Fassung: 29. Juli 2008 bis 19. Februar 2012
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Rupture conventionnelle du contrat de travail a durée indéterminée e e
d'un salarié protégé
en application de 'article L 1237-14 du code du travail conformité
1. Informations relatives aux parties a la convention de rupture
| MNom et prénom du salarié | I
Adresse
Teléphone
| Emploi / qualification | |
Nom ou raison sociale de I'employeur
nom du signataire pour le compte de
I'employeur
n® de téléphone
Adresse | n® de SIRET I
| Convention collective applicable I
Ancienneté du salarié i la date envisagée de la rupture 111 ans 1 11 mois
[Rémunération mensuelle brute des douze mois précédents
mois de mois de
mois de mois de
mois de mois de
mois de mois de
mois de maois de
mois de mois de
Rémunération mensuelle brute moyenne
2. Déroulement des échanges pour convenir de la rupture conventionnelle oui | non
A. Date du premier entretien gmn s el
Rappeler au salarié la possibilité qu'il a de contacter les services, notamment le service public de l'emploi, qui
pourvont Uaider a prendre sa décision en pleine connaissance de ses droits.
Salarié assisté - si oui par
non
ol gt ol . .
Employeur assisté o si oul par
B. Date(s) des autres entretiens éventuels Lerere HEREEREEEN
Salarié assisté L si oui par
non
Employeur assisté — si oul par
- non
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3. Convention de rupture

non

Les parties décident de rompre le contrat de travail 4 durée indéterminée qui les lie et conviennent d'un
commun accord des conditions de la rupture de ce contrat :

- droits afférents i la rupture de ce contrat ;

- versement d'une indemnité de rupture du montant indiqué ci-dessous ;

- date envisagée de la rupture, sous réserve des délais prévus par la loi, cl-aprés.

Autres clauses éventuelles :

Montant de l'indemnité spécifique de rupture conventionnelle
(somme en lettres)

Date envisagée de la rupture du contrat de travail (jj/mm/aaaa) TTLHLTITT 0] |_|

Date et signature précédée de la mention "lu et approuvé"” par chaque partie

IMPORTANT : La date de signature de la convention de rupture déclenche le délai de rétractation de 15 jours
calendaires pendant lequel chaque partie peut revenir sur sa décision. La demande d'homologation ne peut donc
étre transmise 4 la DDTEFP qu'a l'issue du délai de 15 jours calendaires prévu pour 'exercice du droit de
rétractation.

Date de fin du délai de rétractation gimm oaaa e

Remargues éventuelles des parties ou des assistants sur ces échanges / autres commentaires
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ANLAGE IV.

Rupture conventionnelle- Formular Nr. 14598*01
Geltende Fassung: seit dem 19. Februar 2012
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@ Rupture conventionnelle d’un contrat de travail a durée
N° 14598*01 indéterminée et formulaire de demande d’homologation
(art. L. 1237-14 du code du travail)

Réservé a
I’Administration

‘ 1. Informations relatives aux parties a la convention de rupture

» EMPLOYEUR

Nom ou raison sociale ...
Nom du signataire pour le compte de I'employeur

n® SIRET de I'établissement ou est employé lesalarié || | ||| 1 |1 1 | ||
ou, a défaut, n° de cotisant (URSSAF, CESU...) ||| | | 1 1 11|
Adresse de 'établissement - n°.......... Voie (nature etnom de lavoie) : ... ...
Codepostal I__|_ | | | | COMMIUNG.
Adresse a laquelle adresser les correspondances (si différente) - N°........ . Voie (nature et nom de la voie) :
Codepostal I__I_ 1 | | | COMMUNE.
Teléphone 1| 1L 1 1L 1 T T 1 T Courriel @
P SALARIE (E) Madame [ | Monsieur [
NOM . Prénom............oo
Datede naissance |__|__ Il 1111 i |
Adresse - n°............ Voie (nature et nom de 1a VOIS) & .. ..
......................... Codepostal I__|_ || | | Commune. .. ...
Teléphone @ 1| I VL 1 T 1 T TCourriel :
B DOl
Qualification (cochez) : Cadre dirigeant [_] Autre cadre []
Technicien, contremaitre, agent de maitrise [_] Employé [ ] Quuvrier qualifié ou non qualifié [_]
Convention collective applicable au salarie (n” IDCCetnom):|__ || | 1.
Ancienneté du salarie a la date envisagée de rupture | 1 _lans | __| I mois
Rémunération mensuelle brute des douze mois précédents (précisez les mois concernés)

Mois de Mois de

Mois de Mois de

Mois de Mois de

Mois de Mois de Trois

Mois de Mois de derniers

Mois de Mois de mois

Dont primes annuelles ou exceptionnelles au cours des 3 demiers mois

Rémunération mensuelle brute moyenne R EEIREE
(moyenne la plus élevée entre les 12 ou 3 dermniersmois) = | —————— L

Commentaires éventuels en cas de variation significative des salaires sur la période ou de
situation particuliére du salarié (maladie, matemité, temps partiel...).

2. Déroulement des échanges pour convenir de la rupture conventionnelle

Rappeler au salarié la possibilité qu'il a de contacter les services, notamment le service public de I'emploi, qui pourront |’aider
a prendre sa décision en pleine connaissance de ses droits.

P PREMIER ENTRETIEN Date (jimm/aaaa) T I O

Salarié assisté : non [] oui [] sioui, par (nom, prénom, qualité) = ...
Employeur assisté : non [_] oui [] sioui, par (nom, prénom, qualité) ©.............oooooiiiuiiiiiiiiieii
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P> AUTRES ENTRETIENS EVENTUELS Dates (jimm/aaaa)  |__|__11I__I__11__I__|_i_ |

Salarié assisté : non [ oui [] Sioui, par . ...
Employeur assisté : non [ oui [] SIOUl, Par ...

3. Convention de rupture

Les parties décident de rompre le contrat de travail a durée indéterminée qui les lie et conviennent
d’'un commun accord des conditions de |a rupture de ce contrat :

- droits afférents a la rupture de ce contrat ;

- versement d’une indemnité de rupture du montant indiqué ci-dessous ;

- date envisagée de la rupture, sous reserve des délais prévus par la loi, ci-aprés.

Autres clauses éventuelles :

Montant brut de I'indemnité spécifique de rupture conventionnelle (somme en chiffres et en lettres) :
L 1€

Date envisagée de la rupture du contrat de travail (jjmm/aaaa) | | I1_ [ 111 1 | |

Date et signature précédée de la mention « lu et approuvé » par chaque partie

IMPORTANT : La date de signature de la convention de rupture déclenche le délai de rétractation de 15 jours calendaires
pendant lequel chaque partie peut revenir sur sa décision. La demande d’homologation peut donc étre transmise a la
DIRECCTE/UT (ou a la DIECCTE) au plus tét le lendemain de la fin de ce délai.

Date de fin du délai de rétractation (jjmm/aaaa) I

Remarques éventuelles des parties ou des assistants sur ces échanges / autres commentaires

IMPORTANT :

La validité de la convention de rupture conventionnelle est subordonnée a son homologation par
I’'administration.

Ce formulaire de demande d’homologation de rupture conventionnelle doit donc étre adressé, apreés la fin
du délai de rétractation, par la partie la plus diligente, a I'unité territoriale départementale (UT) de la
direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi
(DIRECCTE) dont reléve I'établissement ot est employé le salarié. Dans les DOM, le formulaire est
adressé a la direction des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi
(DIECCTE).

L’Unité territoriale (ou la DIECCTE) dispose d’un délai d’instruction de 15 jours ouvrables, a compter du
lendemain du jour de la réception de la demande, pour s’assurer du respect des conditions prévues par
la loi pour établir cette rupture et de la liberté de consentement des parties.

A défaut de notification d’un refus d’homologation dans ce délai d’instruction, I’homologation sera
réputée acquise et la rupture pourra intervenir, au plus tot, dés le lendemain de la fin de ce délai.

La loi n°78-17 du 6 janvier 1978 modifiée vous garantit un droit d'acces et de rectification pour les données que nous
enregistrons a partir de vos réponses.
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ANLAGE V.

Rupture conventionnelle- Formular 14599*01 Arbeitneh-
mer mit Sonderkiindigungsschutz)

Geltende Fassung: seit dem 19. Februar 2012
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@ Rupture conventionnelle d’un contrat de travail Réservé &
N° 14599+01 a durée indéterminée d’un salarié protégé I’Administration
en application de l'article L. 1237-15 du code du travail [

‘ 1. Informations relatives aux parties a la convention de rupture

P> EMPLOYEUR
NOM OU FraiSON SOCIAIE ...
Nom du signataire pour le compte de F'employeur. ... ...
n° SIRET de I'établissement ou est employelesalarie |__|_ || 1 [ L 1 1 1 | 11
ou, a défaut, n° de cotisant (URSSAF, CESU...) ||| ||| | | 1 | 11 11
Adresse de 'établissement : n°........... Voie (nature etnom delavoie) : .. ... ... ...
Codepostal I__|_ || | | L0 ) 5 oo 0 11 1o 1=
Adresse a laquelle adresser les correspondances (si différente) - N°........... Voie (nature et nom de la voie) :
Codepostal I__|_ || 1 | COMMIUN .
Teléphone 11| 111 T 1 T 1 T 1 TCourmiel @
P SALARIE (E) Madame[] Monsieur [_]
NOM . Prénom. . ...
Datedenaissance |__ || 1| i |
Adresse . n°............ VOI€ (nature et Nom de 12 VOIE) & ..ttt et e e e e
......................... Codepostal I__|__ | || | COMMUNE. .. ...
Téléphone t1__ | 111 T 1T 1 Tl 1 _1Courriel :
]
Qualification (cochez) : Cadre dirigeant [] Autre cadre [
Technicien, contremaitre, agent de maitrise [| Employé [ ] Ouvrier qualifié ou non qualifié [_]
Convention collective applicable au salarié (n° IDCCetnom): ||| | | ...
Ancienneté du salarié a la date envisagée de rupture | I _lans |__ | _Imois
Rémunération mensuelle brute des douze mois précédents (précisez les mois concernés)

Mois de Mois de

Mois de Mois de

Mois de Mois de

Mois de Mois de Trois

Mois de Mois de derniers

Mois de Mois de mois

Dont primes annuelles ou exceptionnelles au cours des 3 demiers mois

Rémunération mensuelle brute moyenne I R
(moyenne la plus élevée entre les 12 ou 3 derniers mois) —_—

Commentaires éventuels en cas de variation significative des salaires sur la période ou de
situation particuliere du salarié (maladie, matemité, temps partiel...).
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2. Déroulement des échanges pour convenir de la rupture conventionnelle

Rappeler au salarié la possibilité qu'il a de contacter les services, notamment le service public de I'emploi, qui pourront | ‘aider
& prendre sa décision en pleine connaissance de ses droits.

P PREMIER ENTRETIEN Date (j/mm/aaaa) T T I O O

Salarié assisté : non [] oui [] sioui, par (nom, prénom, qualité) = ...
Employeur assisté - non [] oui [] sioui, par (nom, prénom, qualitd) ©-............oooviiiiee ool

P> AUTRES ENTRETIENS EVENTUELS Dates (jimm/aaaa) |__|__I1_1_ 1111 i |

‘3. Consultation du comité d’entreprise (si cette consultation est requise)

Date (jj/mm/aaaa) |__I__ 11 1111 i | Sensdelavis ... ...

4. Convention de rupture

Les parties décident de rompre le contrat de travail a durée indéterminée qui les lie et conviennent
d'un commun accord des conditions de la rupture de ce contrat :

- droits afferents a la rupture de ce contrat ;

- versement d’'une indemnité de rupture du montant indiqué ci-dessous ;

- date envisagée de |a rupture, sous réserve des délais prévus par la loi, ci-aprés.

Autres clauses éventuelles :

Montant brut de I'indemnité spécifique de rupture conventionnelle (somme en chiffres et en lettres) :

Date envisagee de la rupture du contrat de travail (jifmm/aaaa) 1_ 1 111 T 11 1|

Date et signature précédée de la mention « lu et approuvé » par chaque partie
N I I I Y Y I

IMPORTANT : La date de signature de la convention de rupture déclenche le délai de rétractation de 15 jours calendaires
pendant lequel chaque partie peut revenir sur sa décision. La demande d’autorisation peut donc étre transmise a l'inspecteur
du travail au plus tét le lendemain de la fin de ce délal.

Date de fin du délai de rétractation (jj/mm/aaaa) [ T O O O

Remarques éventuelles des parties ou des assistants sur ces échanges / autres commentaires

IMPORTANT :

La validité de la convention de rupture conventionnelle est subordonnée a I'autorisation de 'inspection
du travail.

La demande d’autorisation, accompagnée du présent formulaire, doit étre formée auprés de l'inspecteur
du travail selon les régles habituelles (articles R. 2421-1 et suivants du code du travail).

La rupture conventionnelle ne pourra prendre effet qu’aprés I'autorisation administrative.

La loi n°78-17 du 6 janvier 1978 modifiée vous garantit un droit d'accés et de rectification pour les données que nous
enregistrons a partir de vos réponses.
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ANLAGE VI

Musterbestatigungsschreiben des DIRECCTE
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Annexe 1

Accusé réception
d’une demande d’homologation de rupture conventionnelle

a envoyer awx deux parties @ la rupture conventionnelle

Par lettre en date du ..., regue le ... [indiguer la date de réception par la DDTEFP, voire celle de la remise directe ; 5'assurer gue la
date indigquée correspond a celle portée sur I'avis de réception postal en cas d ‘envoi par LR-4R), une demande d'homologation d'une
rupture conventionnelle vous concernant m’a été adressée..

T'ai I'honneur de vous faire connaitre que, sauf décision expresse de refus de ma part, cette demande d’homologation sera réputée
acquise le ... [date a partir de laguelle interviendra la décision implicite d'homologation ; inscrire la date du lendemain du dernier
Jour du délai d'instruction].

Je vous rappelle que :

- d’une part, c’est & compter de la date d*homologation ou de la date du refus d’homologation que commence a courir le délai de
prescription dans cette hypothése de rupture, a savoir douze mois, conformément a I'article L 1237-14 du code du travail ;

- d’autre part, vous avez la possibilité, & partir de la date & laquelle cette demande d’homologation sera réputée acceptée, de
demander par écrit qu'une attestation implicite d"homologation vous soit délivrée,

Je vous prie d'agréer. ..

Annexe 2

Notification d’irrecevabilité
d’une demande d’homologation de rupture conventionnelle

a envoyer aux deux parties & la rupiure conventionnelle

Par lettre en date du ..., reque le ... [indiguer la date de réception par la DDTEFF, voire celle de la remise directe ; s assurer que la
date indiguée correspond & celle portée sur 'avis de réception postal en cas d'envoi par LR-AR], une demande d’homologation d’une
rupture conventionnelle vous concernant m'a &€ adressée..

Je vous informe que cette demande est irrecevable du fait de ... [précisez le ou les motifs d'irrecevabilité].

A ce titre, vous ne pouvez pas vous prévaloir de I'acquisition de son homologation implicite 4 |’ issue du délai d”instruction légal,

Je vous prie d’agréer. ..
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ANLAGE VII.

CERFA Nr. 13799-01
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