LES PRGES DU BARREAU

Litige employeur/salarié
et Sl on le résolvait ens emble
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Safaing accompagnen pendant [arelation de travail
panun médiateur ou wn avocat

Les causes de tension, de frustration sont nombreuses
dans la relation de travail : Porganisation du travail,
la munération, les congés, les outils de travail, la
santé au travail .. Le conflitest inhérent 4 la relation
de travail, c'est méme la base de la coopération. Il
peut se vivre dans le dialogue. Cest quand il devient
contentieux, que les parties ne sentendent plus, ne
s¥coutent plus, quil devient problématique et bloque
la relation.

Au-deld dutravail, ily a des hommeset la communica-
tionentre eux fait la force de ce collectif. Ecouter pour
se comprendre. Plutit que découter pour répondre,
comme on le fait dans un contentieux,  la facon
d'une partie de ping-pong. On parle d¥coute active,
pratiquée en médiation, notamment.

Pour réparer ou reconstruire leur relation, employeur
etsalarié pevvent choisirde recourir, en dehors de tout
contentieux, ala médiation dite « comventionnelle ».
Ce processus est défini par I'article 1530 du Code de
procédure civile : un « processus structuré, par lequel
dewx ou plusieurs parties tentent de parvenir @ un
accord, en dehors de toute procédure judiciaire envue
de larésolution amiable deleurs diff érends, mrec Paide
d'un tiers choisi par elles qui accomplit sa mission avec
impartialité, compétence et diligence. »

Il estvolontaire : les deux parties dotventy consentir.
Le médiateur, neutre et impartial, est «uniquement»
la pour accompagner les parties a trowwerelles-mémes
la solution & leur problématique.

Pour permettre des échangeslibres et en toute trans-
parence, la médiation est régle par un principe de
confidentialité : sila médiation échoue, les parties ne
pourront pas seservir de ce quisest diten médiation
& l'appui d'une procédure judiciaire.

Lesoutils dela médiation vont permettre d'identifier
les besoins et préoccupations de chacun, ce quilya
derriére les« jeveun. .. »etles« faimerais...» : souvent
un besoin de sécurité, chez l'employeur comme chez
le salarié, mais aussi de reconnaissance, d'apparte-
nance... Le conflit au travail peut alors devenir un

levier de transformation.

Par exemple, lemployeur qui a le sentiment que son
collaborateur ne s'investit plus dans son travail et
dans la réussite de I'entreprise, au point demwisager
la rupture du contrat, et le collaborateur qui est en
difficulté sur ke plan technique et craint de mettre
en difficulté lentreprise par sa défaillance, ce quile
conduit 4 sen détacher par peur de 'échec, ont en
commun 'attachement a lentreprise et sa réussite :
cesalarié, sous réserve de bénéficier d'une formation
adaptée, pourrait se révéler un excellentélément au
service de la performance de lentreprise.

La rémunération du médiateur est convenue avec
lui et la répartition de sa prise en charge est décidée
entre les parties. Le cofit d'une mé diation est souvent
beaucoup moins important que celul d'un procés.
Surtout, la résohition du conflit peut ainsl échapper
4 la verticalité de la décision d'un juge et permettre
la poursuite de la relation de travail en considération
des besoins et intéréts de chacun.

Construire ensemble lafin dela relation de travail
|arupture conventionnelle et/ou lamédiation conventiomelle

Lorsque la rupture de la relation de travail parait
inéluctable, il est toujours temps d'opter pour une
résiliation amiable du contrat, de facon a en maitri-
ser, dans toute la mesure du possible, les modalités

et Consequences.

Enoptantpourlarupture cormentionnelle, les parties
peuvent choisir ensemble, notamment :

- les modalités dexécution du contrat pendant le
cours de la procédure (prise de congés payés, dis-
pense dexécution du contrat avec ou sans maintien
de emunération...),

- la date de la rupture.

Autrement dit, les parties sont libres de convenir
d'une rupture a la premiére date utile, notamment
sl le salarié a besoln de quitter l'entreprise au plus
vite, notamment pour intégrer un nouvel emplod, ou
au contraire d'un processus phus étalé dans le temps,
notamment pour permettre ausalarié de préparer son
« aprés » et & lemployeur de recruter un successeur
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au poste et organiser le passage de relais.

Dans ce cadre, et pour convenir d'une rupture qui
collera au plus prés de leurs besoins respectifs, les
parties peuvent cholsir de se faire accompagner par
un avocat et/ou par un médiateur.

Silarupture de 1a relation s'impose 4 Pune ou l'autre
des parties, notamment en cas de licenclement, il
est possible, avant la saisine du juge, de recourir a
une médiation conventionnelle, selon les modalités
précitées.

Toujours sous Fégide de la confidentialité, I'employeur
pourrait ainsi assumer que la décision qu'il a prise est
discutable, en faitet/ou en droit, powrrait lexposer
4 une sanction.

Le salarié pourrait quant 4 lui afficher que ses pré-
tentions excédent I'indemnisation du préjudice qu'il
subit véritablement.

Siles parties parviennent 4 un accord, elles peuvent le
faire homologuer parun juge auvisa de l'article 1534
du Code de procédure civile : Paccord trouvé a alors
la méme valeur quiun jugement.

Trowerunesolution amisble sous  égide dujuge:
|aconciiation ou lamédiation judiciaire

En matiére prud’homale, la procédure prévoit une
phase de tentative de conciliation, assurée par un
bureau de conciliation et d'orientation composé de
deux conselllers prud'homaux, 'un représentant
les employeurs, l'autre les salariés, quivont recevolr
les deux parties pour entendre leursexplications et
sefforcer de les concilier.

Au service de la conciliation, la partie qui a saisi
le conseil de prud’hommes doit communiquer ses
piéces 4 son adversaire avant l'audience de conci-
liation. Cela pourra permettre 4 la partie attraite en
justice de mesurer l'enjen du litige et P'intérét qu'il
pourrait avolr 4 le solder amiablement. « Qu'est-ce
que je risque 4 laisser un juge trancher le litige ? »
Les parties pourront se faire utilement assister par
un avocat qui, par sonexpérience du contentieux, est
en mesure d'apprécier l'aléa judiciaire, de prendre la
mesure du risque.

En cas de conciliation, totale ou partielle , un extrait
du procés-verbal peut étre délivré. Il vaut titre exé-
cutoire parapplication de larticle R.1454-11 du Code
du travail.

La construction d'unaceord peut metire plus de temps.
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Elle peut aussi, parfois, nécessiter de sortir du cadre
posé par la requéte dont le conseil de prud’hommes
a été salsi, notamment sl employeur et salarié entre-
tiennent par ailleurs des relations d'amitié ou de
famille. 11 est des licenciements dont le motifet sa
conformité aux prescriptions du Code du travall, ne
sont pas le vrai sujet, tant la relation de travail est
empreinte d'affect. Lamédiation judiciaire peut alors
se rvéler utile.

Larticle 131-1 duCode de procédure civile prévoitque
« le juge saisid'un litige peut, aprés avoir recueilli Paccord
des parties, ordonner une médiation ». Le médiateur
désigné a pour mission d'entendre les parties et de
confronter leurs points de vue pour leur permettre
de trouver une solution au conflit qui les oppose.
Ces dispositions s'appliquent & toutes les juridictions,
au conseil de prudhommes comme au tribunal judi-
claire ou au tribunal de commerce, et méme 4 la
cour d'appel. La médiation peut étre ordonnée 4 tout
moment, 4 la demande des parties.

Sa durée initiale ne peut excéder trois mols, renou-
velable une fois, pour la méme durée.

Ainsi, conciliation et médiation sont parfaitement
compatibles et peuvent se compléter : sila conciliation
échoue, les parties pourront mettre a profit le temps
qui les sépare de l'audience de jugement, qui peut
étre relativement long selon l'encombrement de la
juridiction, pour s préter & un processus de médiation
et tenter de parvenir 4 un accord.

Et méme aprés que le conseil de prudhommes a sta-
tué, la recherche d'un accord amiable reste possible,
notamment si la décision rendue est contestée en
appel. De nowveau, lesdélais d'audiencement peuvent
étre mis & profit.

1l est toujours mieux dBtre acteur de la solution,
pluttt que desubir une solution prescrite par un juge
qui, tout formé qu'il est, ne raisonne quen droitet 4
lalumidre des piéces quilul ont été remises et qui ne
sont pas toujours le reflet de la réalité percue parle
salarié et lemployeur.

In fine, les parties, ou la plus diligente dentre elles,
peuventsoumettre a ’homologation du juge Faccord
quelles auront trouvé en médiation.

Avantde recourir aujuge, ousousson églde, employeur
etsalarié auront toujours intérét 4 chercheret 4 trou-
verensemble la solution au conflit qui les oppose, au
besoin en se falsant accompagner : tout est affaire
de volonté | @
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