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LE CONTRAT SAISONNIER

Quelques éléments de repeére :

Toutes les dispositions ci-aprés développées séntips par le code du travail.

Des dispositions plus favorables peuvent s’appliguefonction de la convention collective applieaBl 'activité de
I'entreprise. Par exemple, la plupart des dispms#tiqui sont contenues dans la plaquette « hotHiss et restaurants »
sont issues de la convention collective de cetiadite d’activité.

La mention de cette convention collective doit apfiee dans le contrat de travail, les bulletinpdie.

Une notice sur les textes conventionnels applicatitét étre donnée au salarié lors de 'embauche.

Les textes conventionnels a jour sont mis en lgnd’intranet de I'entreprise si l'intranet existans I'entreprise.
L’avis d'existence de cette convention collectiteles modalités de sa consultation dans I'entrepdsivent étre
affichés. Le fait que des dispositions de la cotivancollective ne soit pas respectées ou soléisitgar le salarié ne
peut lui étre reproché a partir du moment ou I'eayplr n’a pas respecté son obligation de publagtéa convention.

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

La loi du 8/08/2016 relative au travail, a la madsation du dialogue social et a la sécurisatioa garcours
professionnels (dite loi EI Khomri) apporte de prades modifications a venir quant a I'organisatiorcode du travail
qui sera divisé en trois grands domaines (travaeixégcriture en cours confiés a une commissioromat de
refondation du code du travail composée d'expertslee praticiens des relations sociales ayant passiom de
proposer au gouvernement une refondation compé&te partie législative du code du travail) ; acsav

- les dispositions d’ordre public auxquelles il neipa pas étre dérogé et qui seront obligatoirempeitues
par la loi (par exemple, les durées maximales dwail autorisées, le Smic, linterdiction des
discriminations, le droit de gréve, etc...) ;

- les dispositions ouvertes a la négociation colectiaccords d’'établissements, accords d’entreprise,
accords de branche, accords interprofessionnels,.gaivec une primauté donnée aux accords d’eligeepr
sur les accords de branche;



- a défaut d'aboutissement des négociations colkestilans les domaines autorisés, les dispositions
supplétives avec un minimum imposé par la loi dedilet de sécurité).

Tout ce qui est relatif aujourd’hui a la durée davail et aux congés est d’'ores et déja organisgtle maniére avec la
possibilité de définir des regles propres a chagotreprise (par exemple, le taux de majoration kiegres
supplémentaires sous réserve du respect d’'un tandnom de 10%, la détermination d’'une période d@urs
consécutifs autre que la semaine civile pour lerdéhation de la durée du travail hebdomadaire elélcompte des
heures supplémentaires, etc....).

Il faudra donc a terme pour tout ce qui ne releae ges dispositions d’ordre public, vérifier I'égisce ou non d’'un
accord collectif d’entreprise ou de branche avanpaluvoir apporter une réponse a un salarié suireds.

La négociation collective est donc appelée a depoémdre une place centrale pour la conception rédgkes
applicables.

Cette négociation collective est encadrée parriesipes suivants :

- la durée des accords collectifs d’entreprise obrdache ne peut plus étre a durée indéterminéa@uae
durée d’'application limitée a 5 ans ou moins sipadenaires sociaux a la négociation le décidesitagit
d’'autoriser « une respiration a intervalles régslde la négociation « ;

- l'application, la révision ou la dénonciation dex@ds collectifs restent soumises a l'adhésioa &
signature de ces accords par des syndicats refa@fsenyant recueilli un nombre de suffrages mimim
fixé parlaloi;

- dans les entreprises ou les établissements démowtgutoute représentation syndicale, les accords
collectifs peuvent étre conclus avec des salariésdatés par un syndicat (le salarié non syndigle® a
mandat du syndicat pour négocier sur un theme aqquiglsoit). Sur des thémes dont la mise en ceuste e
subordonnée par la loi a un accord collectif, lesoeds collectifs peuvent également étre concles aes
élus de I'entreprise (délégués du personnel, élusaiité d'entreprise, etc...). Ces élus ne sont pas
obligatoirement syndiqués ou n’ont pas forcémentdmdat d’'un syndicat pour négocier.

Définition de I'emploi saisonnier :

L'emploi saisonnier est légalement défini (appatla loi EI Khomri) et reprend la définition donnéetérieurement
par la jurisprudence ; & savoir un emploi qui Sadarise par des taches appelées a se répéterectiagée 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 gqaoca@urent au déroulement d’'une saison touristiges, vacances ;
c’est-a-dire aussi bien des activités dont I'exaa@st étroitement lié a la saison (par exemptadeiteur de ski) ou
qui sont accrues du fait de la saison (par exenggdezommerces alimentaires ou non).

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

Il faut rappeler que tous les emplois offerts dasssecteurs d’activité obéissant a des variasargonniéres n’ont pas
nécessairement un caractére saisonnier.

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

Dans ce cadre, l'affectation d’'un salarié « a éebés multiples diverses sans corrélation avegthene des saisons »
ou a des taches « accomplies a toutes époquesrnhe@éd » ne saurait s'opérer, eu égard a la judspae dominante,
par le biais de contrats de travail a durée déte¥enou de contrats de travail temporaires saismnie



De méme, I'embauche pour des périodes ne coinguenévec une ou plusieurs saisons exclut le re@un contrat
de travail saisonnier (en ce sens notamment, adeéCassation Sociale du 21/01/1987 — Locker costaété
Frantour).

C’est au regard de toutes ces caractérisation®agplbi saisonnier qu'a titre d’exemple, I'embaach Courchevel
d’'un salarié en octobre ou novembre sous I'emgira dontrat saisonnier n’est pas possible (la @tatist fermée ces
mois considérés) alors qu’un emploi saisonnier péet justifié sur les stations de Val Thorens @n@&s qui ouvrent
plus tét.

Le contrat de travail d’'un saisonnier peut étrecontrat de travail a durée déterminée (le casus filéquent) en

application du 3°) de l'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.

L’embauche :

Promesse d’embauche

Une simple offre d’emploi n'oblige pas les partie® qui n'est pas le cas d'une promesse d’embalchpromesse
d’embauche est caractérisée par le fait que deditomrs essentielles de I'emploi sont prévues (paemple :
rémunération, qualification, nature de I'emploitedd’entrée en fonction....).

La distinction est appréciée au cas par cas parilemaux. La partie qui ne respecte pas une pseed’embauche
s’expose a devoir verser a I'autre partie des dogemat intéréts en réparation du préjudice subi.

La promesse d’embauche en contrat de travail deddééerminée n’est pas soumise au respect du fismelqui
s'impose a la rédaction du contrat de travail &dutéterminée (clauses contractuelles obligatomésmment — voir
ci-apres).

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

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

La déclaration d’embauche faite & temps ne sasugjpléer a I'obligation de remise du contrat dedileécrit dans les
2 jours (Cassation Sociale du 8/06/2016 — n° 18aUF-D).

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 'embauche par lestlai TESE (Titre Emploi-Service Entreprise pouvétrg mobilisé
par les entreprises de moins de 20 salariés ouogamt des salariés occasionnels) puisque la trasfoni au salarié
du volet d’'identification du TESE adressé au cededraitement ad’hoc doit se faire au plus tandcomitamment a
I'embauche (Cassation Sociale du 3/05/2016-n° 13120FS-PB).



A la différence de I'employeur et en I'absence ditete 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 ér#t,&ont le contrat de travail ne comporte pasbggt, dont le contrat
de travail ne comporte pas de terme ou de duréenalie peut saisir directement le bureau de jugemeronseil 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 minimutaquelle s'ajoutent les indemnités de préavigedicenciement
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 ebrémployeur pour les faire appliquer).

Les mentions obligatoires a prévoir dans le corsiat :

- le motif du contrat (le terme « saison d’hiver est’ pas suffisant surtout lorsque I'employeur recun
salarié pour une mini saison a l'intérieur de lis@atelle que les vacances de février ou que Eduve de
I'établissement ne correspond pas strictement atesdd’ouverture de la station). L’employeur daibd
veiller & indiquer dans le contrat toutes les @iéos qui permettent d’apprécier la réalité du fndd
contrat (ne pas perdre de vue qu’en matiére d’enfiigue CDI est la regle et le CDD 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 regldement du contrat et que ce renouvellement nsagpé
prévu dans le contrat initial ou qu'il I'a été maians définir les modalités concrétes de son agijait
'avenant signé renouvelant le contrat doit étgméiet remis au salarié avant I'arrivée du termeaihirat
initialement fixé sauf a provoquer la requalificatipar le juge du contrat saisonnier en contratalail &
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 rdeldi
saison,

- la désignation du poste de travail et de 'emptmupé (attention a éviter les termes vagues quidognt
ensuite des désaccords sur la nature des tachiéSesoet se référer aux éléments de classificapoésus
par la convention collective),

- lintitulé de la convention collective applicable,

- la durée de la période d’'essai,

- le montant de la rémunératien de ses différentes composantes (primes et acodss 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 camgiéire ainsi que ceux de I'éventuelle caisse de
prévoyance,

- Le contrat peut comporter une clause de recondupbar la saison suivante (dans ce cas, I'anciérohet

salarié se calcule en cumulant les durées desatesuiccessifs).

La date d’embauche n’est pas une mention obliga®ipressément 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 'obligation de fixer la durée minimekela période d’essai ?

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

La reconduction de I'emploi occupé au sein de lanméntreprise d’une saison sur l'autre peut s'eretans 5 cadres
juridiques différents; a savoir :

- la reconduction de I'emploi pour la prochaine saigéétait pas prévue et ne s’imposait pas aux garti
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 saistnscrit dans le cadre d’un contrat de travailuaée
indéterminée intermittent ;

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

Quelle que soit I'hypothése, les durées des cantratactivités successives dans la méme entregoigtecumulées
pour calculer I'ancienneté du salarié et donc y masnpour des reconductions non prévues ou ne e8amt 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 @ possibilité juridique pour des contrats saisens de comporter
une clause de reconduction pour la saison suiv@ftéoi Montagne portée par Louis Besson). Cettespilité
juridique reste cependant trés peu utilisée.

La loi travail « EI Khomri » incite donc les bramsh professionnelles dans lesquelles I'emploi saisonest

particulierement développé et qui ne seraient pgsabuvertes par des dispositions conventionnallesgocier sur les
modalités de reconduction des contrats saisontéergaison suivante ainsi que sur la prise en céraiidn de

I'ancienneté du salarié.

En I'absence d'accords collectifs négociés surugtsde la précarité des saisonniers d'ici a fimila2017, le
gouvernement arrétera des mesures législativesopad’ordonnance.

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

C'est le cas de la convention collective des reégemtmeécaniques pour les grandes sociétés d'exjoitdes
remontées mécaniques en Savoie ou de la conveartilattive des entreprises du tourisme social @ilial (voir les
dispositions conventionnelles prévues dans ces2ecions).

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 emploignagrents mais qui
se caractérisent par I'intermittence de périodegitiées et de périodes non travaillées.

L'accord collectif devait alors définir les emplgi®uvant étre pourvus par des contrats intermgtamdis s'agissant
des activités saisonniéres dans lesquelles l'iritennce résulte de cause naturelle (telle que lgehesusceptibles
d’affecter I'exercice de la quasi-totalité des eompl cette obligation ne conduisait tout de ménmgegpeiter de maniére
exhaustive la liste de toutes les catégories dgopeel concernées par cette intermittence.

Compte tenu du peu de succes suscité par cettébifitsséglementaire, la loi travail dite « El Khwi » offre
désormais la possibilité aux entreprises appartetiades branches professionnelles trés saisonnjéessbranches

Y

doivent étre définies par un arrété ministériel geéte a paraitre) de conclure a titre expérimeetagusqu’au



31/12/2019 des contrats de travail intermittent l@absence de convention ou d'accord de brancheccdia
d’entreprise ou d'accord 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 rémunérgtiemt 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 geagtpartition des heures de travail, la conventtective 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

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 dué&al I'égard de son employeur.

Le contrat de travail intermittent ne constitue passoi une annualisation du temps de travail eator '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 dailti@u-dela des plafonds autorisés par I'accortecif ou le
contrat (compte tenu de I'évolution législative ani) n’emporte pas la requalification du contra ttavail
intermittent en contrat de travail a temps comphtc conséquemment la rémunération des périodesstitielles
séparant deux périodes travaillées (Cassation I8ahiie2/03/2016, 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 Imandes commerces de sports prévoit cette notiodique
d’'intermittence par un accord collectif du 24/0329Inodifié 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 cleagnée, la poursuite de la relation de travail.

Le contrat devient alors un contrat de travail &dundéterminée intermittent et sa rupture évdletune peut alors
étre envisagée qu’en appliguant les regles de rpnopres aux contrats de travail a 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 prendrecampte 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 contragsrsa@ers pendant de nombreuses années sans qatuta du
contrat a durée déterminée ne change. Il N’y aajpi@urs aucune obligation pour I'employeur de egqire le salarié
d’une saison sur l'autre.

En dehors des hypotheses précédemment dévelopgmes@portant a la reconduction du contrat deirgaisonnier
d'une saison a lautre, la requalification de pdusg contrats successifs en urglation globale a durée
indéterminéepeut étre envisagée lorsque le salarié saisonsiezreployé chague 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 ntagefois pas un contrat de travail a durée indéterenmais 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).

La durée des contrats de travail a caractere samorsuccessifs dans la méme entreprise doit é&fise gn
considération pour le calcul de I'ancienneté d'alasé.

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

Le salarié qui n’a pas encore regu son contrabsaisr (avec mention expresse de I'organisme augugsel sont
versées les cotisations de sécurité sociale) penfier qu’il a bien été déclargvant I'embauche par I'employeur
auprées de 'URSSAF en se faisant remettre par cellars de '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 fideepaie ou
I'omission intentionnelle des déclarations relatiagix salaires ou aux cotisations sociales assigeses salaires ainsi
gue les déclarations fiscales.

Le salarié victime d’un travail dissimulé est unetime (et non responsable de sa situation noredée) et peut porter
plainte auprés de la gendarmerie, I'Urssaf ou pjeddion du travail qui peuvent venir constater Igudvaille sans étre
déclaré et procéder a des enquétes.

Le travail dissimulé porte aussi sur la dissimolatid’'une partie des heures effectuées (généralelasnteures
supplémentaires qui ne sont pas mentionnées sfiches de paie).

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

Pour se faire, ils doivent saisir le conseil dagiffrommes d’Albertville.
Le travail dissimulé est un délit passible du tnalucorrectionnel, de 3 ans de prison et de 45c000s d’amende.

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

Les aides publiques en matiére d’emploi et de ftiongrofessionnelle peuvent étre interdites dukaahs maximum
et ’Administration peut y compris demander le remisement des aides publiques qui ont été recuesitdies 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 q#ariés en situation d’illégalité doivent congnipendant ce
temps a étre payés par I'entreprise et les cordeatsavail se poursuivent).

Les contréles de I'inspection du travail en la @aipeuvent étre coordonnés avec les gendarmessdft)les impobts
et dans certaines situations la Police de I'’Adex Frontieres.

L'inspection du travail peut dans ce cadre étrergraed interroger les salariés sur la réalité desleeures hors de la
présence de I'employeur.

Le cas particulier des travailleurs de nationalitéétrangere

Pour pouvoir exercer une activité salariée sueigtbire francais (que cette activité fasse saitene embauche directe
par une entreprise établie en France ou qu’eldéseule dans le cadre d’'un détachement pour assoeeprestation,
tout salarié étranger doit étre titulaire d’'unecsigaition de travail délivrée par I'UT de la DIRETE ou la Préfecture
avant d’'étre embauché.

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

- a de lourdes sanctions pénales qui peuventjaigu’a 'emprisonnement (5 ans) et 15.000 eurashende ;

- a une fermeture administrative de trois mois mmaxn avec possibilité de saisie du matériel protess!
(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 salaireatarié étranger sans titre (présomption de 3 meisalaires
pouvant étre renversée par le salarié si celuippoee des éléments démontrant une période denmlos

importante) ;

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

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

Mise en place avec la loi du 16/06/2011 sur I'immatgpn d’un organisme chargé de recouvrer toutesdenmes dues
a I'étranger y compris lorsque celui-ci a regagme gays d’origine ou est placé en rétention adimatise.

Cette obligation d’autorisation de travail ne s'lignee pas en revanche aux ressortissdatéUnion 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 ventuadcord 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 a la Suisse), li€tgmar une entreprise établie dans un Etat deolfilBuropéenne,
sont dispensés de cette autorisation de travailadgegqu’ils sont en possession d’'une autorisatiertravail délivrée
par cet Etat, quelle que soit la durée du détache(pkis ou moins de 3 mois).

En outre, sont dispensés de l'autorisation de irales étrangers qui entrent en France pour exanoe activité
professionnelle salariée de moins de 3 mois dang thomaines 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 masoadant 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.

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

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 salaimésima

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

Concernant I'application du Smic, les entrepriseangeres qui détachent du personnel incluent swudans le
salaire, la valeur des frais de nourriture, de hoget et les tenues de travail, équipements etiforda ski fournis et ce
afin de comparer le salaire versé au Smic appkcabl

Or, tous ces frais ne peuvent pas étre imputésidaiage des salariés puisque ceux-ci sont en gosie détachement ;
c'est-a-dire recrutés dans leurs pays d'originengbyés en France pour une prestation par natorgotaire. Cela
constitue en effet des frais inhérents a I'emptmiupé et qui s'imposent donc aux salariés et qringnt se rajouter a
leurs dépenses quotidiennes (double logement, sicebengager des frais du fait d’'un déplacemens lile leurs
pays d’origine ou ils ont pourtant été recrutés,.et

Dans ces conditions, ces frais (pour rappel notammies frais de nourriture, les frais de logeméat frais de voyage
aller/retour pour se rendre sur la station ou regagon pays d’origine au terme de la saison) metitoent pas des

avantages en nature (faisant partie du salaireoet doumis a cotisations sociales) mais des frafegsionnels
(destinés a rembourser des frais engagés).

Ces frais professionnels ne sont pas des élémersalaire et ils ne sont donc pas soumis a cairsagociales.

Par conséquent, il faut faire totalement abstradii® tous ces frais pour vérifier que les montaalariaux percus sont
bien au niveau des salaires minima a respectecdatraire des Tours Opérateurs qui bien souvenintégre pour
faire valoir que ces salaires minima ont été ragsec

Concernant en revanche la fourniture des forfditblee matériels de ski par ces entreprises a kngopnel qui vient
aussi pour faire du ski, une distinction nous patavoir étre faite entre les salariés qui vontiqueer du ski loisir et
ceux qui ont besoin de ces forfaits et équipemeletsski pour pouvoir assurer leur travail (par exempes
accompagnateurs de groupe sur le domaine skiable).

Dans le cas du ski loisir, il nous semble Iégalddgenander aux salariés de payer tout ou partie aiaité et

équipements ou services fournis. En revanche et ldagecond cas, la charge de ces frais ne peétgasnputée sur
les salariés puisque constituant dés lors des frai@ssionnels inhérents a I'emploi occupé et sesguels I'emploi

ne pourrait pas étre exécuté.

Les salariés détachés par ces entreprises étrarg@renuent de bénéficier de la protection de ritcsociale de leur
pays d’origine et n’ont donc pas a étre déclar@sésude I'Urssaf. La justification de cette couusstest établie par un
certificat dit A1 qui est établi et remis par legaités du pays d’origine.



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

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

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

’exécution du contrat de travail :

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 tlavail 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 coueairavail. Ainsi,
lorsque la prise de fonctions effective du salpré&céde la date de signature matérielle du coflirasai 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@ecdu 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 kuiéan 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 papaid a la durée
minimale du contrat.

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 ewlé cette période
d’essai plus courte.

En revanche, la convention collective ne peut pasgr une durée de période d’essai supérieure gueeprévoit la
loi.
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La période d’essai est une période de travail guendistingue pas des autres périodes de trévagigonnier 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 préjudicd)slibabus de droit procede d’une intention de aui’'une légéreté
blamable (par exemple, ne pas avoir donné le tampessaire au salarié de faire ses preuves, awoirédde faux
espoirs au salarié, etc...) ou du détournement diedété de la période d'essai (cette finalité devae limiter & la
seule appréciation de I'aptitude professionnellpeesonnelle du salarié & assumer ses fonctions).

Par ailleurs, il est interdit de rompre la périaessai pour un des motifs de discrimination préhkilpar I'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 paiemerdalemages et intéréts
et un droit a réintégration sur demande du salarié.

Un préavis minimum de 24 heures (pour une préserféeeure a 8 jours) ou de 48 heures (pour unsgmee
comprise entre 8 jours et 1 mois) doit cependartréspecté 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
meémoire 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@ti&e 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 ec@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
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 avaede professionnel également appelé « essai giofewl ». Le test

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

qualification d’un candidat a un emploi et son ke a tenir cet emploi. Le test professionneltpes réglementé par
la loi mais la jurisprudence accepte la pratiqug ldés que le candidat n’est pas placé dans leditocmms 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.
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La rémunération

Le saisonnier doit se voir remettre régulieremest lollletins de paiers du paiement de son salaire

Les bulletins de paie peuvent étre remis par I'eyglr sous la forme électronique. Cependant darsasela loi
travail du 8/08/2016 (loi EI Khomri) prévoit questhployeur doit informer le salarié sur le droit ghosition de ce
dernier a se faire remettre les bulletins de pais 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 debdamnche.

Le salarié peut, quant a lui, faire part de sonosjifpn a tout moment, avant ou apres la premiémsson d’'un
bulletin de paie dématérialisé. L'opposition duasi&l doit étre notifiée a I'employeur par tout moyei conférant une
date certaine. La demande du salarié est alorgatbiiement prise en considération par 'employeéams un délai
maximum de 3 mois suivant la notification de I'opj@n.

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

électronique. Cette disponibilité doit étre garamtendant 50 ans ou jusqu’aux 75 ans du salari€akmle 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 maniére agiorécupérer les bulletins de paie stockés @aduement.

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

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

Le bulletin de paie doit comporter des mentionsgalbbires et notamment :

- le nom, adresse ainsi que I'établissement dontriéfgesalarié pour les entreprises qui comptersig@lus
établissements,

- lintitulé de la convention collective applicablarts I'entreprise,
- le nom et I'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 payse
tarif horaire normal et les heures payées au aréire majoré (majoration pour heures supplémesgai
majoration pour heures de nuit, etc...). Le bulleignpaie mentionne le ou les taux appliqués,

- Si les heures supplémentaires ne sont pas payéesfende mois mais compensées par un repos
compensateur de remplacementcgé qui est souvent nommé sous le terme impropréalgération), ce
temps de repos est calculé en prenant en consadétatmajoration applicable (par exemple, une aeur
majorée de 25 % ouvrira droit & un temps de repgé pe 1 heure + 25 % d’'une heure ; soit 15 minutes
Le nombre d’heures supplémentaires effectuées,dlests acquis et pris au titre de ces repos
compensateurs de remplacement doit étre mentigumeéne 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 lI'appelant par exemple prime d’assiduité ou prite 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 exensgle ;
qui est interdit),

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

Les compensations salariales :

Compte tenu du lien de subordination qui caraatéiéscontrat 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 nécessaite 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 salaireelevent pas de la réglementation sur les cosapens 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 retenuamensatoire quelle
gu’elle soit (le cas le plus classique dans lestgants et débits de boissons étant la vaissaisée 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 lorsqilen mesure de prouver que le salarié a commisaune 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 estrd@ié en fonction du minimum garanti (soit 3,54€osupar repas au
01/01/2017).

Evaluation logement: la valeur de l'avantage erunmea logement fourni par I'employeur est évaluéet so
forfaitairement, soit sur option de I'employeur pfas la valeur locative servant a I'établissemeatla taxe
d’habitation déterminée par I'administration fiszal

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 fiscauxégard a la finalité d'utilisation du logement.
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Si les services fiscaux ne sont pas en mesure deifoles renseignements sur la valeur locativevesdr 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 taxe d’habitation ou valeur locative réelle), Bagantages
accessoires (eau, gaz, électricité, chauffageggara doivent étre estimés d’apres leur valeulaéel

En cas d'impossibilité d’évaluation (ni d’aprésvaleur locative servant de base a la taxe d’hatitahi d'apres la
valeur locative réelle), I'estimation de I'avantagenature logement doit étre calculée forfaitagetn

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

L’évaluation forfaitaire de I'avantage en naturgdment est fonction d’une part de la rémunératiensuelle versée
au salarié et du nombre de piéces principales csampde logement.

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

Evaluation forfaitaire de I'avantage en nature fngat fmontants mensuels en 2016, en €

Pour une Inférieure a| de 1.609,00 4 de 1.930,80 4 de 2.252,60 § de 2.896,20 4 De 3.539,80| de 4183,40 & a partir de
rémunération 1.609,00 1.930,79 2.252,59 2.896,19 3.539,79 a4183,39 4.826,99 4.827,00

brute mensuelle

Avantage en

nature pour une | 68:00 79,40 90,60 101,80 124,60 147,20 169,80 192,50
piece
Si plusieurs 36,30 51,00 68,00 84,80 107,50 130,10 158,40 181,20

pieces, avantage
en nature par
piéce principale

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, |etam forfaitaire de 'avantage en nature est égal53,00 € ("
tranche au bareme de 51,00 € par piece).

L’évaluation étant mensuelle, celle-ci peut ne ga® identique d’'un mois sur l'autre notamment amson du
versement de certains éléments de salaire faisariervla rémunération a prendre en compte pour &cal de
I'avantage en nature. Ainsi, dans I'hnypothése otntis suivant le salarié ci-dessus percoit une miénation brute de
2.500 €, le montant de I'avantage en nature sea @954,40 € (4"°tranche du baréme et 84,80 € 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° 2008/6u
7/01/2003) ;

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

L’employeur n’a aucune obligation de loger sonsala
A partir du moment ou comme il I'a été présent&cpdemment, I'avantage en nature logement, accestwicontrat,

est traité en appliquant les regles propres aurtagas en nature (a titre de rappel, évaluatidaifaire ou sur la base
de la valeur locative servant a I'établissementad@axe d’habitation), il n'est pas possible de dader au salarié de
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participer plus & la fourniture du logement erféisant verser a titre d’exemple, une indemnit&dipation, un loyer,
le paiement de charges locatives ou le paiemeleale, de I'électricité, etc....

Si 'employeur bien que ne logeant pas le salagidt Yout de méme participer au paiement de lailmtail 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 personnelsdoet sans la faire

rentrer dans la comptabilité de son entrepriserpdutexonérer de I'application de cette regle.

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, 'avantage ature logement est un accessoire de salaire efweitetranché 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 morgantate de

1952 n’a jamais fait depuis I'objet d’'une réévaioat Il n’est quasiment plus appliqué dans I'élabion des salaires et
n'apparait donc plus sur les bulletins de paie.

L’EVALUATION DE L’AVANTAGE EN NATURE REPAS

AVANTAGES EN NATURE ET SMIC (9,76€ de I'heure au 101/2017 ; pour rappel le SMIC était a 9,67€ de
'heure au 1/01/2016) :

Les avantages en natugpas sont des accessoires de salaire.

La valeur de 'avantage en nature d'un repas egalleur du minimum garanti (soit 3,54€ au 1/01/2ppdur rappel,
ce minimum était de 3,52€ au 1/01/2016).

Deux notions sont a distinguer : le salaire de leide salaire minimum garanti en espéces (C'efitedla 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 pay8&mic percgoit 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, I'emplogeune obligation de nourriture sous réserve deemtsp 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
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Compte tenu de ces conditions, le salarié absentr (pause de maladie par exemple) ne peut donexiger 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 22/02/1946djfié par
l'arrété du 1/10/1947) ne s’applique pas uniquenaetHCR mais également dans toutes les activéfsies par une
circulaire ACCOSS n° 2008/07 du 30/07/2008. Cesviags sont outre les HCR, les restaurants de ciliéés, la
restauration rapide, les chaines de cafétariassaghdés et les casinos.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation parréh @u 21/09/2010 entre Euro Disney et Ali Kowdldait une
lecture tres large du champ d’application de I'#f@ARODI susvisé et a donc conclu qu’Euro Disrtayjt également
tenu a cette obligation de nourriture.

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

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’UN SMICARD HORS HCR

Un salarié payé au SMIC pour 35 heures (soit 148@@ros, c'est-a-dire 9,76 euros X 151,67 heurssheurri deux
fois par jour soit 24 repas X 2 = 48 repas sur lasb de 6 jours par semaine X 4,70 euros (valeunéerau
1/01/2016) soit 225,60 euro/mois). Il bénéficie pélleurs d’'un logement de fonction (soit 0,60 exfnoois). Son
salaire brut en espéces minimum sera donc de 1980,225,60 + 0,60) = 1254,09 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 1254,09 euro5,6D euros
(nourriture) + valeur de I'avantage en nature logemn (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 (225,60 + 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)  9,76€X151,67h =1480,29€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond a la £ ligne de la fiche de paie): = 1254,09€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : =225,60€
LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (dans I'exemple, logement d'une piece) 6800€
SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1254,09 + 22560 + 68,00) =1547,69€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 225,60€ (repas) — 68,00€ (logememt)shlarié ayant bénéficié
du logement et des repas en nature.

EXEMPLE DE FICHE DE PAIE D’'UN SMICARD DANS UN HCR
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Un salarié payé au SMIC pour 35 heures (soit 148@@2ros, c'est-a-dire 9,76 euros X 151,67 heurssheurri deux
fois par jour soit 24 repas X 2 = 48 repas sur lasb de 6 jours par semaine X 3,54 euros (valeunéerau
1/01/2017) soit 169,92 euro/mois). Il bénéficie pélteurs d’'un logement de fonction (soit 0,60 exfnoois). Son
salaire brut en espéces minimum sera donc de 1480(R,60) = 1479,69 euros puisque dans les HCRolariture

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

En revanche les cotisations de sécurité socialergebien calculées sur la base de 1479,69 euro$9,92 euros
(nourriture) + valeur de I'avantage en nature logemn (reprendre les valeurs de I'Urssaf dans le ¢alol précédent et
non plus les 0,60 euros évaluant 'avantage ennmedtagement pour évaluer le salaire minimum en espe

Ces mémes montants (169,92) + valeur logementaablgssaf) seront ensuite déduits du salaire netr 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)  9,76€X151,67h = 1480,29€
SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond & la £ ligne de la fiche de paie): = 1479,69€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : =169,92€
LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (dans I'exemple, logement d'une piece) 6800€
SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1479,69 + 16992 + 68,00) =1717,61€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 169,92€ (repas) — 68,00€ (logemenk salarié ayant bénéficié
du logement et des repas en nature.

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-@8et8€ X 151,67 heures. Il est nourri 2 fois parrjesoit 24 repas
X 2 = 48 repas (sur la base de 6 jours par sema¥8)54€ soit 169,92€/mois. Il bénéficie par aitked’un logement
fourni (soit 0,60€/mois).

Le salaire brut en especes est de 2500,00 — (1689(980) = 2329,48€.
En revanche, les cotisations de sécurité sociah calculées sur la base de 2329,48 + 169,92 (ntwg) + valeur
de I'avantage en nature logement (reprendre leswal de I'Urssaf dans le tableau précédent et Hos les 0,60€

évaluant 'avantage en nature logement pour évaleealaire minimum en espéces).

Ces mémes montants (169,92 + valeur logement detatrssaf) sont ensuite déduits du salaire net pdtenir 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€
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SALAIRE GARANTI ESPECES (correspond & la £ ligne de la fiche de paie): = 2329,48€

REPAS SOUMIS A COTISATIONS : (48 repas x 3,54€) =169,92€

LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (exemple de logement d’'une piece — cf tableaudfyssl01,80€

SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (2329,48 + 16992 + 101,80) = 2601,20€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 169,92€ (repas) — 101,80€ (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’esitra-t0,00€ X 151,67 heures. Il est nourri 2 fois joar, soit 24
repas X 2 = 48 repas (sur la base de 6 jours panaae) X 3,54€ soit 169,92€/mois. Il bénéficie @ideurs d’'un
logement fourni (soit 0,60€/mois).

Le salaire brut en espéces est de 1516,70 — (169(080) = 1346,18€. Ce salaire brut en especestétdérieur au
salaire brut espéce d’'un smicard en HCR (en I'esdet79,69 — cf exemple traité précédemment), &reajaranti en
espéeces est ajusté a 1479,69€.

Les cotisations de sécurité sociale sont calcutéeda base de 1479,69 + 169,92 (nourriture) + valele I'avantage
en nature logement (reprendre les valeurs de I'dfsians le tableau précédent et non plus les Os6@€uant
I'avantage en nature logement pour évaluer le salaiinimum en especes).

Ces mémes montants (169,92 + valeur logement dietatrssaf) sont ensuite déduits du salaire netr pdtenir 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 a la £ ligne de la fiche de paie): =1479,69€
REPAS SOUMIS A COTISATIONS : (48 repas x 3,54€) =169,92€

LOGEMENT SOUMIS A COTISATIONS (exemple de logement d’'une piece — cf tableaudfrss68,00€

SALAIRE BRUT SOUMIS A COTISATIONS : (1479,69 + 16992 + 68,00) =1717,61€

DEDUCTION DES COTISATIONS SOCIALES

SALAIRE NET

SALAIRE NET A PAYER : salaire net — 169,92€ (repas) — 68,00€ (logemend)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 régle est différente dans le cas ou le logemehattribué dans le cadre classique d'un congrdadl (régles du bail
des lors applicables).

Les conditions d’attribution des logements |

Le logement d’'un salarié n'a pas a étre libéréi@aaisonnier durant une suspension de son catgravail (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 périodesudpension sauf dispositions contractuelles owesdionnelles
contraires (cassation sociale du 26/01/2011 — r¢31D3).

En revanche le logement est libéré au moment oargat saisonnier se termine.
Le logement doit répondre aux exigences minimalesates :

- surface minimale de 6 métres carrés,

- volume de 15 meétres cubes par personne (les pddiéscaux d’'une hauteur inférieure a 1,90 métre ne
sont pas prises en considération),

- aération permanente des locaux possible,

- fenétre ou autres ouvrants de surface transparpotwant étre occultés et donnant sur I'extérigas (
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 maintenpopres 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 aéres par une VMC, facilement nettoyablegttdyés au moins une fois/jour, avec portes eein
et pouvant étre fermées de I'intérieur,

- des douches a température réglable dans des cafmigduelles (1 cabine pour 6 personnes).

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

LOGEMENT ET COUPLE : un employeur peut louer un appartement de 2 chesriermées + pieces communes
(notamment WC et salle de bains) et y loger unayagt une fille de son personnel qui ne viventgrasouple. L'une
de ces 2 personnes ne peut juridiguement pas rdeusggement en invoquant I'absence d'intimité. éifet, le code
du travail exige seulement d’autoriser chacun ddaries de sexe opposé a disposer d'une chambezéseEn
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 etasu$ du code du travail mais pas a l'article R&2Q du code du
travail ; lequel article est celui qui exige des \fi€tincts par sexe). Une piste de réflexion passuhder I'employeur
de faire ainsi; le fait des I'embauche de mettiad enl'aise ses salariés et la prévention du risdgidarcelement
sexuel.

LOGEMENT ET TABAC : sous réserve d'une appréciation souveraine dasaiix, nous inclinons a penser qu’un
logement attribué a plusieurs salariés et donecillpar nature, est un local au méme titre geddeaux sanitaires,
de restauration, de repos ou doit étre respeat@ddiction de fumer.
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Le décret du 15/11/2006 fixant les conditions dlagapion de I'interdiction de fumer dans les lieaftectés a un usage
collectif précise ces lieux comme devant étre :

- les lieux fermés et couverts qui accueillenpdblic ou qui constituent des lieux de travail,
- 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 desenis.

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

C’est au titre de ces «tout autre endroit comgans l'aire... » que sont classés les vestiairestag@s, salle de
restauration, etc...

Il nous semble que les locaux d’hébergement peldteatconsidérés de la méme maniere. lls sonteliad abordes
dans le titre 2"°du code du travail relatif aux obligations de l@oyeur pour I'utilisation des lieux de travail @dns
le méme chapitre VIII de ce titre Il au méme tidfailleurs, que les installations sanitaires etektauration.

Il en sera tout autrement dans le cadre d’'un hébsggt donnant lieu a un contrat de location ouadecation car
dans ce cas, le logement nous parait devoir arenir un hébergement d'ordre privatif dans ledaetiécret du
15/11/2006 n’a plus a s’appliquer.

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

L’employeur ne peut pas retenir le montant desredjoms sur les salaires et ne peut agir que dawadre 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 :

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

Partant de ce principe et sous réserve d'une apfilt souveraine des tribunaux, la réponse a appat
juridiguement défendable pourrait étre d’acceperdautions mais encadrées de la maniéere 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 desannements ; registre émargé par le salarigneta 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.
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Enfin, il est recommandé de conseiller au salagié@&poser une caution apres un état des lieualipiticontradictoire
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 estral@glementée
par le droit de I'immobilier.

La durée de travail

QUELQUES REGLES GENERALES :

Soit I'horaire de travail est collectif (tout le mide ou une catégorie du personnel ou un serviceefmple les
serveurs) commencent et finissent le traadd méme heure.

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

Soit I'horaire de travail est non collectif (c’dstcas le plus courant en station) et dans ce easlécomptes de durée
du travail sont tenus tous les jours et mentionrietd fin de semaine le récapitulatif hebdomaddies heures
réellement effectuées par chaque salarié.

Ces décomptes doivent étre le reflet exact deshdtavaillées et doivent étre incontestablessdlsent notamment a
justifier le montant du salaire et le paiementld@gres supplémentaires.

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

Le salarié ne doit les signer que s'’ils sont exdetsaucun cas, ils ne sauraient étre signés saldeié si la mention
des heures de travail réellement effectuées niydigas.

Les décomptes de durée du travail sont tenus igpagition du salarié qui peut les consulter.

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 a ne pas lpaysalaires dus au salarié ou a ne pas lui temds documents
obligatoires comme les bulletins de paie, I'attéstadestinée a Péle Emploi, le certificat de tiava

Les plannings horaires souvent invoqués ne sondgmsiécomptes horaires.

lIs ne sont qu’un outiprévisionnel d’organisation interne et peuvent par conséquest r@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 supplénmentst 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).
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Concernant la prise des repos compensateurs deamanpent, ceux-ci sont des repos (et non un dispaos
modulation) ; ils doivent donc étre pris par jowgrentiere (7 heures) ou par demi-journée (3,50esgwat non heure
par heure.

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

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

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

On peut dire que pour les services de I'inspedtiotravail, 4 regles essentielles en matiére 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 & des « récupératisos ba suite ou la fin de la saison.

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

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

- les modalités de prise des repos compensateuetplacement se font par journée ou demi-joutieéepos
(notion de repos et non de modulation).

A noter que l'article 5.1 de I'avenant n°2 du 587 relatif a 'aménagement du temps de travaildeonvention
collective des hétels cafés et restaurants du BHOZ renvoie expressément les modalités d'attdbudles 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 sdarme de journées ou de demi-journées de repos.

EXEMPLE : I'employeur a prévu dans le contrat de travais@anier de faire effectuer 42 heures de travailéseem
Si le contrat ne prévoit aucune variation de cetteée du travail au regard des fluctuations d'#@étixcette durée du
travail peut étre qualifiée de convention de fdarfai'est-a-dire que dans cette hypothése, I'engpiogoit garantir une
rémunération minimale équivalente a 42 heures deailr (soit 35 heures + 7 heures supplémentairekeues
majorations de salaire afférentes) qu’il y ait aum u travail.

Les contrats de travail saisonniers prévoient fidguemment une fluctuation de la durée de tras@iltractuelle en
fonction de la charge de travail a assurer. Si datie hypotheése, la durée du travail réaliséesensine chargée est
de 48 heures (durée de travail hebdomadaire masjnal salarié réalise alors 6 heures supplémengairdela de 42
heures.

Partant de I'hypothese d’'un établissement HCRhéges supplémentaires selon la convention caledbivent étre
majorées de 10 % de 1a®36a la 3™ heure incluse, de 20 % de 174t la 43™ heure incluse, de 50 % de |a°4%
heure a plus.

Pour revenir & notre exemple, la rémunération thriéadoit déja prendre en compte la réalisatiotadg6™ a la 3™
heure et la majoration de salaire de 10 % affér@mteacune de ces 4 heures supplémentaires agk gealisation de
la 40™ a la 42™ heure et la majoration de salaire de 20 % afféranthacune de ces 3 heures supplémentaires.

Il reste donc & payer la @ heure a la 48° heure incluse au tarif horaire majoré de 20 % paW3™ heure et au

tarif horaire majoré de 50 % pour la®4%heure & la 48" heure incluse, soit 5 heures supplémentaires payé¢aux
horaire majoré de 50 %.
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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 =mli2utes de
RCR ; soit un total de 1,20 heure (en centiemeuthe 12 minutes étant égale a 20 % d’une heure).

Le crédit de RCR sera pour la®%heure & la 48° heure de 5 heures au-dela des 42 heures contfestue
I'équivalent de la majoration de 50 % soit 2,50resude RCR (en centieme d’heure ; une demi heard égale a
50 % d’une heure); soit un total de 5 heures + Béffes = 7,50 heures de RCR.

Par conséquent et toujours dans notre exemple,durge de travail hebdomadaire de 48 heures doniseraa
I'attribution d’un droit a RCR de 1,20 + 7,50 = @,eures qui pourront étre prises en période @llmecet donner lieu
a la réalisation d’'une semaine calme de 42 heul®30-(limité a 7 heure ou 3,50 heure de repos eosgteur de
remplacement selon que ce repos est pris par jewnéar demi-journée) = 35,00 heures payées 42$¢si repos
de 7 heures) ou 38,50 heures payées 42 heurep¢s de 3,50 heures) |l reste alors a prendrel&idfes — 7 heures
ou 8,70 heures — 3,50 heures soit 1,70 ou 5,20ekergstant a prendre au titre du repos compensagur
remplacement ; heures qui pourront étre prisedaidégjue le crédit d’heures acquis sera d’au m8jB8 heures (soit
une demi-journée de repos).

L’absence de transparence sur la durée du traadi€ I'usage de « dessous de table » est toupméjadiciable.
Le salarié est |Iésé de tous ses droits.

L'employeur commet de son coté, des infractionvegaelles que I'obstacle au contréle de la dutééravail 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 devant leshpradies, il revient d'abord a I'employeur de
fournir au juge les documents établissant que Ilmbme d’heures payées correspond bien a la réatitég
'importance de tenir des décomptes ou des affiehagour et incontestables.

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

D’autres régimes de travail peuvent cependant §tamy dans I'entreprise (modulation, cycle, JRE...).

Ces régimes d’aménagement du temps de travail@passent le cadre hebdomadaire de la durée dul iredwsent
un calcul des heures supplémentaires totalemegtetit.

Veiller toujours par conséquent a se poser la gqueste savoir quel est le régime horaire applicahlesalarié. La
lecture des contrats de travail et des bulletinpale apportent s’ils sont complets les élémentstdense qu'’il faut
cependant recouper ensuite avec les textes desmtons 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 récupéréeslaeh perdues par suite d’'interruption collectiverdvail résultant de
causes accidentelles, d'intempéries, de cas de fogjeure, d'inventaire, de ponts ou de déparbun précédant les
congés payeés annuels.

Le salarié a parfaitement la possibilité de cumplesieurs emplois a partir du moment ou le cunad durées de
travail effectué ne dépasse pas (sauf dérogaticor@&e dans des conditions trés précises) les slonégimales de
travail autorisées (soit 10 heures/jour, 48 heperssemaine, 46 heures en moyenne sur une pér@d@ demaines
consécutives).
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LA MODULATION DE LA DUREE DU TRAVAIL SUR L'ENSEMBLE  DE LA SAISON D'HIVER :

La modulation de la durée du travail est I'un déspasitifs d'aménagement du temps de travail qubrise
I'appréciation des durées de travail effectuées darcadre hebdomadaire.

Ces dispositifs d’'aménagement du temps de trae@edt étre prévus par un accord collectif avecudefa loi du
20/08/2008, la primauté donnée en la matiére adatd entreprise sur I'accord de branche. La loBéD8/2016 (dite
loi EI Khomri) vient consacrer ce principe.

En matiere d’aménagement du temps de travail @atultril'appréciation des durées de travail hors ddre
hebdomadaire et sans nécessité d'un accord célisetil 'aménagement du temps de travail sur ulrioge de 9
semaines (cf loi travail EI Khomri) est autoris@&iptes entreprises de moins de 50 salariés (pédedesemaines pour
les autres entreprises).

C’est sur cette base juridique que l'inspectiortrduail soutient par exemple que la modulationedugs de travail sur
I'ensemble de la saison dans les magasins de spsttdllégale car I'accord de modulation existarihtagre
aucunement les salariés saisonniers de ces magasins

Cette publication ne présente pas tous les disfsodiaménagement du temps de travail existantsedimite a ne
présenter que le principe de fonctionnement deddutation a travers I'exemple de I'avenant n° 128(09/2014 a la
convention collective des hotels/cafés/restaurants.

La modulation du temps de travail a pour effet di@dr la durée de travail a la charge de travaflaesant fluctuer
cette durée du travail sur une période donnée.

La durée de travail légale de 35 heures (seuilédedchement des heures supplémentaires) n’estgdmnappréciée
hebdomadairement et semaine par semaine mais eenmegur 'ensemble de la saison.

Dans ce cadre, ce n'est qu'au terme de la saisempeut étre appréciée le nombre d’heures supplé@ment payer ou
a compenser par des repos compensateurs de remplacédl n'y a alors réalisation d’heures supplétagas qu'a
partir du moment ou la durée de 35 heures en meysmnl’ensemble de la saison est dépassée.

EXEMPLE
Un saisonnier est employé dans un établissement tHCER2 décembre 2016 au 2 avril 2017, soit 16 seesaiSur ces
16 semaines, il a pris 2 jours de congés payésbénéficié d’'un jour férié chdmé et a pris 16 8Rgours de repos
hebdomadaires auxquels il peut prétendre (appicate la convention collective des 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
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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

Semaine 15 : 35h00

Semaine 16 : 32h00

1°"® hypothése : appréciation de la durée du travail 2 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, 13,1B4s#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
'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 noulée sur 'ensemble des 16 semaines

Compte tenu des jours de repos hebdomadaire mis (appel 16 jours), des jours fériés pris (p@upel 1 jour) et
des congés payes pris (pour rappel 2 jours), lebnerde jours travaillés est de 16 semaines X %&jeait 112 jours
desquels doivent étre retranchés les 16 jours piesreebdomadaire, 1 jour férié pris et 2 jours olegés payés pris
soit un nombre de jours effectivement travaillés d@3 jours.

Ces 93 jours rapportés aux 5 jours ouvrés (la aaiose collective HCR prévoit 2 jours de repos hebddaire) donne
un résultat de 18,60 semaines de travail effectif.

Par conséquent, le volume d’heures de travail liseéasur 'ensemble de la saison est de 18,60 isemX 35 heures,
soit 651,00 heurepour faire 35 heures en moyenne sur les 16 semdi&a saison.
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Les heures supplémentaires sont alors celles ééalmu-dela de ces 651,00 heures.

Le volume d’heures de travail réalisé sur I'ensend®#s 16 semaines est de 35 + 44 + 50 + 33 + ZB+3% + 48 +
65 +48 + 48 + 42 + 28 + 20 + 35 + 8@it 626 heures de travail.

Aucune heure supplémentairen’est di au salarié puisqu’il n’a pas dépassélame d’heures de travail a faire sur
les 16 semaines (a titre de rappel 651,00 heureg)ee méme s'il a été amené a faire beaucoup dseur
supplémentaires certaines semaines particuliérechangées (pour rappel, les semaines 2, 3, 8, 9,116t 12).

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 codéirl4 heures + 11 heures de repos quotidien = @&fieontinues
de repos).

Une particularité existe dans les hétels cafegshurants puisque le repos peut étre suspendiws2 [fois dans le
méme mois et trois fois dans 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 njfdie 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 percues tdieraontrat et
ce quelle que soit la durée du contrat (méme uttratde travail d’'un jour ouvre droit a une indeténile congés

payés).
Les congés payes peuvent étre pris avant le teenee ghison mais a la condition :

- que le salarié soit d’accord,

- que cette prise anticipée de congés ne se f@ssau préjudice de I'application de la périodegalbbire 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 préeenannimum d’'un mois, des regles de fractionnenakest congés.
Depuis la loi du 8/08/2016 (loi EI Khomri), toutess modalités de prise des congés payés peuvenégafement
fixées par un accord d’entreprise.

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

La prise anticipée des congés payés ne peut denétigaun outil d'aménagement du temps de travalil.

La contractualisation de la prise anticipée degésmayés ne modifie en rien cette approche.
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Cette position a été confirmée par le Tribunal Ectionnel d’Albertville en 2016 a la suite du preserbal dressé par
I'inspection a un grand hotel de Méribel qui pratg ce dévoiement des congés payes.

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 cumulentam@enneté totale
d’au moins 3 mois dans l'entreprise.

Cette méme loi prévoit également en matiere derétation des jours fériés chdomeés 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 6dsede travail doivent étre données au salarié.

Cette pause obligatoire est prévue par l'articl@l21-33 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 degaréwe pause (qui peut étre une pause cigaretse)t a'atteindre ce
seuil de 6 heures sans pause.

Par plusieurs arréts rendus le 20/02/2013, la Cres®bciale de la Cour de Cassation (affaires 28612, 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) mpds lorsque des dispositions conventionnelle@euapparaitre
plus favorables a priori (exemple d’'une conventofective 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'employelgr®que 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 évésislcomme du
temps de travail effectif et ne sont pas prisexc@npte pour le calcul des heures de travail & pdyens ce cas,
I'employeur peut exiger au salarié de dépointer adler fumer et de repointer quand il reprend sawvail.

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

Le temps partiel

Une durée de travail a temps partiel est une dabfigatoirement inférieure a 35 heures par semain& 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 collectiazoord collectif le prévoit).

Une personne qui travaille a temps partiel doitimgbligatoirement un contrat écrit qui prévoit lemdalités de ce
temps partiel ; & 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 jlesrs de la semaine ou les semaines du mois (sauf Ips
salariés dont le temps partiel est déterminé ser période supérieure a la semaine et au plus égdnée a

condition d’étre prévu par un accord collectif ;

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

- les modalités selon lesquelles les horairesraleail 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 compléaimes ne peut pas dépasser 1fi@e la durée de travail
hebdomadaire ou mensuelle fixée par le contrat /0”1 de la durée du travail sur une période supérieuta
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 supériewtars ce cas-la, les heures complémentaires situédsla du
dixiéme et jusqu’au plafond d’heures complémensaimeété, 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 1égale ou de la durée de trawailzentionnelle (si durée de travail conventionneBeinférieure a la
durée légale de travail).

La modification de la répartition du temps de tig\a elle est prévue dans le contrat, doit seefan respectant un
délai de prévenance de 7 jours au moins et jusgiianum 3 jours si une convention ou un accordextif le prévoit.

Le salarié peut refuser toute modification de lparétion de son temps de travail lorsque le cardatravail 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 détigations familialesmpérieuses
- incompatibilité de cette modification avec lévéd’'un enseignement scolaire ou supérieur,

- incompatibilité de cette modification avec uneipege d’'activité fixée chez un autre employeur ¥acune
période professionnelle non salariée.

Les mémes incompatibilités prévalent en cas degdraant des horaires de travail au sein de chaguege travaillée
et qui figure dans le document écrit prévu paletat 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 terap (cette possibilité reste cependant limit&eadenants/an et par
salarié, en dehors du motif de remplacement d’larisaabsent nommément désigné.

Il existe des dispositions particuliéeres non abesd#ans ce document s’agissant du temps partiehfisé.

La modification du contrat de travail
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Il convient de distinguer la modification des cdiwfis de travail de la modification des élémentscduatrat. La
modification des conditions de travail s'imposesalarié a la différence de la modification des &gts du contrat qui
ne peut s’appliquer qu’avec I'accord du salarié.

La distinction entre modification des conditions wavail et modification des éléments du contrdéve d'une
appréciation jurisprudentielle et au cas par cas.

On peut quand méme avancer qu’en regle génératapthfication qui affecte «I'essence » méme dutedn(par
exemple : le salaire, la durée du travail, la digaliion, etc...) releve d’'une modification qui neup@as étre imposée
au salarieé.

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

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

Le fait pour 'employeur d'imposer une modificatida contrat peut entrainer une rupture anticipéeahtrat initiée
par le salarié qui peut alors prétendre a des dayageat intéréts d’'un montant au moins égal au moulies salaires a
devoir jusqu’au terme normal du contrat.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation paréfsatu 20/11/2013 — n° 12.30100 et 12.16370 xleamue le
refus par le salarié d'un simple changement deceaditions 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 patrticulieres entourant ce refus (ois loin, la partie consacrée a la rupture dotrad 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 toaisen conservant le salarié dans les effeghids €xemple, un
avertissement, mise a pied, autres sanctions.....).

Le respect de la personne et le respect des libestindividuelles

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 paesayant autorité sur un salarié qui pourraientep@tteinte a ses
droits, sa dignité, sa santé sont interdits et @etgonstituer un délit de harcélement moral odlélit de harcélement
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
salarié.

Le salarié a également intérét a adresser une depies courriers a I'inspection du travail, au ewéd du travail,
voire dans les situations les plus graves a dépiaieite ou a laisser une main courante en gendame

Attention cependant a l'utilisation du terme dedétement moral qui est un terme fort qui correspanan délit
sanctionné par le code du travail et le code pgoat comme d’ailleurs le harcelement sexuel).

La définition du harcelement moral donnée par ldecdu travail est la suivante :
« aucun salarié ne doit subir les agissemeagigetésde 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 avenifgssionnel».
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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 eelgas 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 deicéistis aux droits et aux libertés du salarié qeiseraient pas
justifiées par la tdche a accomplir ou proporti@s@u but recherché par la restriction.

Un contrat saisonnier ne peut pas par exempledingelia pratique du ski en-dehors du temps de ifravda réception
de personnes étrangéres dans le logement affectalatié 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 gartintimité 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’agitade I'activité
sur laquelle elle porte, sur les contrepartiesiioneres obligatoires, etc....).

L’hygiene et la sécurité

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

Comme pour tous les salariés, 'employeur a a tégke son personnel saisonnier wigigation de sécurité de
résultat en matiere de respect des regles d’hygiene etalgitgeet doit préserver la santé physique et neika ses
salariés.

Un suivi médical doit étre assuré par le médecirtrdvail de I'entreprise qu'il est possible de witiér en cas de
probléme.

Son nom et ses coordonnées doivent étre affichdssslieux de travail.

L’adhésion de I'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 connaiseenfiotte pénurie de médecins du travail et sonfrootés a de
gros problémes de suivi par les services de sant&azail des personnels employés, cela ne doiaweun cas
dissuader un employeur a adhérer aupres d’'un dseceises; ne serait-ce en cas de probleme, quedéouontrer au
juge gu'il a bien fait le nécessaire et rempli astn obligation |égale. L'employeur peut méme sager un recours
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judiciaire contre le service de santé au travail Qhambre Sociale de la Cour de Cassation paréndar 19/12/2013
(affaire n° 12.25056) a condamné un service deésamtravail & verser des dommages et intéréte &ntneprise qui
s’était plainte d’un suivi médical défaillant dengeersonnel.

Tous les risques professionnels auxquels sont éspes salariés dans I'entreprise doivent étretifisndans ce qu’on
appelle le document unique d’évaluation des risquesioit étre élaboré par toute entreprise et té&gulierement a
jour.

Ce document est accessible aux salariés et leslibdgdde son acces doivent étre obligatoirementhades 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 sumksures 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.

Deux autres articles du code du travail mériteiétrd’ cités pour permettre d'appréhender les risquede lieu de
travail générés par la consommation d’alcool.

L'article L 4121-1 du code du travail impose a ligoyeur de prendre les mesures nécessaires paueaks sécurité
et protéger la santé physique et mentale desé&slari

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

L'action préventive, dans une réponse collectivaat stigmatisante, doit toujours étre priviléga¥e lien avec le
service de santé au travalil.

Cette démarche de prévention doit étre organistmus les stades du risque et tout en gardant pritegue les
restrictions apportées aux libertés individuellesaflectives 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 (écautesalarié manifestement en état d’ébriété de sstepde
travail, faire appel au médecin du travail, plaeesalarié en salle de repos pour le faire récupémecompagner le
salarié chez lui en veillant a la continuité detise en charge, faire appel aux secours en cadaissité, etc...)

Ce gue peut prévoir le reglement intérieur :

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

31



Dans ce cadre, I'employeur peut donc encadrerdtqure des pots alcoolisés et plus généralemerdriaommation
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 partioelidle 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 responsgabla(e 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 (repremisere 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 sitra ou I'état d’ébriété est de nature a exposeipbrsonnes ou les
biens & un danger. L'usage de l'alcootest ne peuat ¢pas étre généralisé et excéder I'étendue détosis 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 pagir sles postes ou une
défaillance humaine, ou méme un simple défaut gikavice peut entrainer des conséquences gravesaeméme ou
pour autrui (collegues de travail ou tiers) ou eaqmeut entrainer de graves dommages aux biersrdeeprise et/ou
des postes nécessitant un haut degré de vigilance.

Les tribunaux ont pu retenir comme étant des padesécurité, ceux de conducteurs d’engins et/omaehines
dangereuses, ceux impliquant la manipulation ddyt® dangereux, le travail en hauteur, le traigailé, des activités
essentielles a la sécurité d’autrui.

Il appartient & chaque entreprise de définir I 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®¢gement
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 pes bien I'étre en
revanche par 'employeur ou une personne ou orgengesignés 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 &ites apres information préalable du salarié esaeeprésence (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 espeéce.
Il en est de méme en cas d'ébriété des salariésensénies juges se montrent beaucoup plus sévefégaad de

salariés qui exercent des fonctions pour lesqubdtd d’'ébriété constitue un danger (par exengpleas d’utilisation
d’'une machine dangereuse — toujours la notion dgeatgorécédemment développée).
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Il a pu étre retenu la faute grave lorsque I'éBr&accompagne de débordements (ébriété occasiosmale lieu de
travail des hurlements, des injures, des grossieiai des violences).

Quelle responsabilité pour 'employeur :

Le fait qu'un salarié soit en état d’ébriété au reairde I'accident n’a pas pour conséquence d’erfiapth nature et
cet accident sera qualifié d’accident du travad lés qu’il a eu lieu durant le temps de trava8wr le lieu de travail.

En cas d'accident du travail, le manquement a i@altion de sécurité de résultat révélé par I'actigeeut avoir le
caractere de faute inexcusable si I'employeur avaiaurait di avoir conscience du danger auquél é&tposé le
salarié et s'il n’a pas pris les mesures nécessaoer I'en prévenir. Il suffit que la faute derfiployeur ait été une
cause nécessaire de l'accident pour que sa redplitésaivile (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’ailleudsdal peut étre favorisé par un contexte professibmais aussi
étre le fait d’'un comportement individuel.

Les éléments précédemment développés pour I'afmltransposables a la drogue et nous nous lismétariévoquer
ci aprées que les spécificités liées a I'usage tigsefiants.

Ce que peut prévoir le reglement intérieur :

Le réglement intérieur peut rappeler l'interdictide posséder, d’introduire et de consommer de dgudr dans
I'entreprise ou de travailler sous I'emprise degéfiants.

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 fosder’interdiction générale de consommation rapeear I'article L
3421-1 du code de la santé publique.

Dans les entreprises de moins de 20 salariés (@amises a 'obligation de réglement intérieur) mMi@oyeur peut
quand méme établir un réglement intérieur ou autigfaut aussi par note de service mettre en plaatispositif 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 travail.

L'employeur peut également organiser des contidl@sinés sur le lieu de travail mais la lecturéisterprétation des

résultats ne pourront étre faites que par le méddgitravail et ne servir qu'a permettre a ce aéerde se prononcer
sur l'aptitude du salarié a tenir son poste deaifal’'employeur ne sera en aucun cas informé derésultats et
interprétations.

Le Conseil d’Etat par un arrét du 5/12/2016 auéotisutefois I'employeur & organiser lui-méme letgealivaires (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
sOreté et de sécurité ou a risque et avec destgaraour le salarié contrélé (possibilité notamtrédsdemander une
contre-expertise, préservation du secret professiosur les résultats). Le Conseil d’Etat préciséneque les tests
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salivaires de détection immédiate de produits iaps 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 instantdndest, I'existence
d’'une consommation récente de substance stupéffaesetests ne sont pas non plus couverts pacietsaédical.

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

Les modalités de mise en ceuvre des tests salivatiles postes sur lesquels ils peuvent étre effsafoivent figurer
au reglement intérieur ou dans les entreprisesutepes de ce réglement, dans une note de servifmrniation
préalable des salariés potentiellement concerné$ésentualité de ces tests et sur leurs justifans, 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 constitugraas de rupture anticipée du contrat interdit.

Il faut veiller & bien définir la durée minimaleedhploi car si le terme de la saison devait précldarme 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 decsa

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 préveéeaisalarié de la fin du contrat, une fois la @unénimale 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 travlasaisonnier

Les régles sur le licenciement et la démissionomé gas applicables au contrat saisonnier.

Le saisonnier ne peut donc pas démissionner eplamur ne peut pas le licencier en cours de cbntra
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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 wit daté et signé par I'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 saisonméepeut &tre rompu qu’en cas de :

- faute grave de I'employeur ou du salarié (po&géhpour 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) mémescun formalisme particulier n’est exigé des tnidoux ;

- en cas de force majeure ;

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

-I'inaptitude médicale du salari€é 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 solleset 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, verségliene indemnité
de rupture au minimum égale au montant de lindéntégale de licenciement si inaptitude d’originenn
professionnelle ou au double du montant de lindénfégale de licenciement en cas dinaptitude idioe
professionnelle.

L’employeur a I'obligation de rémunérer le salad&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 travail.

Dans le cas ou le salarié rompt son contrat saispie maniere anticipée pour prendre un emplos smntrat de

travail a durée indéterminée, il est nécessairé mpspecte un préavis dont la durée, sauf accesdparties, est de 1
jour/semaine calculée sur la durée totale du coreaouvellement inclus) lorsque le contrat congpain terme précis
ou calculée sur la durée de travail déja effectosgiue le contrat ne comporte pas de terme preécis.

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'dgeden jours
travaillés.

La faute grave n’est pas définie par la loi. Clesjuge, 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 pginterdire 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 pliérees.
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Dans ce cas, le salarié se voit interdire 'aceesavail durant la procédure nécessaire a sororet@finitif pour faute
grave ; procédure qui passe obligatoirement comous fiavons vu précédemment par un entretien ekt par
une lettre motivée de renvoi pour faute grave.

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation parréhdu 20/11/2013 — affaire n° 12.30100 a jugél quy a pas de
formalisme particulier & observer pour la convanatiu salarié a I'entretien préalable (la lettrade suffit). Il faut
cependant que I'employeur au moment de la convarcatii salarié lui précise bien qu'il envisage lptuwe 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 I'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 dutiadrde travail ».

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

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 'emplaysans respect de ces régles 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 galaans respect de ces regles ouvre droit poumpl®raur a des
dommages et intéréts correspondant au préjudide sub

Formalités a respecter a la fin du contrat saisoner |

L’attestation employeur de Péle Emploi, le ceréficle travail, le bulletin individuel d’accés aftamation doivent
étre remis au salarlé dernier jour travaillé .

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

étre remis par I'employeur non adhérent a I'une alganisations professionnelles signataires, lerSekpiration du

contrat de travail a durée déterminée saisonnier.

Le salaire et I'indemnité compensatrice de conggep peuvent étre versés a la date d’échéance leaiméa paie.

Le bulletin de paie est remgsl’occasiondu paiement du salaire.

A défaut de pouvoir remettre le bulletin de paieneains propres au salarié, 'employeur doit leddresser par tout
autre moyen.

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 sakmifin de contrat.
Ce solde pour tout compte doit étre contesté pieleecommandée avec AR dans les 6 mois de sagifod si le

salarié n'est pas d’accord avec les montants @ereau d'indemnité qui lui ont été versés a tdeesolde pour tout
compte.
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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 lgenployeur_gue pour les seuls montants qui y sovéntoriés et
mentionnés. Le fait qu'un solde pour tout comptié I€mligé en des termes généraux du tyee €ontrepartie d’'une
indemnité globale, le salarié renonce de fagon g#leéa toute réclamation financiére liée a I'exéontou a la
rupture du contrat de travail me permet pas a I'employeur d’'éviter les réclanmatialtérieures. Il faut donc que le
recu pour solde de tout compte soit rédigé de mampigcise et comporter la liste exacte des él&mmtémunération
dont 'employeur entend se libérer ainsi que latilegion, entre les dits éléments, de la sommeajhccordée.

La Cour de Cassation (Chambre Sociale du 18/09/201°313-40042) a également jugé que le salariéadtalroit de
dénoncer son regu pour solde de tout compte samsaacune justification particuliere a apporter.

En cas de litige avec I'employeur :

Contacter l'inspection du travail (le nom de l'iespeur du travail compétent pour I'entreprise &t adresse doivent
étre affichés dans les locaux de travail) qui patetrvenir en fonction de la nature du litige.

L’inspecteur du travail comme le contrleur du &ihsont tenus de garddat confidentialité des plaintes ; cette
confidentialité ne pouvant étre levée qu’'avec ladadu salarié.

L’inspecteur du travail ou le contréleur du travaélut étre amené a interroger les salariés en sleleotoute présence
de la hiérarchie,

Si I'inspection du travail ne peut pas interverite donne au moins des informations en matiérérdi¢ du travail et
oriente vers le conseil des prud’hommes d’'Albelvil

L’inspection du travail se trouve a Albertville s constitue d’un secrétariat et de 5 agents dedempérationnels et
chacun en charge d’'une ou de stations de spoiiteed'tiéterminée(s).

Un service de renseignements accessible tous les {sauf lundi matin, samedi et dimanche) peuseigmer 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 secrétaue®4 79 10 02 31 (uniguement le matin).

L'accompagnement au conseil des prud’hommes peatatsuré par un avocat (aide juridictionnelle ibpdssen
fonction des revenus) 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 préadiaudience.

La procédure prudhommale fait d’abord I'objet d’'ueetative 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 dis pour des périodes de travail iestables, la non remise d’'un papier importane teille I'attestation
Péle Emploi, etc..., la procédure de référé prudhohpmat étre utilisée pour obtenir un jugement rapid

Albertville, le 5/01/2017

NB : Ce document concu et modifié annuellementigaervice détaché de I'inspection du travail aethille est établi sur |
base des questions exposées le plus fréequemmaénsgettion du travail. Il ne prétend pas répondaetoutes les situation
| individuelles. Il ne fait que présenter de manikr@lus compréhensible possible (C’est en tousdesle souhait de la rédaction)
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quelques réponses de principe. Les services d&pkbiction du travail restent naturellement a la disiion des employeurs et des
salariés pour apporter tout éclairage complémergaitile en fonction de la spécificité de chaqueadion individuelle exposée.
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