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Le métier de
gestionnaire de paie

Difficile décrire un livre sur la paie sans évoquer dans un premier temps le métier de
gestionnaire de paie.
Cette profession n‘est pas forcément mise en avant, notamment dans les entreprises,
alors qu’elle est essentielle au bon fonctionnement de ces derniéres. L'aspect principal
de ce métier réside évidemment dans le calcul du bulletin de salaire. Or, si celui-ci n‘est
pas correctement réalisé, cela aura un impact direct sur, entre autres :
¢ le climat social en entreprise : les salariés risquent de ressentir de la frustration
a force de recevoir des bulletins incorrects, et pourraient perdre confiance en
leur employeur;
¢ les colts engagés par l'entreprise : sila paie n‘est pas correctement calculée, il pourra
y avoir des conséquences sur les montants déclarés et payés aux différents organismes.
En cas de contréle, le redressement pourra étre plus ou moins élevé financierement
et aura un impact sur le budget de l'entreprise s’il y a des majorations a payer.

La gestion de paie est donc un domaine qui ne doit pas étre négligé par les entreprises,
sans compter qu’elle est particulierement technique et méme complexe, avec des régle-
mentations variées et amenées a changer trés régulierement pour certaines.

Avant de découvrir ces réglementations, il faut acquérir une meilleure compréhension du
métier de gestionnaire de paie. Nous verrons donc dans un premier temps les différents
postes qui peuvent toucher a la paie, puis l'organisation du quotidien du gestionnaire
de paie, de fagon a maftriser ses différentes missions. Nous nous intéresserons ensuite
aux qualités requises dans ce métier, a l'organisation du service paie et aux différentes
fagons de l'optimiser.

l. Les différents métiers exercés

Les métiers dans lesquels vous pourriez étre amenés a faire de la paie sont assez variés :
® gestionnaire de paie;
® responsable paie;
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® assistant(e) RH;
® responsable RH;
® expert-comptable.

Nous allons ici exposer en quelques mots les principales différences entre chacun de
ces postes.

1. Gestionnaire de paie

Il s'agit du poste classique auquel on pense lorsqu‘on envisage de démarrer dans ce
domaine. Le métier de gestionnaire de paie couvre essentiellement le calcul, le contréle
et la validation des bulletins de salaire chaque mois, ainsi que 'envoi des déclarations
sociales aux différents organismes : sécurité sociale, retraite complémentaire, mutuelle,
administration fiscale, etc.

Mais ce métier, en fonction de la taille de 'entreprise, peut intégrer d’autres missions
telles que la rédaction des contrats de travail, la gestion des absences des salariés ou
encore 'établissement de documents destinés a la comptabilité de l'entreprise.

2. Responsable paie

Le responsable paie pourra étre amené, la encore en fonction de la taille de 'entreprise,
a gérer les mémes missions que le gestionnaire de paie avec, souvent, l'attribution de
missions de plus grande envergure : gestion de projet de migration ou d’évolution de
logiciel, réalisation de plans de formation, tenue de tableaux de bord sociaux.. De plus,
le responsable paie aura souvent une fonction de responsable d’équipe, et devra donc
accompagner et conseiller ses collaborateurs face a leurs missions du quotidien, mais
aussi s’assurer que l'équipe se tienne a jour des derniéres évolutions |égislatives et/ou
conventionnelles en matiére de droit social et de paie. Le responsable paie se détachera
donc parfois de la production de la paie pour se concentrer sur ses autres missions.

3. Assistant(e) RH

Il peut paraftre surprenant de mentionner ici le poste d’assistant(e) RH, puisque, par
définition, ce poste concerne davantage les tadches d’administration du personnel et
du domaine des ressources humaines que celle de la paie. Mais certaines entreprises,
en raison de leur effectif réduit, préfereront transférer les taches de paie telles que
la production de la paie et des déclarations sociales aux assistant(e)s RH, de facon a
ne pas embaucher un salarié uniquement dédié au calcul de la paie, une tache qui peut
ne prendre que quelques jours par mois dans certains cas (en fonction du nombre de
salariés concernés mais aussi de la complexité de la paie).

4. Responsable RH

Pour les mémes raisons que celles exposées ci-dessus, le responsable RH peut étre
amené aintervenir sur la production de la paie si la taille de l'entreprise le permet. Dans
certaines entreprises, le ou les gestionnaire(s) de paie seront rattachés au service RH
et seront donc sous la responsabilité du responsable RH.

5. Expert-comptable

Les cabinets d’expertise comptable ont développé un certain nombre de prestations
a destination des entreprises, de fagon a leur faciliter le plus possible les démarches
sociales et administratives. Cela est surtout intéressant pour les entreprises n‘ayant pas
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la capacité d’'embaucher un salarié a cet effet, ou encore de financer la formation d’un
ou plusieurs collaborateurs dans un domaine particulierement technique et parfois trés
chronophage. Ces entreprises préféereront donc externaliser la production de la paie
et toutes les missions qui l'entourent a un cabinet qui en a l'expertise.

Il faut également mentionner certains métiers plus techniques avec, par exemple, du
paramétrage : ingénieur d'application ou SIRH (Systéme d’information des ressources
humaines). Ces professions sont essentielles dans le quotidien des métiers de la paie,
car elles vont garantir l'intégrité et une application correcte des regles en vigueur. Elles
nécessiteront dong, elles aussi, une bonne expertise de paie.

Il. Le quotidien du gestionnaire de paie

Les journées d'un gestionnaire de paie, comme dans de trés nombreux métiers, se
suivent et ne se ressemblent pas toujours. Dans un premier temps, il est important de
mettre l'accent sur le fait que les missions du gestionnaire de paie varient selon si la
paie est gérée en interne ou en externe.

1. Gestion interne de la paie

Si l'entreprise choisit une gestion de paie en interne, elle devra embaucher une ou
plusieurs personnes afin de calculer et controler les paies des salariés, ce qui aura bien
évidemment un certain coGt, sans compter la mise en place d’un logiciel de paie. Dans ce
cas, les «clients » du gestionnaire de paie seront des clients internes, a savoir les salariés
de l'entreprise. Le gestionnaire de paie devra donc mettre en place un calendrier de paie
interne ainsi que des canaux de communication précis et sécurisés, de fagon a optimiser
le processus mensuel de la paie. Dans ses fonctions principales, nous retrouverons :

* la collecte des éléments variables de paie (et leur contréle);
le calcul des bulletins de paie;
le controle de la paie;
* la gestion des déclarations sociales;
l'établissement des documents de fin de contrat et attestations de salaire en cas
d‘arrét de travail;
* les relations clients.

2. Gestion externe de la paie

Parfois, pour des raisons économiques et pratiques, 'entreprise souhaitera externaliser
sa gestion de paie. En effet, ce mode de gestion pourra parfois étre plus économique
gu’une gestion interne, avec la certitude que la paie est gérée par un prestataire de
service ayant une bonne expertise dans le domaine, ce qui devrait garantir le moins
d’erreurs possibles. Mais ce mode de gestion nécessite malgré tout un bon contréle de
la part de l'entreprise et donc une maftrise, la encore des régles de paie.

lll. Les qualités du gestionnaire de paie

Au-dela d’un certain bagage technique (notamment la maftrise des régles de calcul de la
paie et du droit social), le gestionnaire de paie aura parfois besoin d'un certain nombre
de qualités pour l'aider dans son quotidien.

~10-
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1. Rigueur

La rigueur est la qualité essentielle requise pour étre un bon gestionnaire de paie.
C’est celle qui vous fera vérifier systématiquement les informations qui vous seront
communiquées, méme si vous n‘avez pas de doute sur la fagon de les interpréter et de
les traiter sur le bulletin de salaire, ne serait-ce que parce que les évolutions législatives,
conventionnelles ou les décisions jurisprudentielles sont monnaie courante dans ce
domaine. C'est également une qualité qui vous fera remettre en question ces informations
communiquées, car tout le monde n’interpréte pas forcément les régles de droit de la
méme maniére, mais aussi parce que tout le monde ne les maftrise pas.

2. Gestion du stress

En fonction du poste occupé et de la réalité de l'entreprise dans laquelle il/elle exerce
ses fonctions, une bonne gestion du stress sera parfois nécessaire. En effet, le gestion-
naire de paie sera amené a gérer des informations sensibles, dans des délais parfois
trop courts. Il devra donc vérifier les régles a appliquer de fagon a traiter correctement
les éléments sans que cela génére du retard au niveau de la production mensuelle. Il
faudra qu’il puisse prioriser ses missions chaque jour, en fonction des urgences et sans
que cela nait de conséquences sur sa vie personnelle et professionnelle.

3. Confidentialité

Aux qualités déja mentionnées s'ajoute un devoir de confidentialité, étant donné la nature
des informations que le gestionnaire de paie doit traiter régulierement : rupture du
contrat de travail, transactions, arréts de travail ou encore inaptitude. Autant d’infor-
mations qu’il devra partager avec certains collaborateurs (mais pas n‘importe lesquels),
afin que les principaux concernés puissent gérer la situation de maniére confortable, en
évitant certaines tensions. Le gestionnaire de paie sera donc le garant de la sécurité,
de la conformité et de la discrétion des données traitées.

4. Pédagogie

Puisqu’il doit calculer les éléments de paie et controler les bulletins, le gestionnaire de
paie est tout désigné pour répondre aux questions des collaborateurs de 'entreprise ou
de ses clients. Mais il est nécessaire de faire preuve de beaucoup de pédagogie, d’étre
en mesure d’expliquer de maniére claire et précise ce qui se passe sur les bulletins de
salaire. Cela demande a la fois du temps et une certaine capacité a se mettre a la place
de l'interlocuteur qui, bien souvent, ne maftrisera pas le sujet. Il faut donc s’efforcer de
simplifier le plus possible les explications, tout en ne laissant rien de c6té afin que les sala-
riés comprennent vraiment leur bulletin et comment sont calculés les différents éléments.

5. Objectivité

[lest important que le gestionnaire reste le plus objectif possible dans 'exercice de ses
fonctions, de maniere a appliquer les dispositions en vigueur sans étre trop influencé
par son entourage professionnel. Il va devoir réussir a trouver un équilibre entre les
intéréts de l'entreprise et de ses collaborateurs, et les risques encourus en cas de
non-respect de certaines réegles.

6. Appétence pour les chiffres

Beaucoup pensent qu’il est indispensable d’avoir le profil d’'un matheux pour faire de la
paie. Il est certain qu’il vaut mieux ne pas étre dégoté par les chiffres pour étre a laise

~11 -
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dans ce domaine. En revanche, les calculs, bien que souvent difficiles a appréhender de
prime abord, ne sont pas 'aspect le plus complexe de la paie. Nous en revenons toujours
a l'aspect juridique qui se cache derriere les calculs, avec des formulations et un voca-
bulaire peu utilisé au quotidien par la plupart des personnes, ainsi qu’un certain nombre
d’exceptions pour chaque régle énoncée. Il y a effectivement beaucoup de chiffres et de
calculs, mais de ces derniers ne restent que l'application de régles trop souvent difficiles a
déchiffrer et qui peuvent parfois poser énormément de problématiques d‘interprétation.

IV. Lorganisation du service paie

Dans les entreprises dans lesquelles le service paie est bien implanté et la masse de
données a traiter conséquente, il est essentiel de bien organiser le service paie afin
d’optimiser le temps de traitement des informations et éléments de rémunération ainsi
que leur conformité avec les dispositions en vigueur. Il faut également former les équipes
le plus régulierement possible aux derniéres évolutions |égislatives et conventionnelles,
en mettant en place des actions de formation et de veille juridique et sociale. Enfin, il ne
faut pas négliger la répartition des taches entre les différents collaborateurs, toujours
dans une optique d’optimisation du fonctionnement du service.

1. Optimiser le traitement des données

Le service paie est généralement le dernier maillon de la chaine de transmission des
données relatives a la paie. Cela peut poser plusieurs problemes, notamment en matiere
de respect des dates limites d’envoi de ces données, mais aussi au niveau du format dans
lequel les données seront transmises. Ces deux éléments sont susceptibles de générer
des erreurs et des retards au niveau du traitement mensuel de la paie.

Il est donc essentiel de mettre en place un calendrier mensuel de paie, avec une date
limite d’envoi des données, transmise a tous les services concernés dans l'entreprise,
de fagon a limiter ces retards et rendre le processus de paie plus confortable et fluide.
Quant au format d’envoi des données, la encore le service doit « éduquer>» les colla-
borateurs et les différents services de l'entreprise, afin d’'imposer un format d’envoi
permettant une meilleure compréhension et lecture des éléments transmis, voire un
import direct dans le logiciel de paie si cela est possible. Il faut également que les
données envoyées se limitent a celles strictement nécessaires. En effet, il arrive trop
souvent que les différents services de 'entreprise envoient plein de données différentes
par mail, dans des fichiers Excel ou autres : le gestionnaire de paie doit alors les trier
puis les analyser, pour se rendre compte régulierement que certaines de ces données
ne le concernent pas, ou pire, sont contradictoires.

2. Former les collaborateurs

Dans un domaine qui est amené a évoluer régulierement (plusieurs fois par an), il est
essentiel pour les collaborateurs d’une entreprise de bénéficier d’actions de formation
afin de se mettre a niveau sur certaines thématiques particulierement complexes ou,
en participant a des sessions d’actualité sociale, de se tenir au courant des derniéres
évolutions en date et/ou de celles a venir. Ces démarches sont indispensables si le ser-
vice paie veut maintenir la qualité de traitement des données et le niveau de maftrise
de ses collaborateurs.

~12-
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3. Larépartition des taches

Un autre aspect important est la gestion des différentes taches entre les collaborateurs.
Il n‘existe pas de régles sur ce point, mais certains éléments peuvent étre déterminants:
® la nature des téaches les plus récurrentes ou le temps de traitement qu’elles
demandent;
® le nombre de collaborateurs dans le service;
* les affinités de certains collaborateurs avec certaines taches plutdt que d’autres.

En fonction de ces différents éléments, certains services utiliseront une organisation en
bindme, afin d'optimiser le traitement quotidien. La gestion des départs en congés dans
le service sera également beaucoup plus fluide, sans interruption dans le traitement
des données si un collaborateur part en vacances.

D’autres entreprises préféreront attribuer une tache particulieére a un collaborateur, per-
mettant a ce dernier de se spécialiser et donc de gagner en compétence et en efficacité sur
un aspect particulier des données. Enrevanche, cela peut poser un probléme en cas d'arrét
de travail ou de départ en congé du collaborateur en question : quile remplace ? Comment
assurer une passation optimisée ? Il reste possible de limiter les soucis en développant la
mise en place de procédures spécifiques sur les taches particulierement techniques, afin
que l'absence d’un collaborateur n‘impacte pas le processus mensuel de la paie.

QCM

1. Une bonne gestion de paie permet d'impacter @
favorablement: ]
O a.l’effectif de l'entreprise . QCM interactif
O b.le climat social de l'entreprise a1
O c.la politique RSE de l'entreprise L www.lienmini.fr/41118-A

2. Parmiles fonctions du gestionnaire de paie, on retrouve :

O a.l'établissement des déclarations fiscales
O b.le conseil juridique de l'entreprise
O c.l'établissement des déclarations sociales

3. Lagestion de paie se fait :

O a.de maniere interne uniquement

O b.parfois de maniére interne, parfois de maniére externe, en fonction des besoins
des entreprises

O c.de maniére externe uniquement

4. Pour étre un bon gestionnaire de paie, il faut:

O a.un niveau tres élevé d’études en mathématiques
O b.ne jamais poser de questions
O c.de la rigueur, de la confidentialité et une bonne capacité de gestion du stress

5. Une des solutions préconisées pour optimiser le traitement des données est de :

O a.faire preuve de souplesse par rapport aux informations transmises
O b.mettre en place un calendrier de paie
O c.traiter les données de paie avec plusieurs mois de retard

~13-
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Apreés avoir présenté le métier de gestionnaire de paie et ses différentes composantes,
nous continuons notre introduction en nous penchant sur le cadre juridique de la paie. La
paie est un domaine complexe en raison de l'étendue de son champ d‘application : une
multitude de secteurs d’activités, d’entreprises, de salariés dépendent de la |égislation et
autresregles applicables en fonction des situations. Il est difficile de maftriser toutes les
regles de ce domaine. En revanche, se familiariser le plus possible avec la structure des
normes juridiques susceptibles de s’appliquer est indispensable et constitue un véritable
atout pour le gestionnaire de paie. En effet, dans un domaine qui change souvent, il est
préférable de savoir ol chercher les informations et comment elles s‘articulent plutét
que d’essayer de toutes les retenir.

Définition

Lentreprise est ce quon appelle une cellule sociale. Elle constitue un groupe humain assez
complexe, au sein duquel l'employeur et les salariés y ont des relations variées qui dépassent
le simple cadre du métier exercé ou de la tache que chacun doit accomplir.

Le droit du travail reglemente les droits et les devoirs des employeurs et des salariés
dans l'entreprise. Une hiérarchie des lois, reglements et accords permet de passer d'une
condition « plancher » a des avantages particuliers en fonction du secteur d’activité, du
métier exercé ou du profil du salarié. Par droit « commun>, on entend les régles qui vont
s‘appliquer a l'ensemble des situations. Les dispositions de droit commun s’opposent
donc aux régles spéciales.

l. Les sources de droit

Ce sont les outils qui définissent les regles de droit. Les sources de droit sont hiérarchi-
sées : en effet, chaque régle de droit doit étre conforme aux régles de droit du niveau
supérieur, de facon a rendre le systéme cohérent et fiable.

-15-
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Avant de nous pencher sur les différentes sources auxquelles vous serez confrontés
dans le cadre de l'apprentissage et la pratique de la paie, il est important de définir deux
notions essentielles :
¢ droit du travail : branche du droit social, le droit du travail regroupe essentielle-
ment l'ensemble des normes juridiques qui vont régir la relation entre un employeur
et son salarié;
¢ droit social : plus large que le droit du travail, le droit social regroupe les regles qui
vont régir les relations de travail comme le droit du travail, le droit de la sécurité
sociale ou encore le droit de l'action sociale de 'Etat.

1. Les sources légales

Nous présentons ici 'essentiel des sources légales ainsi que leur explication :

Tableau 2.1. Les sources légales

Norme la plus élevée en France, elle réglemente notamment

L tituti . [ .
4 constiiution le fonctionnement des institutions publiques.

Il s'agit d’accords adoptés par I'un des trois organismes européens
Les normes européennes de normalisation. Ces accords traitent des questions de droit public
ou des droits des personnes privées.

Textes législatifs votés par le Parlement qui fixent les conditions
«plancher». Par exemple, la loi détermine le mode de calcul du
SMIC, les conditions d’exécution du travail, les modalités de rupture
des contrats ou encore la représentation du personnel.

Les lois et les décrets

Décisions d'ordre pratique prises par une autorité administrative
Les arrétés autre que le président de la République ou le Premier ministre,
comme un ministre, un préfet ou un maire.

Décisions rendues par un tribunal en réponse & une situation précise

La jurisprudence o e " . NS
caractérisée par un vide juridique et qui devront étre suivies & l'avenir.

2. Les sources négociées
Dans la continuité du tableau ci-dessus, voici la présentation des principales sources
négociées :

Tableau 2.2. Les sources négociées

Ils permettent de garantir un socle commun d'avantages sociaux & tous
les travailleurs du secteur privé. Ils vont donc s'appliquer aux différents
secteurs d'activités en France.

Leur objectif est notamment d’apporter de nouveaux droits aux salariés.
Les négociations portent entre autres sur la durée de travail, la durée des
vacances annuelles, le paiement des salaires, le salaire minimum garanti.

Les accords nationaux
interprofessionnels

(ANI)

Ce sont des textes émanant de la négociation des partenaires sociaux, plus
particuliérement les organisations patronales et les syndicats des salariés.
IIs traitent de I'ensemble des conditions de travail, de I'emploi et des
garanties sociales et permettent aux travailleurs d'obtenir des avantages
supplémentaires par rapport & la loi.

Une convention détermine par exemple les salaires minima catégoriels,

les indemnités de licenciement ou une prime d'ancienneté.

Les conventions
et accords collectifs
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Ce sont des accords portant sur les conditions de travail et les garanties
sociales des salariés d'une entreprise. Ils sont le résultat d’une négociation
entre les délégués syndicaux et I'employeur.

Les accords
d'entreprise

Avantages au profit des salariés, devenus un droit car répétés depuis
des années. Pour devenir un usage, une pratique doit réunir les trois conditions
suivantes :
Les usages e |'usage doit concerner fous les salariés de I'entreprise ou au moins
une catégorie spécifique;
e |'usage doit étre constant, donc attribué régulierement;
e |'usage doit étre fixe, autrement dit déterminé en fonction de régles précises.

Obligatoire dans les entreprises de plus de 50 salariés, c'est un acte
juridique unilatéral rédigé par I'employeur et soumis & I'avis des représentants
du personnel et & I'inspection du travail. Il contient des régles concernant
I'hygiéne, la sécurité et les sanctions disciplinaires.

Le réglement intérieur

Les entreprises dans lesquelles sont constituées une ou plusieurs sections

La négociation syndicales d’organisations représentatives doivent engager, chaque année,
annuelle collective une négociation sur de nombreux thémes prévus par la Code du travail
(salaire, temps de travail...).

Convention par laquelle une personne s'engage & exécuter, au profit
Le contrat de travail | d'une autre et sous la subordination de laquelle elle se place, un travail
moyennant une rémunération.

ATTENTION

Un usage ne se supprime pas du jour au lendemain. Lemployeur doit le «dénoncer», en
suivant une procédure stricte.

3. Les différentes dispositions applicables et leur nature

Apreés avoir vu les différentes sources pouvant s’appliquer en paie, nous allons mainte-

nant nous intéresser a la différence entre les dispositions d’ordre public, les dispositions

issues de la négociation collective et, enfin, les dispositions supplétives.

- Les dispositions d‘ordre public sont des régles auxquelles on ne peut absolument
pas déroger. Les dispositions d’ordre public mettent en place un certain nombre de
garanties minimales accordées aux salariés.

EXEMPLE

Les dispositions fixant les droits et devoirs des époux.

- Les dispositions issues de la négociation collective devront étre, soit plus favo-
rables que le Code du travail, soit proposer des dispositions non couvertes par
celui-ci. Elles permettent, entre autres, d’adapter au mieux les régles applicables en
fonction de la réalité de l'activité exercée par les salariés de l'entreprise concernée.

EXEMPLE

Les dispositions fixant les minima conventionnels, c’est-&-dire les salaires en dessous desquels
I'entreprise ne pourra pas rémunérer ses salariés. Ces minima doivent respecter le salaire mini-
mum de croissance (SMIC) en vigueur.
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La loi ne pouvant pas toujours tout prévoir, il peut arriver qu’elle laisse soin au contrat
de travail de fixer certaines régles. C'est ce qu’on appelle les dispositions « supplé-
tives», qui s‘appliqueront en cas d’absence d‘accord ou dispositions législatives déja
existantes. En revanche, si le contrat de travail ne prévoit rien, on appliquera bien
la disposition légale.

Il. La documentation sociale

L'évolution constante du droit social nécessite de nombreuses connaissances et une
veille juridique. Celle-ci passe par l'acquisition et la mise a jour réguliere d'une docu-
mentation sociale.

1

Les ouvrages et revues

® Le Code du travail et le Code de la sécurité sociale (ils regroupent l'ensemble des
lois, reglements et décrets).

° Ouvrages professionnels, comme Le Lamy social (Editions Lamy), ou Mémento
pratique : social (Editions Francis Lefebvre).

® Revues professionnelles : RF social, RF Paye, Feuillet rapide social..

® La jurisprudence de la Cour de cassation qui fait évoluer trés souvent l'inter-
prétation du droit social.

Les sites Internet indispensables

* www.service-public.fr

* www.editions-tissot.fr

* www.compta-online.com
* www.travail-emploi.gouv.fr
* www.legifrance.gouv.fr
* www.urssaf.fr

* www.francetravail.fr

* www.agirc-arrco.fr

* www.impots.gouv.fr

* www.legisocial.fr

* www.ameli.fr
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QCM

1. Le droit du travail se définit comme : @

O a.la méme chose que le droit social, regroupant les QCM interactif
regles qui vont régir les relations de travail comme :
le droit du travail, le droit de la sécurité sociale ou
encore le droit de l'action sociale de I'Etat

O b.une branche du droit social, regroupant l'essentiel
des normes juridiques qui vont régir la relation entre un employeur et son salarié

O c.le droit de la sécurité sociale, qui régit les rapports des assurés sociaux avec les
organismes chargés du versement des prestations sociales

2

Parmi les sources légales, on retrouve :

O a.les accords nationaux
O b.les usages
O c.lajurisprudence

&

Il existe des dispositions mettant en place certaines garanties minimales pour les salariés,
auxquelles il n'est pas possible de déroger. On les appelle :

O a.les dispositions d’ordre public

O b.les dispositions issues de la négociation collective

O c.les dispositions supplétives

>

On peut définir les accords d'entreprise comme :

O a.des accords portant sur les conditions de travail et les garanties sociales des
salariés d’une entreprise. Ils sont le résultat d'une négociation entre les délégués
syndicaux et 'employeur

O b.des textes émanant de la négociation des partenaires sociaux, plus particuliere-
ment les organisations patronales et les syndicats des salariés

O c.des accords permettant de garantir un socle commun d’avantages sociaux a tous
les travailleurs du secteur privé et qui vont s‘appliquer aux différents secteurs
d‘activités en France

5. L'entreprise est une cellule sociale, ce qui signifie :

O a.un groupe humain complexe, au sein duquel 'employeur et le salarié vont avoir
des relations limitées au cadre des taches a accomplir

O b.un groupe humain complexe, au sein duquel I'employeur et le salarié vont avoir
des relations dépassant le simple cadre des téches a accomplir

O c.un groupe humain simple, au sein duquel 'employeur et le salarié vont avoir des
relations dépassant le simple cadre des tédches a accomplir

-19 -


https://www.lienmini.fr/41118-02

Partie |. La paie et son cadre juridique

CORRIGE

QCM

1. b. 2.c. 3.a. 4. a.
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Il est temps de nous intéresser au contrat de travail qui, bien que se positionnant en
bas de la pyramide des normes, constitue le fondement de la relation entre l'employeur
et son salarié. Nous verrons donc les différents éléments permettant de caractériser
le contrat de travail, puis nous nous intéresserons aux différentes natures de contrat
de travail en France : contrat a durée indéterminée (CDI), contrat a durée déterminée
(CDD), contrat d’apprentissage, etc., afin d'avoir la vision la plus compléte possible des
différentes possibilités s‘offrant aux entreprises.

Définition

Le contrat de travail est un accord par lequel une personne physique s'engage & mettre son activité
& disposition d'un employeur. Il y a donc un lien de subordination qui va se créer entre le «salarié»,
celui qui met son activité & disposition, et 'employeur, en échange du versement d'une rémuné-
ration. Lexistence d'un contrat de travail permet au travailleur de bénéficier de I'ensemble de la
protection que la législation du travail et la égislation de la sécurité sociale conférent aux salariés.

I. Les modalités du contrat de travail

Trois éléments caractérisent le contrat de travail :
® la prestation de travail, qui est la tache physique et intellectuelle que s’engage a
réaliser le salarié;
¢ le lien de subordination juridique, qui est un critére déterminant car il permet de
distinguer le travail salarié du travail indépendant. Il est caractérisé par l'exécution
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du travail sous l'autorité d'un employeur qui a le pouvoir de donner des ordres et
des directives, d’en controler I'exécution et de sanctionner les manquements de
son subordonné;

® larémunération, c’est-a-dire la contrepartie de la prestation de travail. Elle consti-
tue un élément nécessaire du contrat de travail.

1. Les conditions de validité, de fond et de forme

® Le contrat de travail est soumis aux régles de droit commun.

® Le contrat de travail doit étre écrit, a 'exception du contrat a durée indéterminée
a temps complet, qui peut étre non écrit. Il est alors qualifié d’oral, de verbal ou de
tacite. Toutefois, si le contrat reste verbal, l'employeur a 'obligation de remettre
au salarié un document écrit, reprenant les informations contenues dans la décla-
ration préalable a 'embauche adressée a ['Urssaf.

® L'employeur peut étre une personne morale ou physique.

® L'une et l'autre partie au contrat de travail doivent étre juridiquement capables, y
consentir librement et non sous la contrainte, le dol ou l'erreur. L'engagement ne
peut pas se faire pour un travail illicite, c’est-a-dire contraire aux lois et reglements
d’ordre public ou aux bonnes meeurs.

Définition
Le dol est I'action par laquelle une partie au contrat de travail va inciter I'autre partie & commettre

une erreur. Le dol constitue un délit civil et I'un des trois vices de consentement au contrat, avec
I'erreur et la violence.

Un salarié pourra justifier d’une relation de travail selon les conditions de faits dans
lesquelles sera exercée son activité. Ainsi, il pourra prouver l'existence dune relation
de travail par plusieurs moyens, comme la production de bulletins de salaires, des
témoignages, des extraits ou virements bancaires, ou encore une lettre d’embauche.

2. Lexécution du contrat de travail

L'employeur et le salarié doivent respecter les obligations nées du contrat de travail et
exécuter celui-ci de bonne foi.

Par conséquent, 'employeur sera tenu de fournir un travail dans le cadre de ['horaire
établi, de verser le salaire correspondant au travail effectué, et de respecter les autres
éléments essentiels du contrat (qualification du salarié, le lieu de travail lorsqu’il est pré-
cisé dans le contrat). Lemployeur devra également veiller a ce que le travail soit réalisé
dans le respect du Code du travail et de la convention collective applicable a l'entreprise.
Le salarié doit, quant a lui, respecter les horaires de travail et réaliser ses missions
conformément aux instructions données, honorer les engagements mentionnés dans
le contrat et, lorsqu’il en existe un, les clauses du reglement intérieur. Enfin, il ne doit
pas faire de concurrence déloyale a son employeur.

3. La suspension du contrat de travail

Le contrat peut étre suspendu soit du fait du salarié (en cas de maladie, maternité,
adoption, accident, congé pour convenances personnelles, gréve), soit du fait de
'employeur (mise a pied pour raisons disciplinaires ou économiques, chémage partiel,
cas de force majeure, modification de la réglementation comme l'obligation vaccinale).
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Selon le cas, la suspension du contrat de travail fait disparaftre l'obligation de 'employeur
de rémunérer son salarié, sauf dispositions [égales ou conventionnelles prévoyant le
maintien du salaire. La suspension du contrat de travail maintient l'obligation de fidélité
et de discrétion du salarié et autorise celui-ci a regagner son poste, si les raisons de
sa suspension sont levées.

4. La modification du contrat de travail
Le contrat de travail peut étre modifié pour deux motifs : personnel ou économique.

- Pour motif personnel : 'employeur peut proposer au salarié la modification d'un
élément de son contrat (lieu, horaire ou durée de travail, rémunération, qualification).
La modification peut également étre proposée pour des raisons disciplinaires. Dans
tous les cas, la modification du contrat n‘est possible qu‘avec l'accord du salarié, par
le biais d'une réponse écrite. Elle doit étre justifiée par une cause réelle et sérieuse
(réorganisation de l'entreprise, probléme disciplinaire).

En cas de refus par le salarié, l'employeur peut renoncer a modifier le contrat ou enga-
ger une procédure de licenciement. S’il s'agit d’un salarié protégé et si 'employeur
souhaite seulement modifier les conditions de travail du salarié, 'accord n’est pas
nécessaire (changement de lieu de travail sans allongement du trajet, par exemple). Le
refus du salarié constitue un motif réel et sérieux pouvant entrainer son licenciement.

- Pour motif économique : si 'employeur envisage une modification du contrat

pour un motif économique (difficultés économiques, sauvegarde de la compéti-
tivité, etc.), il doit en informer le salarié par lettre recommandée avec accusé de
réception. Cette lettre stipule que le salarié dispose d'un délai d'un mois a compter
de la réception pour faire connaftre son refus. A défaut, le salarié est réputé avoir
accepté la modification.
Sile salarié refuse, 'employeur peut maintenir sa décision. Dans ce cas, il devra licen-
cier le salarié pour motif économique. Le salarié aura droit au préavis et a l'indemnité
de licenciement s’il remplit les conditions d’ancienneté nécessaires. Cette procédure
s‘applique également en cas de procédure collective (sauvegarde, redressement ou
liquidation judiciaire). En revanche, elle ne s’applique pas lorsque la proposition de
'employeur de modifier le contrat de travail est formulée au titre de l'obligation
de reclassement dans le cadre du licenciement pour motif économique.

Il. Les spécificités du CDI

Définition
Le contrat de travail & durée indéterminée (CDI) est un contrat sans date de fin, & temps plein
ou & temps partiel, entre un employeur et un salarié.

Le CDl est la forme la plus répandue de la relation de travail. Un contrat écrit n'est pas
obligatoire sauf en cas de travail a temps partiel ou intermittent, ou si la convention
collective applicable l'exige.

En l'absence de rédaction écrite du contrat, 'employeur doit remettre au salarié un
document écrit, lors de 'embauche, précisant notamment la date d’embauche, les
références de l'organisme de sécurité sociale, les coordonnées de l'entreprise, le lieu
de travail et la fonction occupée.
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En cas de signature d'un CDI par écrit, celui-ci doit étre rédigé en francais. Si la fonc-
tion est désignée par un terme étranger qui n‘a pas de correspondance en frangais,
l'explication de ce terme doit figurer dans le contrat.
Si le salarié est étranger et que le contrat est écrit, il est en droit de réclamer une
traduction.
En principe, le contenu des clauses du contrat est libre, mais la convention collective
peut prévoir des mentions obligatoires. Dans la pratique, le contrat mentionnera géné-
ralement les informations suivantes :
® le nom, l'adresse et le numéro d'immatriculation a I'Urssaf de l'employeur;
® le nom et l'adresse du salarié;
® le poste de travail occupé;
® le lieu de travail du salarié;
* la date de début de contrat;
® le montant de la rémunération;
® la durée du travail hebdomadaire;
* les modalités de détermination et d'attribution des congés payés;
* la convention collective applicable;
® ladurée de la période d’essai et de son éventuel renouvellement. La durée maximale
de la période d‘essai initiale d'un CDI est fixée a deux mois pour les ouvriers et
employés, trois mois pour les agents de maitrise et techniciens, et de quatre mois
pour les cadres;
® la durée de préavis en cas de cession de contrat. La durée des préavis est fixée
soit par la convention collective, soit par accord de branche, par les usages ou
précisée dans le contrat de travail. Elle est généralement d’un mois pour une
ancienneté inférieure a deux ans, et deux mois pour une ancienneté supérieure
a deux ans;
® le nom et l'adresse de l'organisme de sécurité sociale auquel 'employeur verse
les cotisations sociales;
® le nom et l'adresse de la caisse de retraite complémentaire.

La convention collective applicable a l'entreprise peut prévoir d’autres mentions, comme
la qualification professionnelle du salarié ou la nature de l'emploi.

A SAVOIR e Sile salarié est agé de moins de 18 ans, il ne peut signer son contrat qu'aprés
autorisation de son représentant légal (pére, mére ou tuteur), sauf s'il est émancipé.

De nombreuses clauses, dites particuliéres, peuvent venir préciser certains aspects du
contrat de travail. Les plus courantes sont les suivantes :
* la clause de mobilité géographique (permet de modifier le lieu de travail d'un salarié);
* la clause de non-concurrence, qui doit étre limitée dans le temps et dans l'espace;
* la clause de dédit-formation (le salarié bénéficiant d'une formation s’engage a
rester pour une période précise au service de l'employeur);
* l'obligation de discrétion, pendant et aprés le CDI;
* la clause de rémunération variable;
® les clauses d'objectifs.

Chaque clause doit étre approuvée par les deux parties, et doit respecter le Code du
travail, sans contrevenir a 'ordre public.

—24 -



Chapitre 3. Le contrat de travail

lll. Les spécificités du CDD

Définition
Un contrat a durée déterminée (CDD) ne peut étre conclu que pour I'exécution d'une téche

précise et temporaire. Il ne peut avoir pour objet de pourvoir durablement un emploi lié a
I'activité normale et permanente de I'entreprise.

Le recours a un CDD est autorisé dans les cas suivants :

* le remplacement d'un salarié absent (pour maladie, maternité, congé parental ou
si un salarié quitte définitivement l'entreprise, on le remplace en attendant que
le poste soit supprimé ou en attendant l'arrivée d’un salarié en CDI qui nest pas
encore disponible);

® |'accroissement temporaire de l'activité;

® 'emploi saisonnier;

* le CDD d’usage : emplois ou l'usage exclut le recours au CDI en raison de la nature
de l'activité et du caractére temporaire de ces emplois (hoétellerie, restauration,
spectacle, centre de loisirs et de vacances, etc.).

ATTENTION

Le recours & un CDD est interdit pour remplacer un ou plusieurs salariés en gréve, et pour
effectuer des travaux particulierement dangereux et faisant 'objet d'une surveillance médicale
spéciale (en cas d’exposition & I'amiante, par exemple), sauf dérogation exceptionnelle. Si
le CDD est conclu pour un motif non prévu par la loi, il peut étre requalifié par un juge en
tant que CDI.

e e 000000 00

1. La conclusion du CDD

Le salarié qui travaille a durée déterminée doit obligatoirement signer un contrat de
travail, qui doit respecter un certain nombre de conditions, portant sur la forme mais
aussi le contenu du contrat.
Le contrat en CDD doit :

® étre établi par écrit;

® étre rédigé en francgais;

® étre signé par le salarié;

® comporter l'indication précise de son motif.

L'absence d’une ou plusieurs de ces conditions entraine la requalification du contrat par
un juge en contrat a durée indéterminée (CDI).

2. Le contenu du contrat

Le contrat doit comporter les mentions suivantes :
® |es dates de début et de fin du contrat (et, le cas échéant, une clause de renou-
vellement);
® la durée minimale pour laquelle il est conclu lorsqu’il ne comporte pas de terme
précis;
® la désignation du poste de travail;
*® le nom et la qualification du salarié remplacé lorsque tel est son objet;
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® la durée de la période d'essai (légalement, cette durée est d'un jour par semaine
pour les contrats de moins de six mois sans pouvoir dépasser deux semaines, et
d’un mois maximum pour les contrats supérieurs a six mois);

® la composition et le montant de la rémunération;

* l'intitulé de la convention collective applicable;

® le nom et l'adresse de la caisse de retraite complémentaire et, le cas échéant, de
l'organisme de prévoyance.

En revanche, la mention de la durée du travail n‘est obligatoire que si le salarié travaille
a temps partiel.

Enfin, un exemplaire du contrat doit étre transmis au salarié au plus tard dans les
deux jours ouvrables suivant 'embauche (le jour de l'embauche ne compte pas, ni le
dimanche). Sa transmission tardive entraine la requalification du CDD en CDI.

3. Ladurée du contrat

Le CDD doit comporter un terme fixé avec précision, de date a date, et ce dés sa conclu-
sion, sauf en cas :
® de remplacement d'un salarié absent ou dont le contrat est suspendu;
d‘attente de l'entrée en service d’un salarié recruté en CDI;
¢ d’emploi saisonnier;
® d’emploi ol l'usage exclut le recours au CDI.

Lorsque le CDD ne comporte pas de terme précis, il doit étre conclu pour une durée
minimale et prendre fin soit au retour de la personne remplacée, soit a la date de rupture
du contrat de la personne remplacée, soit a l'issue du travail pour lequel il a été conclu.
La durée minimale est fixée par 'employeur et le salarié, sauf dans certains cas prévus
par la loi.
En principe, la durée d’'un CDD, renouvellement inclus, ne peut pas dépasser 18 mois. Il existe
toutefois des cas particuliers pour lesquels la durée maximale du CDD sera différente :
* l'attente d'un salarié recruté sous CDI : neuf mois;
* la réalisation de travaux de sécurité urgents : neuf mois;
® le contrat exécuté a l'étranger : 24 mois;
* le remplacement d’'un salarié dont le départ définitif précéde la suppression de
son poste : 24mois;
® la commande exceptionnelle a l'exportation : durée minimale de six mois et maxi-
male de 24 mois.

4. Larémunération et la situation du salarié

La rémunération d’'un salarié en CDD ne peut pas étre inférieure a celle que percevrait,
apres période d’essai, un autre salarié de l'entreprise en CDI, de qualification profes-
sionnelle équivalente et occupant le méme poste de travail.

L'ensemble des dispositions applicables aux salariés en CDI concerne également les
salariés en contrat a durée déterminée (CDD), sauf en ce qui concerne la rupture du
contrat de travail.

Les droits collectifs du salarié en CDD

Le salarié en CDD dispose des mémes droits collectifs que les autres salariés de l'entre-
prise. Il peut ainsi étre électeur et étre éligible aux élections des représentants du
personnel au méme titre que les autres salariés.
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Le salarié en contrat a durée déterminée (CDD) bénéficie des mémes droits que le sala-
rié en contrat a durée indéterminée (CDI). Il acquiert et prend par exemple ses congés
payés selon les mémes modalités. Toutefois, certaines situations ne permettent pas
au salarié de prendre ses congés ou d’en bénéficier. Il bénéficie alors d’une indemnité
compensatrice de congés payés. Le montant de cette compensation, calculé en fonction
de la durée effective du contrat, est égale au minimum a 10 % de la rémunération totale
brute pergue par le salarié (y compris la prime de précarité). L'indemnité est versée a
la fin du contrat.

Les conditions de travail du salarié en CDD

Les conditions de travail sont les mémes que celles des autres salariés de 'entreprise
(durée du travail, travail de nuit, repos hebdomadaire, jours fériés, hygiéne et sécu-
rité, etc.). Tout salarié en CDD bénéficie des mémes équipements collectifs que les
autres salariés (transports, restauration, douches, créches, etc.).

Le projet de transition professionnelle

Le salarié en CDD peut bénéficier d'un projet de transition professionnelle (anciennement
congé individuel de formation) ou d'un congé de bilan de compétences, s’il respecte
certaines conditions d’ancienneté.

Obligation d’information de I'employeur

L'employeur a l'obligation d'informer le salarié en CDD des postes en contrat a durée
indéterminée a pourvoir dans l'entreprise, sous réserve qu’un tel dispositif d’'information
existe pour les autres salariés de l'entreprise.

5. Lerenouvellement du CDD

Un contrat & durée déterminée (CDD) peut étre renouvelé, sous conditions. Il s'agit alors
de prolonger le contrat initial, et non de conclure un nouveau contrat.

Conditions de renouvellement

Le CDD peut étre renouvelé deux fois, selon les conditions suivantes :
® la possibilité de renouveler le CDD a été prévue au contrat ou dans un avenant
soumis au salarié avant le terme prévu;
® la durée totale du contrat, compte tenu du renouvellement, ne dépasse pas la
durée maximale autorisée (variable selon le motif du recours au CDD).

A SAVOIR e La loi n'a pas prévu de délai pour prévenir le salarié des suites éventuelles
réservées a son CDD.

Conclusion de CDD successifs

Ilest possible de conclure des CDD successifs avec le méme salarié, dans les cas suivants :
® remplacement d’un salarié absent ou dont le contrat de travail est suspendu;
® emploi saisonnier;
* emploi ol 'usage exclut le recours au CDI;
® remplacement d’un chef d’entreprise ou d’un chef d’exploitation agricole.
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Le délai de carence

Sauf exceptions, lorsqu’un CDD prend fin, il n’est pas possible d'avoir recours a un
nouveau CDD sur le méme poste de travail avant l'expiration d’un certain délai, appelé
délai de carence. Le non-respect de ce délai de carence entraine la requalification du
CDD en CDI, et I'employeur s’expose a étre condamné a verser au salarié une indemnité
au moins égale a un mois de salaire.
Le délai de carence se calcule au prorata de la durée du contrat conclu. Il correspond
au tiers de la durée du CDD pour un contrat supérieur a 14 jours calendaires (tous les
jours de la semaine, méme les jours fériés et chdmés, soit sept jours par semaine). Dans
le cas d’'un CDD d’une durée inférieure a 14 jours calendaires, renouvellement inclus, le
délai de carence correspond a la moitié de la durée du contrat.
Enfin, le délai de carence ne s‘applique pas lorsque le CDD a été conclu dans les cas
suivants :
® nouvelle absence d'un salarié dont l'absence temporaire (ou la suspension de
contrat) précédente avait déja permis une embauche en CDD;
® réalisation de travaux urgents de sécurité;
® emplois saisonniers et emplois ou 'usage exclut le recours au CDI;
* remplacement d’un chef d’entreprise, d’'une personne exergant une activité libérale
ou d'un chef d’exploitation agricole;
® contrats conclus au titre des mesures pour 'emploi ou pour assurer un complément
de formation professionnelle au salarié;
® rupture anticipée du précédent CDD a la demande du salarié.

IV. Les spécificités du contrat de travail
a temps partiel

ATTENTION

. Le contrat de travail & temps partiel est un contrat & durée indéterminée ou déterminée,
. etdans lequel la durée du travail est inférieure & la durée légale ou conventionnelle appliquée
: dans l'entreprise.

1. La forme du contrat de travail a temps partiel

Obligatoirement écrit, ce contrat doit comporter certaines mentions obligatoires afin,
notamment, de garantir les droits du salarié concerné :

* la qualification du salarié;

® les éléments de la rémunération;

® la durée hebdomadaire ou mensuelle de travail prévue;

* la répartition de la durée du travail entre les jours de la semaine ou les semaines
dumois (sauf pour les salariés des associations et entreprises d'aide a domicile, et
pour les salariés dont la durée de travail est répartie sur une période supérieure a la
semaine, par exemple une répartition sur quatre semaines consécutives, sachant que
le maximum légal est d'avoir une répartition de la durée du travail sur une année);

® les cas dans lesquels cette répartition peut étre modifiée ainsi que la nature des
modifications;
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® les limites concernant 'accomplissement d’heures complémentaires au-dela de la
durée de travail fixée par le contrat;

® les modalités de communication, par écrit, des horaires de travail pour chaque
journée travaillée.

Tout avenant au contrat doit également faire l'objet d’un écrit. En l'absence d'écrit, le
contrat est présumé étre a temps plein.

Un salarié a temps partiel peut également avoir plusieurs employeurs, mais la somme
des durées de travail effectuées ne doit pas dépasser les durées maximales légales.

2. Ladurée de travail a temps partiel

Pour tout contrat signé a partir du 1*" juillet 2014, la durée minimale d‘un contrat de
travail a temps partiel est fixée a:
® 24 heures par semaine;
® ou la durée mensuelle équivalente;
® ouladurée équivalente en cas de répartition de la durée du travail sur une période
supérieure a la semaine, par exemple une répartition sur quatre semaines consé-
cutives, sachant que le maximum légal est d‘avoir une répartition de la durée du
travail sur une année.

En revanche, si le contrat de travail a été signé avant le 1°" juillet 2014, le respect de la
durée minimale |égale n‘est pas obligatoire.

La durée minimale légale (ou celle prévue par convention ou par accord de branche
étendu) ne s'impose pas si le salarié signe un CDD de sept jours maximum.

A SAVOIR e Lorsquon parle de « durée équivalente », il sagit d'une durée souvent supérieure
& la durée légale du travail, par exemple 39 heures au lieu de 35 heures. Dans tous les cas,
c'est la durée de référence qui sera utilisée par l'entreprise pour déterminer le temps de travail
effectif de ses salariés.

3. Les dérogations du travail a temps partiel

Le salarié peut demander, de maniére écrite et motivée, a travailler moins de 24 heures
hebdomadaires (ou que la durée équivalente) :
® soit pour lui permettre de faire face a des contraintes personnelles;
¢ soit pour lui permettre de cumuler plusieurs activités, afin d’atteindre une durée
globale d'activité correspondant & un temps plein ou a un temps partiel au moins
égal a 24 heures par semaine (ou durée équivalente).

Les horaires de travail du salarié doivent étre regroupés sur des journées ou des demi-
journées régulieres ou complétes.

Le salarié 4gé de moins de 26 ans qui poursuit ses études a le droit de bénéficier d'une
durée de travail inférieure a 24 heures par semaine (ou une durée équivalente). La
durée minimale de travail prévue doit étre compatible avec ses études, et il n‘est pas
obligatoire de regrouper ses horaires de travail sur des journées ou des demi-journées
régulieres ou completes.

La durée minimale légale (ou celle prévue par convention ou par accord de branche
étendu) ne s'impose pas si le salarié signe un CDD ou un contrat de travail temporaire
pour remplacer un salarié absent.
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Une durée de travail inférieure a 24 heures par semaine (ou une durée équivalente)
peut étre fixée par une convention ou un accord de branche étendu, si elle prévoit les
garanties obligatoires suivantes :
*® la mise en ceuvre d’horaires réguliers (les horaires de travail du salarié doivent
étre regroupés sur des journées ou des demi-journées réguliéres ou complétes);
® la possibilité pour le salarié de cumuler plusieurs activités, afin d'atteindre une
durée globale d'activité correspondant a un temps plein ou a un temps partiel au
moins égal a 24 heures par semaine (ou durée équivalente).

Le salarié n‘est pas tenu de travailler au moins 24 heures par semaine (ou une durée
équivalente) dans les cas suivants :
¢ il travaille dans une entreprise temporaire d’insertion ou dans une association
intermédiaire;
® son parcours d’insertion justifie qu’il travaille moins de 24 heures par semaine (ou
la durée équivalente).

Les dispositions concernant la durée minimale de 24 heures par semaine ne sont pas
applicables au salarié employé directement par un particulier.

Le salarié qui bénéficie d'une dérogation a la durée minimale de 24 heures hebdomadaires
(ou a la durée prévue par convention ou accord de branche étendu) peut souhaiter
mettre fin a cette dérogation. Dans ce cas, il bénéficie d'une priorité d'accés a un emploi
de méme catégorie professionnelle ou équivalent, et 'employeur lui transmet la liste
des emplois disponibles correspondants.

Ainsi, 'employeur peut refuser de mettre fin a la dérogation uniquement en l'absence
de poste disponible.

4. L'organisation du travail

Le contrat de travail du salarié a temps partiel précise la répartition des horaires de
travail du salarié. Cette répartition peut étre prévue sur une base hebdomadaire ou
mensuelle, ou sur tout ou partie de l'année.
La répartition hebdomadaire permet au salarié de travailler un nombre d’heures
différent chaque jour de la semaine, a la condition que cette organisation se répéte
d’une semaine sur l'autre.
La répartition mensuelle permet au salarié de travailler un nombre d’heures différent
chaque semaine du mois, a la condition que cette organisation se répete d’un mois sur
lautre.
Toute modification de la répartition est possible, dans le respect des conditions prévues
en cas de modification du contrat de travail du salarié a temps partiel.
La durée de travail du salarié a temps partiel peut étre répartie sur une période supé-
rieure a la semaine et au plus égale a 'année.
La répartition est fixée par accord collectif d’entreprise ou d’établissement ou, a défaut,
par convention ou accord de branche.
L'accord ou la convention précise les éléments suivants :

® conditions et délais de prévenance des changements de durée ou d’horaire de travail;

® limites pour le décompte des heures supplémentaires;

® conditions de prise en compte, pour la rémunération des salariés, des absences

ainsi que des arrivées et départs en cours de période;
* modalités de communication et de modification de la répartition de la durée et
des horaires de travail.

-30-



Chapitre 3. Le contrat de travail

5. Le temps partiel modulé

Le temps partiel modulé permet de faire varier sur toute ou une partie de l'année la
durée hebdomadaire ou mensuelle fixée dans le contrat de travail. Toutefois, la durée
de travail ne doit pas dépasser en moyenne sur une année la durée prévue.

La durée de travail ne peut varier dans une proportion excédant le tiers de cette durée
(soit par exemple six heures en plus ou en moins pour un contrat de 18 heures par semaine).
Le bénéfice du temps partiel modulé n’est pas possible pour tout accord collectif signé
depuis le 22 aolt 2008. Seuls les accords signés avant cette date continuent de s’appliquer.

6. Les heures complémentaires

Le salarié a temps partiel peut effectuer des heures au-dela de la durée de travail fixée
dans son contrat, appelées heures complémentaires. Ces heures sont effectuées sous
conditions et font l'objet d'une majoration de salaire.
Tout salarié a temps partiel peut effectuer des heures complémentaires si le contrat
de travail le prévoit.
Le salarié peut également refuser d’effectuer des heures complémentaires dans au
moins un des cas suivants :

® lorsqu’il est informé moins de trois jours avant la date a laquelle les heures complé-

mentaires sont prévues;
® si ces heures sont accomplies au-dela des limites fixées par le contrat de travail.

Le refus du salarié pour 'un de ces motifs ne constitue ni une faute, ni un motif de
licenciement. En revanche, le salarié ne peut pas refuser d’effectuer les heures complé-
mentaires s'il est informé au moins trois jours a 'avance et que les heures sont effectuées
dans les limites prévues au contrat. Dans ce cas, le refus du salarié constitue une faute
pouvant justifier une sanction disciplinaire (avertissement, mise a pied..) ou, en fonction
des circonstances, un licenciement pour faute.

V. Les spécificités du contrat
d’apprentissage

Définition

Le contrat d’apprentissage est un contrat de travail écrit, de droit privé et & durée limitée (ou
dans le cadre d'un contrat & durée indéterminée) entre un salarié et un employeur. Il permet
a l'apprenti de suivre une formation en alternance en entreprise sous la responsabilité d'un
maitre d’apprentissage et au centre de formation des apprentis (CFA) pendant un & trois ans.

1. La forme du contrat d’apprentissage

Le contrat d’apprentissage est de forme unique. Il est conclu au moyen d’un formulaire
Cerfa n®10103. Il comporte des mentions obligatoires telles que :
® dénomination sociale de l'entreprise et/ou nom et prénom de 'employeur ainsi
que son adresse, le numéro de SIRET de l'établissement et le code activité (NAF);
® le nom de la convention collective applicable dans l'entreprise ainsi que don code
IDCC;
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¢ l'effectif de l'entreprise;

¢ les informations personnelles concernant le salarié (nom, prénom, adresse, télé-
phone, courriel), numéro de sécurité sociale, date de naissance, département de
naissance..);

* le diplédme préparé par l'apprenti;

® les informations concernant le mafitre d’apprentissage (nom, prénom et date de
naissance);

® le salaire d@ pour chacune des années du contrat ou de la période d’apprentissage
et, le cas échéant, les conditions de déduction des avantages en nature;

® les informations concernant le centre de formation (adresse, code du dipléme,
durée de formation..).

Figure 3.1. Le contrat d’apprentissage

EN Contrat d’apprentissage

MINISTERE (art, L6211-1 et suivants du code du travail)

DU TRAVAIL,

DE L'EMPLOI (Lire ATTENTIVEMENT la notice Cerfa avant de remplir ce document) N° 10103#10

ET DE L'INSERTION
Mode contractuel de I'apprentissage
|:| employeur privé Demployeur « public »*
N°SIRET de I'établissement d’exécution du contrat :

L’EMPLOYEUR
Nom et prénom ou dénomination :

Adresse de I'établissement d’exécution du contrat : Type d’employeur :

N°: Voie : Employeur spécifique :
Complément : Code activité de I'entreprise (NAF) :
Code postal : Effectif total salariés de I'entreprise :
Commune :
Teéléphone : Code IDCC de la convention collective applicable :
Courriel :
@
*Pour les employeurs du secteur public, adhésion de I'apprenti au régime spécifique d’assurance chdmage : |:|

L’APPRENTI(E)

Nom de naissance de I'apprenti(e) :

Nom d’usage :

Le premier prénom de I'apprenti(e) selon I'état civil :
NIR de I'apprenti(e) :

Adresse de I'apprenti(e) :

Date de naissance :
Sexe:[(JM[OF

N° Voie : ) X
Département de naissance :
Complément : .
Commune de naissance :
Code postal :
C<'JrT1mune : Nationalité : Régime social :
Téléphone : Déclare étre inscrit sur la liste des sportifs de haut
Courriel : niveau : [] oui [ non

Représentant légal (a renseigner si I'apprenti est mineur non
émancipé)
Nom de naissance et prénom :

Adresse du représentant légal :
N°® Voie :

Complément :

Code postal :

Commune :

Courriel :

@

Déclare bénéficier de la reconnaissance travailleur
handicapé : [] oui [Inon

Situation avant ce contrat :

Dernier dipléme ou titre préparé :

Derniére classe / année suivie :

Intitulé précis du dernier dipldme ou titre préparé :

Dipléme ou titre le plus élevé obtenu :

Déclare avoir un projet de création ou de reprise
dentreprise : [] oui [ non

LE MAITRE D’APPRENTISSAGE

Maitre d’apprentissage n°1
Nom de naissance :

Prénom :

Date de naissance :
NIR :
Courriel : @

Emploi occupé :

Maitre d’apprentissage n°2
Nom de naissance :

Prénom :

Date de naissance :
NIR :
Courriel : @

Emploi occupé :
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Dipléme ou titre le plus élevé obtenu :

Niveau de dipléme ou titre le plus élevé obtenu :

Date de conclusion :

(Date de signatures du présent contrat)  contrat :

Si avenant, date d’effet :

Date de fin du contrat ou de la période
d'apprentissage :

Rémunération

1= année, du au : % du
2:mannée, du au : % du
3==année, du au : % du
4¢=année, du au : % du

Salaire brut mensuel a I'embauche :

Avantages en nature, le cas échéant : Nourriture :

L’employeur atteste sur I’'honneur que le maitre d’appi répond al des critéres d’éligibilité a cette fonction.
LE CONTRAT
Type de contrat ou d’avenant : Type de dérogation : a renseigner si une dérogation

Numeéro du contrat précédent ou du contrat sur lequel porte I'avenant :
Date de début d’exécution du

Travail sur machines dangereuses ou exposition a des risques particuliers :|:| oui

existe pour ce contrat

Date de début de formation pratique
chez 'employeur :

Durée hebdomadaire du travail :
heures minutes

[Jnon

* Indiquer SMIC ou SMC (salaire minimum conventionnel)

*;du au : % du *
*idu au : % du
*idu au : % du *
*idu au : % du

Caisse de retraite complémentaire :

€ /repas Logement : €/mois  Autre :

LA FORMATION

CFA d'entreprise : [ Joui [ |non
Dénomination du CFA responsable :

N° UAI du CFA :

N° SIRET CFA :

Adresse du CFA responsable :
N° Voie :

Complément :

Code postal :

Commune :

|:|Si le CFA responsable est le lieu de formation
principal cochez la case ci-contre

Dipléme ou titre visé par I'apprenti :
Intitulé précis :

Code du dipléme :

Code RNCP :

Organisation de la formation en CFA :
Date de début de formation en CFA :

Date prévue de fin des épreuves ou examens :

Durée de la formation : heures

Lieu principal de réalisation de la formation si
différent du CFA responsable :
Dénomination du lieu de formation principal :

- : ) N° UAI :

Visa du CFA (cachet et signature du directeur) : N° SIRET :
Adresse du lieu de formation principal :
N° Voie :
Complément :
Code postal :
Commune :

I:l L atteste di: del des piéces j it 1 au dépét du contrat

Faita: Signature du représentant légal

i de I'employ e de I'apprenti(e) de I'apprenti(e) mineur(e)

CADRE RESERVE A L'ORGANISME EN CHARGE DU DEPOT DU CONTRAT

Nom de I'organisme :

Date de réception du dossier complet :

N° de dépét :

N° SIRET de l'organisme :

Date de la décision :

Numéro d’avenant :

Pour remplir le contrat et pour plus d’i

surle

des port ala notice FA 14

2. Les obligations de I'apprenti

L'apprentissage repose sur le principe de l'alternance entre enseignement théorique
en CFA et enseignement du métier chez I'employeur avec lequel 'apprenti a signé son

contrat de travail.

Ce contrat est conclu avec 'employeur une fois l'apprentiinscrit dans un CFA. En principe,
le jeune apprenti doit avoir entre 16 et 25ans (inclus). La limite d'age peut toutefois étre
reculée jusqu'a 30ans, s’il prépare un diplédme ou un titre supérieur a celui déja obtenu.
Iln"y a pas de limite d’adge sil'apprenti est reconnu travailleur handicapé ou s’il envisage
de créer ou de reprendre une entreprise supposant l'obtention d'un dipléme (comme
les dispositifs d'aide individualisée Acre, Nacre ou Cape).

La limite d’age peut également étre avancée : un jeune qui aura 15ans entre la rentrée
scolaire et le 31décembre d'une année peut s’inscrire en apprentissage a condition qu’il

ait terminé l'enseignement de la 3.
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3. Les obligations de I'employeur

Tout employeur, privé ou public, entreprise, association ou profession libérale peut
conclure un contrat d’apprentissage avec un jeune salarié.
Un organisme de prét de main-d‘ceuvre (groupements d’employeurs et entreprises de
travail temporaire) peut également proposer des missions.
L'employeur nomme, parmi son personnel, un maftre d‘apprentissage responsable de
la formation de l'apprenti. Cela peut étre le chef d’entreprise lui-méme ou l'un des
salariés.
Le maftre d'apprentissage assure la liaison entre le CFA et I'entreprise. Il doit étre majeur,
offrir des garanties de moralité, justifier d’un certain niveau de qualification et d'une
expérience professionnelle d’au moins trois ans.
Le nombre maximal d‘apprentis pouvant étre accueillis simultanément dans une entre-
prise est fixé a deux par maitre d’apprentissage.
La fonction du maitre d’apprentissage peut également étre partagée entre plusieurs
personnes de l'entreprise (une équipe tutorale).
Le contrat est signé par 'employeur et 'apprenti (et par ses parents ou tuteur, sil'apprenti
est mineur). Il est établi en trois exemplaires originaux qui sont a remettre au CFA pour
validation.
Ensuite, un exemplaire est conservé par 'apprenti, un autre est remis a l'employeur et
le dernier est transmis pour enregistrement :
® al'organisme consulaire compétent (chambre de métiers et de 'artisanat, d'agri-
culture, ou de commerce et d’industrie), si 'employeur est une entreprise;
® al'unité territoriale de la DREETS (Direction régionale de l'’économie, de l'emploi,
du travail et des solidarités) lorsque 'employeur reléve du secteur public non
industriel et commercial.

A SAVOIR e Si l'apprenti est I'enfant mineur de 'employeur, le contrat peut étre remplacé
par une simple déclaration.

4. La durée du contrat d’apprentissage

Le contrat d’apprentissage peut étre conclu a durée limitée, au moins égale a celle du
cycle de formation qui fait l'objet du contrat. Cette durée varie entre un et trois ans
selon les formations et le diplédme préparé. Le contrat d’apprentissage peut également
étre conclu dans le cadre d’un CDI et, dans ce cas, il débute par 'apprentissage.

La durée du contrat peut étre portée a quatre ans si l'apprenti est reconnu travailleur
handicapé, ou étre écourtée d'un an si l'apprenti, engagé initialement dans un bac pro-
fessionnel, décide de ne passer qu’un certificat d'aptitude professionnelle.

ASAVOIR e Lorsque 'employeur rompt le contrat d'apprentissage pendant les deux premiers
mois, il doit informer I'apprenti (et son représentant s'il est mineur) par écrit. Sinon, la rupture
n'est pas valable.

5. Suspension ou prolongation du contrat d’apprentissage

Le contrat peut commencer dans les trois mois avant et jusque dans les trois mois aprés
le début de la formation au CFA.
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- Suspension : la DREETS peut, aprés enquéte de l'inspecteur du travail, prononcer
la suspension du contrat d’apprentissage, en cas de mise en danger de l'apprenti,
de non-conformité des installations, de discrimination, de harcélement moral ou
sexuel, etc. Au cours de cette suspension, la rémunération est maintenue. Lapprenti
doit continuer a suivre la formation générale et le CFA peut, en cas de besoin, l'aider
a trouver un nouvel employeur.

- Prolongation : en cas d’accord conjoint entre l'apprenti, 'employeur et le CFA, le
contrat peut étre prolongé d’un an pour permettre un redoublement, une réorien-
tation ou une spécialisation complémentaire.

L'apprentiregoit, en plus de sa formation en entreprise, une formation générale, théorique
et pratique visant a l'obtention d’une qualification professionnelle. L'employeur doit lui
permettre de suivre les cours professionnels dans un centre de formation d’apprentis
(CFA). Ce temps est compris dans son temps de travail.

L'apprenti bénéficie des mémes conditions de travail, d’hygieéne et de sécurité que
les autres salariés de l'entreprise, a quelques exceptions prés. Il bénéficie de droits
identiques aux autres salariés ainsi que de droits spécifiques. Quant a la rémunération,
l'apprenti percgoit, selon son dge et son ancienneté, un montant minimum variant entre
25 et 78 % d’un salaire de référence.

VI. Les spécificités du contrat de chantier

Définition

Le contrat de chantier est un contrat & durée indéterminée conclu pour un ou plusieurs chantiers
successifs dont la fin constitue un motif réel et sérieux de licenciement. Dans la mesure ob ce
contrat est & durée indéterminée, il faut appliquer au salarié 'ensemble des régles dont béné-
ficient les autres salariés en CDI au sein de I'entreprise (rémunération, période d’essai, congés
payés, accords collectifs, efc.).

1. Les bénéficiaires d’'un contrat de chantier

Ce contrat permet a un employeur de recruter des salariés pour réaliser un ouvrage
ou des travaux précis, dont la date de fin ne peut étre exactement connue a l'avance.
Avant l'intervention d’une l'ordonnance du 22 septembre 2017, les contrats de chantier
étaient principalement conclus dans le secteur des batiments et travaux publics (BTP)
ou de la construction navale. Depuis l'entrée en vigueur de cette ordonnance (le 24 sep-
tembre 2017), ils peuvent étre utilisés dans toutes les branches d’activité, des lors que
ces derniéres ont négocié et conclu une convention ou un accord collectif étendu qui
en fixe les conditions et modalités de mise en ceuvre.
Cette convention ou cet accord collectif de branche étendu doit obligatoirement notifier
les informations suivantes :

° la taille des entreprises concernées;

® les activités concernées;

® les mesures d’information du salarié sur la nature de son contrat;

® les contreparties en termes de rémunération et d’'indemnité de licenciement

accordées aux salariés;
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® les garanties en termes de formation pour les salariés concernés;

* les modalités adaptées de rupture de ce contrat dans 'hypothése ou le chantier
ou l'opération pour lequel ce contrat a été conclu ne peut pas se réaliser ou se
termine de maniére anticipée.

A défaut de convention ou d'accord collectif de branche étendu fixant les conditions
de recours au contrat de chantier ou d’opération, ce contrat continue de pouvoir étre
conclu dans les secteurs ol son usage est habituel et conforme a 'exercice régulier de
la profession qui y recourt au 1°" janvier 2017 (principalement les secteurs du BTP et
de la construction navale).

2. Larupture du CDI de chantier ou d’'opération

La procédure

La rupture du contrat qui intervient a la fin du chantier ou une fois l'opération réalisée
repose sur une cause réelle et sérieuse. Cette régle est valable pour les contrats de
chantier ou d’opération conclus sur la base d’une convention ou d’un accord de branche
qui en fixent les modalités comme pour ceux conclus en l'absence d’une telle convention
ou d'un tel accord.

Comme pour un CDlI classique, la rupture d’un CDI de chantier ou d’opération a l'initiative
de I'employeur est soumise a la procédure d’entretien préalable et aux regles de notifi-
cation de la rupture par lettre recommandée avec avis de réception (articles L. 1232-2
a L.1232-6 du Code du travail). Sont également applicables les dispositions de droit
commun concernant le préavis ou encore les documents remis par I'employeur a la fin
de la relation de travail.

Priorité de réembauche

Si la convention ou l'accord collectif de branche étendu le prévoit, le salarié licencié
a l'issue d'un contrat de chantier ou d’'opération peut bénéficier d'une priorité de
réembauche en contrat a durée indéterminée dans le délai et selon les modalités fixées
par la convention ou l'accord.

Cette disposition est issue de la loi du 29 mars 2018, en vigueur depuis le 1¢" avril 2018.

L'indemnité de licenciement

S'agissant de l'indemnité de licenciement a verser au salarié, il conviendra de se repor-
ter aux indications figurant dans la convention ou l'accord collectif de branche étendu
mentionné ci-dessus qui, comme indiqué, doit préciser les contreparties «en termes [..]
d’'indemnité de licenciement accordées aux salariés». L'employeur et le salarié peuvent
également convenir, dans le contrat de travail, des modalités spécifiques de calcul de
cette indemnité, dés lors qu’elles sont plus favorables pour le salarié.

A défaut de convention ou d’accord de branche étendu fixant les conditions de mise en
ceuvre du contrat de chantier ou d'opération, 'indemnité de licenciement a verser sera
soit l'indemnité |égale sile salarié remplit les conditions, soit, le cas échéant, 'indemnité
conventionnelle ou celle prévue par le contrat si elles sont plus favorables.

Annulation ou fin de chantier avancée

La convention ou l'accord collectif de branche prévoit également des modalités adap-
tées de rupture de ce contrat dans l'hypothése ou le chantier ou 'opération ne peut se
réaliser ou se termine de maniére anticipée.
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VIl. Les autres types de contrats de travail

1. Le contrat de travail a temps partagé

Une entreprise de travail a temps partagé (ETTP) a pour activité exclusive de mettre
a la disposition d’entreprises clientes du personnel qualifié qu’elle ne peut recruter
elle-méme en raison de sa taille ou de ses moyens.

La mission du salarié ainsi mis a disposition peut étre a temps plein ou a temps partiel.
Un contrat doit étre signé, pour chaque mise a disposition, entre l'entreprise de travail
en temps partagé et 'entreprise cliente. Un contrat CDI est par ailleurs signé entre le
salarié mis a disposition et I'entreprise de travail a temps partagé.

2. Le contrat de travail intermittent

Possible dans certaines entreprises, le travail intermittent se caractérise par l'alternance
de périodes travaillées et de périodes non travaillées. Il doit faire l'objet d’un contrat a
durée indéterminée comportant un certain nombre de clauses obligatoires.

Le contrat de travail intermittent ne peut étre conclu que pour des emplois permanents
qui, par nature, comportent une alternance de périodes travaillées et non travaillées
(comme certains emplois de formateurs).

3. Le contrat de travail saisonnier

Le travail saisonnier se caractérise par l'exécution de tdches normalement appelées a se
répéter chaque année, a des dates a peu preés fixes, en fonction du rythme des saisons
(récolte, cueillette..) ou des modes de vie collectifs (tourisme). Cette variation d’activité
doit étre indépendante de la volonté de 'employeur. Les salariés directement occupés
a des taches saisonniéres peuvent étre recrutés en contrats a durée déterminée (CDD)
prévoyant ou non un terme précis.

Ces informations abordées tout au long de ce chapitre vous permettent désormais
d'analyser la composition d‘un bulletin de salaire, 'encadrement juridique de celui-ci,
et de différencier les types de contrats de travail qui relient 'employeur et son salarié.
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QCM

Le contrat de travail est caractérisé, entre autres, par: @

1. 2
.les horai il 1 . o W
O es horaires de travalt = © QCMinferactif  foviikta
O b.le lien de subordination juridique ] _J‘_q".ﬂ
O c.l’age du salarié : i
. www.lienmini.fr/41118-03
2. Les trois vices de consentement au contrat de travail sont: =77

O a.le dol, l'erreur et la violence
O b.le dol, la tromperie et la violence
O c.lerreur, la tromperie et la violence

3. En principe, si le contrat de travail est suspendu:

O a.le salarié est, malgré tout, toujours rémunéré
O b.le salarié n‘est pas rémunéré
O c.iln'y a aucun impact

4. Le contrat de travail est obligatoirement écrit, sauf en cas de :

O a.CDhD
O b.temps partiel
O c.CDI

5. Le recours a un CDD est interditen cas de:

O a.remplacement dun salarié absent pour maladie
O b.remplacement d’un salarié en greve
O c.accroissement temporaire de l'activité

6. Le CDD doit obligatoirement avoir une date de fin, sauf en cas de :

O a.accroissement temporaire de l'activité
O b.CDD d‘usage
O c.remplacement d’un salarié absent

7. Un CDD ne peut normalement pas dépasser 18 mois, sauf en cas de :

O a.contrat exécuté a l'étranger
O b.CDD d‘usage
O ¢.CDD pour emploi saisonnier

8. La durée minimale du contrat de travail a temps partiel est fixée a:

O a.20 heures par semaine
O b.24 heures par semaine
O ¢.30 heures par semaine

o

Le contrat d'apprentissage concerne, en principe, les jeunes de :

O a.16 a 25ans
O b.18 a 26ans
O c.15a29ans

10. Le contrat d'apprentissage est établien:

O a.un exemplaire original
O b.deux exemplaires originaux
O c.trois exemplaires originaux
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La fin du contrat
detravail

Le contrat de travail peut étre rompu dans des contextes variés et selon différents
motifs tels que:

® le licenciement;

* la démission;

® la rupture conventionnelle;

* la résiliation judiciaire (cessation de l'entreprise);

® |la prise d'acte de la rupture du contrat;
le déces du salarié.

La cessation du contrat de travail entraine le versement d’'indemnités de natures diffé-
rentes, allouées en fonction des circonstances de la rupture : indemnité compensatrice
de congés payés, indemnité de préavis, indemnité de licenciement, dommages et intéréts,
indemnité de rupture conventionnelle, etc.

I. Larupture du CDI

L'employeur ou le salarié peut a tout moment rompre le contrat sous certaines conditions.
Si cette rupture a lieu pendant la période d’essai, il faut cependant respecter un délai
de prévenance, qui se détermine en fonction de la durée de présence du salarié dans
'entreprise.
En cas de non-respect du délai de prévenance, 'employeur est obligé de verser une
indemnité compensatrice au salarié, a moins d’une faute grave commise par ce dernier.
Une fois la période d’essai passée, plusieurs cas de rupture du contrat de travail peuvent
survenir :
® si c’est a l'initiative de I'employeur, la rupture s’effectue dans le cadre d’un licen-
ciement ou d’une mise a la retraite;
® sic’est al'initiative du salarié, elle s’effectue dans le cadre d'une démission ou d’un
départ volontaire a la retraite;
® enfin, a l'initiative des deux parties, on parlera d’une rupture conventionnelle.
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Tableau 4.1. Calcul du délai de prévenance d’un CDI

Durée de présence du salarié o )
; . Délai de prévenance
dans I'entreprise
Inférieure & huit jours 24 heures
e Entre huit jours et un mois de présence 48 heures
Rupture a initiative | P
I'empl r ’ . . . .
de e ployeu Entre un mois et trois mois de présence Deux semaines
Aprés trois mois de présence Un mois
e Inférieure & huit jours 24 heures
Rupture a l'initiative |
larié - T
du salarié Supérieure & huit jours 48 heures

1. La démission

Le salarié en CDI peut démissionner librement et a tout moment.

Procédure

La loi n‘impose aucune formalité spécifique en termes de procédure concernant la
démission. Le salarié qui souhaite démissionner peut donc le faire a l'oral ou a l'écrit,
méme s'il est conseillé de le faire a 'écrit, voire par courrier recommandé avec accusé
de réception, pour avoir une preuve.
De méme, 'employeur n‘a pas de procédure spécifique a respecter a la suite de la noti-
fication de démission du salarié. La encore, il est conseillé de répondre par écrit afin
d’éviter tout litige.
Cela étant dit, pour que la démission soit valable, le salarié doit manifester de fagon
claire et non équivoque sa volonté de mettre fin au contrat de travail. Ainsi, une absence
injustifiée ou un abandon de poste ne peuvent pas étre considérés comme une démis-
sion. En cas d’ambiguité sur la volonté claire et non équivoque du salarié, le conseil de
prud’hommes pourra étre amené a requalifier la démission en licenciement sans cause
réelle et sérieuse.
Il existe des cas dans lesquels le salarié peut revenir sur sa décision de démissionner :

® il a démissionné sous le coup de la colére ou de l'émotion;

® il a démissionné sous 'emprise de troubles psychiques;

® il a démissionné a la suite de pressions de la part de l'employeur;

* il a démissionné a la suite d'un comportement fautif de 'employeur.

Si le salarié revient sur sa décision, il peut y avoir deux cas de figure :
® 'employeur accepte la décision du salarié de ne plus démissionner : le salarié est
réintégré, le contrat de travail n‘est pas rompu et la situation est rétablie;
® 'employeur n‘accepte pas la décision du salarié de ne plus démissionner : le salarié
peut saisir le conseil de prud’hommes et demander l'annulation de sa démission
dans 'éventualité d’un vice de consentement existant ou bien demander une requa-
lification de sa démission en prise d‘acte en cas de manquement de l'employeur.

Préavis

La loi n'impose aucune durée minimale de préavis en cas de démission. Il faudra donc se
reporter ala convention collective, un accord collectif ou encore un usage de l'entreprise.
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Indemnités versées

Le salarié qui démissionne ne pergoit pas d'indemnité de rupture du contrat de travail.
En revanche il recevra, le cas échéant :
® son dernier salaire, proratisé en cas de sortie en cours de mois;
® ses primes et indemnités proratisées en fonction du temps de présence dans
l'entreprise;
® son indemnité compensatrice de congés payés;
® 'indemnité compensatrice de RTT.

Conséquences de la démission

Le salarié qui démissionne ne peut pas prétendre aux allocations chémage, sauf motif
légitime, ni a la portabilité des prévoyances.

Définition

La portabilité des prévoyances est un dispositif qui permet au salarié ayant quitté I'entreprise
de continuer & bénéficier des garanties de mutuelle et de prévoyance complémentaire de son
employeur pendant une certaine durée.

2. Le licenciement

La procédure de licenciement est assez complexe et va dépendre du type de licenciement
envisagé a l'égard du salarié. En régle générale, c’est le service ressources humaines qui
s‘occupe des procédures, mais afin d’éviter un conflit ou les tribunaux, les employeurs
font de plus en plus appel a des juristes spécialisés. Les gestionnaire ou le service de
paie ne font alors que les calculs de l'indemnité. Ici, nous ne rentrerons pas dans les
détails des différentes procédures, mais voici quelques pages qui pourraient vous aider
a aller plus loin sur le sujet :

® page «licenciement économique » sur le site www.service-public.fr;

® page «licenciement pour faute» sur le site www.service-public.fr.

3. Ledépart alaretraite

Dans cette situation, le salarié prend la décision de quitter l'entreprise pour partir a la
retraite. Depuis le 1°" septembre 2023, l'4ge |égal de départ a la retraite est de 64 ans
pour les personnes nées a partir de 1968. Pour les personnes nées les années précé-
dentes, 'dge légal est relevé progressivement de 62ans a 64 ans.

Procédure

Il n‘existe pas de procédure spécifique en cas de départ a la retraite a l'initiative du
salarié. La encore, il est recommandé de formaliser par écrit la notification de la décision
du salarié et d'obtenir l'accusé de réception de 'employeur.

Préavis

La durée légale du préavis en cas de départ volontaire a la retraite est la méme qu’en
cas de licenciement.
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Indemnités versées

Sauf dispositions conventionnelles plus favorables, le salarié qui prend la décision de
partir a la retraite aura droit a une indemnité |égale a partir de 10 ans d’ancienneté
dans l'entreprise.

4. Mise a laretraite

On parle de mise a la retraite lorsque I'employeur demande a son salarié de quitter
l'entreprise pour bénéficier de sa pension de vieillesse. Comme il s'agit d’'un mode de
rupture du contrat de travail a l'initiative de 'employeur, il y aura évidemment une pro-
cédure spécifique a respecter.

Procédure

L'employeur ne peut mettre son salarié a la retraite que si celui-ci a atteint l'age auquel
il pourra bénéficier automatiquement d‘une retraite a taux plein, soit 67 ans pour les
générations nées a compter du 1°" janvier 1955.

A partir de 67 ans, l'employeur doit demander, par écrit, au moins trois mois avant
l'anniversaire de son salarié, s'il envisage de quitter l'entreprise volontairement pour
bénéficier de sa pension de retraite. Le salarié a un mois pour répondre. S'il refuse,
'employeur ne peut pas le mettre a la retraite pendant 'année qui suit.

A partir de 70ans, l'employeur peut mettre le salarié a la retraite sans lui demander.
Iln’y a pas d’entretien préalable a respecter, ni d’obligation de motiver sa décision.

Préavis
En cas de mise a la retraite, le préavis sera équivalent a celui en cas de licenciement.

Indemnités

Le salarié a droit a une indemnité au moins égale a celle versée en cas de licenciement.

5. Larupture conventionnelle

La rupture conventionnelle permet a 'employeur et au salarié en contrat a durée
indéterminée (CDI) de convenir d’'un commun accord des conditions de la rupture du
contrat de travail qui les lie. La rupture conventionnelle est possible sous conditions,
et une procédure légale fixe les démarches a respecter (rédaction d’une convention de
rupture et validation par la DREETS).

La rupture conventionnelle constitue le seul mode de rupture du contrat de travail a
'amiable. Le salarié qui signe une rupture conventionnelle avec son employeur pergoit
une indemnité de rupture. Il a également droit a l'allocations chémage (s'il en remplit
les conditions).

Larupture conventionnelle est ouverte au salarié employé en CDI dans le secteur privé,
qu’il soit protégé ou non. Le dispositif ne s‘applique pas aux salariés en CDD ou en
contrat temporaire, ni aux agents (titulaires et contractuels) de la fonction publique.

Conditions

Larupture conventionnelle ne peut étre envisagée que par un commun accord : l'employeur
ne peut pas imposer une rupture conventionnelle au salarié, et vice versa.

Des lors que la rupture du contrat est envisagée d'un commun accord, la rupture conven-
tionnelle est possible en cas de situation conflictuelle entre le salarié et 'employeur,
méme lorsqu’une procédure de licenciement du salarié est en cours.
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Toutefois, la rupture conventionnelle est annulée par le juge si le salarié établit qu’elle
a été signée alors que son consentement n‘était pas libre. C'est le cas, par exemple :
® sila rupture conventionnelle est signée dans un contexte de harcélement moral;
® en cas de pressions exercées par l'employeur pour inciter le salarié a choisir la
voie de la rupture conventionnelle.

Dans ce type de situations, le salarié est en droit de percevoir les indemnités prévues
en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse.
Il est important de distinguer la rupture conventionnelle individuelle de la rupture
conventionnelle collective pour deux raisons :

® la procédure a suivre est différente;

® le régime social ne sera pas exactement le méme.

Procédure

La rupture conventionnelle individuelle

Dans un premier temps, l'employeur et le salarié doivent se réunir a 'occasion d’au moins
un entretien. Le ou les entretiens permettent de définir les conditions de la rupture (date
de larupture, montant de 'indemnité versée par l'employeur, préavis a effectuer ou non).
Les conditions de convocation a l'entretien sont librement fixées par l'employeur et le
salarié (date, heure, lieu), et lors de chaque entretien, le salarié peut se faire assister par:
® un salarié de l'entreprise (représentant du personnel);
® un conseiller si 'entreprise ne dispose pas de représentant du personnel.

Le salarié doit alors en informer 'employeur avant l'entretien (par écrit ou oralement).
Lors de chaque entretien, 'employeur peut lui aussi se faire assister par 'une des per-
sonnes suivantes :
® la personne de son choix appartenant au personnel de l'entreprise;
® un membre de son organisation syndicale d’employeurs (ou par un autre employeur
relevant de la méme branche, si 'entreprise emploie moins de 50 salariés).

L'employeur doit lui aussi en informer le salarié avant l'entretien (par écrit ou oralement).
La convention de rupture conventionnelle individuelle fixe les conditions de la rupture
du contrat de travail, librement définies par I'employeur et le salarié. Cette convention
doit prévoir les conditions suivantes :
® la date de rupture du contrat de travail, fixée au plus tét au lendemain du jour de
l'autorisation de l'inspecteur du travail;
® le montant de l'indemnité spécifique de rupture conventionnelle.

L'employeur doit remettre un exemplaire de la convention au salarié, et les deux parties
doivent la signer.

L'employeur et le salarié disposent d'un droit de rétractation de 15 jours calendaires (tous
les jours du calendrier de l'année civile sont inclus, y compris les jours fériés ou chomés).
Le délai de rétractation débute le lendemain de la date de signature de la convention.
Lorsque le dernier jour du délai tombe un samedi, un dimanche, un jour férié ou chémé,
il est prolongé jusqu’au premier jour ouvrable (un jour travaillé de la semaine).

En 'absence de rétractation dans le délai prévu, la convention doit étre adressée a la
DREETS pour obtenir sa validation.

La procédure de validation de la convention varie si le salarié est protégé (par exemple
un salarié investi d’'un mandat syndical ou un représentant du personnel bénéficiant de

_ 44—



Chapitre 4. La fin du contrat de travail

mesures particuliéres en cas de licenciement). L'inspection du travail doit ainsi donner
son accord en cas de licenciement d'un membre du comité économique et social (CSE),
d’un délégué syndical, d'un délégué du personnel ou d’un conseiller prud’homal ou
non. L'employeur ou le salarié adresse une demande de validation de la convention
de rupture :

* soit directement en ligne en utilisant le téléservice TéléRC;

® soit en remplissant le formulaire Cerfa n° 14598 de demande d’homologation de

la rupture conventionnelle.

Le formulaire est a adresser ala DREETS (Direction régionale de 'économie, de l'emploi,
du travail et des solidarités), qui aura, elle, 15 jours ouvrables pour y répondre (tous les
jours hors dimanches et jours fériés chémés).

Tant que le contrat n‘est pas arrivé a sa fin, le salarié poursuit son activité dans les
conditions habituelles. Il peut également prendre des congés payés.

La rupture conventionnelle collective

La premiére étape consistera, pour l'employeur, a faire valider par la DDETSPP
(Direction départementale de l'emploi, du travail, des solidarités et de la protection
des populations), 'accord collectif prévoyant la rupture conventionnelle collective.
Le point le plus important de cet accord sera de rappeler la notion de volontariat.
Autrement dit, aucune des deux parties a la convention de rupture ne peut forcer
l'autre a la signer.
L'accord collectif fixera notamment les éléments suivants :

® les modalités d’information du CSE;

® le nombre maximal de départs envisagés;

® les conditions devant étre remplies par les salariés;

® les modalités d’examen des candidatures;

® les modalités de conclusion d’une convention individuelle de rupture;

® les modalités de calcul des indemnités de rupture;

® les critéres permettant de trancher entre les différents candidats;

® les mesures visant a accompagner et reclasser, le cas échéant, les salariés dans

l'entreprise;
® les modalités de suivi de l'application de l'accord.

La DDETSPP a 15 jours calendaires pour valider ou invalider l'accord collectif. Sans
réponse dans ce délai, 'accord sera validé.

Une fois l'accord validé, 'employeur transmettra une copie des documents au CSE, s’il
existe, ainsi qu‘aux signataires de l'accord. Ces documents seront également commu-
niqués aux salariés.

Préavis
Iln’y a pas de préavis en cas de rupture conventionnelle.

Indemnités

Le salarié quittant 'entreprise dans le cadre d’une rupture conventionnelle collective a
droit & une indemnité de rupture au moins égale a l'indemnité légale due en cas de licen-
ciement économique. Il recevra également, le cas échéant, une indemnité compensatrice
de congés payés. Et si son contrat de travail prévoyait une clause de non-concurrence,
il faudra lui verser une compensation financiére.
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Il. La fin du CDD

Le contrat a durée déterminée (CDD) s’achéve soit parce qu'il fait 'objet d’une rupture
anticipée, soit parce qu'il arrive a son terme, sans renouvellement ni transformation en
contrat a durée indéterminée (CDI).

Pendant la période d’essai, chacune des parties peut mettre fin au contrat de travail
pendant la période d’essai. Il faut cependant respecter un délai de prévenance qui sera
déterminé en fonction de la durée de présence du salarié dans l'entreprise.

Tableau 4.2. Calcul de délai de prévenance d’un CDD

Durée de présence du salarié o .
” . Délai de prévenance
dans l'entreprise
Inférieure & huit jours 24 heures
Rupture & Vinitiative Entre huit jours et un mois de présence 48 heures
I'empl r . . . . .
de e ployeu Entre un mois et trois mois de présence Deux semaines
Aprés trois mois de présence Un mois
P g Inférieure & huit jours 24 heures
Rupture a l'initiative |
larié - TR
du salarié Supérieure & huit jours 48 heures

En dehors de la période d’essai, le CDD peut étre rompu avant le terme prévu dans les
cas suivants:

® accord entre l'employeur et le salarié;

® demande du salarié qui justifie d'une embauche en CDI;

¢ faute grave ou faute lourde du salarié ou de l'employeur;

¢ force majeure;

* inaptitude constatée par le médecin du travail.

Le salarié doit respecter un préavis (sauf dispense de l'employeur) s’il rompt le CDD en
raison d'une embauche en CDI. La durée de ce préavis est calculée a raison dun jour
par semaine, compte tenu:
® soit de la durée totale du CDD, renouvellement inclus, lorsqu’il comporte une date
de fin précise;
* soit de la durée effectuée, lorsqu’il ne comporte pas de terme précis.

1. Formalité

Pour éviter toute difficulté, il est préférable que le salarié notifie par écrit la rupture du
contrat. Il doit pouvoir fournir a son employeur tout justificatif de la réalité de l'embauche
prévue (promesse d’'embauche ou contrat de travail, par exemple).

L'indemnité de fin de contrat est versée au salarié si la rupture anticipée est obtenue
soit a la suite d’'un accord entre le salarié et 'employeur, soit pour cause d’inaptitude
du salarié.

Si la rupture anticipée du contrat est la conséquence d'un sinistre relevant d’un cas
de force majeure, le salarié a droit a une indemnité compensatrice, a la charge de
'employeur, dont le montant est égal aux rémunérations qu’il aurait percues jusqu’au
terme du contrat.
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Sile salarié rompt le contrat en dehors de la période d’essai et des cas autorisés, il peut
étre condamné a verser a son employeur des dommages et intéréts correspondant au
préjudice subi.

Si l'employeur rompt le contrat en dehors de la période d’essai et des cas autorisés, il
peut étre condamné a verser au salarié des dommages et intéréts d’'un montant au moins
égal aux rémunérations qui auraient été percues sile contrat était allé jusqu’a son terme.
Sinon, le CDD s’achéve a 'échéance du terme prévu au contrat.

A SAVOIR ¢ Sile contrat est suspendu (congés maladie, maternité...), la date du terme du
CDD n’est pas repoussée.

Lorsque le CDD a été conclu pour remplacer un salarié temporairement absent ou dont
le contrat était suspendu, le terme du contrat initialement prévu peut étre reporté au
surlendemain du jour ou la personne remplacée reprend ses fonctions.

Lorsque le salarié conserve son emploi aprés l'échéance du CDD alors qu‘aucun accord
derenouvellement na été prévu, le contrat devient un CDI. Le salarié conserve l'ancien-
neté acquise au cours du CDD, et la durée de ce CDD est déduite de la période d’essai
éventuellement prévue dans le CDI.

2. Les indemnités de fin de contrat

Le salarié a droit a une indemnité a la fin de son contrat ou de son renouvellement (dite
«prime de précarité») lorsque le CDD arrive a son terme et qu’il ne se poursuit pas par
un CDI. Toutefois, dans certains cas, l'indemnité n‘est pas versée :
® si le salarié refuse un CDI pour le méme emploi ou un emploi similaire, avec une
rémunération au moins équivalente;
® sile contrat est rompu de maniére anticipée a l'initiative du salarié;
® sile contrat est rompu de maniére anticipée pour faute grave (ou lourde) du salarié
ou pour cas de force majeure;
¢ sile CDD est rompu au cours de la période d'essai;
e s'il s'agit d'un emploi saisonnier ou emploi pour lequel 'usage exclut le recours a
un CDI;
® sile contrat a été conclu dans le cadre des mesures pour l'emploi ou en vue d'assurer
un complément de formation professionnelle;
® si le contrat a été conclu avec un jeune pendant ses vacances scolaires ou
universitaires.

Lindemnité de fin de contrat est égale a 10 % de la rémunération brute totale versée
durant le contrat. Toutefois, ce pourcentage peut étre limité a 6 % par une convention
ou un accord collectif de branche étendu (ou par convention ou accord d’entreprise
ou d'établissement). Dans ce cas, des contreparties doivent étre offertes au salariég,
notamment sous la forme d’un accés privilégié a la formation professionnelle (action
de formation, bilan de compétences).

Lindemnité est imposable et assujettie aux cotisations sociales, a la CSG et a la CRDS
en totalité. Elle est versée a l'issue du contrat en méme temps que le dernier salaire et
doit figurer sur le bulletin de paye correspondant. En cas de renouvellement du CDD,
elle est versée a lissue du dernier contrat.
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lll. La fin du contrat d’apprentissage

Le contrat peut étre résilié unilatéralement par l'employeur ou par l'apprenti jusqu’a
la fin des 45 premiers jours de 'apprentissage pratique en entreprise, par décision du
conseil de prud’hommes pour faute grave, manquement répété aux obligations ou inap-
titude, d'un commun accord entre l'employeur et l'apprenti, ou si l'apprenti obtient son
dipldme avant le terme fixé initialement, a condition d’en informer par écrit 'employeur
deux mois a l'avance.

IV. Apreés la rupture du contrat de travail

Lors de larupture ou la fin d'un contrat de travail, quelle qu‘en soit la cause (licenciement,
démission, fin de CDD ou de contrat d’apprentissage, départ en retraite, rupture conven-
tionnelle), 'employeur doit obligatoirement remettre au salarié plusieurs documents.

1. Le certificat de travail

Il doit étre délivré par I'employeur a l'expiration de tout contrat de travail, a la fin du
préavis, que celui-ci soit exécuté ou non. Le contrat est tenu a la disposition du salarié
dans l'entreprise ou lui est remis avec le dernier bulletin de salaire.
Le certificat daté doit étre obligatoirement signé par 'employeur ou son représen-
tant mandaté. Méme s’il est possible de le faire sur papier libre, il est recommandé de
Uimprimer sur papier a en-téte de l'entreprise, comportant les nom, adresse et raison
sociale de 'employeur.
Lorsque la rupture du contrat est la conséquence d'un redressement ou d’une liquidation
judiciaire, c’est au liquidateur de la société de remettre le certificat au salarié.
En cas de déceés du salarié, qui entraine la rupture du contrat de travail, 'employeur a
toujours l'obligation de délivrer le certificat de travail aux ayants droit.
Le certificat doit mentionner :

* l'identité de I'employeur (nom, adresse, raison sociale, siege social);
l'identité du salarié (nom, prénom, adresse);
® les dates d’entrée et de sortie du salarié;
® la nature du ou des emplois successivement occupés;
® les périodes durant lesquelles le salarié a occupé ces emplois;
* le maintien gratuit de la couverture santé et de garanties de prévoyance pendant
toute la période de chdmage, si le salarié en bénéficiait;
la date de remise du certificat et le lieu de sa rédaction;
* la signature de 'employeur.

2. Recu pour solde de tout compte

Le regu pour solde de tout compte fait partie des documents que l'employeur doit
remettre au salarié a la fin de son contrat de travail.
Le regu pour solde de tout compte fait 'inventaire de 'ensemble des sommes versées au
salarié (par chéque ou par virement) a l'occasion de la rupture du contrat. Les mentions
devant figurer sur le document sont les suivantes :
* le total des sommes dues au salarié a la date de fin du contrat (salaire, primes,
indemnités de rupture du contrat..);
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® la mention selon laquelle le regu pour solde de tout compte est établi en double
exemplaire (dont l'un est remis au salarié);

*® la remise du recu au salarié;

® la contestation des sommes mentionnées.

Le regu pour solde de tout compte peut étre contesté par le salarié lorsque I'employeur
a (intentionnellement ou non) fait une erreur ou un oubli en calculant les différentes
rémunérations ou indemnités.

Le salarié a signé le recu

Sile salarié a signé le regu pour solde de tout compte, il dispose de six mois suivant la
date de signature pour le contester.

Sile recours porte sur des sommes qui ne sont pas mentionnées dans le regu pour solde,
le salarié dispose d'un délai de trois ans pour contester le regu.

La contestation doit étre adressée a l'employeur par lettre recommandée. Le courrier
précise alors les motifs de la contestation et les sommes concernées (arriéré de salaire
ou indemnités de congés payés, par exemple).

L'employeur n‘est pas obligé de mentionner le délai de contestation de six mois sur le
solde de tout compte.

Le salarié n’a pas signé le recu

Lorsque le regu pour solde de tout compte n‘est pas signé, il peut étre contesté devant
le conseil de prud’hommes selon les délais suivants, en fonction des sommes mention-
nées sur le regu:
® un an si le montant concerne la rupture du contrat (indemnité de licenciement
par exemple);
® deux ans si cela concerne l'exécution du contrat de travail (comme des frais
professionnels);
® trois ans pour tout ce qui reléve des salaires.

La contestation doit étre adressée a l'employeur par lettre recommandée, et précise
les motifs et les sommes concernées.
L'employeur peut quant a lui réclamer les sommes versées en trop pendant trois ans.

3. Attestation employeur destinée a France Travail

Elle est indispensable au demandeur d’emploi pour faire valoir ses droits a l'allocation
chémage. La transmission est dématérialisée par DSN, mais doit étre remise en version
papier au salarié.
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QCM

1. Le contrat de travail peut étre rompu librement et sans @

QCM interactif

conditions en cas de :

O a.mise a la retraite
O b.licenciement ]
O c.démission AR

2. La période d’essai permet de rompre le contrat a tout moment::

O a.vrai, la période d’essai peut étre rompue par l'une et l'autre partie du jour au
lendemain

O b.faux, il faut respecter un délai de prévenance

O c.faux, on ne peut pas rompre la période d’essai

5

L'age légal de départ ala retraite est de :
O a.62ans

O b.65ans
O c.64ans

4. Unsalarié qui part a laretraite a droit a une indemnité a partir de :

O a.15ans d’ancienneté
O b.10ans d’ancienneté
O c.5ans d’ancienneté

&

L'employeur peut mettre son salarié a la retraite a partir de :

O a.64ans
O b.65ans
O c.70ans

6. Larupture conventionnelle est soumise a la validation :

O a.de l'employeur
O b.de la DREETS
O c.de France Travail

7. Un préavis est prévu par laloi dans le cas suivant :

O a.rupture conventionnelle individuelle
O b.mise a la retraite
O c.rupture conventionnelle collective

8. Le CDD donne droit a une indemnité de précarité :

O a.sile salarié refuse un CDI pour le méme emploi
O b.sile CDD arrive a son terme et ne se poursuit pas par un CDI
O c.s'il s‘agit d'un emploi saisonnier

9. Le certificat de travail doit étre remis au salarié :

O a.en un exemplaire original
O b.en deux exemplaires originaux
O c.en trois exemplaires originaux
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10. Le salarié peut contester le recu pour solde de tout compte :

O a.uniquement s’il ne l'a pas signé
O b.uniquement s’il I'a signé
O c.dans un délai différent selon qu’il l'a signé ou non

CORRIGE

QCM

1. c. 2. b. 3.c. 4.b. 5.c.
6. b. 7.b. 8. b. 9. b. 10. c.
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Voici le moment tant attendu, celui d’entrer dans le vif du sujet et de nous pencher enfin
sur ce fameux document, si courant et pourtant si méconnu par la plupart de ceux qui
le recoivent. Il s’agira ici de nous intéresser a la présentation globale de ce document,
les conditions qui I'entourent ainsi que les informations qui peuvent y apparaitre.

Définition
Le bulletin de salaire est un document obligatoire remis par l'employeur au salarié et contenant
les différents éléments en fonction de l'activité périodique de la paie.

. Le cadre du bulletin de salaire

1. Les conditions de remise de la fiche de paie

La fiche de paie doit étre remise au moment du paiement du salaire, en main propre,
par voie postale, ou sous forme électronique. Sauf cas spécifique (voir ci-dessous), il ne
peut étre exigé par 'employeur aucune formalité de signature ou d’émargement par le
salarié, en dehors, éventuellement, de celle établissant que la somme regue correspond
bien au montant net figurant sur le bulletin.
Dans certains cas, la remise de la fiche de paie peut s'accompagner de modalités
spécifiques :
® lorsque 'employeur a recours a l'un ou l'autre des dispositifs de simplification
administrative : titre emploi service entreprise (TESE), cheque emploi service
universel, cheque emploi associatif;
® lorsque la durée du contrat de travail des salariés embauchés dans le cadre d’un
emploi a caractére saisonnier est inférieure a un mois, l'employeur n"émet qu’un seul
bulletin de paie.
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2. Ladématérialisation de la fiche de paie

Depuis le 1¢r janvier 2017, 'employeur a la possibilité d’opter par défaut pour la dématé-
rialisation des fiches de paie et doit obligatoirement en informer le salarié au moins un
mois avant la remise du premier bulletin de salaire dématérialisé ou bien a 'embauche.
Le salarié a le droit de refuser la remise au format dématérialisé, que ce soit avant ou
apres laremise, dans des conditions permettant de dater son refus. L'employeur devra
alors lui fournir une fiche de paie au format papier.

3. La contestation de la fiche de paie

Le salarié peut contester la réalité du paiement de la somme indiquée ou son exactitude,
méme apres avoir accepté la fiche de paie, et ce dans un délai de trois ans. Inversement,
un employeur peut demander le remboursement d’un salaire versé par erreur au salarié.

4. Ladurée de conservation de la fiche de paie

Le salarié doit conserver ses fiches de paie sans limitation de durée. Cette information fait
d’ailleurs partie des mentions devant obligatoirement apparaitre sur le bulletin de salaire.
L'employeur doit, quant a lui, conserver un double des fiches de paie pendant au moins
cing ans, éventuellement sur support informatique si les garanties de contréle sont équi-
valentes a celles du format papier. Il doit également garantir l'acces au salarié de la fiche
de paie émise sous forme électronique pendant 50 ans ou jusqu’aux 75ans du salarié.

ATTENTION

Lemployeur n'a aucune obligation légale de remettre une copie du bulletin de salaire au salarié
qui aurait perdu son original.

Il. Les mentions du bulletin de salaire

1. Les informations obligatoires

Le Code du travail donne une liste exhaustive des informations devant obligatoirement
apparaftre sur le bulletin de salaire, aussi appelées «mentions obligatoires». Cette
liste peut étre amenée a évoluer en fonction de certains changements législatifs, et les
informations qu’elle contient sont organisées en «zones».

- Les informations concernant 'employeur et le salarié :

* l'identité de I'employeur : nom, adresse, numéro SIRET, code APE ou NAF;

* l'identité du salarié : nom, emploi, niveau ou coefficient hiérarchique;

* l'intitulé de la convention collective applicable (ou la référence au Code du travail
concernant les congés payés et les délais de préavis en cas de cessation de la
relation de travail);

® la période et le nombre d’heures de travail : avec une distinction entre heures au
taux normal et heures supplémentaires, ainsi que les taux concernés, et avec la
mention de la nature et du volume du forfait pour les salariés au forfait;

® dans le cas oU, par exception, la base de calcul nest pas la durée du travail : la
nature de la base de calcul du salaire, la rémunération brute du salarié;

® la nature et le montant des éléments variables de rémunération («accessoires de
salaires») soumis a cotisations sociales.
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- Le salaire:

® la rémunération brute du salarié;

® le montant et assiette (base sur laquelle sont appliqués les taux des différentes
cotisations et contributions) des cotisations et contributions sociales a la charge
de l'employeur et du salarié avant déduction des exonérations et exemptions;

* le taux des cotisations et contributions sociales a la charge du salarié avant déduc-
tion des exonérations et exemptions;

* la nature et le montant des autres versements et retenues (notamment prise en
charge des frais de transport domicile-travail);

* le montant effectivement recu par le salarié;

* la date de paiement;

® les dates de congés et le montant de l'indemnité de congés payés, lorsqu’une
période de congé annuel est comprise dans la période de paie considérée.

- Les cotisations et contributions sociales :

® le montant des cotisations de protection sociale réunies au sein de cing rubriques
(santé, accidents du travail et maladies professionnelles, retraite, famille et chémage);

® le montant total des exonérations et exemptions de cotisations et contributions sociales;

® le montant total versé par l'employeur (rémunération brute versée au salarié,
cotisations et contributions a la charge de l'employeur, déduction faite des exoné-
rations et allégements de charges sociales);

® le montant correspondant a l'évolution de la rémunération liée a la suppression
des cotisations chémage et maladie;

- Lenet a payer et le net imposable : le montant net & payer avant impot sur le revenu
et montant de l'impdt sur le revenu prélevé a la source.
- Le montant net social : le montant du revenu net aprés déduction de l'ensemble des
prélevements sociaux obligatoires.
- Limpdt sur le revenu::
® montant net imposable servant de base au calcul du prélevement a la source;
® cumul annuel des montants nets imposables servant de base au calcul du préle-
vement a la source;
® montant de l'imp&t sur le revenu prélevé a la source;
® cumul annuel des montants de l'imp6t sur le revenu prélevé a la source;
® montant net des heures complémentaires et/ou supplémentaires exonérées;
® cumul annuel des montants d’heures complémentaires et/ou supplémentaires exonérées.

- Les mentions finales :
® mention de la rubrique dédiée au bulletin de paie sur le site service-public.fr;
® mention indiquant que le bulletin de paie doit étre conservé sans limitation de durée;
® le cas échéant, le nombre d’heures indemnisées dans le cadre de l'activité partielle.

Certaines de ces mentions peuvent varier pour les salariés affiliés au régime local
d’assurance maladie complémentaire obligatoire des départements du Haut-Rhin, du
Bas-Rhin et de la Moselle.

2. Les mentions interdites

Il existe deux mentions interdites sur le bulletin de salaire : 'exercice du droit de greve
et l'activité de représentation des salariés.

Dans le cas de l'exercice du droit de greve, le salarié étant absent, 'employeur est en
droit de lui déduire une fraction du salaire strictement proportionnelle a la durée de son
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absence. Il faudra donc utiliser une rubrique d’absence non rémunérée afin de valoriser
l'absence sur le bulletin de salaire, sans mentionner le motif réel de l'absence.
En ce qui concerne l'activité de représentation du personnel, le nombre d’heures et la
rémunération afférente devront étre intégrées directement aux heures et a la rémunéra-
tion normale du salarié sur le bulletin de salaire. Il sera possible d’indiquer la répartition
réelle des heures effectuées sur une fiche annexée au bulletin de salaire.

lll. Présentation d’'un bulletin de salaire

Figure 5.1. Exemple d’un bulletin de salaire

Libellé Base Taux Montant |
S 151,67 12| 1820,04
Brut total
Brut total soumis 4 cotisations 1820,04
ot al Base (€) | Taux salarial M;‘"“
[sanTe
Sécurité Sociale - Maladie Maternité Invalidité Décés 182004 ™ 12740
(Comp ire Incapacitd & Décés Tranche A
Inea Invalidité Décés Tranche B
Complén Santé 30,00 60.00|
ACCIDENTS DU TRAVAIL - MALADIES PROFESSIONNELLES 1 820,04 1.42%| 2038
RETRAITE
|s¢um Sociale Plaf 1 820,04 6.900% 125,58 8.550%| 155,61
Sécurité Sociale 182004 0.400% 7.28 2000% 3678
|Retraite Complémentaire T1 1820,04 u;_! 7.3 u:;_l 8591
CEGT1 1820.04 0.860% 15,88 1.290% 2348
Compié e T2
ICEG T2
CET
Retraite Supplémentaire
FAMILLE 1820.04 345%| 6279
ASSURANCE CHOMAGE
A Ch ge TA 1 820,04 4.05%) 7371
Assurance Chémage T8
AGS 182004 0.20% | 384
APEC
AUTRES CONTRIBUTIONS DUES PAR L'EMPLOYEUR 12,1
|Exonération fiscale houras supplé
Riéduction deo cotisations salariales heures émentalros
(CSG déductible de Mmpdt sur le revenu 1848,19 6.800% 126,68
(CSGI/CRDS non déductible de limpdt sur be revenu 1848,19 2.000% £3,60
(CSGICRDS sur les revenus non imposables
|Exonérations, écritements et allég de s
Total des cotisations et contributions. 418,12 219,08|
. 140492
R AVA PO 1.404.92]
Meontant net imposable 1 518,52
sUr e revenu A la source 1 518,52 0,5%: 7,69

NET A PAYER AU SALARIE (en euros)

1397,33
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A SAVOIR e Cette fiche de paie dite «clarifiée», en raison du regroupement de certaines
rubriques entre elles, ne permet pas pour autant de mieux comprendre le fonctionnement du
document.

IV. Les différentes étapes de salaire
sur le bulletin

Parmi les différentes mentions obligatoires du bulletin de salaire, beaucoup concernent
le salaire sous une forme ou une autre. Certaines sont plus faciles a comprendre que
d’autres, sans parler de la complexité de calcul. Mais il est important de les définir
le plus tét possible, pour essayer de se familiariser avec ces concepts qui vont vous
accompagner tout au long de votre découverte du bulletin de salaire.

1. Le salaire de base/salaire mensuel

Ils’agit de larémunération versée au salarié en contrepartie de son travail, a l'exception
de toute variable (prime, heure supplémentaire, etc.). Ce montant est généralement
indiqué dans la premiére rubrique du bulletin de salaire.

EXEMPLE
Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera le suivant :
base x taux = montant

151,67 x 12 =1820,04€

2. Le salaire brut

Le salaire brut est le montant total brut di au salarié par son employeur. C'est le mon-
tant qui servira de base de calcul a la plupart des cotisations sociales. C’'est également
le montant dont on viendra progressivement déduire les éléments qui ne doivent pas
étre payés au salarié de fagon a trouver son montant net a payer. Pour un salarié qui
ne percoit aucune variable ou aucun accessoire de salaire, le salaire brut sera égal a
son salaire de base. Mais si le salarié percoit des variables ou accessoires de salaire par
nature soumis a cotisations sociales, alors le salaire brut sera la somme du salaire de
base et de ces éléments. Nous verrons plus tard quels éléments sont traditionnellement
ajoutés au salaire de base pour déterminer le salaire brut.

EXEMPLE
Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera le suivant :

montant du salaire mensuel, soit 1 820,04 €.

3. Le salaire net imposable

Ce montant désigne la base de calcul de l'imp6t sur le revenu du salarié. C'est ['élément
qu’il faut déclarer chaque année a l'administration fiscale. C'est un montant net calculé
sur les revenus du salarié : il faudra donc retirer un certain nombre de montants pour le
déterminer, a commencer par les cotisations sociales salariales. En effet, ces derniéres
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ne sont pas un revenu mais une charge pour le salarié. Il est par conséquent logique qu’il
ne paie pas d'impo6t dessus. C'est ce raisonnement qu’il faut garder en téte dés que vous
étes confrontés a un élément de rémunération du salarié ou tout élément du bulletin de
salaire : est-ce unrevenu? une charge ? un avantage ? Vous serez au fur et a mesure plus
a l'aise avec ces notions et comprendrez alors beaucoup mieux les calculs a appliquer.

EXEMPLE
Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera le suivant :

montant du salaire brut — montant des cotisations salariales déductibles (colonne « part salarié (€) »
+ montant de la réintégration fiscale, soit au minimum le montant de la part patronale mutuelle
(colonne «part employeur (€)», rubrique « complémentaire santé»).

1820,04 - (30 + 125,58 + 7,28 + 57,33 + 15,65 + 125,68) + 60 = 1 518,52 €.

4. Le salaire net a payer avant impo6t sur le revenu

Cet élément de salaire a été mis en place dans le bulletin au 1°" janvier 2019, comme
conséquence directe du préléevement a la source. C'est le salaire net a payer que le
salarié aurait percu avant que le prélevement a la source soit intégré sur le bulletin de
paie. Cet élément génére souvent une certaine confusion a cause de la mention «avant
impot sur le revenu». Certains pensent qu’il s'agit de la base de calcul de 'imp6t sur le
revenu, ce qui n‘est absolument pas le cas! Cela signifie juste que pour trouver le net a
payer du salarié, il faut déduire le montant de 'imp6t sur le revenu mensuel calculé sur
le bulletin de salaire (donc le montant du prélévement a la source) du net a payer avant
impodt sur le revenu. La confusion vient notamment du fait qu’il manque un mot dans
lUintitulé. En effet, il s'agit du net a payer avant « déduction» de 'impdt sur le revenu.

Pour aller plus loin, il faut bien comprendre que ce montant correspond a ce que l'on
veut payer au salarié. Pour le calculer, en fonction de la méthode de calcul retenue, il
faudra donc soit retirer des éléments qu‘on ne veut pas payer au salarié, soit en rajouter
(avance, acompte, titres restaurants, remboursement des frais de transports publics, etc.).

EXEMPLE

Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera le suivant :
salaire brut — montant total des cotisations salariales, soit 1820,04 — 415,12€ = 1404,92¢€.

A ce caleul, il ne faudra pas oublier d'ajouter, si la situation le demande :

- le montant du remboursement des frais de transports publics entre le domicile et le lieu de
travail du salarié;

- le montant des indemnités journaliéres de la sécurité sociale nettes en cas de subrogation
appliquée par l'employeur;

- le montant des remboursements de frais.

Ou de retirer :

- le montant des titres-restaurants ;
- le montant des avances, acomptes, saisies sur salaire.

ATTENTION

Cette liste n'est pas exhaustive.
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5. Le salaire net a payer

Voila un montant plutét simple a expliquer, car il s'agit du montant réellement da au
salarié et qui lui sera versé a la date prévue par l'entreprise, sur son compte bancaire,
tous les mois. Pour le calculer, il suffit de déduire le montant du prélevement a la source
du montant du salaire net a payer avant imp6t sur le revenu.

EXEMPLE

Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera le suivant :

montant du salaire net & payer avant impét sur le revenu — le montant de I'impét
sur le revenu,

soit 1404,92 - 759 = 139733 €.

6. Le salaire net social

Mis en place depuis le 1°" juillet 2023, le salaire net social est une nouvelle mention
obligatoire qui doit indiquer le revenu de référence des personnes assurées par le sys-
téme social francais, de fagon a pouvoir calculer leurs droits et prestations. Ainsi, ce
montant servira, entre autres, a calculer le RSA (revenu de solidarité active) ou encore
la prime d'activité.

Pour le calculer, il faut prendre le total des rémunérations versées au salarié par son
employeur (y compris le montant des indemnités journaliéres de la sécurité sociale
nettes subrogées) et déduire le montant des cotisations salariales.

Depuis le 1°7 janvier 2024, ce montant est également obligatoirement déclaré en DSN par
les entreprises, pour étre pris en compte par les différents organismes sociaux concernés.

EXEMPLE
Sur le bulletin présenté ci-dessus, le calcul de cet élément sera

montant du salaire brut — montant des cotisations salariales. Soit :

1820,04 — 415,12 = 1 404,92 €.
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Chapitre 5. Le bulletin de salaire

QCM

La remise du bulletin de paie original est : @

O a.obligatoire ) )
O b.facultative QCM interactif
O c.en fonction de la validité du contrat de travail

Le format de remise du bulletin de paie est:
O a.uniquement papier

O b.uniqguement dématérialisé

O c.au bon vouloir de l'entreprise, en papier ou dématérialisé

Parmi les mentions interdites du bulletin de salaire, on retrouve:
O a.la mention de l'exercice du droit de greve par le salarié

O b.le montant net imposable

O c.le SIRET de l'entreprise

Parmi les mentions obligatoires du salarié, on retrouve:
O a.l'adresse

O b.le numéro de sécurité sociale
O c.le nom

Le formalisme du bulletin de paie a été uniformisé sous I'appellation :
O a.bulletin simplifié

O b.bulletin clarifié

O c.bulletin facilité

La base de calcul de I'impét sur le revenu correspond :
O a.au montant net a payer

O b.au montant net imposable
O c.au montant net a payer avant impot sur le revenu

Le montant net social est obligatoirement déclaré en DSN depuis le :
O a.1* janvier 2022

O b.1°"juillet 2023
O c.1*" janvier 2024

Le montant du salaire brut correspond :

O a.au montant du salaire de base
O b.au montant du salaire de base et des accessoires de rémunération
O c.au montant du salaire de base moins les cotisations salariales

Le salaire net imposable se calcule en prenant:

O a.le salaire brut - les cotisations salariales
O b.le salaire brut - les cotisations patronales
O c.le salaire brut - les cotisations salariales déductibles

10. Une erreur sur le bulletin de paie :

O a.est contestable par les deux parties
O b.est contestable par le salarié uniquement
O c.n’est pas contestable
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CORRIGE

QCM

1. a. 2.c. 3.a. 4.c.
6. b. 7.c. 8. b. 9. c.

~60 -

5.b.
10. a.



PARTIE 2

Les éléments
dusalaire brut

. Le temps de travail

. Le salaire de base

. Les accessoires de salaire
. Les absences

. Les congés payés

. Les arréts de travail




6 Le temps de travalil

3 1. Laduréelégale dutravail ..., 62
3 Il. Letemps de travail effectif...........ccocoorrrci 64
3 . Lamensualisation ..., 64
3 IV. Les aménagements du temps de travail................. 66
(3 V. Lesheures supplémentaires........ccccrvvrcoimnnnennn. 67
(3 VI Les heures complémentaires.............coocoimnrcne. 75
(3 VI Les heures de garde ou de permanence.............. 79
(3 VIll.Les heures d'astreinte ..., 79
3 IX. Les heures d'équivalence... 82
3 QOCM ... 83
(I COFFIZE ... 84

Le temps de travail est devenu un enjeu essentiel dans l'organisation de l'entreprise et la
bonne gestion de la relation contractuelle entre I'employeur et ses salariés. Afin d’aider
les entreprises mais également d’éviter des abus en matiere de durée du travail, et donc
de protéger les salariés, la loi encadre énormément les pratiques sur ce point : durée
légale, déclenchement et majoration des heures supplémentaires ou complémentaires,
repos, travail de nuit, etc.

Les entreprises gardent toutefois une certaine marge de manceuvre par rapport aux
dispositions légales, de fagon, par exemple, a adapter leurs pratiques a la réalité de leur
activité. Nous verrons dans un premier temps tout ce qui concerne la durée du temps
de travail et ses aménagements, puis les heures supplémentaires et complémentaires,
pour terminer par 'examen de certains dispositifs spécifiques, comme les heures d’as-
treinte ou de garde.

I. La durée légale du travail

Définition

Fixée en 2000 & 35 heures hebdomadaires (ou 1607 heures par an) pour toutes les entreprises
quel que soit leur effectif, la durée légale du travail effectif est une durée de référence, un seuil
a partir duquel sont calculées les heures supplémentaires. Il ne s‘agit ni d'une durée minimale
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Chapitre 6. Le temps de travail

(les salariés peuvent &tre employés & temps partiel), ni d'un maximum : des heures supplémen-
taires peuvent étre accomplies dans le respect des durées maximales, au-dela desquelles aucun
travail ne peut étre demandé.

1. Les durées maximales de travail

La durée légale du travail peut étre dépassée dans le cadre de la réglementation sur les
heures supplémentaires. Toutefois, il existe des durées maximales au-dela desquelles
aucun travail effectif ne peut étre demandé. Ces durées maximales de travail s'imposent
également au salarié qui cumule plusieurs emplois.
Sauf dérogation, les durées maximales sont fixées a:

® 10 heures par jour;

® 48 heures par semaine;

® 44 heures en moyenne sur une période de 12 semaines consécutives.

En outre, les salariés doivent bénéficier d'un repos quotidien de 11 heures au minimum et
d’'unrepos hebdomadaire de 24 heures auquel s’ajoutent les heures de repos quotidien.

2. Dérogations possibles

La durée quotidienne du travail peut étre supérieure a 10 heures, sans pouvoir dépasser
12 heures, en vertu d’un accord collectif d’entreprise ou détablissement, ou, a défaut,
d’une convention ou d'un accord de branche.

Ilest également possible, en cas de surcroit d’activité, de dépasser 10 heures de travail
par jour. Cette dérogation dépend cependant d’une autorisation de l'inspecteur du travail.
Sur une semaine, la durée maximale du travail peut dépasser 48 heures, sans pouvoir
excéder 60 heures, a la suite de circonstances exceptionnelles entrainant un surcroft
d’activité.

La durée moyenne sur une période de 12 semaines consécutives peut étre portée a
46 heures par un accord collectif d’entreprise ou détablissement, ou, a défaut, d'une
convention ou d'un accord de branche.

3. Régles applicables aux statuts particuliers

Les jeunes de moins de 18ans bénéficient de dispositions spécifiques en termes de
durée maximale du travail, a savoir huit heures par jour et 35 heures par semaine. Mais
la encore, des dérogations sont possibles.

Pour le travail de nuit, la durée maximale de travail des salariés ayant le statut de tra-
vailleur de nuit est normalement limitée a huit heures par jour ou 40 heures en moyenne
sur 12 semaines consécutives. Cette durée peut étre portée a 44 heures par un accord
collectif d’entreprise ou d'établissement, ou, a défaut, d’'une convention ou d’un accord
de branche.

A SAVOIR ¢ L'employeur esttenu d'accorder au moins 20 minutes de pause lorsque le temps
de travail quotidien atteint six heures.
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Il. Le temps de travail effectif

Définition

Le temps de travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est & la disposition de son
employeur et se conforme & ses directives sans pouvoir vaquer librement & ses occupations
personnelles.

1. Les pauses

S'ils répondent aux critéres cités ci-dessus, les temps de restauration et de pause sont
considérés comme du temps de travail effectif.

Ainsi, si un salarié est en pause et peut se concentrer librement a ses occupations
personnelles, alors le temps de pause ne sera pas rémunéré. En revanche, s’il n’est pas
libre et doit rester a la disposition de son employeur pendant son temps de pause, de
facon a intervenir, parfois en urgence, alors on considére que la pause est assimilée a
du temps de travail effectif et doit étre rémunérée en tant que tel.

2. L'habillage et le déshabillage

Sauf disposition contraire d'une convention ou d'un accord applicable a l'entreprise, ne
constitue pas un temps de travail effectif celui consacré a l’habillage et au déshabillage.
Toutefois, lorsque le port d'une tenue de travail est imposé par la réglementation, le regle-
ment intérieur de 'entreprise, une convention, un accord collectif ou le contrat de travail du
salarié, le temps quiy est consacré - s'il se déroule dans l'entreprise ou sur le lieu de travail -
doit faire l'objet de contreparties au bénéfice des salariés : repos ou primes par exemple.

3. Le déplacement professionnel

Le temps de déplacement professionnel pour se rendre sur le lieu d’exécution du
contrat de travail n‘est pas un temps de travail effectif. Toutefois, s’il dépasse le temps
normal de trajet entre le domicile et le lieu habituel de travail, il doit faire l'objet d'une
contrepartie soit sous forme de repos, soit financiére, déterminée par convention ou
accord collectif ou, a défaut, par décision unilatérale de 'employeur prise aprés consul-
tation du comité d’entreprise ou des délégués du personnel (s'ils existent).

La fraction de déplacement professionnel correspondant a 'horaire de travail ne doit
pas entrainer de perte de salaire pour le salarié.

Il faut également préciser que cette éventuelle contrepartie est individuelle, dans le sens
ou elle dépend du lieu de domicile du salarié concerné. L'accord collectif ou 'employeur
devra donc tenir compte de ce critére objectif de différenciation afin de déterminer
les contreparties.

lll. La mensualisation

Laloi du 19 janvier 1978, dont les dispositions ont été reprises dans le nouveau Code du
travail (articles L. 3242-1et suiv.), a prévu le paiement chaque mois d’une rémunération
déterminée indépendamment du nombre de jours que comporte le mois, afin de neu-
traliser les conséquences de la répartition inégale des jours entre les 12mois de l'année.
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