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LE CONTRAT SAISONNIER

Quelques éléments de repeére :

Toutes les dispositions ci-apres développées seémtps par le code du travail.

Des dispositions plus ou moiffiavorables peuvent s'appliquer en fonction de laveation collective applicable a
I'activité de I'entreprise ou des accords collectie branche ou d’entreprise. Par exemple, la glges dispositions
qui sont contenues dans la plaqguette « hotelss @tféestaurants » sont issues de la conventidectioe des hotels
cafés et restaurants.

La mention de la convention collective applicabéasliI'entreprise doit apparaitre dans le contratraeil et sur les
bulletins de paie.

Le principe est que tous ces textes soient acdesdiicilement aux salariés pour leur permettrea®aitre leurs
droits et leurs obligations.

Une convention collective ou un accord collectifipgéterminer les modalités de cette information.

A défaut de convention collective ou d’accord odife le code du travail prévoit (cf articles L 226 et R 2262-1 du
code du travail) les modalités qui suivent, & savoi

- Unenotice sur les textes conventionnels (conventiatieatives, accords collectifs interprofessionndks,
branche ou d’entreprise) applicables doit étre derau salarié lors de 'embauche.

- Les textes conventionnels susvisés et a jour senemligne sur l'intranet de I'entreprise si cetuiexiste
dans I'entreprise.



- A défaut d'intranet, I'entreprise doit tenir un exglaire a jour de tous ces textes a la disposities
salariés sur le lieu de travail.

- Un avis d’existence de tous les textes conventigrsesvisés doit étre communiqué par tous moyexs au
salariés. Cet avis doit comporter l'intitulé desieentions et des accords applicables dans I'ésalient.
Ce méme avis doit préciser le lieu ou les texted tanus ainsi que les modalités de consultatiorigsa
salariés de ces textes durant le temps de prédaned’entreprise (cf article R 2262-3 du coderdudil).

Le fait que des dispositions de la convention ctille ne soit pas respectées ou sollicitées pealigié ne peut lui étre
reproché a partir du moment ou I'employeur n'a pespecté son obligation de publicité de la coneentu des
accords collectifs applicables dans son entreprise.

La convention collective peut étre également caésuans les services de I'inspection du travail.

Les conventions collectives sont également acdessibsur le site internet « LEGIFRANCE »
(http://www.legifrance.gouv.jr

Les ordonnances de septembre 2017 (dites ordorsydviaeron) prolongent et étendent les principestifela la
négociation collective initiés par la loi du 8/0815 relative au travail, a la modernisation duatjake social et a la
sécurisation des parcours professionnels (ditellgihomri).

Le code du travail est désormais réorganisé selanptyque « Ordre public », « Champ de la négameiecollective »
et « Dispositions supplétives ».

Les dispositions d’ordre public sont celles auxtpsell ne peut pas étre dérogé par accord collguif exemple, le
smic, les durées maximales de travail autorisé@eterdiction des discriminations, le droit de gegetc...).

Les dispositions supplétives (et donc fixées parolde du travail) sont celles qui, non d’ordre pytd’appliquent a
défaut d’accord collectif portant sur la ou les igra{(s) concernée(s).

Par conséquent et en dehors des dispositions d'prdilic, tout le reste est négociable selon lexipes de primauté
de l'accord d’entreprise sur l'accord de branch¥),(de périodicité de la négociation collectivé)(2le régles de
majorité (3°) et de facilitation de cette négodatcollective dans les entreprises dépourvues kéguk(s) syndical ou
syndicaux (4°).

1°) Les trois grands blocs de négociation avec leimcipe de la primauté de I'accord d’entreprise surl'accord de
branche ou I'accord interprofessionnel :

Le bloc 1, c’est le bloc ou I'accord de branche ou I'accimtérprofessionnel prime de maniére impérative sur
'accord d’entreprise ou d'établissement sauf @uwe I'accord d’entreprise ou d’établissement asauresalariés des
garanties au moins équivalentes a celles prévuds di accord de branche ou le dit accord intsagssionnel.

Les domaines concernés par ce bloc 1 sont :

- Les salaires minima conventionnels,

- Les classifications professionnelles,

- La mutualisation des fonds de financement du pasite,

- La mutualisation des fonds de la formation profasselle,

- Les garanties collectives complémentaires en neatier protection sociale (cf dispositifs prévus
par I'article L 912-1 du code de la sécurité sa@ial

- Les heures d’équivalence,

- La détermination de la période de référence dgmositfs d’aménagement du temps de travail sur
1 a3ans,

- Laqualification des travailleurs de nuit,

- La durée minimale du temps de travail des travaitié temps partiel,

- La majoration des heures de travail complémentaioes les travailleurs a temps partiel,

- L’augmentation temporaire des durées de travailraotuelles pour les travailleurs a temps partiel,

- La durée, le nombre de renouvellements, le délacatence des contrats de travail a durée
déterminée et des contrats de travail temporaires,



- Les contrats de chantier ou les contrats d’opératio

- L’égalité professionnelle hommes/femmes,

- Les conditions de durée et de renouvellement gériade d’essai,

- Les modalités conventionnelles de poursuite desatsnde travail entre deux entreprises,

- Les cas de recours au contrat de travail tempopaiue les personnes en difficulté ou bénéficiaires
de compléments de formation,

- Larémunération minimale des travailleurs portéstgge salarial).

Le bloc 2 c’est le bloc ou 'accord de branche ou I'accotérprofessionnel prime sur I'accord d’'entrepise
d'établissement si le dit accord interprofessiommelle dit accord de branche le prévoit expresséifpgimcipe des
clauses de verrouillage) sauf a ce que l'accoraitoberise ou d'établissement assure aux salarisgydenties au
moins équivalentes a celles prévues par |'accoloraleche ou 'accord interprofessionnel verrouillé.

Ces clauses de verrouillage peuvent étre négopeieles branches professionnelles jusqu’au 1/09/20interdiront
des lors a tout accord d’entreprise ou d'établigsdrpostérieur a I'accord de branche d'y dérogesdas domaines
suivants :

- La prévention des effets de I'exposition aux farctade pénibilité,

- L’insertion et le maintien dans I'emploi des trdlairs handicapés,

- Les seuils d'effectifs de désignation des délégyéslicaux, le nombre de délégués syndicaux,
valorisation des parcours syndicaux,

- Les primes pour travaux dangereux ou insalubres

a

Le bloc 3 c’est le bloc ou I'accord d’entreprise prime Baccord de branche ou I'accord interprofessionnel.

Applicable a tous les domaines qui ne reléventdeasblocs 1 et 2 précités et a tout accord d’ensepyant le méme
objet que I'accord de branche ou interprofessigrgtlle que soit la date de conclusion de I'acabetreprise ou
d’établissement (antérieure ou postérieure a I'atde branche ou interprofessionnel).

La regle de primauté de l'accord d'entreprise oatabllissement sur I'accord de branche ou interpsidanel
s'applique a compter du 1/01/2018.

A partir du 1/01/2018, les clauses des accordgateche ou interprofessionnel, quelle que soit tite de conclusion,
cessent de produire leurs effets vis-a-vis desrdsatientreprise.

2°) La négociation collective des accords collectifloit étre périodique:

Il appartient désormais aux accords de brancher (lponégociation de branche) ou accords d’entrepfi®ur la
négociation d’entreprise) de définir le calenddes négociations et les modalités de prise en @udgois la branche
ou I'entreprise, des demandes relatives aux thé@eggociation émanant d’'une ou des organisatisg(slicale(s) de
salariés représentative(s).

S’agissant des négociations obligatoires de braetheentreprise, le code du travail, comme dégc@demment
évoqué, est organisé selon le triptyque « ordrdipub« champ de la négociation collective » elispositions légales
supplétives ».

2-1) La négociation obligatoire dans les branches :

- Relevant de I'ordre public : des négociations au moins quadriennales ou quimgles doivent
étre menées par les organisations syndicales ainpdts qui sont liées par une convention de
branche ou par des accords professionnels.

A défaut pour les partenaires sociaux de négopssibilité de saisine de la commission mixte
paritaire (organisations syndicales, organisatfmisonales, autorité administrative).

Négociations guadriennales sur les salaires, [tgarofessionnelle entre les hommes et les
femmes, les conditions de travail, la gestion miéwnelle des emplois et des compétences




(GPEC), la prise en compte des effets de I'expmsitiux facteurs de risques professionnels,
l'insertion professionnelle et le maintien dangrifgoi des travailleurs handicapés, la formation
professionnelle.

Négociations quinquennales sur les classificatib@gargne salariale, les modalités d’organisation
des temps partiels (hotamment durée minimale di&thebdomadaire ou mensuelle, nombre et
durée des périodes d’interruption d’activité, dé&lai prévenance préalable a la modification des
horaires de travail, rémunération des heures can@iéires....) des lors gu’au moins un tiers de
I'effectif de la branche professionnelle occupesumploi a temps patrtiel.

- Relevant du champ élargi de la négociation colleet : toute organisation syndicale ou patronale
représentative dans une branche professionnelledemander que soit engagée une négociation
relative & « I'agenda social » de la branche oseteur professionnel considéré.

L'accord conclu a l'issue de cette négociation gwéciser : les themes des négociations et leur
périodicité (dans le respect des dispositions déoguliblic précitées), le contenu de chacun des
themes de négociation, le calendrier et les lieuxédinions, les informations que les organisations
patronales remettent aux négociateurs sur les thém@egociation prévus et la date de remise de
ces informations, les modalités selon lesquelle® saivis les engagements souscrits par les
parties, la durée de I'accord (celle-ci ne poueteder les 4 ou 5 ans).

- Relevant des dispositions |égales supplétives a aléff d’accord de branche:lorsqu’il y a défaut
d'accord de branche portant sur les négociatiorliggaibires, ou en cas de non-respect des
stipulations de I'accord de branche, s’appliquestdispositions |égales supplétives qui reprennent
alors la périodicité des négociations obligatopesvues par la loi, c'est-a-dire_annuelle pour les
salaires, triennale pour I'égalité professionndiie,conditions de travail, la GPEC, les travaiteu
handicapés, la formation professionnelle, I'appssage, etc... et quinguennale pour les
classifications, I'épargne salariale, etc....(voiveléppement précédent).

2-2) La négociation obligatoire dans les entreprise:

- Relevant de I'ordre public : toute entreprise pourvue d’'un ou de délégué(silisgi{aux) doit
engager au moins une fois tous les quatre ans égmeciation sur la rémunération (notamment les
salaires effectifs, le temps de travail, le partdgda valeur ajoutée), sur I'égalité professiolenel
entre les femmes et les hommes (notamment sur éssires visant & supprimer les écarts de
rémunération et la qualité de vie au travail).

Toute entreprise ou groupe d’entreprise d’au m@08 salariés et toute entreprise ou groupe
d’entreprise de dimension communautaire (comportamt moins un établissement ou une
entreprise de 150 salariés en France) doit engagemnoins une fois tous les quatre ans une
négociation sur la gestion des emplois et des pesquofessionnels.

- Relevant du champ élargi de la négociation collesi : toute organisation syndicale ou patronale
représentative dans I'entreprise pourvue d’'un owélégué(s) syndical(aux) peut demander que
soit engagée une négociation relative a « 'agsodal » de I'entreprise, de I'établissement ou du
groupe.

L’accord conclu a lissue de cette négociation gwéciser : les themes des négociations et leur
périodicité (dans le respect des dispositions déoguliblic précitées), le contenu de chacun des
thémes de négociation, le calendrier et les liauxédinions, les informations que les organisations
patronales remettent aux négociateurs sur les thém@egociation prévus et la date de remise de
ces informations, les modalités selon lesquelle® saivis les engagements souscrits par les
parties, la durée de I'accord (celle-ci ne pouwasteder les 4 ans ou 5 ans).

- Relevant des dispositions |égales supplétives a aiéff d’accord de branche:lorsqu’il y a défaut
d’accord d’entreprise portant sur les négociatiobfigatoires, ou en cas de non-respect des
stipulations de l'accord d’entreprise, s’appliqueles dispositions légales supplétives qui
reprennent alors la périodicité des négociatiotigatioires prévues par la loi, c’est-a-dire anraiell




pour les salaires et I'égalité professionnelle,.ettriennale pour la gestion des emplois et des
parcours professionnels, etc.....(voir développemetitédent).

3°) Les régles de majorité :

3-1) A compter du 1/05/2018, les accords d'entsspret d’'établissement pour étre valides devrorg étr
majoritaires, c’est-a-dire signés par une ou plusi®rganisation(s) syndicale(s) représentativefaht recueilli plus
de 50% des suffrages exprimés au premier tour elesades élections professionnelles.

Jusqu’au 30/04/2018, la validité de I'accord estdiionnée par :

- Le recueil par les organisations syndicales reptétges d’au moins 30% des suffrages exprimés
au premier tour des élections professionnelles tdekires du comité d’entreprise ou de la

oV

délégation unique du personnel ou a défaut deguésédu personnel.

- L’absence d'opposition des organisations syndicadpsésentatives ayant recueilli la majorité des
suffrages au premier tour des élections professitesisusvisées, soit plus de 50%, quel que soit
le nombre de votants.

3-2) Lorsqu'un accord d’entreprise n'est pas comokjoritairement mais a été signé par des orgaoisat
syndicales représentatives ayant recueilli pluS8@ des suffrages exprimés en faveur des orgamisasiyndicales
représentatives au premier tour des dernieresiaisciprofessionnelles, I'employeur peut désormasnahder
I'organisation d’'une consultation des salariés palider I'accord.

Cette nouvelle possibilité lui est ouverte si legamisations syndicales représentatives ne proppssnelles-mémes
ce référendum dans le mois qui suit la signhaturéadeord minoritaire.

Au terme de ce délai, 'employeur peut donc demeahodiganisation de la consultation des salariésidition que les
organisations syndicales représentatives signatded’accord ne s'opposent pas toutes a cette ran@ suffit donc
gu’une organisation syndicale représentative aedeptonsultation).

Le protocole spécifiqgue définissant les modalitédnsultation des salariés visant & valider I'etteninoritaire doit
pour étre valide étre signé a la fois par 'employet par des organisations syndicales représessagiyant recueilli
plus de 30% des suffrages exprimés en faveur diisgaons syndicales représentatives au premierdes derniéres
élections professionnelles.

4°) La négociation collective des accords collectifacilitée dans les entreprises dépourvues de dfl€ syndical
ou de délégués syndicaux:

4-1) Dans les entreprises de moins de 11 salari@®\ir mémoire, entreprises ou n’est pas obligatoiréa
représentation du personnel) :

- L’employeur peut proposer un projet d’accord auarsés sur 'ensemble des thémes ouverts a la
négociation d’entreprise par le code du travaiddynpris dans les domaines couverts par un accord

type).

- La consultation référendaire du personnel doit agefau minimum 15 jours apres la

communication a chacun des salariés du projet didcet des modalités d’organisation de la
consultation.

- La validité de I'accord est subordonnée a sa catifon a la majorité des 2/3 du personnel. La
consultation doit étre organisée sur le temps deail, doit garantir son caractére personnel et
secret, doit se dérouler en I'absence de I'empligyanit assurer la publicité de son résultat auprés
du personnel a travers un procés-verbal.

- L’accord obtenu peut étre contesté devant le tabdinstance.



4-2) Dans les entreprises de 11 a 20 salariés dépaies de délégué(s) syndical(aux) ou de conseil

d’entreprise:

Possibilité de recourir a la consultation référémdévoir précédemment au 4-1 pour les entreprises
de moins de 11 salariés).

4-3) Dans les entreprises de 11 a 20 salariés poueg d'un comité social et économique ou dans les

entreprises de 20 a 49 salariés:

L’accord d’entreprise peut étre conclu indifférenminet au choix des parties, soit par un (ou des)

salarié(s) mandaté(s) par des organisations syedicaprésentatives dans la branche ou au niveau
national et interprofessionnel, soit par des reprtEnts du personnel titulaires du comité social et

économique.

Dans I'hypothése d’'une négociation avec un ou d&gié(s) mandaté(s) non membres du comité
social et économique, I'accord collectif d’entregridoit étre approuvé par référendum par le
personnel a la majorité des scrutins exprimeés.

Dans I'hypothése d’une négociation avec les reptésés du personnel titulaires du comité social
et économique, que ces titulaires soient mandatgsae, I'accord d’entreprise doit étre signé par
les élus représentant la majorité des suffragesmegp aux derniéres élections professionnelles.

4-4) Dans les entreprises de 50 salariés et plupdérvues de délégué syndical ou de délégués syndixa

ou dépourvues d’'un conseil d’entreprise:

La priorité est donnée au mandatement (par un sghdeprésentatif au niveau national et
interprofessionnel) des représentants du persoametomité social et économique auquel se
rajoute I'approbation de I'accord d’entreprise |gar salariés a la majorité des suffrages exprimeés.

A défaut, le comité social et économique peut niagam accord d’entreprise si celui-ci porte sur
des mesures dont la mise en ceuvre est subordoraméka poi a un accord d’entreprise (a

I'exception des plans de sauvegarde de I'emploguali se rajoute la signature de l'accord

d’entreprise par des élus du comité social et éniouee représentant la majorité des suffrages
exprimés aux dernieres élections professionnelles.

A défaut, un salarié mandaté (hors élu au comitéak@et économique) peut négocier I'accord
d’entreprise, lequel accord d’entreprise peut poste toutes les matieres négociables. Doit se
rajouter I'approbation de I'accord d’entreprise (e salariés a la majorité des suffrages exprimés.

Conséquences en matiere d'information du publiargal

Par conséquent et compte tenu des évolutions déigesd et réglementaires précédemment exposéeslatptimauté
du droit conventionnel sur I'ordre public sociakhé par la loi, la méthodologie pour informer lébfici salarié en sera
fatalement modifiée.

Il faudra donc désormais (et de plus en plus fréguoent par rapport aux nécessités antérieures)tpatice qui ne
releve pas des dispositions d’'ordre public, vérifiexistence ou non d’'un accord collectif d’entrisg ou de branche
avant de pouvoir apporter une réponse a un salariges droits.

La négociation collective est donc appelée a depoémdre une place centrale pour la conception rdgkes

applicables.

Définition de I'emploi saisonnier :




L’emploi saisonnier est Iégalement défini (appagtla loi EI Khomri) et reprend la définition donnéetérieurement
par la jurisprudence ; a savoir un emploi qui seaarise par des taches appelées a se répéterechanée selon une
périodicité a peu pres fixe, en fonction du rythues saisons ou des modes de vie collectifs ou émplo

Les activités saisonniéres sont des activités qacaeurent au déroulement d’'une saison touristiges, vacances ;
c'est-a-dire aussi bien des activités dont I'exaraist étroitement lié & la saison (par exemphadsiteur de ski) ou
qui sont accrues du fait de la saison (par exenggdezommerces alimentaires ou non).

Pour gu’une variation d'activité soit qualifiée daisonniére, il faut gu'outre ses aspects réguligmvisibles ou
cycliques, elle soit indépendante de la volontéeseployeur ou du salarié.

Tous les emplois offerts dans les secteurs d’aétoléissant a des variations saisonnieres n’enh@aessairement un
caractéere saisonnier.

Ainsi, pour que les emplois en question puisserg ptoposés dans le cadre de contrats a duréemiléder ou de
contrats de travail temporaire saisonniers, entameil qu’il y ait une correspondance entre leshs offertes et
I'activité saisonniére de I'entreprise.

Dans ce cadre, I'affectation d’'un salarié « a éehes multiples diverses sans corrélation avegitene des saisons »
ou a des taches « accomplies a toutes époquesnhe@éd » ne saurait s'opérer, eu égard a la judspae dominante,
par le biais de contrats de travail a durée déterendbu de contrats de travail temporaires saismnie

Le contrat de travail d’'un saisonnier peut étrecontrat de travail a durée déterminée (le cas us fiéquent) en
application du 3°) de Il'article L 1242-2 du codetdavail ou un contrat de travail temporaire enliagon du 3°) de
I'article L 1251-6 du code du travail.

La durée du contrat saisonnier ne correspond pagatiirement a la date d’ouverture de la statierski ou a la date
de fonctionnement des remontées mécaniques.

Ainsi, un contrat saisonnier peut étre conclu awesalarié dont 'embauche, préalablement a I'aduverde la station,

concoure a la préparation de la saison (par exemplealarié qui doit recruter les personnels saigrs et établir
toutes les formalités d’embauche afférentes).

L’embauche :

Promesse d’embauche

Selon la jurisprudence de la Cour de Cassation anbhe Sociale du 21/09/2017, n° 16-20.103 et 16ZOFS-
PBRI), 'offre et la promesse de contrat de tramailse distinguent plus comme antérieurement ardetge leur seul
contenu (par exemple, la rémunération, la quatifica la nature de I'emploi, la date d’entrée enchion.....et de
maniére générale, toutes autres conditions esBestiela formation de I'emploi).

C’est désormais I'intensité de I'engagement de plryeur qui fait la différence.

Les tribunaux apprécient au cas par cas la digiimét faire entre offre ou promesse unilatérale tglie définie par le
code civil.

Ainsi, les parties se trouvent en présence d'umeplsi offre de contrat de travail, dépourvue de doudleur
contractuelle, si I'acte n’exprime gue la volongsbn auteur de conclure un contrat de travail.

Dans cette hypothese, I'offre de contrat de tranédilactée avant son acceptation par le salariége(obn parvenue au
salarié ou rétractation avant I'expiration du débe par 'employeur ou a défaut, a I'issue d’uéla raisonnable) fait
obstacle a la conclusion du contrat de travaihgbge la responsabilité extra contractuelle deglegeur, ne donnant
lieu qu'a de simples dommages et intéréts.



Au contraire, il y a promesse unilatérale de cardieatravail lorsque I'employeur consent & concligreontrat de
travail méme si le salarié a encore le choix d’ptereou pas la conclusion du contrat de travail.

Dans cette hypothese, la promesse d’emploi révogaédemployeur pendant le temps laissé au safaoig opter
n'empéche pas la formation du contrat de travaihps.

En pareil cas, la rupture de cette promesse dwitadyser en un licenciement sans cause réelleietisé.

Le contrat de travail saisonnier doit respecter desegles de forme tres strictes

Remise du contrat saisonnier signé entre les 2epadans les 2 jours ouvrables apres la prisetaféede I'emploi
(pour apprécier le respect du délai de 2 jourfyrigprudence ne prend pas en considération leq@mmbauche ni le
jour de repos hebdomadaire).

La déclaration préalable a I'embauche faite a temgpsaurait suppléer a I'obligation de remise duotred de travail
écrit dans les 2 jours (Cassation Sociale du 80&2- n° 15-14.001 F-D).

Le défaut de remise au salarié du contrat de fréest dans le délai maximal de 2 jours ouvralsieisant 'embauche
n'entraine plus, a lui seul, la requalification clintrat de travail en contrat de travail a dur@ierminée et ouvre
droit, pour le salarié, a une indemnité a la chaeéemployeur qui ne peut étre supérieure a uis ithe salaire.

Le contrat est écrit et signé par chacune desegarti

Aucune disposition n'impose pour la validité du taha durée déterminée la signature du salari¢ostes les pages
du contrat.

Un contrat_non écrit et/ou _non signé est réputéiragt® conclu pour une durée indéterminée (il $'atjune
présomption irréfragable rendant impossible pamployeur la preuve contraire).

La régle vaut également pour I'embauche par lesstiai TESE (Titre Emploi-Service Entreprise pouv&rne mobilisé
par les entreprises de moins de 20 salariés ouogan des salariés occasionnels) puisque la trasgmiau salarié
du volet d’'identification du TESE adressé au cededraitement ad’hoc doit se faire au plus tandcomitamment a
'embauche (Cassation Sociale du 3/05/2016-n° 13120FS-PB).

A la différence de I'employeur et en I'absence dt¢te salarié qui y trouverait un intérét peypparter la preuve que
le contrat de travail conclu verbalement (et doon Bcrit) est un contrat de travail a durée déteémi(Cassation
Sociale du 29/01/2014 — n° 12-27.132 F-D).

Le salarié qui s’abstient délibérément de signarcmtrat de travail & durée déterminée ne peus@asévaloir de sa
propre faute pour demander ensuite la requalificadie son contrat de travail a durée déterminémetnat de travail a
durée indéterminée.

Le salarié dont le contrat de travail n'a pas €r#t,&ont le contrat de travail ne comporte pasbggt, dont le contrat
de travail ne comporte pas de terme ou de duréenali® peut saisir directement le bureau de jugemertonseil des
prud’hommes (il N’y a donc pas de conciliation paBke) pour demander la requalification de son ratrde travail
saisonnier en contrat de travail a durée indéte¥enin

Le juge statue alors rapidement (1 mois de déta)ildait droit a la demande du salarié, lui aléoune indemnité a la
charge de I'employeur d’'un mois de salaire minimautaquelle s’ajoutent les indemnités de préavaedtcenciement
consécutives a la requalification du contrat saigaren contrat de travail a durée indéterminée.

Le contrat de travail saisonnier comporte les nomstiobligatoires suivantes (attention aux promegsdsales qui ne
sont pas formalisées par écrit dans le contrdes &l'ont aucune valeur juridique quand elles n& gas mises en
application et que I'on souhaite se retourner efg@mployeur pour les faire appliquer).



Les mentions obligatoires a prévoir dans le corsiat :

- le motif du contrat (le terme « saison d’hiver est’ pas suffisamment précis surtout lorsque I'eygalo
recrute un salarié pour une mini saison a l'intérige la saison telle que les vacances de féviajue
'ouverture de [I'établissement ne correspond pagctement aux dates d'ouverture de la station.
L’employeur doit donc veiller a indiquer dans lentrat toutes les précisions qui permettent d’appréa
réalité du motif du contrat (ne pas perdre de wiergmatiére d’embauche, le CDI est la regle €2
I'exception),

- la date de fin de la saison et le cas échéant,clmese de renouvellement (avec modalités concretes
d’application). Dans le cas ou est exercé un regelement du contrat et que ce renouvellement nsagp@
prévu dans le contrat initial ou qu'il I'a été maians définir les modalités concrétes de son it
I'avenant signé renouvelant le contrat doit étgmé&iet remis au salarié avant l'arrivée du termeahirat
initialement fixé sauf a provoquer la requalificatipar le juge du contrat saisonnier en contrdtalail a
durée indéterminée (Cassation Sociale du 5/10/27185-17-458 FS-PB),

- la durée minimale de la saison (garantie d’'empdolg contrat ne prévoit pas une date précise rdedi
saison,

- la désignation du poste de travail et de 'emptaupé (attention a éviter les termes vagues quigognt
ensuite des désaccords sur la nature des tachiésesoet se référer aux éléments de classificapioinaus
par la convention collective),

- Ilintitulé de la convention collective applicable,

- la durée de la période d'essali,

- le montant de la rémunératieh de ses différentes composantes (primes et acodEs de salaires, tels
gue les avantages en nature retenus au titre du lement et des repas)

- Le nom et l'adresse de la caisse de retraite comgiéaire ainsi que ceux de I'éventuelle caisse de
prévoyance,

- Le contrat peut comporter une clause de reconduptior la saison suivante (dans ce cas, I'anciérohet
salarié se calcule en cumulant les durées desatestuccessifs).

La date d’embauche n’est pas une mention obligatipressément prévue par le code du travail noais serve
d’'une appréciation souveraine des tribunaux, ilaagip impossible de ne pas la prévoir puisque letrab doit
formaliser des engagements définitifs. En outressdate d’embauche, comment peut-on justifier dbjét du
contrat 7 Comment peut-on respecter 'obligationntEntion de la durée minimale d’emploi ? Commenit{os
répondre a I'obligation de fixer la durée minimedkela période d’essai ?

De la garantie de retrouver d’'une saison sur I'aute I'emploi saisonnier occupé

La reconduction de I'emploi occupé au sein de lenméntreprise d’une saison sur l'autre peut s’@edlans 6 cadres
juridiques différents; a savoir :

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saistétait pas prévue et ne s'imposait pas aux gerti
mais s’est tout de méme réalisée par simple acesgarties a retravailler ensemble ;

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saigst prévue par le contrat de travail;

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saigst prévue par une convention collective ou par u
accord collectif ;



- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saisst prévue a titre supplétif par la loi a défdiatcord
collectif de branche ou d’entreprise ;

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saistnscrit dans le cadre d’'un contrat de travaiuaée
indéterminée intermittent ;

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saisdnscrit dans la construction jurisprudentietle
« relation globale a durée indéterminée ».

Quelle que soit I'hypothése, les durées des cantratactivités successives dans la méme entregwigecumulées

pour calculer 'ancienneté du salarié et donc y magnpour des reconductions non prévues ou ne eSamt pas aux
parties (Cassation Sociale du 30/09/2014-n° 131%].4° 1669 FS-PB).

De la reconduction prévue par le contrat de travait

L'article L 1244-2 du code du travail prévoyait @éa possibilité juridique pour des contrats saigens de comporter
une clause de reconduction pour la saison suiv@fiteoi Montagne portée par Louis Besson). Cettsspulité
juridique reste cependant trés peu utilisée.

De la reconduction prévue par la loi a défaut d’acord collectif de branche ou d’entreprise :

Dans le prolongement de la loi travail « EI Khomyri’'ordonnance n°® 2017-647 du 27/04/2017 a crééaléicles L
1244-2-1 et L 1244-2-2 du code du travail qui togint dans les branches professionnelles ol letoengaisonniers
sont particulierement développés un droit & lamdaotion du contrat saisonnier et la prise en climation de cette
reconduction pour le calcul de I'ancienneté dés tpre ces droits ne sont pas prévus par un acobedtd de branche
ou un accord collectif d’entreprise.

Important mais ces droits supplétifs a la recondoatt au calcul de I'ancienneté ne sont seulermpplicables qu’'a
défaut d’accord collectif de branche ou d’entrepris

Ce droit supplétif a la reconduction s’applique lbés que :

- le salarié saisonnier a effectué au moins deux re&aesons dans la méme entreprise sur deux années
conseécutives ;

- I'employeur dispose d’un emploi saisonnier a poupampatible avec la qualification du salarié.

L'employeur doit informer le salarié qui remplisleleux conditions susvisées par tous moyens pemelt conférer
date certaine a cette information. Cette infornmatoit porter sur les conditions de reconductiorcdutrat de travail
saisonnier avant I'échéance de ce dernier.

Selon l'article L 1244-2-1 du code du travail etijours a défaut d’accord collectif de branche oantteprise,
'ancienneté du salarié saisonnier découle du cumkesl durées des contrats de travail saisonniersessits. Par
« successifs », il faut entendre que les contratsosniers sont conclus sur une ou plusieurs ssisprcompris
lorsgqu’ils ont été interrompus par des périodes sativité dans I'entreprise.

Par exemple, un salarié qui aurait été titulainendcontrat de travail saisonnier de 3 mois et fuinée suivante
conclurait avec la méme entreprise un autre codeatravail saisonnier d’'une durée de 4 mois, cabifiserait une
ancienneté de 3 mois plus 4 mois, soit 7 mois demmeté dans I'entreprise, a I'issue de ces deigpisa

Les branches professionnelles ou les emplois saiEm@nsont particulierement développés et qui sonternées par

I'ordonnance n° 2017-647 du 27/04/2017 (et donallsgositions supplétives susvisées) sont défpeed’arrété du 5
mai 2017 et sont notamment :
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- I'hétellerie de plein air,

- les hotels, cafés et restaurants,

- les remontées mécaniques et les domaines skiables,

- les commerces des articles de sports et d’équipsrderoisirs,
- le thermalisme,

- le tourisme social et familial,

- les casinos,

- les espaces de loisirs, d'attractions et culturels,

- les jardineries et graineteries,

- les transports routiers et les activités auxilmule transport......

De la reconduction prévue par une convention collége ou par un accord collectif :

C’est le cas de la convention collective des regmmtmécaniques pour les grandes sociétés d'exypitdes
remontées mécaniques en Savoie ou de la convertilttive des entreprises du tourisme social milial (voir les
dispositions conventionnelles prévues dans cesiZecions).

De la reconduction dans le cadre d’'un contrat de &vail a durée indéterminée intermittent :

Jusqu’'a présent, une convention collective ou ucorac collectif de travail étendu, un accord d'eptige ou
d’établissement pouvait prévoir la conclusion dets de travail intermittents sur des emploisnagrents mais qui
se caractérisaie

nt par I'intermittence de périodes travailléesepdriodes non travaillées.

L’accord collectif devait alors définir les emplgeuvant étre pourvus par des contrats intermgterdis s’agissant
des activités saisonniéres dans lesquelles l'intemnce résulte de cause naturelle (telle que lgehesusceptibles
d’affecter I'exercice de la quasi-totalité des enigl cette obligation ne conduisait tout de ménsegaiter de maniére
exhaustive la liste de toutes les catégories deopeel concernées par cette intermittence.

Compte tenu du peu de succes suscité par cettévifitisgéglementaire, la loi travail dite « EI Khwi » offre
désormais a titre expérimental la possibilité aumreprises appartenant & des branches profesdiemnieés
saisonnieres (ces branches doivent étre définiesrparrété ministériel) de conclure jusqu’au 312029 des contrats
de travail intermittent en I'absence de conventmn d’accord de branche, d'accord d’entreprise oacabrd

d’établissement.

Le contrat de travail intermittent est un contra wavail a durée indéterminée obligatoirementtégui doit
mentionner :

- la qualification du salarié ;

- les éléments de la rémunération (la rémunérgtiem étre lissée, c'est-a-dire ne pas correspoadee
rémunération calculée selon le temps de travagcaff au cours du mois, mais ce lissage n’est pas
obligatoire comme le prévoit la loi montagne deemhélore 2016) ;

- la durée annuelle minimale de travail du salarié

- les périodes de travail et la répartition degrée de travail a l'intérieur de ces périodes. @dpat dans les
secteurs dont la liste doit étre déterminé pareddaf Loi EI Khomri) et ou la nature de l'activitéautorise pas de
fixer avec précision ces périodes de travail geagfpartition des heures de travail, la conventwtective ou I'accord
collectif détermine les adaptations nécessairemmment les conditions dans lesquelles le satemig refuser les
dates et les horaires de travail qui lui sont psgso
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Le fait de ne pas mentionner ces clauses obliget@ermet au juge de requalifier le contrat intéemi en contrat de
travail & durée indéterminée a plein temps puistpgesouvent le juge considérera que les conditimmaploi placent
le salarié sous une subordination permanente duéal I'égard de son employeur.

Le contrat de travail intermittent ne constitue passoi une annualisation du temps de travail &ator 'employeur a
ne décompter les heures supplémentaires qu'auddela durée annuelle Iégale ou conventionnellesalarié reste
soumis au régime des heures supplémentaires decdmimun (appréciation des heures supplémentaines lé cadre
de la semaine civile) sauf autres modalités prévues

La durée annuelle minimale de travail fixée pacdatrat peut étre dépassée a condition que legefelerdépassement
n’excedent pas le tiers de cette durée, sauf actosalarié.

Le dépassement de la durée annuelle minimale dailtrau-dela des plafonds autorisés par I'accortectif ou le
contrat (compte tenu de I'évolution législative anir) n’emporte pas la requalification du contra ttavail
intermittent en contrat de travail a temps comphltc conséquemment la rémunération des périodesstitielles
séparant deux périodes travaillées (Cassation I8atiie2/03/2016, n° 14-23.009 FS-PBR).

Le salarié titulaire d’un contrat de travail intéttent bénéficie de tous les droits reconnus alesigs a temps complet
sous réserve de dispositions spécifiques prévuesapeonvention collective ou I'accord collectif @jgable dans
I'entreprise.

Concernant le calcul de I'ancienneté et la déteation des droits afférents, les périodes non tHéesi sont prises en
compte en totalité.

Dans les activités liées a la neige, seule la Im@andes commerces de sports prévoit cette notioidique
d’'intermittence par un accord collectif du 24/0329Iodifié par avenant.

Cet accord s'applique a tout employeur du seul dépent de la Savoie, adhérent ou pas aux orgamisat
professionnelles signataires et prévoit qu’a comgéela 3™ saison de travail dans le méme commerce de sperts,
salarié doit se voir obligatoirement proposer cleagponée, la poursuite de la relation de travail.

Le contrat devient alors un contrat de travail &dundéterminée intermittent et sa rupture évdietune peut alors
étre envisagée qu’en appliguant les regles de rpnopres aux contrats de travail & durée indééen(motif réel et
sérieux de rupture a notifier par écrit apres detmepréalable en vue éventuel licenciement, pseavrespecter,
indemnité de licenciement a verser....).

Le contrat de travail intermittent doit prendrecmpte I'antériorité des contrats précédents adircalculer la prime
d’ancienneté prévue par la convention collective agasins de sports.

De la reconduction dans le cadre d’une relation ghmle a durée indéterminée :

De maniére générale, il n'existe pas de limitatbnnombre de contrats saisonniers successifs jeritgprudence
admet le renouvellement systématique de contragsrsgders pendant de nombreuses années sans qatuta du
contrat a durée déterminée ne change. |l n’y aaplurs aucune obligation Iégale pour 'employéderreprendre le
salarié d’'une saison sur I'autre en dehors desthgges précédemment développées.

En dehors des dites hypothéses, la requalificatmiplusieurs contrats successifs en rglation globale a durée
indéterminéepeut étre envisagée lorsque le salarié saisonsiegreployé chaque année pendant toute la période de
fonctionnement de I'entreprise (le juge appréciguste de cet emploi au cas par cas).

Cette relation globale a durée indéterminée ntgefois pas un contrat de travail a durée indétefenmais elle en a
cependant tous les effets.

Concrétement, I'employeur qui ne veut pas reprerdrealarié est tenu de motiver son refus (commer pm

licenciement) et doit verser au salarié toutes itelemnités liées a la rupture d'un contrat de ftasadurée
indéterminée (indemnité équivalente au préavisnd@dmnité de licenciement notamment).
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La durée des contrats de travail a caractere samorsuccessifs dans la méme entreprise doit &fise gn
considération pour le calcul de I'ancienneté d'alasé.

Comment le salarié saisonnier peut vérifier que soamploi a bien été déclaré ?

Le salarié qui n'a pas encore regu son contrabsaisr (avec mention expresse de l'organisme augugsel sont
versées les cotisations de sécurité sociale) pafier qu’il a bien été déclargvant 'embauche par I'employeur
aupres de 'URSSAF en se faisant remettre par oélgrs de I'embaucheune copie de la déclaration préalable a
I'embauche ou I'accusé de réception de cette dsaar

Le travail dissimulé (ce qui est appelé le tragailnoir) est interdit.

Il est caractérisé par le défaut de déclaratioralpbde a I'embauche, le défaut de remise des ficlepaie ou
I'omission intentionnelle des déclarations relatiagix salaires ou aux cotisations sociales assigeses salaires ainsi
que les déclarations fiscales.

Le salarié victime d’un travail dissimulé est unetime. Il n’est donc pas responsable de sa sitnaton déclarée et il
peut donc porter plainte aupres de la gendarndgi€lrssaf ou de I'lnspection du travail qui pent/genir constater
gu’il travaille sans étre déclaré et procéder aetepiétes.

Le travail dissimulé porte aussi sur la dissimolatd’'une partie des heures effectuées. IL s’agiteggement des
heures supplémentaires qui ne sont pas mentiosnééss fiches de paie.

Les salariés dissimulés par leur employeur ont droia une indemnité forfaitaire minimale de 6 mois desalaire a
la charge de I'employeur quand ils ne sont pas coelsvés dans 'entreprise

Pour se faire, ils doivent saisir le conseil daglffrommes d’Albertville.
Le travail dissimulé est un délit passible du tniucorrectionnel, de 3 ans de prison et de 45¢000s d’amende.

De plus les exonérations de cotisations de sécswiti@le peuvent étre remises en cause par I'Ucgsdhit procéder
par ailleurs a leur remboursement.

Les aides publiques en matiere d’emploi et de ftiomgrofessionnelle peuvent étre interdites dubaahs maximum
et I’Administration peut y compris demander le remisement des aides publiques qui ont été recuasitdies 12
derniers mois (apport de la loi récente du 16/0BI2€ur I'immigration).

Il peut y avoir exclusion des marchés publics garois maximum.
Une fermeture administrative de trois mois maximawvec possibilité de saisie du matériel professibpeet étre
prononcée a I'égard de I'employeur responsable qdariés en situation d'illégalité doivent coneniypendant ce

temps a étre payés par I'entreprise et les cordeatgavail se poursuivent).

Les contrdles de l'inspection du travail en la @aipeuvent étre coordonnés avec les gendarmess#f)les impots
et dans certaines situations la Police de I'Adext Frontiéres.

L’inspection du travail peut dans ce cadre étrerarae devoir interroger les salariés sur la rédétéeurs heures hors
de la présence de I'employeur.

Le cas particulier des travailleurs de nationalitéétrangere

Pour pouvoir exercer une activité salariée suefgtbire francais (que cette activité fasse saitene embauche directe
par une entreprise établie en France ou qu’eléésaule dans le cadre d’un détachement pour asgneeprestation,

13



tout salarié étranger doit étre titulaire d’'une cgsisation de travail délivrée par I'Unité départerizde de la
DIRECCTE ou la Préfecturgvant d'étre embauche.

En cas d’emploi d’'un étranger sans titre, I'employgexpose :

- a de lourdes sanctions pénales qui peuventjafigu’a I'emprisonnement (5 ans) et 15.000 eutasende ;

- a une fermeture administrative de trois mois mmaxn avec possibilité de saisie du matériel profess!
(les salariés en situation d'illégalité doivent toner pendant ce temps a étre payés par I'ensejgti les contrats de
travail se poursuivent) ;

- exclusion des marchés publics pour 6 mois maximu

- a devoir payer tous les arriérés de salaireadari@ étranger sans titre (présomption de 3 meisalaires
pouvant étre renversée par le salarié si celuippoee des éléments démontrant une période d’enmlos

importante) ;

- en cas de rupture de la relation de travailserent au salarié d’une indemnité forfaitaire égaBemois de
salaire ;

- au versement d’une contribution spéciale trgsoimante au bénéfice de I'Office francais de l'irgraition et
de I'intégration,

Mise en place avec la loi du 16/06/2011 sur I'imratgpn d’un organisme chargé de recouvrer toutesdenmes dues
au salarié de nationalité étrangere y compriglarscelui-ci a regagné son pays d'origine ou emtépken rétention
administrative.

Cette obligation d’autorisation de travail ne s'guee pas en revanche aux ressortissdat8Union Européenne

Cette obligation d’autorisation de travail ne s’ligyee pas non plus aux ressortissants norvégiastemdais et du
Lichtenstein car membres HEspace Economique Européen.

Les Suisses enfin ne sont pas concernés en ventuagcord franco-suisse conclu le 21/06/1999 aw€ommunauté
Européenne, de méme que les ressortissants dankipRuté de Monaco, de la Principauté d’Andorredetla
République de Saint-Marin.

Cependant, les ressortissants des Etats tierd-gctise tous les Etats n'appartenant pas a I'Uriimmopéenne, a
I'Espace Economique Européen et & la Suisse), li&tgwoir développement ci-aprés) par une entreegtisblie dans
un Etat de I'Union Européenne, sont dispensés tle aatorisation de travail des lors qu’ils sontpassession d'une
autorisation de travail délivrée par leur Etat @jore, quelle que soit la durée du détachements(plu moins de 3
mois).

En outre, sont dispensés de l'autorisation de irales étrangers qui entrent en France pour exampe activité
professionnelle salariée de moins de 3 mois dang tlhmaines suivants :

- les manifestations sportives, culturelles, artigget scientifiques ;

- les colloques, séminaires et les salons professisnn

- la production et la diffusion cinématographiquesjdiavisuelles du spectacle et de [I'édition
phonographique ;

- le mannequinat et la pose artistique ;

- les services a la personne et les employés de maisadant le séjour en France de leurs employeurs
particuliers ;

- les missions d'audit et d’expertise en informatiggestion, finance, assurance, architecture emniagé
dans le cadre d’'un détachement ;

- les activités d’enseignement dispensées, a titasiannel, par des professeurs invités.

S'agissant des ressortissants de la Croatie (deHts entré en juillet 2013 dans I'Union Europésnrceux-ci
demeurent soumis a une période transitoire allambaximum jusqu’au 30/06/2020 et doivent par consagjustifier
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jusqu’a cette date d’'une autorisation de travailrpexercer un emploi direct en France (embauchectdirpar un
employeur établi en France).

L’autorisation de travail des ressortissants coatd en revanche non requise dés lors que cestresants exercent
une activité en France dans le cadre d’'un détacmeemere 2 Etats membres de I'Union Européennedddissurer une
prestation de service.

Le cas particulier des salariés étrangers détachésns le cadre d’'une prestation de services (par exgle Tours
Opérateurs étrangers ou salariés de nationalité éngere détachés dans des entreprises ou sur desrdiexs)

Les salariés étrangers dans ce cas de figure sat\agpliquer seulement certaines dispositionsodie du travail ; a
savoir notamment la durée du travail, les congéggpaannuels, l'application du smic et des salairésima

conventionnels, la santé et la sécurité au travédalité professionnelle H/F, le respect desrliée individuelles et
collectives dans la relation de travail, les cdod# de mise a disposition et les garanties dugssalariés mis a
disposition dans le cadre d'un contrat de traw@ihgoraire (c'est-a-dire par l'intermédiaire d’urgerce d’intérim
étrangere).

Concernant I'application du Smic et des Minima Gamionnels, les entreprises étrangeres qui détaduegpersonnel

incluent souvent dans le salaire, la valeur deas tta nourriture, de logement, les tenues de trdeai équipements et
forfaits de ski fournis, des cautions ou des dépi@tgarantie, des abonnements numeériques et salgmévle la

fourniture de ces avantages en les intégrant darsalhire versé et a comparer au salaire minimugueduces

entreprises demeurent soumises (Smic ou Minimunvé€dionnel).

Or, tous ces frais ne peuvent pas étre imputés éhdage des salariés puisque ces salariés sonbstiop de
détachement ; c'est-a-dire recrutés dans leurs grayigine et envoyés en France pour une prestgtiamnature
temporaire.

Un grand nombre de ces frais sont inhérents a le@ngecupé et ils s'imposent donc aux salariés aléia recrutés
pour réaliser le travail qui leur est demandé. €eis viennent se rajouter a leurs dépenses geatidis (double
logement, nécessité d’engager des frais du fait déplacement hors du pays d’origine ou les salaéachés ont été
recrutés, etc...). Bon nombre de ces frais s’appardonc a des frais professionnels (destinés a nersdiodes frais
engages et inhérents au travail) et non a desay@smen nature (qui serait partie intégrante dureal

Il faut rappeler qu'en théorie (non applicable antreprises étrangéres qui détachent du persomuisdiue ces
entreprises restent assujetties au régime de pimesociale de leur pays d'origine et de résidegicee relevent pas
des regles Urssaf), les frais professionnels sontsoumis a cotisations sociales puisque destimésnbourser des
frais engagés et inhérents au travail et qu'ilcomstituent pas un salaire a la différence destagas en nature qui
eux, font partie intégrante du salaire et desdorsnis a I'application de cotisations sociales.

Par conséquent, il faut faire totalement abstradi@ donc les sortir de I'assiette servant a lagaraison) de tous ces
frais pour vérifier que les montants salariaux psrgont bien au niveau des salaires minima a resp@e contraire
des Tours Opérateurs qui bien souvent les integue faire valoir que les salaires minima francais&ié respectes).

C’est clairement le cas des frais de nourriturs,fd@Es de logement, des frais de voyage alleurgtour se rendre sur
la station ou regagner son pays d’'origine au teden&a saison, des cautions, des dép6ts de gardeiggbonnements
numeériques ou des tenues de travail (dés lors uxt@esont des outils nécessaires pour le travail).

Concernant en revanche la fourniture des forfditbes matériels de ski par ces entreprises a kngiopnel qui vient
aussi travailler en station pour faire du ski, ulginction nous parait devoir étre faite entre dafariés qui vont
pratiquer du ski loisir et ceux qui ont besoin ds forfaits et équipements de ski pour pouvoir r@sdaur travail (par
exemple, les accompagnateurs de groupe sur le derskiable).

Dans le cas du ski loisir, il est possible de deteamux salariés de payer tout ou partie des feré&iéquipements ou
services fournis. En revanche et dans le secondaabharge de ces frais ne peut pas étre imputékes salaries
puisque constituant dés lors des frais professierinkérents a I'emploi occupé et sans lesquetaglei ne peut pas
étre exécuté.
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Les salariés détachés par ces entreprises étrang@rénuent de bénéficier de la protection de ricsiociale de leur
pays d’origine et n’ont donc pas a étre déclar@sémude I'Urssaf. Cette couverture est justifiéeyvacertificat dit Al
qui est établi et remis par les autorités du paysgine.

En I'état actuel de la jurisprudence européennegecificat A1 est opposable a toutes les autodtisinistratives ou
judiciaires du pays d’accueil sauf a faire remegtnecause via le CLEISS ces certificats A1l paragspd’origine qui
les a établis.

Pour gu’il y ait détachement, il faut cependant tpiealarié soit déja lié & son employeur étrapgerun contrat de
travail avant de venir travailleeemporairement en France et que ce contrat de travail se powsemnsuite avec
I'employeur étranger; une fois la prestation deviserterminée en France.

Il convient donc par conséquent que I'entreprisangere qui le détache temporairement en Franagnaidctivité
significative dans le pays d'origine.

A défaut, I'entreprise étrangére doit s'immatricués France et le salarié étranger employé pae egtreprise doit
alors étre déclaré a I'Urssaf et se voir applidagotalité de la réglementation sociale francaise.

L’exécution du contrat de travaill :

La période d’essai

La période d’essai ne se présume pas ; ce qufigigpi'elle n’est pas obligatoire et doit dans es étre expressément
mentionnée dans le contrat de travail (pour rappefagit d’'une disposition obligatoire a prévaians le contrat
lorsque I'employeur veut appliquer une période sbés

Faute de comporter la signature du salarié, lerabde travail a durée déterminée ne peut étreidéméscomme ayant
été établi par écrit. Dans ces conditions, la pkrid'essai n'est donc pas valablement convenue &grmparties (d’ou
I'intérét pour 'employeur de remettre le contrat tavail des le premier jour ou voir méme justardve démarrage
du contrat).

Le point de départ de la période d’essai est legoue salarié commence I'exécution de son coueafravail. Ainsi,
lorsque la prise de fonctions effective du salpré&céde la date de signature matérielle du collirasai débute a cette
prise de fonctions (Cassation Sociale du 9/07/20081-44.386).

Si en revanche, le salarié prend effectivementaegions apres la signature du contrat de travakt a cette date de
début d’exécution qu'il faut se fier (Cassation i@tecdu 5/01/1978, n° 76-40.954).

Il n’est pas possible de différer le début de Beésai-dela de la prise des fonctions, méme parda®s parties. Selon
la jurisprudence, les parties qui ne peuvent regiopar avance au droit de se prévaloir des regleégs en matiére de
licenciement ne peuvent par la méme, convenir fiérdr le début de I'essai (Cassation Sociale d02%997, n° 93-
44.923).

Par exemple, un séminaire de formation imposé kRuiéan début du contrat ne peut différer le pdmtdépart de la
période d'essai (Cassation Sociale du 27/10/19997+#3.776).

La durée de la période d’essai ne peut pas étrérisupe a un jour par semaine dans une limite dex demaines
lorsque le contrat ne dépasse pas 6 mois.

Si le contrat ne prévoit pas de date précise daldircontrat, la période d’essai est calculée pgpaid a la durée
minimale du contrat.
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Si le contrat prévoit une date précise de fin detret, la période d’essai est calculée par rappdat durée totale du
contrat. Si le renouvellement n’est qu’'éventuepdaiode d’essai est calculée par rapport a laediniéale seulement
du contrat.

Si la convention collective prévoit une durée deque d’'essai moins importante, on applique la dulé cette période
d’essai plus courte.

En revanche, la convention collective ne peut pasqir une durée de période d’essai supérieure gueeprévoit la
loi.

La période d’essai est une période de travail gusendistingue pas des autres périodes de trévaticonnier exécute
le travail qui est prévu dans son contrat ; enrepatrtie de quoi, il percoit une rémunération).

Il ne peut pas y avoir d’essai non rémunéré.

La seule particularité de la période d’essai estdjrant son exécution, le salari¢ comme I'emplopewvent mettre

un terme immeédiat au contrat sans avoir a justifier d’'un motif (sablis de droit qui peut alors apres saisine du juge
prud’homal étre réparé en fonction du préjudice)sltabus de droit procéde d’'une intention de eudl’'une légereté
blamable (par exemple, ne pas avoir donné le tampessaire au salarié de faire ses preuves, awoirédde faux
espoirs au salarié, etc...) ou du détournement di@dété de la période d'essai (cette finalité devae limiter a la
seule appréciation de I'aptitude professionnellpeesonnelle du salarié & assumer ses fonctions).

Par ailleurs, il est interdit de rompre la périatiessai pour un des motifs de discrimination préhilpar l'article L
1132-1 du code du travail (par exemple, I'état aetd, la grossesse, I'orientation sexuelle, etdDans le cas d’'une
rupture discriminatoire de la période d’essai,ecafpture devient nulle, entrainant le paiemerdaleamages et intéréts
et un droit a réintégration sur demande du salarié.

En cas de rupture de la période d’essai, un préavisnum de 24 heures (pour une présence inféri@@@gours) ou
de 48 heures (pour une présence comprise entre8gbl mois) doit étre respecté par I'employeur.

Le préavis qui s'impose a I'employeur s’applique&sdant sous réserve que le contrat stipule bierpériode d’essai
d’au moins 1 semaine.

La période d’essai commence le premier jour trévail se termine le dernier jour & minuit.

La période d’'essai définie dans le contrat en jeersiécompte ejours calendaires(incluant jours de repos et jours
fériés) et non plus en jours travaillés (Cassafoniale du 28/04/2011, n° 09-40.464).

La période d’essai définie dans le contrat en seesabu en mois se décomptesemaines civiledquel que soit le
nombre de jours travaillés par le salarié dan®maine) ou emois calendairessur une période de date a date (pour
mémoire car impossible pour un contrat saisonniestation de sport d’hiver) (Cassation Sociale 8(0@1992, n°
89-43.577 et Cassation Sociale du 4/02/1993, mt38921).

Ainsi, s'il est stipulé un mois a partir du 1/12ssai se terminera a la fin du mois de décembest(a-dire le 31/12).
Si I'essai débute en cours de mois, le 8/09 pamele il se terminera le 7/10 a minuit (Cassati@ti8le du
29/11/2000, n°® 99-40.174).

Si le dernier jour d’essai tombe un jour non tri@alans I'entreprise, un dimanche ou un jour fdedin de la période
d’essai n'est pas reportée au jour travaillé suiy@assation Sociale du 10/11/1988, n° 85-46.5%8astsation Sociale
du 21/01/1987, n° 83-45.686).

Le contrat de travail ou la convention collectiveupprévoir un calcul de la période d’'essai engduavaillés mais
cette possibilité doit alors étre clairement eci@m@&ment prévue sans pouvoir pour autant autdasgépassement des
durées maximales de la période d’essai fixéesgoai. |

La période d’'essai peut étre prolongée (en raisoiddisponibilité du salarié pour causes de cangayés, de

maladie ou d’accident du travail) ou renouvelée smiin’est pas possible dans ce cas que la durtseto
(renouvellement ou prolongation comprise) de laogér d’essai excéde la durée maximale de la pédasai fixée
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par la loi (a titre de rappel un jour/semaine dan#mite de 2 semaines (soit 14 jours décomptédade a date) pour
les CDD inférieurs ou égaux a 6 mois).

Il ne faut pas confondre la période d’essai avelede professionnel également appelé « essai giofel ». Le test

professionnel se situe avant 'embauche et comstituexamen pratique et une mise en situationrdeatcontroler la

qualification d’'un candidat a un emploi et son taple a tenir cet emploi. Le test professionneltrpes réglementé par
la loi mais la jurisprudence en accepte la pratidge lors que le candidat n’est pas placé darsoleditions normales
d’emploi (contrairement a la période d’'essai) €tl quexiste pas de lien de subordination avec lf@oyeur. Le test

professionnel ne donne pas lieu a rémunération.

La rémunération

Le travailleur saisonnier doit se voir remettreulé&rement des bulletins de paies du paiement de son salaire

Les bulletins de paie peuvent étre remis par I'eyguir sous la forme électronique. Cependant darsasgela loi
travail du 8/08/2016 (loi EI Khomri) prévoit questhployeur doit informer le salarié sur le droit pbosition de ce
dernier a se faire remettre les bulletins de pairs sette forme dématérialisée.

Le délai laissé a I'employeur pour donner cett@rmiation au salarié est d'un mois avant la prem@mnéssion du
bulletin de paie dématérialisé ou au moment delamshe.

Le salarié peut, quant a lui, faire part de sonosjijpn a tout moment, avant ou aprés la premiamsgon d'un

bulletin de paie dématérialisé. L'opposition duasi& doit étre notifiee a 'employeur par tous muydui conférant
une date certaine. La demande du salarié est@btigatoirement prise en considération par 'emplaydans un délai
maximum de 3 mois suivant la notification de I'opjtion.

L’employeur doit arréter les conditions dans lediggeil assure la disponibilité pour le salarié louiletin de paie

électronique. Cette disponibilité doit étre garaqtendant 50 ans ou jusqu’aux 75 ans du salari€aEmle cessation
d’'activité de I'entreprise ou du prestataire qusuae la dématérialisation des bulletins de paisalarié doit en étre
informé au moins 3 mois auparavant de maniere agdorécupérer les bulletins de paie stockés é@eauement.

De maniére générale, le salarié peut égalemenpééeua tout moment ses bulletins de paie sans avmiocéder a
une manipulation complexe ou répétitive et danfoumat électronique structuré et couramment utilisé

Les bulletins de paie seront également accessibieke service de gestion informatisé associé aapi® Personnel
d’Activité (CPA).

Le bulletin de paie doit comporter des mentionggaltbires et notamment :

- le nom, adresse ainsi que I'établissement dontrdéfgesalarié pour les entreprises qui comptersiglus
établissements,

- lintitulé de la convention collective applicablarts I'entreprise,
- le nom et 'emploi du salarié, sa position (nivedicoefficient hiérarchiqud) s’agit d’une information

essentielle sans quoi la vérification du salaire mimum prévu par la convention collective (qui peut
étre supérieur au Smic) n'est pas possible,

- la période de la paie,

- le nombre d’heures auquel se rapporte le salagebulletin de paie doit distinguer les heures payée
tarif horaire normal et les heures payées au larifire majoré (majoration pour heures supplémergai
majoration pour heures de nuit, etc...). Le bulléénpaie mentionne le ou les taux appliqués,

- Si les heures supplémentaires ne sont pas payéesfande mois mais compensées par un repos
compensateur de remplacementcé qui est souvent nommé sous le terme impropréalgération), ce
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temps de repos est calculé en prenant en consadefatmajoration applicable (par exemple, une éeur
majorée de 25 % ouvrira droit a un temps de repgé ple 1 heure + 25 % d’une heure ; soit 15 minutes
Le nombre d’heures supplémentaires effectuées, droits _acquis et pris_au titre de ces repos
compensateurs de remplacement doivent étre mentioés sur le bulletin de paie ou sur une fiche
annexée au bulletin de paie,

- la nature et le montant des accessoires de sgbainge tout seul ne veut rien dire, il faut quaifia prime
en l'appelant par exemple prime d’assiduité ou prihe résultats ou etc..). Attention car le faindepas
mentionner la nature exacte des primes peut étrélément de nature a caractériser la volonté de
dissimuler les heures de travail (des heures soppltaires payées sous forme de prime par exensple ;
qui est interdit),

- la nature et le montant des retenues (ex maladieadu. ., etc...),
- la mention que le bulletin de paie doit étre consaians limitation de durée.

Les compensations salariales :

Compte tenu du lien de subordination qui caraatééscontrat de travail et du caractere alimentdiresalaire, la
compensation sur le salaire d’une dette du sadalégard de son employeur n’est envisageable qeesnde perte ou
de détérioration d’outils et instruments nécessaare travail, de matériaux dont le salarié a lagdhat 'usage, et/ou
ceux dont 'employeur a avancé le montant pourdeplacer.

Toute autre compensation est interdite.

L'acompte de salaire comme les avances sur saleireelevent pas de la réglementation sur les cosapiens et
peuvent faire I'objet de retenues avec des comditices précises s’'agissant des avances qui s&gpat a un prét.

Pour autant, la Chambre Sociale de la Cour de @assdans un arrét du 20/04/2005 (pourvoi n°® 0368)0a
considéré que les compensations autorisées neipatganvisager qu'en cas de faute lourde du isadargageant dés
lors la responsabilité pécuniaire de celui-ci.

Cette jurisprudence semble donc limiter forteméaqtdlication de ces compensations puisque pourctaiser une
faute lourde, il faut une intention du salarié de@ea son employeur.

Par ailleurs, certaines professions (les hotelsétadstaurants, les entreprises de spectacle&lesdos, les
entreprises de transport) sont interdites paridleri. 3251-4 du code du travail & toute retenueamensatoire quelle
gu’elle soit (le cas le plus classique dans lesteants et débits de boissons étant la vaissalieée et les erreurs de
caisse).

Compte tenu de ces regles (hors de I'hypothésa dieute lourde et sous réserve d’'une appréciabonesaine des
tribunaux) ne peuvent donc pas étre retenues ssalaires a titre d’exemples et pour toutes legit#s :

- les erreurs de caisse ;
- les manquants d’inventaire ;
- la franchise d'outils de travail assurés (par eXermpe voiture de service accidentée).

Il reste que I'employeur peut toujours intenter aeéon devant le tribunal sur la base de I'artitB82 du code civil
afin d'obtenir des dommages et intéréts lorsqustlen mesure de prouver que le salarié a commisaue lui ayant
occasionné un préjudice.

L'évaluation des avantages en nature, accessoires galaire et intégrés au contrat de travail

Le chiffrage de I'avantage en nature repas estm@ié en fonction du minimum garanti (soit 3,57€osupar repas au
01/01/2018).
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Evaluation logement: la valeur de l'avantage enuma logement fourni par I'employeur est évaluédt so
forfaitairement, soit sur option de I'employeur pfas la valeur locative servant a I'établissemeat la taxe
d’habitation déterminée par I'administration fiseal

L'’AVANTAGE EN NATURE LOGEMENT

L'EVALUATION PREVUE PAR LE CODE DE SECURITE SOCIALE DE L’AVANTAGE EN NATURE
LOGEMENT POUR LE CALCUL DES COTISATIONS SOCIALES :

Cette évaluation est déterminée soit sur une lissad, soit sur une base forfaitaire.

L'évaluation sur la base de la valeur locative seant a I'établissement de la taxe d’habitation :

Cette évaluation est faite par les services fiscauXgard a la finalité d’utilisation du logement.

Si les services fiscaux ne sont pas en mesure deifoles renseignements sur la valeur locativevasdr a
I'établissement de la taxe d’habitation, I'estiroatidu logement doit se faire alors d’aprés la valecative réelle,
c'est-a-dire en fonction des loyers pratiqués dam®@mmune pour un logement de surface comparable.

Dans les 2 cas (valeur locative servant de base taxXe d’habitation ou valeur locative réelle), Bsmntages
accessoires (eau, gaz, électricité, chauffageggara doivent étre estimés d’apres leur valeuleéel

En cas d’'impossibilité d’évaluation (ni d’apresvialeur locative servant de base a la taxe d’habitahi d’apres la
valeur locative réelle), I'estimation de I'avantagrenature logement doit étre calculée forfaitagem

L'évaluation forfaitaire, c'est-a-dire basée sur lebaréme de I'Urssaf :

L’évaluation forfaitaire de I'avantage en naturgdment est I'évaluation la plus couramment utilisgette évaluation
forfaitaire est fonction d’'une part, de la remuti@ramensuelle versée au salarié et d’autre parhambre de piéces
principales composant le logement.

Cette évaluation forfaitaire constitue une évabratninimale. Rien n’interdit en revanche de faipplacation d’'une
évaluation supérieure de cet avantage en natuesniegt et donc, de ne pas retenir I'évaluation maténde I'Urssaf
des lors que la convention collective ou un acamitectif le prévoit mais aussi dés lors que I'eayaur et le salarié
se sont mis d’accord dans le contrat pour reter@ravaluation prévoyant des montants supérieurs.

Evaluation forfaitaire de 'avantage en nature tngat (montants mensuels en 2018, en €

Pour une Inférieure a| de 1.655,50 4 de 1.986,60 3 de 2.317,70 4 de 2.979,90 4 De 3.642,10| de 4.304,303 a partir de
rémunération 1.655,50 1.986,59 2.317,69 2.979,89 3.642,09 a4.304,29 4,966,49 4.966,50

brute mensuelle

Avantage en

nature pour une | 6920 80,80 92,20 103,60 126,90 149,90 172,90 | 195,90
piece
Si plusieurs 37,00 51,90 69,20 86,40 109,50 132,40 161,30 | 184,40

piéces, avantage
en nature par
piéce principale
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Exemple :
Soit un salarié dont la rémunération brute mensuelh espéeces s'éleve a 1.790 € et auquel I'empidpeunit

gratuitement un logement comportant 3 piéces, letam forfaitaire de 'avantage en nature est égal55,70 € (2"
tranche au bareme de 51,90 € par piece).

L'évaluation étant mensuelle, celle-ci peut ne ga® identique d’'un mois sur l'autre notamment emsaon du
versement de certains éléments de salaire faisanérvla rémunération a prendre en compte pour &cul de
I'avantage en nature. Ainsi, dans I'nypothése ointis suivant le salarié ci-dessus percoit une miénation brute de
2.500 €, le montant de I'avantage en nature sea 859,20 € (4"°tranche du bareme et 86,40 € par piéce).

Précisions :

- I'évaluation forfaitaire susvisée (base Urssaf)uhdes avantages accessoires ; c’est-a-dire I'eagaz,
I'électricité, le chauffage et le garage (cf lisitmitative fixée par une circulaire ACOSS n° 2008/8u
7/01/2003) ;

- pour déterminer la valeur du forfait applicablecohvient de prendre en compte le salaire brut oedren
espéces ; c'est-a-dire le salaire avant incorpmrates avantages en nature. Ce salaire en espéces
comprend, outre la rémunération principale, lemes, les gratifications et les indemnités entraamsd
I'assiette des cotisations (peu important la pé&iadaquelle elles se rapportent).

L'employeur n’a aucune obligation de loger son$ala

A partir du moment ou comme il I'a été présent&cpdemment, I'avantage en nature logement, accesdwicontrat,

est traité en appliquant les régles propres austagas en nature (a titre de rappel, évaluatidaifaire ou sur la base
de la valeur locative servant a I'établissemenltadiaxe d’habitation), il n’est pas possible de dader au salarié de
participer plus a la fourniture du logement enfhisant verser a titre d’exemple, une indemnité&dipation, un loyer,

le paiement de charges locatives ou le paiemeleale, de I'électricité, etc....

Si 'employeur bien que ne logeant pas le salagidt tout de méme participer au paiement de saidogak doit alors
faire apparaitre le montant de cette participatiomiveau du brut de la fiche de paie.

Cette participation doit apparaitre sous la mentigrarticipation au loyer » et elle est alors s@@&mau calcul des
cotisations sociales.

Seul le cas d’espéce ou I'employeur financeratiecearticipation sur ses « deniers personnelsdoret sans la faire
rentrer dans la comptabilité de son entrepriserpdutexonérer de I'application de cette regle.

L’employeur peut enfin fournir un logement au siélax a titre onéreux » en lui demandant de pa#dicip
financierement, participation qualifiée par I'Urkda redevance.

Lorsque I'employeur a opté pour I'évaluation dudogent sur la base de la valeur locative qui skétablissement de
la taxe d’habitation, deux cas de figure existent :

- ou la redevance ou le loyer est inférieur & lawalecative et dans ce cas, I'avantage en natgentent
est évalué par différence entre ces deux montants,

- ou la redevance ou le loyer est supérieur a lauvdteative et dans ce cas, il n'y a pas d’avaniage
nature.

Lorsque I'employeur a opté pour I'évaluation dudogent sur la base du forfait Urssaf, deux cas gledi existent
également :

- oularedevance ou le loyer est inférieur & l@watu forfait et dans ce cas, I'avantage en ndbgement
est évalué par la différence entre la valeur diafioet la redevance,

- ou la redevance ou le loyer est supérieur a lauvala forfait et dans ce cas, il N’y a pas d’avgatan
nature.
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L'EVALUATION PREVUE PAR LE CODE DU TRAVAIL DE L'AVA NTAGE EN NATURE LOGEMENT
POUR LE CALCUL DU SALAIRE GARANTI EN ESPECE BRUT :

Du point de vue du code du travail, I'avantage ature logement est un accessoire de salaire eleitetranché du
salaire de base afin de déterminer le salaire nimran especes.

Le code du travail prévoit un retranchement modidgi®,02€/jour (et donc de 0,60€/mois). Ce momantate de

1952 n’a jamais été réévalué. Il n’est quasimeums pbpliqué dans I'élaboration des salaires etpaegit donc plus sur
les bulletins de paie.

L'EVALUATION DE L’AVANTAGE EN NATURE REPAS

AVANTAGES EN NATURE ET SMIC (9,88€ de I'heure au 101/2018 ; pour rappel le SMIC était a 9,76€ de
'heure au 1/01/2017) :

Les avantages en natugpas sont des accessoires de salaire.

La valeur de I'avantage en nature d'un repas esliur du minimum garanti (soit 3,57€ au 1/01/2Q4&&ur rappel, ce
minimum était de 3,54€ au 1/01/2017).

Deux notions sont a distinguer : le salaire deelisle salaire minimum garanti en espéces (c‘dgeda monnaie
« sonnante et trébuchanteercue par le salarié, une fois pris en compteeleas qui lui ont été fournis).

Dans ce cas, la valeur de I'avantage en natureihoerdoit étre ajoutée au salaire en espéces f&eotal rapporté
au nombre d’heures de travail effectuées permditeior le taux horaire a comparer au taux horaireSMIC. Le
salarié percoit donc un salaire minimem espécesui est inférieur au SMIC.

LE PARTICULARISME DE L'AVANTAGE EN NATURE NOURRITUR E DANS LA BRANCHE DES
HOTELS/CAFES/RESTAURANTS (HCR):

La nourriture doit étre fournie gratuitement. Eff@a donc pas a étre retenue pour déterminer lérsat@nimum en
espéces. Cela signifie que le salarié d'un HCR pay&mic perc¢oit un salaire minimum en especesagalinimum
au SMIC.

En revanche, le salarié d'un HCR dont la rémunémagist supérieure au SMIC se verra bien retemolariture du
salaire brut de base afin de déterminer le sabmireen especes.

Dans les hotels, cafés et restaurants, 'emplogeure obligation de nourrir son personnel sougvése respecter les
deux conditions suivantes :

- I'entreprise est ouverte a la clientéle au mandes repas ;
- le salarié est présent au travail au momengesuidpas a la clientéle et ceux du personnel soviss

Compte tenu de ces conditions, le salarié absenir (pause de maladie par exemple) ne peut don@xgsr de
I'employeur la fourniture d’un repas sauf accordrdieprise ou contrat de travail plus favorable.

Cette obligation de fourniture de la nourriture aatariés issue de l'arrété PARODI du 22/02/1946difré par
I'arrété du 1/10/1947) ne s’applique pas uniqueraextHCR mais également dans toutes les activéBsies par une
circulaire ACCOSS n° 2008/07 du 30/07/2008. Cesviags sont outre les HCR, les restaurants de coligés, la
restauration rapide, les chaines de cafétariassehées et les casinos.
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La Chambre Sociale de la Cour de Cassation parréh @u 21/09/2010 entre Euro Disney et Ali Kowldait une
lecture trés large du champ d’application de I'#RARODI susvisé et a donc conclu qu’Euro Disrtejt également
tenu a cette obligation de nourriture.

Par extension et sous réserve d’'une appréciatiertrieinaux, cette obligation de nourriture nousafiadevoir étre
également appliquée a des entreprises comme leMdiierranée.

Un salarié qui pour quelle que raison personnefjee ce soit refuse de prendre le repas qui luisesti par
'employeur au titre de l'obligation de nourritudke ce dernier ne peut pas exiger le versement dhohemnité
compensatrice pour repas non fourni et peut seaggliquer I'avantage en nature nourriture pouabssement de sa
paie de la méme maniére que cet avantage en n&pas est appliqué pour un salarié qui prend lasrdpoir
exemples ci-apres développés).

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’UN SMICARD HORS HCR |

Un salarié payé au SMIC pour 35 heures (soit 149&udros, c'est-a-dire 9,88 euros X 151,67 heurssheurri deux
fois par jour soit 24 repas X 2 = 48 repas sur lasb de 6 jours par semaine X 4,75 euros (valeunéerau
1/01/2017) soit 228,00 euro/mois). Il bénéficie pélleurs d’'un logement de fonction (soit 0,60 exfnoois). Son
salaire brut en espéces minimum sera donc de 1998/228,00 + 0,60) = 1269,89 euros. Ayant percuramntant
minimum en espéces et des avantages en natusdatese verra bien alors respecter le SMIC.

En revanche les cotisations de sécurité socialergebien calculées sur la base de 1269,89 euro8,d euros
(nourriture) + valeur de I'avantage en nature logem (reprendre les valeurs de I'Urssaf dans le ¢alol précédent et
non plus les 0,60 euros évaluant 'avantage ennedtagement pour évaluer le salaire minimum en espe

Ces mémes montants (228,00 + valeur logement tableasaf) seront ensuite déduits du salaire netr mintenir le
net a payer.

FICHE DE PAIE D’'UN SMICARD HORS HCR
(en souligné, ce qui apparait sur la fiche de paie)

SALAIRE DE BASE (n’apparait pas sur fiche de paie)  9,88€X151,67h = 1498,49€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond a la £ ligne de la fiche de paie): =1269,89€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : =228,00€
LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (dans I'exemple, logement d'une piéce) 6320€
SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1269,89 + 22800 + 69,20) =1567,09€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 228,00€ (repas) — 69,20€ (logememt)skalarié ayant bénéficié
du logement et des repas en nature.
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EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’UN SMICARD DANS UN HCR A VEC RESPECT DE L'OBLIGATION
DE NOURRITURE PAR L'EMPLOYEUR (ET DONC FOURNITURE D U REPAS)

Un salarié payé au SMIC pour 35 heures (soit 149&dros, c'est-a-dire 9,88 euros X 151,67 heurssheurri deux
fois par jour soit 24 repas X 2 = 48 repas sur lasb de 6 jours par semaine X 3,57 euros (valeunéerau
1/01/2018) soit 171,36 euro/mois). Il bénéficie pdteurs d’'un logement de fonction (soit 0,60 esfnoois). Son
salaire brut en espéces minimum sera donc de 1498(8,60) = 1497,89 euros puisque dans les HCRplariture

est fournie gratuitement aux salariés au SMIC cortengrévoit la convention collective des HCR.

En revanche les cotisations de sécurité socialergebien calculées sur la base de 1497,89 euros+,3b6 euros
(nourriture) + valeur de I'avantage en nature logemt (reprendre les valeurs de I'Urssaf dans le ¢abl précédent et
non plus les 0,60 euros évaluant 'avantage ennmedtagement pour évaluer le salaire minimum en espe

Ces mémes montants (171,36) + valeur logementaallkssaf) seront ensuite déduits du salaire neir mitenir le
net a payer.

FICHE DE PAIE D’'UN SMICARD HCR
(en souligné, ce qui apparait sur la fiche de paie)

SALAIRE DE BASE (n’apparait pas sur fiche de paie)  9,88€X151,67h = 1498,49€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond a la £ ligne de la fiche de paie): =1497,89€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : =171,36€
LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (dans I'exemple, logement d'une piece) 6320€
SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1497,89 + 17136 + 69,20) =1738,45€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 171,36€ (repas) — 69,20€ (logemenkg salarié ayant bénéficié
du logement et des repas en nature.

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’UN SMICARD DANS UN HCR A VEC NON RESPECT DE
L’OBLIGATION DE NOURRITURE PAR L'EMPLOYEUR QUI NE F OURNIT DONC PAS LE REPAS

Un salarié payé au SMIC pour 35 heures (soit 149&dros, c'est-a-dire 9,88 euros X 151,67 heur&st pas nourri

par I'employeur alors qu'il respecte les conditiopsur bénéficier de I'obligation de nourriture demployeur. Il

bénéficie par ailleurs d’'un logement de fonctiooit(§,60 euros/mois). Son salaire brut en espedasmam sera donc
de 1498,49 — (0,60) = 1497,89 euros auquel se tejoune indemnité compensatrice de repas égale ambrede
jours travaillés et de présence au travail duraes plages horaires de service des repas a la éliensoit a titre
d’exemple, 48 repas a 3,57€ le repas égal a 171s86€ mois).

En revanche les cotisations de sécurité socialergebien calculées sur la base de 1497,89 euros*,36 euros

(nourriture) + valeur de I'avantage en nature logemt (reprendre les valeurs de I'Urssaf dans le ¢abl précédent et
non plus les 0,60 euros évaluant 'avantage ennedtagement pour évaluer le salaire minimum en espe
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Le montant de l'indemnité de 171,36€ qui vientpenser le fait que I'employeur ne respecte pasaddigation de
nourriture n’est pas déduite apres le calcul epfdication des cotisations sociales.

En revanche, la valeur logement (reprendre le tabl&rssaf) est bien déduite du salaire net pouenintle net a
payer.

FICHE DE PAIE D’'UN SMICARD HCR
(en souligné, ce qui apparait sur la fiche de paie)

SALAIRE DE BASE (n’apparait pas sur fiche de paie)  9,88€X151,67h = 1498,49€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond & la £ ligne de la fiche de paie): = 1497,89€
INDEMNITE COMPENSATRICE REPAS : =171,36€
LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (dans I'exemple, logement d'une piéce) 6320€
SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1497,89 + 17136 + 69,20) =1738,45€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER: salaire net — 69,20€ (logement) ; le salarié ayabénéficié du logement. En
revanche, n'ayant pas pu bénéficier de la fournitue des repas eu égard a l'obligation de nourriture & son
employeur, les repas ne sont pas déduits pour déteiner le net a payer.

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D'UN SALARIE BIEN AU DESSU S DU SMIC DANS UN HCR |

Un salarié payé 2500€ pour 35 heures, c’est-a-@B8e18€ X 151,67 heures. Il est nourri 2 fois parrjsoit 24 repas
X 2 = 48 repas (sur la base de 6 jours par semai8)57€ soit 171,36€/mois. Il bénéficie par aitled’'un logement
fourni (soit 0,60€/mois).

Le salaire brut en especes est de 2500,00 — (17#1(B60) = 2328,04€.
En revanche, les cotisations de sécurité sociah calculées sur la base de 2328,04 + 171,36 (ntwsg) + valeur
de l'avantage en nature logement (reprendre leswal de I'Urssaf dans le tableau précédent et ros [es 0,60€

évaluant I'avantage en nature logement pour évaleesalaire minimum en especes).

Ces mémes montants (171,36 + valeur logement deatatiJrssaf) sont ensuite déduits du salaire net pbtenir le
net a payer.

FICHE DE PAIE
(en souligné, ce qui apparait sur la fiche de paie)

SALAIRE DE BASE (n’apparait pas sur fiche de paie) =2500,00€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond & la £ ligne de la fiche de paie): =2328,04€
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REPAS SOUMIS A COTISATIONS : (48 repas x 3,57€) =171,36€

LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (exemple de logement d'une piéce — cf tableaudfyss103,60€

SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (2328,04 + 17136 + 103,60) = 2603,00€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 171,36€ (repas) — 103,60€ (logementy, salarié ayant
bénéficié du logement et des repas en nature.

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’UN SALARIE JUSTE AU DESS US DU SMIC DANS UN HCR

Un salarié payé 1516,70 € pour 35 heures, c'estra-t0,00€ X 151,67 heures. |l est nourri 2 fois joar, soit 24
repas X 2 = 48 repas (sur la base de 6 jours panaae) X 3,57€ soit 171,36€/mois. |l bénéficie @deurs d’'un
logement fourni (soit 0,60€/mois).

Le salaire brut en espéces est de 1516,70 — (1A1(B60) = 1344,74€. Ce salaire brut en espéecestdtdérieur au
salaire brut espéce d’'un smicard en HCR (en I'esdt97,89 — cf exemple traité précédemment), &reajaranti en
especes est ajusté a 1497,89€.

Les cotisations de sécurité sociale sont calcutéeda base de 1497,89 + 171,36 (nourriture) + vwalele I'avantage
en nature logement (reprendre les valeurs de I'bfs&ans le tableau précédent et non plus les Oés@€iant
I'avantage en nature logement pour évaluer le salaiinimum en especes).

Ces mémes montants (171,36 + valeur logement deatatrssaf) sont ensuite déduits du salaire net pbtenir le
net a payer.

FICHE DE PAIE
(en souligné, ce qui apparait sur la fiche de paie)

SALAIRE DE BASE (n’apparait pas sur fiche de paie) =1516,70€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond & la £ ligne de la fiche de paie): = 1497,89€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : (48 repas x 3,57€) =171,36€

LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (exemple de logement d’'une piece — cf tableaudfyss69,20€

SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1497,89 + 17136 + 69,20) =1738,45€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 171,36€ (repas) — 69,20€ (logemer)salarié ayant bénéficié
du logement et des repas en nature.
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L'évaluation des avantages en nature non intégrésiacontrat de travail

La regle est différente dans le cas ou le logerashtttribué dans le cadre classique d'un congdiail. Toutes les
dispositions précédemment développées au titregenient sont dés lors inapplicables et ce sonelgies de baux
qui doivent deés lors organiser la relation enteeployeur (en sa qualité de propriétaire et nos glamployeur) et le
salarié (en sa qualité de locataire et non plusathié).

Les conditions dattribution des logements |

Le logement d’'un salarié n'a pas a étre libéré@aaisonnier durant une suspension de son calgrativail (maladie
par exemple). Par ailleurs, I'employeur ne peut glas appliquer au salarié saisonnier le verserdeme forme de
loyer et de charges locatives pendant la périodeudpension sauf dispositions contractuelles owerdionnelles
contraires (cassation sociale du 26/01/2011 — r¢31D3).

En revanche le logement est libéré au moment oariat saisonnier se termine.

Le logement doit répondre aux exigences minimalesastes :

- surface minimale de 6 métres carrés et volume denéffes cubes par personne (les parties de locaux
d’'une hauteur inférieure a 1,90 metre ne sont pasgpen considération). L'article R 4228-27 duecdd
travail qui définit ce seuil minimal au titre dedarface et du cubage renvoie a l'article R 111+2alde de
la construction et de I'habitation. Par conséquelst donc bien la surface totale et le volumaltdu
cumul des chambres, salon, séjour, cuisine, salleath et toilettes qu’il s’agit d’apprécier pouterminer
la surface minimale occupée.

- aération permanente des locaux possible,

- fenétre ou autres ouvrants de surface transparpoteant étre occultés et donnant sur I'extériguas (
forcément sur le beau paysage de montagne !),

- entrée libre dans le logement qui peut étre ferciéfa

- 18° minimum,

- les couples ont leur chambre,

- si chambre dortoirs (limitation a 6 occupants etriime sexe),

- distance de séparation des lits (80 centimétres),

- pas de lits superposés,

- fourniture d’une literie et d’'un mobilier maintenpsopres et en bon état,

- les revétements de sols et les murs doivent éargs et autoriser un entretien efficace,
- mise a disposition d’'un lavabo pour 3 personnes,

- des WC aéreés par une VMC, facilement nettoyablegttdyés au moins une fois/jour, avec portes eein
et pouvant étre fermées de l'intérieur,

- des douches a température réglable dans des cafmingduelles (1 cabine pour 6 personnes).
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Les WC, lavabos et douches peuvent étre collestifon intégrés au logement privatif fourni.

Il existe en Savoie un accord interprofessionnelesilpogement des saisonniers du 13/12/2002 rélgsduen 2012 qui
concerne les logements neufs et qui améliore rextadoht les exigences légales.

LOGEMENT ET COUPLE : un employeur peut louer un appartement de 2 clesriermées + piéces communes
(notamment WC et salle de bains) et y loger unayagg une fille de son personnel qui ne viventgrasouple. L'une
de ces 2 personnes ne peut juridiquement pas rdtusggement en invoquant I'absence d’intimité. &fet, le code
du travail exige seulement d’autoriser chacun deariés de sexe opposé a disposer d'une chambezésepEn
revanche le WC peut étre partagé puisque I'aricé228-34 du code du travail renvoie aux conditidinsstallation
des cabinets d’aisance (cf article R 4228-11 atasuis du code du travail mais pas a l'article R82@ du code du
travail ; lequel article est celui qui exige des \Wi€tincts par sexe). Une piste de réflexion passwchder I'employeur
de faire ainsi; le fait dés 'embauche de mettad &nl'aise ses salariés et la prévention du risdginarcélement
sexuel.

LOGEMENT ET TABAC: sous réserve d'une appréciation souveraine dbantiux, un logement attribué a
plusieurs salariés et donc collectif par naturéueslocal au méme titre que les locaux sanitailestestauration, de
repos ou doit étre respecté l'interdiction de fumer

Le décret du 15/11/2006 fixant les conditions dlaapion de I'interdiction de fumer dans les lieaffectés a un usage
collectif précise ces lieux comme devant étre :

- les lieux fermés et couverts qui accueillenpdblic ou qui constituent des lieux de travalil,
- les moyens de transport collectif,

- les espaces non couverts des écoles, colledgseets publics et privés ainsi que les établissésraastinés a
I'accueil, a la formation ou a I'hébergement deseurs.

L'article R 4221-1 du code du travail définit paaux de travail, les lieux destinés a recevoir piestes de travail situés
ou non dans les batiments de I'établissement, ajmsitout autre endroit compris dans I'aire deabéissement et
auquel le salarié a acces dans le cadre de sailtrav

C’est au titre de ces «tout autre endroit comgass l'aire... » que les vestiaires, sanitairesgsddl restauration,
etc...sont classés.

Des lors, les locaux d’hébergement peuvent étreidéres de la méme maniére que des locaux deltragavant des
postes de travail. lls sont d’ailleurs abordés dartire 2™ du code du travail relatif aux obligations de lf@oyeur
pour l'utilisation des lieux de travail et dansri@me chapitre VIII de ce titre Il au méme titreilléars, que les
installations sanitaires et de restauration.

Il en est tout autrement dans le cadre d’un hébeegedonnant lieu & un contrat de location ou decation car dans
ce cas, le logement est alors un hébergement @ prilratif dans lequel le décret du 15/11/2006pies a s’appliquer.

LOGEMENT ET DEGRADATION : on ne peut que conseiller & un employeur quibatériun logement & un salarié
d’établir un état des lieux écrit et contradictoiteremis a chacune des parties de maniere a céeguventuelles
dégradations ultérieures soient clairement établies

L'employeur ne peut pas retenir le montant desredjmams sur les salaires et ne peut agir que dacadre du code
civil (cf article 1382 qui stipule « Tout fait quelconque de 'homme, qui cause auawin dommage, oblige celui par
la faute duquel il est arrivé a le réparer »).

LA PRATIQUE DES CAUTIONS :
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Il n'existe plus de réglementation concernant lastions exigées aux salariés par les employeurand®nnes
dispositions ont été abrogées au moment de la ifexadibn du code du travail ; recodification quirait dO pourtant
étre faite a droit constant.

Partant de ce principe et sous réserve d'une apfidt souveraine des tribunaux, la réponse a appat
juridiguement défendable pourrait étre d’acceperdautions mais encadrées de la maniére suiviintdeagarantir
une transparence de la pratique :

- dépbt sous quinze jours de la caution au nom duigaur un compte bancaire spécial (les anciditsesr
L 126-1 a L 126-4 du code du travail abrogés etmeandifiés citaient I'obligation d’ouverture duropte
spécial a la Caisse d’Epargne ou a la Caisse ¢éggdét Consignations) ;

- mention de la caution sur un registre spécial desiannements ; registre émargé par le salariéneta la
disposition de l'inspection du travail (cf anciertide R 126-1 du code du travail non repris dams |
recodification) ;

L’ancien code du travail prévoyait également degee pour trancher les contentieux qui tout comesealutres regles
n’ont jamais été recodifiées.

En revanche, le code du travail n’a jamais préveedées concernant le montant des cautions.
Enfin, il est recommandé de conseiller au salagiéléposer une caution aprés un état des lieualigiticontradictoire
du logement attribué a titre d’accessoire du cordrsec signature de I'employeur et du salarié etise d'un

exemplaire de cet état des lieux au salarié.

Dans I'hypothese de la fourniture du logement pabail immobilier, la pratique des cautions estal@glementée
par le droit de 'immobilier.

La durée de travail

QUELOQUES REGLES GENERALES :

Soit 'horaire de travail est collectif (tout le monde ou une catégorie du personnel osemvice (par exemple les
serveurs) commencent et finissent le trazdd méme heure.

Dans ce cas I'horaire de travail daté et signé @éti¢ affiché dans les locaux de travail et doit &dressé
préalablement a son application a I'lT ; y compoistes les modifications ultérieures.

SoitI’horaire de travail est non collectif (c’est le cas le plus courant en station) et dansas des décomptes de durée
du travail sont tenus tous les jours et mentionried fin de semaine le récapitulatif hebdomaddes heures
réellement effectuées par chaque salarié.

Ces décomptes doivent étre le reflet exact desshdravaillées et doivent étre incontestablessdatsent notamment a
justifier le montant du salaire et le paiement liegres supplémentaires.

Dans les hotels, cafés et restaurants, les décerdpigent étre contradictoires et signés par I'eyglr et par le
salarié.

Le salarié ne doit les signer que s'ils sont exdeisaucun cas, ils ne seraient étre signés Ealdeié si la mention des
heures de travail réellement effectuées n'y fiquas.

En application de l'article D 3171-14 du code davil, lequel article D 3171-14 du code du travaiivoie au droit
d’acces aux informations nominatives prévu a ketB9 de la loi n° 78-17 du 6 janvier 1978 relativI'informatique,
aux fichiers et aux libertés, les décomptes deeddretravail qui entrent au nombre de ces inforonatinominatives
doivent étre tenus a la disposition du salarié.
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Celui-ci peut donc consulter ses décomptes, pewtbénir la copie et a la possibilité d'y appoites modifications
qgu’il souhaite.

Ce droit d’acces ne concerne que les propres ddesrdp salarié mais pas ceux de ses collégues.

En cas de désaccord du salarié sur la durée dailtiaatée sur les décomptes, il est conseillé afaun échange
contradictoire avec son employeur pour apportectgrections utiles si nécessaire.

Ce désaccord ne saurait étre prétexte pour I'eraplod ne pas payer les salaires dus au salariéeypas lui remettre
des documents obligatoires comme les bulletinsaike pattestation destinée a Péle Emploi, le iedti de travail.

Les plannings horaires souvent invogués ne sondgmsécomptes horaires.

lIs ne sont qu’un outiprévisionnel d’organisation interne et peuvent par conséquest @bdifiés en fonction des
aléas d’activité.

Le nombre d’heures supplémentaires et la majorate@salaire appliquée a chacune d’entre ellesedbiapparaitre
distinctement sur le bulletin de paie.

Les heures supplémentaires ne doivent jamais éy@es sous forme de « prime ».

Un décompte joint a chaque fiche de paie doit mentr les heures supplémentaires qui sont compesEeun
temps de repos souvent pris durant les périodesesede la saison et appelé repos compensateamppdacement
(improprement qualifié de récupération par lesrgzdaou les employeurs).

Ce décompte fait aussi apparaitre les droits a&jués droits pris au titre de ces repos compeungat

La majoration applicable a chaque heure supplénmengst prise en compte pour calculer le tempseg®g (par
exemple, une heure supplémentaire majorée a 2546 dwoit a un repos payé de 1 heure + 25 % d'@ueehsoit 15
minutes ou 0,25 exprimé en centiémes d’heures).

Concernant la prise des repos compensateurs deamnpent, ceux-ci sont des repos (et non un dispaos
modulation) ; ils doivent donc étre pris par jowgréntiere (7 heures) ou par demi-journée (3,50es¢at non heure
par heure.

Lorsqu'un repos compensateur de remplacement aftiqqmé dans une semaine, les heures au titreeglagepos
compensateurs ne sont pas comptabilisées pourcigpséle seuil de 35 heures hebdomadaires avété@mwm dépassé.

Ces temps de repos compensateurs ne sont pas s tantravail effectif et ne générent donc pas utbe
supplémentaires.

Cette position est uniqguement une position mirieitér(cf circulaire du 3/03/2000 relative a la wétdon négociée du
temps de travail) qui n’a pour le moment jamaiscét@irmée ou infirmée par une quelconque jurispnae.

On peut dire que pour les services de l'inspediiotravail, 4 regles essentielles en matiere desrepmpensateurs de
remplacement sont essentielles :

- pas de droits a repos compensateurs de rempdatesans heures supplémentaires; ce qui signifielep
heures non travaillées en début de saison ne pepasrétre gérées au titre de ce dispositif desrepmpensateurs de
remplacement et donner lieu a des « récupératisus ka suite ou la fin de la saison.

- les droits a repos compensateurs de remplacedwnent étre fixés en prenant en considération les
majorations pour heures supplémentaires.

- 'information des salariés sur les droits accetiris au titre de ces repos compensateurs delaeement
doit étre systématique et mensuelle.

- les modalités de prise des repos compensateueplacement se font par journée ou demi-joutieéepos
(notion de repos et non de modulation).
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A noter que l'article 5.1 de l'avenant n°2 du 5837 relatif a 'aménagement du temps de travailadsonvention
collective des hétels cafés et restaurants du BIHOZ renvoie expressément les modalités d’atidhutles repos
compensateurs de remplacement au respect de haadiele L 212-5-1 du code du travail ; lequeicet L 212-5-1
du code du travail prévoyait bien I'attribution sdorme de journées ou de demi-journées de repos.

EXEMPLE : I'employeur a prévu dans le contrat de travaisanier de faire effectuer 42 heures de travailéean
Si le contrat ne prévoit aucune variation de cetteée du travail au regard des fluctuations d'@étivcette durée du
travail peut étre gualifiée de convention de farfai'est-a-dire que dans cette hypothése, I'engalogoit garantir une
rémunération minimale équivalente a 42 heures deailr (soit 35 heures + 7 heures supplémentairekees
majorations de salaire afférentes) qu'’il y ait aum u travail.

Les contrats de travail saisonniers prévoient fildguemment une fluctuation de la durée de tras@iltractuelle en
fonction de la charge de travail a assurer. Si datte hypothése, la durée du travail réaliséesengine chargée est
de 48 heures (durée de travail hebdomadaire magjalsalarié réalise alors 6 heures supplémengairdela des 42
heures de travail contractualisées (cf notre exempl

Partant de I'hypothése d’'un établissement HCRhé&ses supplémentaires selon la convention coledbivent étre
majorées de 10 % de 1a®36a la 39™ heure incluse, de 20 % de 1a"40a la 43™ heure incluse, de 50 % de |1a"4%
heure & plus.

Pour revenir a notre exemple et puisque la durégactuelle de travail est de 42 heures, la rénatioér du salarié
doit déja prendre en compte la réalisation de fd“36la 39™ heure et la majoration de salaire de 10 % afférant
chacune de ces 4 heures supplémentaires ainsagéalisation de la 40°a la 42™ heure et la majoration de salaire
de 20 % afférente a chacune de ces 3 heures supnykines.

Il reste donc & payer la 4% heure a la £8° heure incluse au tarif horaire majoré de 20 % pa3™ heure et au
tarif horaire majoré de 50 % pour la42heure a la 48°heure incluse, soit 5 heures supplémentaires paygéaux
horaire majoré de 50 %.

L’employeur a parfaitement la possibilité d'attrdsudes repos compensateurs de remplacement ada géla
rémunération des heures supplémentaires payéasfadwtraire majore.

Dans notre exemple, le crédit de repos compensdiemmplacement (RCR) sera pour I&™8eure de 1 heure au-
deld des 42 heures contractuelles + I'équivalerniadeajoration de 20 % soit 20 % de 60 minutes ml2utes de
RCR ; soit un total de 1,20 heure (en centiemeutthe 12 minutes étant égale a 20 % d’une heure).

Le crédit de RCR sera pour la*#2heure & la 48° heure de 5 heures au-dela des 42 heures contlestue
I'équivalent de la majoration de 50 % soit 2,50resude RCR (en centieme d’heure ; une demi-heur@auinutes
étant égale a 50 % d’'une heure ou 0,50 expriméptietnes d’heures); soit un total de 5 heures @ Beaures = 7,50
heures de RCR.

Par conséquent et toujours dans notre exemple @ied de travail contractualisées), une durée aeaitr
hebdomadaire de 48 heures donnera lieu a I'atioibbafun droit a RCR de 1,20 + 7,50 = 8,70 heures.

Ces 8,70 heures pourront étre prises en périodegalime et donner lieu a la réalisation d’une seenaalme de 42
heures — 8,70 (limité & 7 heure ou 3,50 heure pesreompensateur de remplacement selon que ce @sppss par
journée ou par demi-journée) = 35,00 heures pag@dreures (si repos de 7 heures) ou 38,50 heuyéspd2 heures
(si repos de 3,50 heures).

Il reste alors a prendre 8,70 heures — 7 heureésfuheures — 3,50 heures soit 1,70 ou 5,20 hewrd¢itre du repos
compensateur de remplacement ; heures qui powtanprises des lors que le crédit d’heures acgpris d’au moins
3,50 heures (soit une demi-journée de repos).

L’absence de transparence sur la durée du traxaik 'usage de « dessous de table » est toujudjsidiciable au
salarie.

Le salarié est Iésé de tous ses droits et mémeegbit une enveloppe, celle-ci tres frequemmeatteint pas le salaire
minimum correspondant aux heures supplémentaiadis@és auquel il aurait pu prétendre. Par aillgoiss les droits
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sociaux (maladie, retraite, chbmage, ...etc) auxgualsrait pu prétendre sont forcément minorésquesn’ayant pas
donné lieu a cotisations sur les salaires n'appsaat pas sur les bulletins de paie.

L’employeur commet de son c6té, des infractionvegaelles que I'obstacle au contrble de la duré&ravail ou le
travail dissimulé par dissimulation d’heures quitstes délits passibles du tribunal correctionnel.

Ces délits s’accompagnent de sanctions pénalesuelles| viennent se rajouter des sanctions civikgortantes
(notamment suppression ou remise en cause (paskf/notamment) des aides publiques telles quexi@sérations
de cotisations sociales, etc...).

TRES IMPORTANT : en cas de contestation des heures de travail généem devant le conseil des prud’hommes, |l
revient d’abord a I'employeur de fournir au juge Bocuments établissant que le nombre d’heureepay@¥respond
bien a la réalité des heures de travail réaliséési; I'importance de tenir des décomptes ou déshafges a jour et
incontestables.

Toute la présentation précédemment développéecstindans un régime de travail apprécié danscédelre
hebdomadaire

D’autres régimes de travail peuvent cependant tamr dans I'entreprise (modulation, autres aménants du
temps de travail sur une période supérieure anfaise, cycle, JRTT, etc...).

Ces régimes d’'aménagement du temps de travailapassent le cadre hebdomadaire de la durée di iralidsent
un calcul des heures supplémentaires totalemditetit.

Veiller toujours par conséquent a se poser la gurede savoir quel est le régime horaire applicablsalarié.

La lecture des contrats de travail et des bulletsnpaie apportent s’ils sont complets les élémdmt®ponse qu'il faut
cependant recouper ensuite avec les textes desmons collectives ou accords collectifs de branah d’entreprise
et les textes de loi.

La récupération des heures de travail non effestdéefait d’'une absence quelle qu’elle soit (eanohent maladie)
est interdite.

Seules peuvent étre récupérées les heures perduesiite d’interruption collective du travail résuit de causes
accidentelles, d'intempéries, de cas de force majelinventaire, de ponts ou de départ un joucgaént les congés
payés annuels.

Le salarié a parfaitement la possibilité de cumplesieurs emplois a partir du moment ou le curmed durées de
travail effectué ne dépasse pas (sauf dérogaticordée dans des conditions trés précises) les slunégimales de
travail autorisées (soit 10 heures/jour, 48 heparssemaine, 46 heures en moyenne sur une pérod@ demaines
consécutives).

L'APPRECIATION DE LA DUREE DU TRAVAIL ( ET DONC DES HEURES SUPPLEMENTAIRESSUR
L'ENSEMBLE DE LA SAISON D'HIVER :

Les dispositifs d'aménagement du temps de travaius une période supérieure a la semaineoivent étre prévus
par un accord collectif avec déja depuis la loR@08/2008, la primauté donnée en la matiere &datd’entreprise
sur l'accord de branche.

En matiere d’aménagement du temps de travail @atultril'appréciation des durées de travail hors ddre
hebdomadaire_et sans nécessité d’'un_accord cblliectdonc de fait a la seule initiative de I'emptay, seul
'aménagement du temps de travail sur une péri@® demaines (cf loi travail EI Khomri) est autérigour les
entreprises de moins de 50 salariés (période dendiaes pour les autres entreprises).
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C’est sur cette base juridique que I'inspectiornrduail soutient par exemple que la modulationetugds de travail sur
'ensemble de la saison dans les magasins de gbrilegale car I'accord de branche de modulagixistant n’'integre
aucunement les salariés saisonniers de ces magasins

Ce Vade-Mecum ne présente pas tous les dispodiifaénagement du temps de travail existants ditrse a ne
présenter que le principe de fonctionnen@oh aménagement du temps de travail sur une périas supérieure a
la_semaine a travers I'exemple de I'avenant n°® 19ud29/09/2014 de la CONVENTION COLLECTIVE DES
HOTELS, CAFES ET RESTAURANTS.

Un tel aménagement du temps de travail a pour dféetapter la durée de travail a la charge de tramafaisant
fluctuer cette durée du travail sur une périodenéen

La durée de travail lIégale de 35 heures (seuilédedchement des heures supplémentaires) n’estpisnappréciée
hebdomadairement et semaine par semaine mais eanmegur 'ensemble de la saison.

Dans ce cadre, ce n'est qu'au terme de la saisempeut étre apprécié le nombre d’heures suppléimenta payer ou
a compenser par des repos compensateurs de remplace

Il 'y a alors réalisation d’heures supplémentaje& partir du moment ou la durée de 35 heearesnoyennesur
I'ensemble de la saison est dépassée.

EXEMPLE

Un saisonnier est employé dans un établissement tHCRL décembre 2017 au ler avril 2018, soit 16as@a. Sur
ces 16 semaines, il a pris 2 jours de congés patyasris 16 des 32 jours de repos hebdomadairepiels il peut
prétendre (application de la convention collecties HCR).

Lors de chacune de ces 16 semaines, les décongptiesék du travail présentés indiquent :

Semaine 1 : 35h00

Semaine 2 : 44h00 (soit 9 heures supplémentaires)

Semaine 3: 50h00 soit 15 heures supplémentairesr (ppel, il est interdit de faire plus de 48 tesude
travail/semaine)

Semaine 4 : 33h00

Semaine 5 : 28h00

Semaine 6 : 35h00

Semaine 7 : 35h00

Semaine 8 : 48h00 (soit 13 heures supplémentaires)
Semaine 9 : 65h00 (soit 30 heures supplémentaires)
Semaine 10 : 48h00 (soit 13 heures supplémentaires)
Semaine 11 : 48h00 (soit 13 heures supplémentaires)
Semaine 12 : 42h00 (soit 7 heures supplémentaires)
Semaine 13 : 28h00

Semaine 14 : 20h00
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Semaine 15 : 35h00

Semaine 16 : 32h00

1°® hypotheése : appréciation de la durée du travail #a semaine

Pour rappel, il s’agit d’apprécier la durée du &ibdans le cadre de la semaine civile ou d’unesguriode de 7 jours
consécutifs si un accord collectif le prévoit.

Dans ce cas et pour reprendre notre exemple préciedealarié bénéficie d’'un nombre d’heures supplétaires de 9
(semaine 2) + 15 (semaine 3) + 13 (semaine 8) (s&Daine 9) + 13 (semaine 10) + 13 (semaine 1ljsemaine 12)
soit 100 heures supplémentairegui sont :

- soit réglées au tarif horaire majoré de la majoratie 10, 20 ou 50% selon le rang de chacune de ces
heures supplémentaires ;

- soit compensées par un temps de repos compensadéergsiplacement en demi-journée ou journée durant
les semaines non chargées (semaines 4, 5, 13,1B}s#it un potentiel de 34 heures non effectuées e
compenser).

Compte tenu de la prise en considération des majpsa pour heures supplémentaires pour la
détermination des droits acquis a ces repos corafmns de remplacement, le salarié bénéficie dans
I'exemple d’un droit acquis a repos compensateuredgplacement de 28 heures supplémentaires a 10%
(équivalent temps normal de 30,80 heures, soit@@ds + 2,80 équivalent temps de la majoration de
10%), de 27 heures supplémentaires a 2@¢uivalent temps normal de 32,40 heures, soit 2ifelse+

5,40 équivalent temps de la majoration de 2086)45 heures supplémentaires a 5@uivalent temps
normal de 67,50 heures, soit 45 heures + 22,50v@demnt temps de la majoration de 50%0)it un total

de 130,70 heures en équivalent temps normal

Dans cet exemple, le salarié utilise donc 34 heduesrédit des 130,70 heures équivalent temps Horma
acquis pour bénéficier des repos compensateuratdesasemaines 4, 5, 13, 14 et 16.

La différence (soit 96,70 heures) lui est payébares supplémentaires.

2°™ hypothése : appréciation de la durée de travail nuulée sur 'ensemble des 16 semaines

Il convient tout d’abord de déterminer le volumédnalires de travail a réaliser pour effectuer uné&alate travail
moyenne de 35 heures sur I'ensemble de la saidonlats I'exemple : 16 semaines X 7 jours égaldd 2 jours
desquels doivent étre retranchés :

- 32 jours de repos hebdomadaire a prendre normatgruegue la convention collective des hétels cafés
restaurants prévoit I'attribution de 2 jours deagjpebdomadaire qui faute d’avoir été pris au cderta
saison donne lieu au versement d’une indemnité eosgirice,

- 2 jours de congés payés pris. Contrairement a cestj@appliqué pour les repos hebdomadaires (ieir t
antérieur), on ne retient pas le droit & congé€p@ptentiel ouvert par la durée du contrat saisonce
qui en 'espece est un droit a 10 jours, mais ld sembre de jours de congés payés effectivemeast pr
durant la saison.
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En effet, une distinction est a faire entre lalftdades repos hebdomadaires (repos a prendrewegn de
saison et hebdomadairement en principe) et laitindes congés payés (repos a prendre annuelleghent
qui par ailleurs doit donner lieu a une prise dffecque trées exceptionnellement et a la demande de
salariés — reprendre sur le sujet notre développeque suit sur les congés payeés),

Dans notre exemple, le nombre potentiel de jofect¥ement travaillés est donc de 112 — 32 — R,usopotentiel de
78 jours travaillés.

NB : (& noter gu’aurait pu étre également déduit le naentbe jours fériés chbmés et donc pris sur lestgraijours
fériés acquis si le salarié de I'exemple applicablex hétels, cafés et restaurants avait eu 9 maiscienneté apres
détermination de cette ancienneté par cumul de whades anciennetés respectives des contrats il tsaisonniers
successifs).

Ces _78 jours travaillés rapportés a une semaing jdeirs (la convention collective des hotels cadésestaurants
prévoyant le bénéfice de 2 jours de repos hebdomedddonnent un nombre de semaines travaillées &ddd,60
semaines, soit un volume d’heures de travail aseradle 15,60 semaines x 35 heures égal a 546sheure

Le volume d’heures de travail au-dela duquel do# @pprécié le nombre d’heures supplémenta@stgdlonc dans
notre exemple de 546,00 heurgsour faire 35 heures de travail en moyenne sutesemaines de la saison.

Les heures supplémentaires sont alors celles ééalmsu-dela de ces 546 heures.

Le volume d’heures de travail réalisé sur I'enseamtds 16 semaines de notre exemple est de 35 5@4 33 + 28 +
35+35+48 + 65+ 48 + 48 + 42 + 28 + 20 + 32648t 626 heures de travail.

Le nombre d’heures supplémentaires réalisées datdhité de la saison est donc de 626 heures -hbdfes, soit 80
heures supplémentaires.

Parmi ces 80 heures supplémentaires, il conviefidide une distinction entre les heures qui ontréttisées dans le
cadre de la fourchette située entre O et 48 hepaessemaine (pour mémoire, il s’agit de la duréetrdeall
hebdomadaire maximale autorisée) et les heuresnyéité effectuées au-dela des 48 heures hebdoemdait :

- 2 heures (50 — 48 semaine 3 de 50 heures
- 17 heures (65 — 48p semaine 9 de 65 heures

En ce qui concerne les heures supplémentaires efigges au-dela de 48 heures/semaine :

Ces heures supplémentaires qui normalement sosrdites puisque dépassant la durée hebdomadaiteawhs|
maximale autorisée (sauf dérogation de l'inspectiortravail) sont payées a la fin du mois au caoluguel elles ont
été effectuées et elles sont affectées des majpsagipplicables aux heures supplémentaires, cdsea

- pour la semaine 3, 2 heures majorées a 10% (poomoire il s’agit du taux de majoration prévu par la
convention collective des hoétels, cafés et restasrrapplicable aux 4 premiéres heures effectuéelau
de la durée de travail hebdomadaire 1égale de Gtehg

- pour la semaine 9, 17 heures majorées et répartidsheures a 10% (les 4 premiéres), 4 heures JI128%
4 suivantes) et 9 heures a 50% (au-dela des 8 @resrieures).

Le fait que ces heures supplémentaires soientémitie maniere différente que la maniére de trlterteures
supplémentaires réalisées dans le cadre de I'aredmead du temps de travail borné entre 0 et 48 bquae semaine
sur 'ensemble de la saison est prévu par l'artickd21-44 du code du travail.

En ce qui concerne les heures supplémentaires effieées au-dela de la durée moyenne de 35 heures sur
'ensemble de la saison:

Pour mémoire, I'appréciation de cette durée moyesengtalise dans le cadre de la fourchette 0 &df&eh (durée de
travail maximale autorisée).
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Cette fourchette O a 48 heures est celle qui @siseepar la convention collective des hotels, c&f€restaurants (a
noter qu’une fourchette différente mais jamais sepée a 48 heures pourrait étre donnée par ume aahvention
collective ou accord collectif).

Dans le cadre de cette fourchette, le nombre ddsede travail effectuées est donc de 607 heurds3tse 44 + 4§et

non 50, le différentiel entre 50 et 48 étant dégyép— voir supraj 33 + 28 + 35 + 35 + 48 + 4@t non 65, le
différentiel entre 65 et 48 étant déja payé — wnipra)+ 48 + 48 + 42 + 28 + 20 + 35 + 32), soit 607 heureb46
heures (pour mémoire, il s’agit du nombre d’heudestravail réalisées pour effectuer une durée hebdaire
moyenne de 35 heures/semaine), soit 61 heuresésnpplaires effectuées et a payer dans le cadtandénagement
du temps de travail borné par la fourchette 0 swt8’ensemble de la saison.

Il s’agit alors de savoir quelle majoration sallriappliquer a chacune de ces 61 heures supplénesnta

Le calcul a faire est de rapporter ces 61 heurpplémentaires aux 15,60 semaines effectuées, 5di660 égale a
3,91 heures supplémentaires réalisées chaqgue searainoyenne sur la saison.

Compte tenu des majorations de salaire prevuesga@nant n° 19 du 29/09/2014 de la conventionemive des
hotels, cafés et restaurants (a savoir : 10% @6°1& heure a la 39° heure incluse, 20% de la4Ba la 42™ heure
incluse, 25% pour la 43° heure, 50% pour la 4% heure et au-deld), les majorations salariales dont les
suivantes :

- 3,91 heures supplémentaires en moyenne a 10% deatiay salariale.

Sur I'ensemble de la période de notre exempleptelme total d’heures supplémentaires est donc de:

- 3,91 heures x 15,60 semaines égales a 60,99 hmajestes a 10% pour ce qui concerne I'aménagement
du temps de travail dans le cadre de la fourcleettee O et 48 heures, ces heures supplémentainels ét
déterminées et rémunérées ou compenseées en faisda.s

- 2 heures majorées a 10@pour mémoire, 2 heures la semaine 3 et 4 heuresetaaine 9)4 heures
majorées a 20%pour mémoire, 4 heures la semaineed)9 heures a 50%pour mémoire, 9 heures la
semaine 9pour ce qui concerne les heures supplémentairdisé®s les semaines 3 et 9 au-dela de la
durée maximale de travail autorisée de 48 heurasise), ces heures supplémentaires étant détersrgnée
réemunérées ou compensees a la fin de chacun des ambintérieur desquels sont positionnées les
semaines 3 et 9 génératrices de ces heures suppéémas.

Soit un total de 66,99 heures supplémentaires éegade 10%, 4 heures supplémentaires majoréed/det2® heures
supplémentaires majorées de 50%.

Les 16 jours de repos hebdomadaire auxquels leéaleut prétendre et qui n'ont pas été pris ausde la saison
(puisque le salarié n’a pris que 16 jours de rémixiomadaire sur son droit de 32 jours) doiventagkaurs lui étre
indemnisés en fin de saison par une indemnité cosgtece équivalente a 16 jours de travail).

Le salarié percoit également une indemnité compeosade congés payés équivalente aux 8 jours dgésopayes
acquis et non pris en cours de saison.

Si dans notre exemple, le volume d’heures suppléires sur 'ensemble de la saison et dans le @lta fourchette
0 a 48 heures avait été de 180 heures (au lied tedres), ces heures supplémentaires auraiest@topayées de la
maniére suivante :

- 180/15,60, soit 11,53 heures chaque semaine, eammeysur I'ensemble de la saison,

- soit 4 heures a 10%, 3 heures a 20%, 1 heure &283%3 heures a 50%,

- soit sur I'ensemble de la saison, 62,40 heureslémgmtaires a 10%, 46,80 heures a 20%, 15,60 haures
25% et 55,06 heures a 50%.
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Le repos hebdomadaire

Aucun salarié ne peut étre employé plus de 6 joomsécutifs au cours d’'une méme semaine.

Un repos d’'une journée entiere auquel s’ajoutenhbures de repos quotidien doit étre accordé ansmioe fois par
semaine (soit dans le cas général un repos cotdirii4 heures + 11 heures de repos quotidien = @&fieontinues
de repos).

Une particularité existe dans les hotels caféggthurants puisque le repos peut étre suspendiua fois dans le
méme mois et trois fois dans la saison, ce quiif@ggque le salarié pourra ne bénéficier d’aucuarjde repos
hebdomadaire 3 semaines durant la saison.

Lorsque le repos hebdomadaire n’'est pas donnéctioeent (jour de repos différent d’'un salarié’autre), un
registre du repos hebdomadaire doit alors étre penu autoriser le contréle de ces repos.
Sur ce registre doivent étre mentionnés :

- les noms des salariés,
- les jours de repos effectivement pris.

Ce registre peut étre consulté par le salarié njfiaie la demande.

Les congés payes

Le droit & congés payés est de 2,5 jours de cqragéwois de travail effectif.

L'indemnité de congés payés est calculée sur la Baglixieme des rémunérations brutes percgues tdieraontrat et
ce quelle que soit la durée du contrat (méme utratde travail d’'un jour ouvre droit a une indeténile congés
payés).

Les congés payes peuvent étre pris avant le tegnee ghison mais a la condition :

- que le salarié soit d’accord,

- que cette prise anticipée de congés ne se fassau préjudice de I'application de la périodegaitbire de
prise de congés qui est fixé par l'article L 3148ldli code du travail du 1/05 au 31/10, des critarebserver quant a

I'ordre des départs en congés, du délai de préeenmamimum d’un mois, des regles de fractionnerdestcongés.

Depuis la loi du 8/08/2016 (loi EI Khomri), toutess modalités de prise des congés payés peuvenégdalement
fixées par un accord d’entreprise.

De telles conditions excluent donc la pratique tles pen plus constatée de faire prendre des conggss ppar
anticipation ; quasiment du jour au lendemain efoection des aléas de 'activité.

La prise anticipée des congés payés ne peut denétigaun outil d'aménagement du temps de travalil.
La contractualisation de la prise anticipée degyésrpayés ne modifie en rien cette approche corantgjla jugée le

Tribunal Correctionnel d’Albertville en 2016 a laite du procés-verbal dressé par l'inspection agramd hotel de
Méribel qui pratiquait ce dévoiement des congé£pay
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Les jours fériés |

La loi du 8/08/2016 (loi EI Khomri) prévoit désorimgour les salariés saisonniers la non perte ldgesau chémage
des jours fériés a partir du moment ou du fait iderd contrats successifs ou non, ils cumulentamaenneté totale
d’au moins 3 mois dans l'entreprise.

Cette méme loi prévoit également en matiere demétation des jours fériés chomeés la primauté aecbrd collectif
d’entreprise sur I'accord collectif de branche.

Les pauses en cours de journée (pauses cigarettesamment)

20 minutes de pause obligatoire minimum apres éesede travail doivent étre données au salarié.

Cette pause obligatoire est prévue par l'articl@l21-16 du code du travail et vise a interdire ga’durée de travail
effectif de 6 heures ne se soit écoulée sans pause.

Il est par contre parfaitement envisageable degiréwe pause (qui peut étre une pause cigaretst a’atteindre ce
seuil de 6 heures sans pause.

Par plusieurs arréts rendus le 20/02/2013, la Chabciale de la Cour de Cassation (affaires n286112, 11-26793,
11-21599) avait tranché sur le caractére non frantible de cette pause légale quotidienne minide20 minutes (la
pause doit donc étre obligatoirement continue) mpis lorsque des dispositions conventionnelles@etuapparaitre
plus favorables a priori (exemple d’'une conventiofiective qui prévoyait 2 pauses de 15 minutes pme durée
cumulée de 30 minutes plus favorable que la dueé&dninutes.

La loi du 8/08/2016 (loi EI Khomri) consacre cgttdsprudence et la codifie dans le code du travalil
Il n’est donc pas possible de fractionner la pales20 minutes en autant de pauses cigarettes aéesss

Rien n’interdit en revanche a ce que I'employelgrque les salariés puissent prendre une oualesep cigarettes
réguliéres.

Ces pauses, tout comme d’ailleurs les 20 minuggddé apres 6 heures de travail, ne sont pas @évésslcomme du
temps de travail effectif et ne sont pas prisec@npte pour le calcul des heures de travail a pdyans ce cas,
I'employeur peut exiger au salarié de dépointer adler fumer et de repointer quand il reprend savail.

Si un reglement intérieur existe dans I'entrepriiee,modalités de I'octroi des pauses cigarettégedoy figurer dans
la mesure ou elles concernent des regles relaiVbggiéne et a la sécurité applicables dans éprise.

Le temps partiel

Une durée de travail & temps partiel est une dabdigatoirement inférieure & 35 heures par semainé 151,67
heures mensuelles (mensualisation de 35 heuresepaine, soit 35 heures X 52/12) ou a 1607 heuasetles ou a
des durées plus basses (si convention collectivaeoord collectif le prévaoit).

Une personne qui travaille a temps partiel doitiragbligatoirement un contrat écrit qui prévoit ledalités de ce
temps partiel ; a savoir, entre autres modalités :
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- la qualification professionnelle du salarié ;

- les éléments de la rémunération;

- la durée hebdomadaire ou mensuelle de travail;

- la répartition de la durée du travail entre jlmsrs de la semaine ou les semaines du mois (sawuf lps
salariés dont le temps partiel est déterminé ser pdriode supérieure a la semaine et au plus égdnée a

condition d’étre prévu par un accord collectif ;

- les cas ou une modification de cette répartiiehdomadaire ou mensuelle peut intervenir ainsilgunature
de ces modifications ;

- les modalités selon lesquelles les horairesalail pour chaque journée travaillée sont commugsgpar
écrit au salarié ;

- les limites dans lesquelles peuvent étre acdesiples heures complémentaires au-dela de la dartravail
fixée dans le contrat. Le nombre d’heures compléaies ne peut pas dépasser 1fi@e la durée de travail
hebdomadaire ou mensuelle fixée par le contrat /a0°Y de la durée du travail sur une période supériaute
semaine et au plus égale a I'année, a conditianedd@évu par un accord collectif
Chacune des heures complémentaires est payéexauotaire majoré de 10%.

Ce dixieme peut étre porté a un niveau supérieutaps ce cas-la, les heures complémentaires situédsla du
dixiéme et jusqu’au plafond d’heures complémensaineété, sont payées au tarif horaire majoré ée 25

En aucun cas, les heures complémentaires effech&psuvent porter la durée de travail du salari@igeau de la
durée de travail Iégale ou de la durée de trawaivzentionnelle (si durée de travail conventionnelieinférieure a la
durée légale de travail).

La modification de la répartition du temps de tibva elle est prévue dans le contrat, doit seefain respectant un
délai de prévenance de 7 jours au moins et jusgu@inimum de 3 jours si une convention ou un atootlectif le
prévoit.

Le salarié peut refuser toute modification de lparéition de son temps de travail lorsque le candeatravail ne
prévoit rien a ce sujet.

Si le contrat de travail prévoit au contraire cettedification, le salarié peut tout de méme la sefudans les cas
suivants :

- incompatibilité de cette modification avec défigations familialesmpérieuses
- incompatibilité de cette modification avec lévsd’'un enseignement scolaire ou supérieur,

- incompatibilité de cette modification avec uneigee d’activité fixée chez un autre employeur se@une
période professionnelle non salariée.

Les mémes incompatibilités prévalent en cas degdraant des horaires de travail au sein de chaguede travaillée
et qui figure dans le document écrit prévu paoletiat et définissant les modalités de changement.

Un accord collectif de branche étendu peut prélaipossibilité, par avenants au contrat de trawhdugmenter
temporairement la durée du travail prévue par fgrab (cette possibilité reste cependant limit@&eadvenants/an et par
salarié, en dehors du motif de remplacement d’larisaeabsent nommément désigné.

Il existe des dispositions particulieres non abesd#ans ce document s’agissant du temps partiehfisé.
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La modification du contrat de travail

Il convient de distinguer la modification des cdiwis de travail de la modification des élémentscdatrat. La
modification des conditions de travail sS'imposesalarié a la différence de la modification des @#éts du contrat qui
ne peut s'appliquer qu'avec I'accord du salarié.

La distinction entre modification des conditions wlavail et modification des éléments du contrdéwe d’une
appréciation jurisprudentielle et au cas par cas.

On peut quand méme avancer qu’en regle génératapthfication qui affecte « I'essence » méme dutmanpar
exemple : le salaire, la durée du travail, la dicaliion, etc...) reléve d’'une modification contraelle qui ne peut pas
étre imposée au salarié.

Par contre, les modifications de plannings relédensimples changements des conditions de travaiingposent au
salarié sauf a induire des modifications majeueies que le passage d'un plein temps a un tempielpau d’'un
travail de jour a un travail de nuit ou bien encsirkes horaires de travail ont été contractualiséqui est trés rare).

La modification d’un élément du contrat doit faliebjet d’un avenant écrit au contrat initial.

Le fait pour 'employeur d’imposer une modificatiolu contrat du salarié peut entrainer une ruptoteipée du
contrat. Le salarié a alors la possibilité de cstete cette modification et peut prétendre devantdeseil des
prud’hommes a des dommages et intéréts d'un moatantoins égal au montant des salaires a devajuljas terme
normal du contrat.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation paréksatu 20/11/2013 — n° 12.30100 et 12.16370 xleamue le
refus par le salarié d’'un simple changement decegaditions de travail n'autorise pas I'employeurpecéder a la
rupture anticipée du contrat de travail & duréerdéhée puisque ce refus ne constitue pas une fpaie, sauf
circonstances particuliéres entourant ce refus (Mois loin, la partie consacrée a la rupture dotred de travail a
durée déterminée).

La Cour de Cassation a cependant jugé que ce cafastérise un manquement aux obligations coneletuet donc
une faute de nature a pouvoir étre sanctionnée tmaisen conservant le salarié dans les effeghids €xemple, un
avertissement, mise a pied, autres sanctions.....).

La prévoyance

Aux termes du code de la sécurité sociale (cflatti®11-2 du code de la sécurité sociale), la préamoe regroupe
'ensemble des garanties collectives dont béndficles salariés, les anciens salariés et leurstaydiroit en

complément des prestations servies par la sécsoité@le en couverture des risques liés a I'atteinténtégrité

physique (maladie, accident), la maternité, I'iracf® de travail, I'invalidité, I'inaptitude et téces.

La prévoyance compléte les dispositifs de rembooese sécurité sociale et de maintien de salaireasrde maladie
ou d’accident qui sont prévus par la loi ou parcesventions collectives ou par les accords dedhen

La prévoyance est mise en ceuvre par des sociggsudance régies par le code des assurances mstitesions de
prévoyance régies par le code de la sécurité sogiales mutuelles régies par le code de la mtéu@les organismes
assureurs peuvent répondre a un cahier des chditgesontrat responsable » autorisant ainsi legmiise adhérente,
sous certaines conditions, a bénéficier d’exongmatsociales et fiscales.

La prévoyance est I'un des thémes ou I'accord dedire prime obligatoirement sur I'accord d’entrepricela veut

donc dire que la liberté pour un employeur de reettr place une couverture de prévoyance dans smpese est
encadrée.
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Une convention ou un accord d’entreprise de mémengprojet d’'accord ratifié par référendum ou urécidion
unilatérale de I'employeur instituant une prévoyane peut donc pas comporter en matiere de prégeydm clauses
moins favorables que les garanties qui sont préywssun accord collectif de branche ou un accorteatd
interprofessionnel.

De méme, les conventions ou accords d’entreprspeuvent pas comporter de dispositions dérogataireelles
applicables en vertu des conventions ou des acd®dsanche ou interprofessionnels dont releverbpnise sauf
dispositions expresses de ces conventions ou diccesds de branche ou interprofessionnels.

La mise en place d’'une couverture complémentairais de santé » est obligatoire depuis le 1/018284ns toute
entreprise du secteur privé et peut étre miseasedelon 3 des modalités suivantes :

- soit par la convention collective applicable a fteprise (ce qui est le cas de la plupart des gecte
d’activité) ou par un accord de branche qui cogtrant I'entreprise a s’affilier auprés d’un orgamésde
prévoyance et déterminent les modalités d’appboatie cette couverture complémentaire. La branehe n
peut pas en revanche obliger (clause de désighatiame affiliation aupres d’'un organisme assuesur
particulier. Elle peut faire de simples recommaiugiest et respecter le principe de choix par mise en
concurrence préalable.

- soit par un accord de groupe, un accord d’entreqisd’établissement négocié selon les réglesaledir
travail.

- soit a défaut d’accord de branche ou d’entreppse,un projet d’accord établi par 'employeur difi@a
par la majorité du personnel (majorité des ins@iteaon pas des votants), ou soit enfin par uneigéc
unilatérale de I'employeur communiquée par écdbacun des salariés.

Dans ce cas, cette mise en place unilatérale gpitqaer la loi Evin du 31/12/1989, a savoir qudesi
régime mis en place comporte une cotisation a éagehdu salarié, 'employeur doit s’assurer deckad
de chacun des salariés employés dans I'entreprise.

A défaut d’avoir répondu a son obligation, I'empoy peut se voir poursuivre par un salarié devargohseil des
prudhommes en vue d’obtenir le remboursement désde santé engagés pendant la période non ceuvert

La couverture obligatoire « frais de santé » caa®s la prise en charge de la différence entrelégenses de santé
réellement exposées et les remboursements opérksgeaurité sociale.

Cette couverture obligatoire doit garantir un niveainimal de remboursement des frais engagés paal&ié a
I'occasion de la maladie, de la maternité ou deci@ent.

Cette couverture minimale est dénommée « paniesodes minimal » et elle comprend la prise en chaoggle ou
partielle des dépenses suivantes :

- la prise en charge du ticket modérateur a I'exoeptie certains soins ('homéopathie, les médicasnent
remboursés a moins de 30%, les soins thermauxgipations diverses de I'assuré et franchises),

- la prise en charge, sans limitation de durée, daitdospitalier,

- les frais de soins dentaires et d’orthopédie déat@le a hauteur d’'un plafond d’au moins 125% tdeis
servant de base aux remboursements de I'assuraiadie)

- 100€, 150€ ou 200£, selon correction, pour I'ackalunettes, une fois tous les 2 ans (tous lepamsles
mineurs ou en cas d’'évolution de la vue),

La couverture obligatoire « frais de santé » nevomyas en revanche le revenu de remplacementsed’@aét de
travail, le complément de revenus aux indemnitésnalieres servies par la sécurité sociale resial# charge
exclusive de I'employeur.

L’employeur doit assurer au minimum 50% du finaneatnde la couverture frais de santé obligatoires gette
couverture se limite & ne couvrir que « le pan@gsains minimal » ou bien qu’elle aille au-dela.
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Certaines situations permettent au salarié d'éspedsé d’'adhésion a la couverture complémentdiligadoire de
« frais de santé » a condition d’en faire étatquait a I'employeur au moment de 'embauche, a savo

Hypotheses ou le salarié peut étre dispensé dedheit a I'adhésion de |la prévoyance obligatoifeais de santé » :

- salarié employé dans I'entreprise avant la misplace de la garantie complémentaire « frais deésgndi
la mise en place de cette garantie complémentégelte d’'une décision unilatérale de I'employeur et
impose une cotisation a la charge du salarié ;

- salarié sous contrat de travail a durée déterminéen contrat de mission si, a la fois la durédade
couverture collective « frais de santé » a adhésidigatoire dont bénéficie le salarié (hors paii) est
inférieure a 3 mois et si le salarié bénéficie gilleurs d’'une couverture par un contrat de prémogadit
« responsable » ;

- salarié couvert par une assurance individuellgals fle santé au moment de la mise en place dastiger
ou de 'embauche si elle est postérieure, jusdé&néance du contrat individuel de prévoyance ;

- salarié bénéficiaire de la couverture complémeatainaladie universelle (CMU) ou de l'aide a
I'acquisition d’'une complémentaire santé (ACS)t guiil en bénéficie ;

- salarié qui bénéficie pour les mémes risques 8 fd@ santé », y compris en tant qu'ayant droit, de
prestations servies au titre d’un autre emploi’de tles dispositifs suivants de couverture colexstia
savoir :

< un dispositif collectif a adhésion obligatoire,

» un dispositif de I'Etat, des Collectivités Territes et de leurs établissements publics,

e un contrat d'assurance de groupe issu de la 164rE26 du 11/02/1994, dite loi Madelin,

e un dispositif de régime complémentaire d’assuranakadie des industries électriques et gaziéres,

» le régime local d’Alsace-Lorraine.

Hypothéses ou le salarié peut étre dispensé deésoh de la prévoyance obligatoire « frais deésargeulement si
I'acte instituant le régime I'a prévue pour:

- salarié employé dans I'entreprise avant la misplace de la garantie complémentaire « frais deésgndi
la mise en place de cette garantie complémentsidte d’une décision unilatérale de I'employeur ;

- salarié sous contrat de travail a durée déternonéen contrat de mission d’'une durée de 3 moisiasno
de 12 mois ;

- salarié sous contrat de travail a durée déternonéepntrat de mission d’'une durée d’au moins 12sraDi
le salarié bénéficie d’'une couverture individugltair les mémes garanties ;

- salarié a temps partiel ou apprenti, si la cotisatiue au régime de prévoyance obligatoire reptésan
moins 10% de sa rémunération brute ;

- salarié bénéficiant par ailleurs, y compris en tarifiyant droit, d’'une couverture collective devargance
par un dispositif conforme a I'un de ceux fixésleégentairement par arrété.

Au-dela de la couverture complémentaire « fraisaeté » obligatoire, la mise en place d’'un régimegrEvoyance
plus complet peut étre effectué, soit par voie devention ou par voie d'accord collectif ; soit @& duite de la
ratification, a la majorité des intéresses, d’'upnjgir d’accord proposé par le chef d’entrepriseit par décision
unilatérale de I'employeur constatée dans un émmiis par celui-ci a chacun de ses salariés.

Dans les deux premiers cas, I'adhésion s'impossakaurié.
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En cas de décision unilatérale, I'adhésion ne Lsepgu’aux salariés embauchés apres la mise en gila@gime.

En cas d’existence d’'une prévoyance prévue parcangention collective ou un accord de branche idpasitif de
prévoyance mis en place a l'initiative de I'employeéoit prévoir des garanties plus favorables dariga(principe de
la primauté de I'accord de branche).

Les modalités de révision ou de dénonciation deédaoyance répondent a des conditions tres precets le cadre
juridigue de mise en place de cette prévoyance.

Quel que soit le type de prévoyance mis en ceulgeployeur doit toujours remettre au salarié undiceo
d’'information établie par I'organisme assureurddicle L 932-6 du code de la sécurité socialéclari41-4 du code
des assurances, article L 221-6 du code de la fitéua

Cette notice destinée a éclairer le consentemestlduié avant son adhésion doit étre rédigée snailmes clairs et
précis et doit définir :

- la nature des garanties souscrites et leurs mégalientrée en vigueur ;

- le taux et le montant des cotisations ;

- les formalités a accomplir en cas de réalisatioristue ;

- le contenu des clauses édictant des nullités, éidsddnces ou des exclusions ou limitations de garan

- les délais de prescription ;

- les statuts lorsque I'organisme assureur est uriaathel
La preuve de la remise de la notice incombe a lleygur et peut étre rapportée par tous moyens.
La responsabilité de I'employeur vis-a-vis de sataigé ne se limite pas a la remise de la notigefarmation.
L'employeur est également tenu de faire connaitserasalarié et de facon trés précise les droitesebbligations

afférents a la prévoyance.

L'employeur est responsable des conséquencescéiattha une information incompléte qui a induisddarié assuré
en erreur sur la nature, I'étendue ou le pointé&ead de ses droits.

L'employeur peut ainsi étre condamné au paiemestpilestations en cause et ayant pu échapper aié slafait
d’'une absence d’information ou d’une informatiostmcompléte sur les garanties.

L'organisme assureur qui he peut pas prouver lasesgliune notice d'information a I'employeur ou qurédigé ce
document en des termes imprécis peut voir égalessergsponsabilité engagée.

La résiliation du contrat de prévoyance emporteefésts de droit commun, c’est-a-dire la cessatierversement des
cotisations de la part de I'employeur et des ptiests de la part de I'organisme assureur. Touteflaisloi du
31/12/1989 dite loi Evin a prévu a I'égard de l'angsme assureur I'obligation :

- de maintenir les prestations acquises ou nées petidaécution du contrat de prévoyance au niveau
atteint a la date de résiliation ;

- de maintenir la garantie déces des assurés ereicitdpu en invalidité.
La portabilité des garanties de prévoyance esugr@ar la loi. Le principe est qu’apres la ruptdmecontrat de travail,
'ancien salarié et, s’ils étaient déja couvertes syants droit, peuvent, sous certaines condjtibBséficier
gratuitement du maintien temporaire de la couveritomplémentaire collective a adhésion obligatpoar frais de
sante.

Les conditions de cette portabilité sont les suizan
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- la portabilité est consécutive a la rupture du @rde travail quel que soit le motif, hormis latilourde
du salarié,

- la rupture du contrat de travail ouvre droit a prise en charge au titre de I'assurance chémage,

- les garanties « frais de santé » maintenues grdaepartabilité sont celles applicables chez lenger
employeur,

- le maintien de ces garanties « frais de sant&aitsgelon les conditions en vigueur dans I'entissgr

- la durée de portabilité et de maintien des garartifrais de santé » a compter de la date de twmssht
contrat de travail s’appliqgue pendant la périodehigzmage indemnisé, dans la limite d’'une duréeeégal
la durée du dernier contrat de travail avec le ideemployeur, et au plus égale a 12 mois.

L'employeur a I'obligation d’'informer le salarié di portabilité des garanties de prévoyance etdeditions de mise
en ceuvre au terme du contrat de travail. L’'employ@orme I'assureur de la cessation du contraraleail. Le salarié
dont le contrat de travail cesse, fournit a I'assurles justificatifs nécessaires pour déclencher dffets de la
portabilité.

Dans les 10 jours suivant le terme du contrat aeatl, le salarié peut renoncer a la portabilitdadprévoyance par
écrit aupres de son ancien employeur.

Certaines situations permettent que I'employeurptaoe le bénéfice de la couverture collective cémentaire
« frais de santé » et de sa portabilité par uneveest substitutif appelé « cheque santé », potainsrsalariés sous
contrat de travail a durée déterminée ou de missioa temps partiel.

C'estle cas :

- de salariés sous contrat de travail a durée déiémmu en contrat de mission, si a la fois, laeue la
couverture collective « frais de santé » a adhésldigatoire dont bénéficient ces salariés estiabie a 3
Mois et si ces salariés sont couverts par un dodrarévoyance dit « responsable » portant spéimde
concernée ;

- de salariés exclus de la couverture complémentdirais de santé » de I'entreprise soit pour I'anB616
seulement, par décision unilatérale de I'employeoit par accord collectif de branche relatif atecet
couverture ou lorsque I'accord collectif de branthpermet par un accord collectif d’entrepriset sous
certaines conditions de salariés sous contrataditra durée déterminée ou en contrat de missiun d
plus 3 mois, ou a temps partiel pour au plus 13dspar semaine.

Le respect de la personne et le respect des libestidividuelles

Le contrat saisonnier doit étre exécuté par I'etyglo comme par le salarié de bonne foi et danedperct mutuel de
la personne.

En particulier, les agissements répétés d’'une peesayant autorité sur un salarié qui pourraiemtepa@tteinte aux
droits, a la dignité, a la santé du salarié saetdits et peuvent constituer un délit de harcétemmoral ou un délit de
harcelement sexuel.

Confronté a cette situation, le salarié a intérétadblir les faits par écrit (et non a apporter la preuve qui est souvent
impossible a apporter) et a les faire connaitr@naesnployeur.

L’employeur a I'obligation d’arréter des mesuresipprévenir de tels comportements et préserveaiiéésmentale du
salarie.
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Le salarié a également intérét a adresser une depges courriers a l'inspection du travail, au @eéddu travail,
voire dans les situations les plus graves a dépdaieite ou a laisser une main courante en gendarme

Attention cependant & ne pas dévoyer I'utilisatiarterme de harcelement moral qui est un termegforcorrespond a
un délit sanctionné par le code du travail et pardde pénal (tout comme d'ailleurs le harcelersertiel) et qui est
deéfini en ces termes :

« aucun salarié ne doit subir les agissemea®gizétésde harcélement moral qui opbur_objet ou pour_effet une
dégradation de ses conditions de travailsceptible deorter atteinte a ses droits et a sa dignité, dadlr sa santé
physigue ou mentale ou de compromettre son avengssionnel».

Le harcelement peut donc étre physique, verbahdpee d’autres formes du moment qu’il corresponch béela
définition susvisée qui impose donc une notionégetition ou la survenance d’un fait majeur (seefabnctuellement
et fortement réprimander par son employeur ne eejgas par exemple de harcelement) et une dégradddis
conditions de travail (un certificat médical étabdint un lien entre les faits et un probléme désest par exemple
tres utile).

Le contrat de travail ne peut pas apporter deicéstis aux droits et aux libertés du salarié geigeraient pas
justifiées par la tdche a accomplir ou proportias@u but recherché par la restriction.

Un contrat saisonnier ne peut pas par exempledingelia pratique du ski en-dehors du temps de ifrauda réception
de personnes étrangéres dans le logement affecealatié ou encore linterdiction de travailler zhen autre
employeur.

La visite du logement d'un salarié par 'employest possible. Dans ce cas (et comme pour les wes}ide salarié
est prévenu (ce qui induit gu’'on frappe a la pdadogement avant d’entrer) et que cette visitéagesn présence du
salarié. Ces conditions permettent ainsi de garkintimité et la dignité du salarié logé par I'phoyeur.

Cumul d’emplois :

Le cumul d’emploi n'est pas interdit dans la mesuides durées de travail cumulées n’aboutissentip@aliser une
durée de travail supérieure aux durées maximalésdail autorisées (10 heures/jour, 48 heures/smmnd4 heures en
moyenne sur une peériode quelconque de 12 semaineéautives).

Le cumul d’emplois ne doit pas interdire le salat@poursuivre chacun de ses contrats de travdibdee foi et en
toute loyauté a I'égard de I'employeur qui I'emgloi

Par exemple, le salarié qui tout en continuantaleatller pour son employeur vient a travailler sitanément pour un
employeur concurrent ne respecte plus cette oldigae loyauté qui vise a préserver notamment hewaence par la
protection des secrets de fabrication, la protadlio secret professionnel et I'obligation de digsore

Parfois, une clause de non-concurrence peut étreu@rdans le contrat. Ce type de clause vise aempiréla
concurrence, une fois le contrat de travail termi@&s clauses restent toutefois encadrées par rilesSpps
jurisprudentiels (nature de I'emploi occupé, lirtiia de la zone géographique, de la durée d’appicade I'activité
sur laquelle elle porte, sur les contrepartiesaieres obligatoires, etc....).

L’hygiéne et la sécurité

Toutes les regles d’hygiéne et de sécurité sorlicamtes au saisonnier (formation a la sécuritéyention des risques
machines, produits chimiques, agents biologiquestreité, etc....).

Comme pour tous les salariés, 'employeur a a feégke son personnel saisonnier wigigation de sécurité de
résultat en matiere de respect des régles d’hygiéne etalgitgeet doit préserver la santé physique et nkemnlta ses
salariés.
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Un suivi médical doit étre assuré par le médecirtrdvail de I'entreprise qu'il est possible de wmitkér en cas de
probléeme.

Le nom et les coordonnées du médecin du travaikdoiétre affichés sur les lieux de travail.

L'adhésion de l'entreprise auprés d’'un service detés au travail est obligatoire. Cette obligatiait partie de
I'obligation de sécurité de résultat rappelée piéogment.

Méme si certains secteurs de montagne connaiseenfotte pénurie de médecins du travail et sonfrootés a de
gros probléemes de suivi par les services de santéazail des personnels employés, cela ne doiaweun cas
dissuader un employeur d’adhérer auprés d’un deemices; ne serait-ce en cas de probleme, quedgotontrer au
juge gu’il a bien fait le nécessaire et qu'il a mhainsi son obligation Iégale.

L’employeur peut méme envisager un recours judieiedntre le service de santé au travail. La CharSlociale de la
Cour de Cassation par un arrét du 19/12/2013 (affdéi 12.25056) a condamné un service de sant&eailta verser
des dommages et intéréts a une entreprise quitgktente d’'un suivi médical défaillant de son gamnel.

Les modalités du suivi médical des salariés saisospar la médecine du travail sont différentdsrsgue le salarié
saisonnier est appelé ou pas a occuper un podrawdegl a risques et gu'il est embauché pour uneéed emploi
saisonnier d’au moins 45 jours de travail effectif.

Les salariés saisonniers recrutés pour une dugderdbins 45 jours de travail effectif et affectés des postes de
travail a risques doivent bénéficier d'un examewlice d’embauche.

Cet examen n’est toutefois pas obligatoire lordgusalarié est recruté pour un emploi équivalecglai gu’il pouvait
avoir avant et si aucune inaptitude n'avait étéomece lors du dernier examen médical intervenuauscdes 24
derniers mois.

Les salariés saisonniers recrutés pour une dufégeimre a 45 jours et ceux affectés sur des paldsavail autres
que les postes de travail présentant des risqéegfibient d’'un suivi médical assuré par des asticollectives de
formation et de prévention, ces actions pouvaet@mmunes a plusieurs entreprises.

Tous les risques professionnels auxquels sont éspes salariés dans I'entreprise doivent étretifisndans ce qu’on
appelle le document unique d’évaluation des risquesdoit étre €laboré par toute entreprise etdpii étre tenu
régulierement a jour.

Le document unique d’évaluation des risques estsaidcle aux salariés et les modalités de son abmigent étre
obligatoirement affichées sur les lieux de travail.

L’employeur doit apporter une information et unenfation au salarié sur les risques identifiés dandocument
unigue d’évaluation des risques et notamment sumkesures aptes a prévenir les risques profes$sonne

L’alcool et la drogue sur le lieu de travail

L'ALCOOL :

L'article R 4228-20 du code du travail interdit legissons alcoolisées sur le lieu de travail ackgtion du vin, de la
biére, du cidre et du poiré.

L’article R 4228-21 du code du travail interdit ldésser entrer ou séjourner dans les lieux de ilrdea personnes en
état d’ivresse.

Autrement dit, le code du travail n’interdit paaltool mais interdit les exces.
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Deux autres articles du code du travail mérite@trd’ cités pour permettre d’appréhender les risguede lieu de
travail générés par la consommation d’'alcool.

L’article L 4121-1 du code du travail impose a li@oyeur de prendre les mesures nécessaires paueaks sécurité
et pour protéger la santé physique et mentalealagés.

L'article L 4122-1 du code du travail impose a amagalarié de prendre soin, en fonction de sa ftiwmat selon ses
possibilités, de sa santé et de sa sécurité airesidg celles des autres personnes concernéesspactes ou par ses
omissions au travail.

L’action préventive, dans une réponse collectiven@t stigmatisante, doit toujours étre privilégese lien avec le
service de santé au travail.

Cette démarche de prévention doit étre organistmisi les stades du risque et tout en gardant pritegue les
restrictions apportées aux libertés individuellesalectives doivent étre justifiées par la natdeda tache a accomplir
et proportionnées au but recherché:

- prévention a la source du risque afin de I'év{tespecter les régles de santé et de sécuritéeneet place
des procédures, des actions de sensibilisation). etc

- ou prévention, une fois le risque avéré (écartesalarié manifestement en état d’ébriété de sstepde
travail, faire appel au médecin du travail, plaeesalarié en salle de repos pour le faire récupéaecompagner le
salarié chez lui en veillant a la continuité detise en charge, faire appel aux secours en caéaisssité, etc...)

Ce que peut prévoir le reglement intérieur :

Le reglement intérieur ne peut pas apporter auisddes personnes et aux libertés individuellesodiectives de
restrictions qui ne seraient pas justifiees paiakaire de la tdche a accomplir, ni proportionnéesua recherché.

Dans ce cadre, 'employeur peut donc encadrerdtique des pots alcoolisés et plus généralemergriaommation
d’alcool dans I'entreprise a condition de le justifpar exemple, par un impératif de sécurité etedger dans des
dispositions proportionnées (il faut des élémeataatérisant I'existence d’'une situation partiagiée danger ou de
risque) au but de sécurité recherché (positiomtéodu Conseil d’Etat datée du 12/11/2012).

Comment contréler I'alcoolémie :

Comme précédemment rappelé, le ou les responsablate entreprise ne peut ou ne peuvent pas fagsgeer ou
séjourner sur les lieux de travail des personnexadrd’ivresse.

Le logement accessoire au contrat de travail esotte point de vue un local de travail (reprentve argumentaire
précédent sur logement et tabac).

Le contrdle de I'alcoolémie par recours a l'alcabtest admis sous deux conditions cumulativesanti:s

- limitation de I'usage de I'alcootest aux salarg&cupés a I'exécution de certains postes deés(@etsécurité
ou a risque. L’alcootest est donc limité aux sitrat ou I'état d’ébriété est de nature & exposepbrsonnes ou les
biens a un danger. L'usage de l'alcootest ne peuat gpas étre généralisé et excéder I'étendue désosis que
I'employeur peut légalement imposer en vue d’agdarsécurité dans son entreprise.

Il n'existe pas de définition réglementaire destgosle slreté et de sécurité ou a risque. Il pegir sles postes ou une
défaillance humaine, ou méme un simple défaut gidavice peut entrainer des conséquences gravesqeméme ou
pour autrui (collegues de travail ou tiers) ou eaqueut entrainer de graves dommages aux bierieriieprise et/ou
des postes nécessitant un haut degré de vigilance.

Les tribunaux ont pu retenir comme étant des padtesécurité, ceux de conducteurs d’engins et/omaehines

dangereuses, ceux impliquant la manipulation ddyt® dangereux, le travail en hauteur, le tragailé, des activités
essentielles a la sécurité d’autrui.
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Il appartient & chaque entreprise de définir lie lde ces postes dans le cadre de I'évaluationsipges professionnels
gu’elle doit conduire et formaliser notamment daos document unique d’évaluation des risques.

- 'alcootest doit étre assorti de garanties peusalarié (notamment information préalable dan®tgement
intérieur ou une note de service, présence d'us, tiossibilité de contre-expertise). Sur ce ptntefois comme sur
la finalité de I'alcootest, Cour de Cassation ehs&il d’Etat ont une position divergente.

L'alcootest n'étant pas un acte médical, il peupas étre effectué par le médecin du travail et fvea bien I'étre en
revanche par 'employeur ou une personne ou umasge désignés par I'employeur.

Des visites de logements (lorsque le logementresicaessoire du contrat de travail) ou d’armoiesigires peuvent
étre également conduites par I'employeur dés lows gpur le Conseil d’Etat, elles se justifient pas nécessités
d’hygiene ou de sécurité. Ces visites doivent &lites aprés information préalable du salarié etaprésence (ou au
moins prévenu) et tout en préservant sa dignis@rintimité.

Quelles sanctions pour les salariés :

L’employeur qui a encadré la consommation d’alctanis le réglement intérieur ou note de serviceregrrincipe tout
a fait en droit de sanctionner les salariés quireerennent aux dispositions de ce reglement ieéri

Les juges apprécient 'adéquation de la sanctiafaute en fonction des circonstances.

La sanction n’est donc pas unique et dépend desnstances de chaque espéce.

Il en est de méme en cas d'ébriété des salariésensénes juges se montrent beaucoup plus sévefégaad de
salariés qui exercent des fonctions pour lesqubditd d’'ébriété constitue un danger (par exengplecas d’utilisation

d’'une machine dangereuse — toujours la notion dgeatgorécédemment développée).

Il a pu étre retenu la faute grave lorsque I'éBrigaccompagne de débordements (ébriété occasiosuale lieu de
travail des hurlements, des injures, des grosé®iai des violences).

Quelle responsabilité pour I'employeur :

Le fait qu'un salarié soit en état d’ébriété au reatrde I'accident n’a pas pour conséquence d’erifrapth nature et
cet accident sera qualifié d’accident du travadl s qu'il a eu lieu durant le temps de travadwr le lieu de travail.

En cas d'accident du travail, le manquement a itjaltion de sécurité de résultat révélé par I'aauigeeut avoir le
caractere de faute inexcusable si I'employeur avaiaurait di avoir conscience du danger auquél étposé le
salarié et s'il n’a pas pris les mesures nécessainar I'en prévenir. Il suffit que la faute dentiployeur ait été une
cause nécessaire de l'accident pour que sa redplitdsaivile (faute inexcusable) et/ou pénale (enisn danger
d’autrui, non assistance a personne en dangerchaemnvolontaire, etc....) soit engagée.
L'employeur peut étre également responsable desrmd@m®s que ses salariés peuvent causer a des tiers.

LA DROGUE

L’article L 3421-1 du code de la santé publiqueidit toute consommation de stupéfiants.

La consommation de stupéfiants comme d’ailleursdal peut étre favorisé par un contexte professibmais aussi
étre le fait d'un comportement individuel.

Les éléments précédemment développés pour I'afmultransposables a la drogue et nous nous lismétariévoquer
ci aprés que les spécificités liées a I'usage tlgsfants.

Ce gue peut prévoir le reglement intérieur :

Le reglement intérieur peut rappeler l'interdictide posséder, d’introduire et de consommer de dgudr dans
I'entreprise ou de travailler sous I'emprise desfiants.
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Cette interdiction s’adresse a I'ensemble desigéal@t pas seulement a ceux titulaires de postésdal considérés
comme « a risques ».

Cette interdiction générale peut en effet se fosden’interdiction générale de consommation rapeear I'article L
3421-1 du code de la santé publique susvisé.

Dans les entreprises de moins de 20 salariés (@amises a 'obligation de réglement intérieur) mi@oyeur peut
quand méme établir un reglement intérieur ou autgfaut aussi par note de service mettre en plaadispositif de
contrble de la toxicomanie en reprenant natureligntes critéres de justification et de proportidithadu dispositif
décrits dans les parties de ce document afféraritakool et a la drogue.

La possibilité ou pas pour I'employeur de faire preéder a des examens biologigues ou a des testsveaies :

Ces examens biologiques ou ces tests salivairegepeétre prescrits dans le cadre des examens éomaptaires
demandés par le médecin du travalil.

L’employeur peut également organiser des contidlgsinés sur le lieu de travail mais la lecturéieterprétation des
résultats ne pourront étre faites que par le méddgitravail et ne servir qu'a permettre a ce aéegrde se prononcer
sur I'aptitude du salarié a tenir son poste deditak’employeur ne sera en aucun cas informé derésultats et de ces
interprétations.

Le Conseil d’Etat par un arrét du 5/12/2016 aueotigitefois 'employeur a organiser lui-méme lesgealivaires (ces
tests établissant la consommation de stupéfiantsgn lire les résultats et ce, sans faire appelédecin du travail ou
a un professionnel de santé. Le Conseil d’Etatipeégue ces contrbles ne peuvent s’envisager quespostes de
slreté et de sécurité ou a risque et avec destgergour le salarié controlé (possibilité notamtrés demander une
contre-expertise, préservation du secret professiosur les résultats). Le Conseil d’Etat préciséneque les tests
salivaires de détection immédiate de produits diapes ne sont pas des actes de biologie médicedeias du code de
la santé publique puisque ces tests n’ont pouruenadpjet que de révéler par une lecture instantdnéest, I'existence
d’'une consommation récente de substance stupéfiaesetests ne sont pas non plus couverts pacietseédical.

Comme pour l'alcootest, les examens ou tests relitaités aux salariés affectés sur des postesioEés de sécurité
ou a risque.

Les modalités de mise en ceuvre des tests salivatiles postes sur lesquels ils peuvent étre effsatioivent figurer
au reglement intérieur ou dans les entreprisesutepes de ce réglement, dans une note de servitmrniation
préalable des salariés potentiellement concerné$ésentualité de ces tests et sur leurs justifams, possibilité pour
le salarié de demander une contre-expertise).

La rupture du contrat saisonnier :

Le cas souvent problématique de la rupture du conat de travail saisonnier sans terme certain

Un contrat de travail saisonnier peut trés biepnéeoir aucune date précise de fin de saison (afa de saison au
demeurant maitrisée de moins en moins en raisoaléas de I'enneigement chaque saison).

Dans le cas d'un terme incertain, le contrat deftendanbbligatoirement prévoir une durée minimale d’emploi qui
constitue une garantie d’emploi pour le salarié.

Si la saison se poursuit au-dela de la durée mimird@mploi, chacune des parties (employeur ourigalaeste
engagée a I'égard de l'autre et ne peut rompremérat puisque I'objet de celui-ci (la réalisatidlune saison) n’est
toujours pas réalisé (application de l'article 14227 du code du travail).

Le fait de ne pas respecter cette regle constitueraas de rupture anticipée du contrat interdit.
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Il faut veiller & bien définir la durée minimaleedploi car si le terme de la saison devait préclederme de la durée
minimale, le salarié devrait alors étre conservéeaauice de I'entreprise jusqu’au terme de la dangeémale d’emploi.

Ce dispositif juridique apporte par conséquentadsduplesse dans la gestion du terme de la sai&st-§-dire du
terme du contrat) tout en liant chacune des pa#tiés réalisation de la saison ; objet qui justifieconclusion du
contrat.

La possibilité de renouveler une fois le contras@anier conclu pour une date précise offre égaktmee autre
possibilité de gérer 'aléa de la date de fin dessa

Ce renouvellement doit toutefois étre acceptégaalarié.

Le renouvellement peut étre prévu dans le congataail initial ou faire I'objet d’'un avenant éaen cours de contrat
et avant le terme de celui-ci.

La loi ne définit pas de délai minimum pour prévéaisalarié de la fin du contrat, une fois la @undinimale d’emploi
épuisée, ou lorsqu’il y a renouvellement du contrat

Ce renouvellement peut étre d’'une durée égalajéni® ou supérieure a la durée initiale.

Les regles générales de rupture du contrat de travlesaisonnier

Les régles sur le licenciement et la démissionomé gas applicables au contrat saisonnier.
Le saisonnier ne peut donc pas démissionner epl@maur ne peut pas le licencier en cours de contra

La rupture anticipée du contrat saisonnier ne jp¢eikvenir que si le salarié et I'employeur en stiatcord. Cette
rupture d’'un commun accord doit donner lieu a uit daté et signé par 'employeur et par le salarié

La rupture conventionnelle du contrat de travail ssilement applicable au contrat de travail a elimééterminée.
Elle n’est donc pas applicable au contrat de ttaasonnier.

A défaut d’'un commun accord, le contrat saisonnépeut étre rompu qu’en cas de :

- faute grave de I'employeur ou du salarié (po&gébpour le salarié de faire usage dans ce casrésiliation
judiciaire du contrat ou & la prise d’acte si nellement le salarié est en mesure de démontrentiéyguge la réalité
de la faute grave de son employeur). La prise d'doit étre signifiée a 'employeur. Il est congede la notifier par
écrit (pour faciliter la preuve matérielle) mémegcun formalisme particulier n’est exigé des tniux ;

- en cas de force majeure ;

- si le salarié justifie avoir trouvé un travail contrat de travail a durée indéterminée ;

-I'inaptitude médicale du salarié reconnue par lédetin du travail que l'inaptitude soit d'origine
professionnelle ou non.

Ces cas de rupture anticipée du contrat de travdilirée déterminée sont d’'ordre public. Touteseauttauses de
rupture anticipée inscrites dans le contrat soleset peuvent méme autoriser a faire requalifarle juge le contrat
de travail a durée déterminée en contrat de travéilrée indéterminée.

Dans le cas d’une rupture anticipée du contratala@il a durée déterminée pour inaptitude, verséxliene indemnité
de rupture au minimum égale au montant de l'indénfiégale de licenciement si l'inaptitude est djore non
professionnelle ou au double du montant de l'indédnmégale de licenciement si linaptitude est @ore
professionnelle.
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L’employeur a I'obligation de rémunérer le salaid&onnu inapte par le médecin du travail et qustnfEs reclassé
dans I'entreprise et dont le contrat de travaishtujours pas rompu a l'issue d’'un délai d’'un sndicompter de la
date de I'examen médical de reprise du travalil.

Dans le cas ou le salarié rompt son contrat deaitrgaisonnier de maniere anticipée pour prendreraploi sous

contrat de travail & durée indéterminée, il eseasgaire qu'il respecte un préavis dont la duréd,azcord des parties,
est de 1 jour/semaine calculée sur la durée taialeontrat (renouvellement inclus) lorsque le cantomporte un

terme précis ou calculée sur la durée de traviil effectuée lorsque le contrat ne comporte pdsrdee précis.

ATTENTION : Le préavis a donner est toutefois limité a 2aees.

La durée du préavis exprimée en jours doit s'emegdmme étant déterminée en jours ouvrés, c'dgeaden jours
travaillés.

La faute grave n’est pas définie par la loi. Clesfuge, en cas de contestation par le salarid'apprécie au cas par
cas.

Le juge considére que la faute grave estelle dont I'importance renémpossiblele maintien du salarié dans
I'entreprise ».

En cas de faute grave du salarié, 'employeur jpginterdire immédiatement I'accés au travail apé avoirmotivé
la rupture a la suite d’'un entretien préalable @éeision, confirmé par un courrier. La sanctidisgfrupture anticipée
du contrat saisonnier) ne peut toutefois pas &itse poins de 2 jours ouvrables apres I'entreti@alpble. Par
exemple, si I'entretien a lieu le lundi 21/05, gastion ne pourra pas étre notifiée au salariétdegaudi 24/05 a 0
heure.

Pas de renvoi immédiat sauf le cas particulieadmike a pied conservatoire dans les cas les piéees.

Dans ce cas, le salarié se voit interdire I'aceggavail durant le temps nécessaire a la misewameopar 'employeur
de la procédure nécessaire au renvoi définitifadarg pour faute grave ; procédure qui passe atoliggment comme
nous l'avons vu précédemment par un entretien gipéakt par une lettre motivée de renvoi pour fgutee.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation parréhdu 20/11/2013 — affaire n° 12.30100 a jugél quy a pas de
formalisme particulier a observer pour la convamatiu salarié a I'entretien préalable (la lettrege suffit). Il faut
cependant que I'employeur au moment de la convarcatii salarié lui précise bien gu'il envisage lptawe anticipée
du contrat saisonnier.

La force majeure n’est pas non plus définie pdoilaC’est le juge, la également en cas de cortiestpar le salarié
qui 'apprécie au cas par cas.

Le juge considére que la force majeure s’entendne®mla survenance d’'udvenement extérieur irrésistiblayant
pour effet de rendre impossible la poursuite duticdrde travail ».

Par exemple, il est fortement probable qu'un fadhmeigement en station ne serait pas retenu conmagorce
majeure autorisant & rompre de maniére anticipgedetrats saisonniers avant le terme.

Une clause d'indivisibilité (par exemple dans I'oyipese de conjoints employés par le méme empldgesgue la
rupture du contrat de 'un de ces conjoints ené&rahligatoirement la rupture du contrat de I'awtomjoint) ne peut
pas étre insérée dans le contrat de travail saoarmurée déterminée.

Autrement dit, la rupture anticipée du contrat@aiser du conjoint ne peut pas étre rompu au nopikif le contrat de
travail de I'autre conjoint aurait été rompu.

Dans ce cas, la rupture anticipée du contrat daitrgaisonnier & durée déterminée ne peut domvisager que dans

les hypothéses autorisées de rupture anticipée dmrat de travail a durée déterminée (Cassatmciale du
5/07/2017 — n° 16-17.960 FS-PB).
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Que se passe-t'il si en dépit des régles précédentke contrat saisonnier est tout de méme rompu deaniére
anticipée ?

Un contrat de travail saisonnier rompu par I'emplaysans respect de ces regles ouvre droit posalégié a des
dommages et intéréts d'un montant au moins équitaléa totalité des rémunérations qu'il auraitcpess si le contrat
était arrivé a son terme.

Un contrat de travail saisonnier rompu par le g&laans respect de ces régles ouvre droit poumpl®maur a des
dommages et intéréts correspondant au préjudiée sub

Si 'employeur est a l'initiative de la rupture mipée du contrat de travail saisonnier a duréerdénée (par exemple,
l'invocation d’'une faute grave du salarié), il neupra pas prétendre a des dommages et intérétsati@asSociale du
26/04/2017, n° 15-21.196 FS-PB).

Formalités a respecter a la fin du contrat saisoner

L'attestation employeur de Pbdle Empiloi, le cerdficle travail, le bulletin individuel d'acces aftamation doivent
étre remis au salarlé dernier jour travaillé .

Le bulletin individuel d’accés a la formation (BIAHoiIt étre remis au salarié au moment de I'embauwtds lors que
'employeur appartient a une organisation professédie qui a signé par l'intermédiaire des grandegnisations
patronales (MEDEF, CGPME, etc...) I'accord natiomakiprofessionnel du 05/12/2003. A défaut, le Blddit bien

étre remis par 'employeur non adhérent a I'une atganisations professionnelles signataires, ler§ekpiration du

contrat de travail a durée déterminée saisonnier.

Le salaire et 'indemnité compensatrice de conggep peuvent étre versés a la date d’échéance leaim& paie.
Le bulletin de paie est remisl'occasiondu paiement du salaire.

A défaut de pouvoir remettre le bulletin de paiengains propres au salarié, 'employeur doit leddresser par tous
autres moyens.

Il N’y a pas d’'indemnité de fin de contrat méméesiontrat ne couvre pas I'ensemble de la saison.

Enfin un solde pour tout compte est remis au sakamifin de contrat.

Ce solde pour tout compte doit étre contesté pireleecommandée avec AR dans les 6 mois de sagiiod si le
salarié n'est pas d’'accord avec les montants dérsalu d'indemnité qui lui ont été versés a titeesolde pour tout
compte.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation parréhdu 18/12/2013 — n° 12-24985 a précisé queda pour solde

de tout compte n'a d’effet libératoire a I'égard lmployeur_que pour les seuls montants qui y sowventoriés et
mentionneés.

Le fait qu'un solde pour tout compte soit rédigédas termes généraux du typerxcontrepartie d’'une indemnité
globale, le salarié renonce de fagon générale &etaéclamation financiére liée a I'exécution ouarlpture du
contrat de travail »ne permet pas a I'employeur d’éviter les réclanmatioltérieures.

Il faut donc que le recu pour solde de tout conguti¢ rédigé de maniére précise et comporter la kstacte des

éléments de rémunération dont 'employeur ententibgeer ainsi que la ventilation, entre les diténéents, de la
somme globale accordée.
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La Cour de Cassation (Chambre Sociale du 18/09/2017313-40042) a également jugé que le salariee¥taroit de
dénoncer son recu pour solde de tout compte samsaacune justification particuliére a apporter.

En cas de litige avec I'employeur :

L’inspection du travail (le nom de I'inspecteur thavail compétent pour I'entreprise et son adretsigent étre
affichés dans les locaux de travail) peut intenvenifonction de la nature du litige.

L’inspection du travail est tenue de gartiecconfidentialité des plaintes ; cette confidentialité ne pouvare Evée
gu’avec l'accord du salarié.

L'inspection du travail peut étre amenée dans tkrecdes enquétes qu’elle conduit a interroger désrigs en dehors
de toute présence de la hiérarchie,

Si I'inspection du travail ne peut pas intervenir sertaines thématiques (par exemple, le motifug¢ure du contrat
de travail), elle donne au moins des informatiomsnatiere de droit du travail et oriente si nédesszers le conseil
des prud’hommes d’Albertville.

L’inspection du travail se trouve & Chambéry etlldeftville et se constitue d’un secrétariat et degbnts de contrble
opérationnels pour la Tarentaise (Elisabeth PINE&re BOUCHEZ, Guillaume COMPTOUR, Damien CRAUK e
Stéphane MERCIER-DUBOCAGE) et de 2 agents de clengréur la Maurienne (Hubert GUIRIMAND et Stéphan
BONHOMME); Hubert GUIRIMAND étant par ailleurs comgnt pour le suivi de tous les domaines de skiest
entreprises de remontées mécaniques (Tarentaisaedtaurienne). Chacun de ces agents de contrOknestarge
de I'ensemble d’une ou de stations de sports d'tdéeerminée(s).

Un service de renseignements accessible tous les jsauf lundi matin, mercredi, samedi et dimaphgbeut
renseigner sur Chambeéry.

En cas de nécessité d’intervention dans I'entrepléssalarié peut prendre rendez-vous avec I'adeigbntréle chargé
du suivi de I'entreprise en appelant le secrétariat

L'accompagnement au conseil des prud’hommes peatatsuré par un avocat (aide juridictionnelle ibdssen
fonction des revenus — se renseigner aupres die ghefconseil des prud’hommes) ou par un syndicat.

Le salarié qui habite trés loin peut trés bienaeefreprésenter par son conseil le jour de I'anmlieprud’homale et
n'est donc pas tenu d'étre obligatoirement préadiatudience.

La procédure prudhommale fait d’abord I'objet d’'uestative de conciliation.
A défaut de conciliation, I'affaire est renvoyéevdet le bureau de jugement.
En cas d'urgence et sur des différends qui ne gedrg a aucune contestation sérieuse (par exemephen-paiement

des salaires dus pour des périodes de travail iestales, la non remise d’'un papier importane teille I'attestation
Péle Emploi, etc...), la procédure de référé prudhahpaut étre utilisée pour obtenir un jugementdapi

Albertville, le 12/02/2018

NB : Ce document concu et modifié annuellement’ipapection du travail de Savoie est établi sublase des questions expos¢es
le plus frequemment a l'inspection du travail. B prétend pas répondre a toutes les situationsviddelles. Il ne fait qud
présenter de maniére la plus compréhensible passjbélques réponses de principe. Les servicesrpdéction du travail resten
naturellement a la disposition des employeurs stsdgariés pour apporter tout éclairage complémegatatile en fonction de I3
spécificité de chaque situation individuelle exgosé

—
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