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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 D