CHAPITRE 1

LES FORMALITES D'EMBAUCHE ET

DE DEPART



TRAVAILLEUR SALARIE
ET TRAVAILLEUR INDEPENDANT



TRAVAIL SALARIE ET TRAVAIL
INDEPENDANT

Travail salarie :

- Le salarié est donc une
personne qui execute un
travail sous les ordres et pour
le compte d'un employeur en
contrepartie d'une
rémunération

Travail

Absence de lien de
subordination,

Il travail pour son propre
compte,

il fixe librement son
horaire de travail

- Donc Nremployeur donne des
ordres, controle le travail et
verifie les résultats

£x . agriculteur, artisan,
profession libérale,
commercant

L

La subordination juridique déclenche
Iapplication d'un certain nombre de regles
formant b
Donc le droit du travail s'applique dans la
relation qui s’&tablit entre un employeur et
un salarié
Les objectifs du droit du travail :

- Protéger le salarié

- Ameénager les relations entre

employeurs et salariés
— Protéeger F'emploi




P

Les éléments
définissant
le contrat
de travail

et le salariat

Une prestation de travail

Une rémunération

Un lien de subordination

>

-

Les éléments
caractérisant
le travailleur
indépendant

Le critére de la subordination est le critére le plus important. La juris-
prudence I'a défini comme «/exécution d’'un travail sous l'autorité
d'un employeur qui a le pouvoir de donner des ordres, des directives,
den contrioler l'exécution et de sanctionner les manquements de son

subordonné».

Cour de cassation, 13 novembre 1996.



/\

/

Un jeune médecin, qui vient de s'installer, décide
de ne pas prendre de congés durant ses deux pre-
miéres années d'activité.

Un commergant, dont l'activité saisonniére est
florissante, travaille 65 heures par semaine sans
un jour de repos durant trois mois.

Le sous-traitant d'un industriel accepte de baisser
le prix de ses prestations pour continuer A travail-
ler avec son client.

Une agricultrice en grande difficulté décide, du
jour au lendemain, de céder son exploitation & un
repreneur.

e

\

La secrétaire du médecin, désireuse d'augmenter
sa rémunération, accepte de renoncer a ses congés

payés.

Un livreur du commergant ne veut pas se faire
mal voir et reste présent et actif aussi longtemps
que le magasin est ouvert.

Un ouvrier de l'entreprise sous-traitante accepte
- pour un temps — de recevoir un salaire inférieur

au SMIC.

Les deux ouvriers agricoles de la fermiére se voient
signifier la fin de leur contrat de travail sans délai.

7. Comparez les situations rapportées ci-dessus: qui décide des conditions d’exercice
de son activité professionnelle 7 Qui est tenu par les conditions qu’on lui impose ?

8. Dans quelle mesure le salarié est-il protégé par le droit du travail ?



GENERALITES SUR LES DIFFERENTS CONTRATS



ﬁ_ES DEUXTYPES DE CONTRAT AVEC DETERMINATION DE DUREE\

Le CTT : contrat de travail temporaire signé entre I'intérimaire, 'agence d’intérim

qui signe un contrat de mise a disposition avec I'entreprise ou aura lieu la mission / CONTRAT A DUREE \
INDETERMINEE:
c’est la forme normale et
genérale du contrat, destinée a
pourvoir durablement un emploi.
Il prend fin a Pinitiative du salarie

Le CDD :il ne peut étre conclu que pour un des motifs prévu par le Code du travail
(slide 3). Les seules exceptions relevent des contrats publics type CUI, contrat aidé, etc.

Le CDD peut avoir un terme (= fin) précis ou imprécis (ex: remplacement d’un salarié
absent, dont I'arrét de travail est susceptible d’étre prolongé). Si terme imprécis, le
14 \ . ’
contrat doit comporter une durée minimale fixée a la signature du contrat ou de 'employeur selon des

K regles strictes /
Le CDD cesse de plein droit a I’ échéance de son terme. Sinon, lorsqu’il est conclu
sans terme précis, il prend fin avec la réalisation de I’objet pour lequel il avait été

conclu, ex: retour du salarié absent. / Temps partiel Temps plein
Temps partiel Temps plein Ecrit obligatoire seulement pour un

CDI a temps partiel

Ecrit obligatoire dans les deux cas sinon

Forme libre pour CDI a temps plein

POSSibiIité pour le salarié de demander la sauf si la CCN exige un ecrit

requalification en CDI




LE CONTRAT A DUREE DETERMINEE

B Principes fondamentaux:

Article L 1242-1 Code du travail -
Un contrat de travail a durée
déterminée, quel que soit son

motif, ne peut avoir ni pour objet

ni pour effet de pourvoir
durablement un emploi lié a
'activité normale et permanente
de I'entreprise.

MOTIFS DE RECOURS AU CDD
(ARTICLES L 1242-1 A -4 DU CODE DUTRAVAIL)

v Remplacement d’un salarié absent pour maladie ou congé ;

v Remplacement d’un salarié dont le contrat est suspendu ;

v Remplacement d’un salarié ayant quitté I'entreprise et dont le poste sera supprimé ;
v Dans 'attente de I'entrée en service d'un salarié en CDI ;

v Remplacement d’un salarié passé provisoirement a temps partiel ;

v En cas d’accroissement temporaire de 'activité de I'entreprise ;

v Emplois saisonniers ou secteurs prévus par décret ou il n’est pas d’usage de conclure des CDI
(emplois d’'usage) ;

Sinon : le salarie en CDD peut demander la requalification de son contrat en CDI




LES INTERDICTIONS DE RECOURS AU CDD

B CDD pour remplacer un ou plusieurs salariés en greve ;

B CDD pour effectuer des travaux qualifiés de particulierement dangereux, sauf conditions

particulieres ;

B CDD pour faire face a un accroissement temporaire d’activité apres licenciement économique sur

les emplois concernés, pendant les 6 mois précédents 'embauche,
- sauf si le CDD n’excede pas 3 mois et n’est pas renouvelable,

- ou pour un commande exceptionnelle a I'exportation.



LE DROIT NEGOCIE
LES CONVENTIONS COLLECTIVES



. |
3 niveaux *

Entreprise -» Accord collectif d'entreprise
Branche -» Accord collectif de branche

National - Accord national interprofessionnel

Un accord collectif ne peut s'appliquer que dans le champ
territorial ou professionnel correspondant au niveau ou il
a été negocié

A Ne peut s'appliquer qu'a ceux qui le signent

Exception : "Extension" et "Elargissement"




Q Identifier le rdle du droit négocié —— -
~ Définition et fonction des principaux accords collectifs

Pttt : ——
Ingénieurs et cadm
1. Un accord collectif est un accord conclu entre un employeur de la métallurgie

ou un groupement demployeurs et une ou plusieurs organisa- .
tions syndicales de salariés en vue de fixer des régles relatives Sas mathris
aux conditions de travail, a 'emploi ou aux garanties sociales N":::,onstmcuon
des salariés. : BN Persony,
S : b : des
2. Les principaux accords collectifs a l'origine du droit du ey o s Magppy"Ues
travail: —

— I'ANI (accord national interprofessionnel) traite de sujets

d’intérét commun a tous les salariés (chomage, formation tout "s

au long de la vie, etc.). Il est souvent repris par une loi ulté- — .
rieure, '’ANI ouvrant ainsi la voie a une réforme de la législation ; -3

— la convention collective de branche: cet accord, négocié entre les syndicats demployeurs et\
de salariés d'une branche d’activité (métallurgie, commerce, hotellerie, etc.), porte sur les conditions d'emploi
et de travail des salariés. Comme le précise le Guide pratique du droit du travail, « elle institue souvent des
dispositions que le Code du travail ne prévoit pas, telles que les salaires minimaux, un régime de prévoyance,
des primes, des congés, etc., ou améliore celles qu'il prévoit ». Il arrive aussi qu'« elle adapte des dispositions
générales du Code du travail aux situations particuliéres d’un secteur d’activité ou d'une entreprise (exemple:
I'aménagement du temps de travail) » ;

—I'accord d’entreprise (ou détablissement): négocié dans l'entreprise, il apporte des réponses a des attentes qui

sont propres aux salariés et a la direction de cette entreprise (salaires, formation, intégration des handicapés, etc.).
https://droit-finances.commentcamarche.com/



m Les partenaires de la négociation sociale a différents niveaux

La négociation collective est constituée par I'€laboration de divers accords entre les syndicats de salariés et le patronat
soit au niveau national (ANI et conventions collectives), soit au niveau de l'entreprise ou de létablissement.

Du cote syndical Du coté patronal

Les accords conclus

au niveau national : Les organisations patronales

ANI et conventions représentatives
collectives

FO @ % Usr  pe
= n

Les syndicats représentatifs

mm de proximité

la Vis 4 Difecdve MEDEF
Les délégués syndicaux Les accords conclus
désignés par les syndicats au niveau de I'entreprise Le chef d'entreprise

représentatifs ou de I'établissement







—

A La jurisprudence precise...

‘v,
Le "principe de faveur”
"En cas de conflit entre plusieurs

sources de droit, c'est |a source la plus
favorable au salarié qui s'applique”

Pyramide des normes

- r/‘\




Chaque norme doit

En vertu

une norme de
rang inférieur ne peut
déroger a une autre de
rang supérieur qu’a
condition d'étre plus
favorable pour le
salarié.

Code du travail

Constitution

Conventions

collectives

Convention de branche

Convention d’entreprise

Contrat de travail

Les
étre

loi.
La

peuvent
, Cest-
a-dire différents de

loi permet

la

aux



https://www.lemonde.fr/les-decodeurs/article/2016/05/10/loi-travail-quelle-est-cette-inversion-de-la-hierarchie-des-normes-qui-fait-debat_4916497_4355770.html

- La hiérarchie des sources du droit du travail et le principe de faveur

Le sens et la portée du principe de faveur

En principe, les sources « inférieures » du droit du travail ne peuvent édicter que des régles plus favorables au
salarié que celles des sources « supérieures ». Ainsi, les conventions collectives et les accords d’entreprise ont-ils
pour réle — en principe — d’améliorer la situation des salariés concernés.

Un exemple (chiffres de 2018) :

La loi pose le principe du SMIC (salaire minimum interprofessionnel 9,88 € brut/heure
de croissance). Un décret en fixe le montant chaque année. 1 498,47 € brut/mois

Salaire minimum professionnel prévu par la convention collective
nationale des hotels, cafés, restaurants

10,86 € brut/heure
- 1 648,12 €/mols

|Sa|aire minimum prévu par |'accord salarial d'un groupe hételier Pllmo € brut/heure

du 10 janvier 2018 1 713,87 € brut/mois

6. D’apres vous, quel intérét la direction du groupe hotelier a-t-elle
a conclure un accord salarial plus avantageux pour les salariés ?




Les accords dérogatoires

Les accords dérogatoires sont des accords collectifs (au
sens large) qui édictent une régle de droit dérogeant
a la régle supérieure sans étre favorable aux salariés.

Lenjeu de ces accords dérogatoires est de viser a I'équi-
libre entre la justice sociale (intéressant les salariés)
et l'efficacité économique (intéressant les employeurs).

Exemple: selon la loi, le salarié en CDD (contrat a durée déterminée) a droit, en fin de contrat, a une indemnité
égale a 10 % des rémunérations pergues, mais un accord d'entreprise, comme un accord de branche, peut prévoir de
réduire cette indemnité a 6 % pour alléger le cott du recours aux CDD.

Tous les accords
collectifs sont plus
favorables.

Quand la regle
est prévue par
une loi ou

; Des accords
un reglement

dérogatoires peuvent
exister, mais sur

Par exception

autorisation de la loi.

Des accords d'entreprise
dérogatoires sont possibles.

L'accord national prime
dans certains domaines
définis par la loi (salaires
minimums, grilles

de classification, égalité
hommes-femmes...).

Quand la regle
émane d'accords
collectifs

de branche ou
interprofessionnels
nationaux

Par exception




AVEC LA LOI TRAVAIL

m Des accords d’entreprises pourront prevoir des dispositifs
moins favorables aux salaries que ceux prevus par la loi

m Ce qui supposerait qu’employeurs et salariés sont sur un
pied d’égalite (pas de subordination)

m Chaque entreprise a ses propres regles ce qui complique
le controle de l'inspecteur du travail et du juge




LA PERIODE D’ESSAI



~

- La période d’essai permet a Sa durée, qui se décompte en jours
LA PERIODE D’ESSAI employeur d’évaluer les calendaires (idem pour le délai de
compétences du salarié dans son prévenance), doit étre mentionnée
travail, notamment au regard de son dans le contrat de travalil D
expérience, et au salarié d’apprécier
si les fonctions occupées lui
conviennent.

La période d’essai n’est pas
obligatoire et doit, pour exister,
étre prévue dans le contrat de
travail ou la lettre d’engagement

A) Dans le cadre du CDI

Ouvriers Agents de maitrise .
. e Cadres
et employés et techniciens

La période dessai

3 mois 4 mois
ne peur dépasser

2 mois

Dans ce tableau, un apercu des

La durée rorale de la période durées légales (= prévues par le
dlessai (renouvellement 4 mois 6 mois 8 mois Code du travail, Art L 1221-19) de
inclus) peur aller jusqu la période d’essai dans le cadre d’un
CDI. La durée varie en fonction du
Délai de prévenance quand 24 heures en degd de 8 jours de présence statut du salaric.

la rupture est a l'initiative 48 heures entre 8 jours et un mois de présence
de l'employeur 1 mois aprés 3 mois de présence

La Convention collective peut prévoir

Délai de prévenance quand
la ruprure est a l'initiative

du salarié

de 24 heures en deca de 8 jours de présence
de 48 heures 4 partir de 8 jours de présence

des durées différentes que celles
prévues par le Code du travail




DANS LE CADRE DU CDD

Duree du CDD Duree de la période d’essal
Au plus egale a 6 1 jour par semaine, dans la limite de 2
mois semaines

» +

- 1 MOiIS Mmaximum

FPlus de 6 mois
- 3 semaines maximum pour un ouvrier




RENOUVELLEMENT DE PERIODE D’ESSAI

Pour que la periode d’essai soit renouveléee, plusieurs conditions
doivent étre reunies :

- le contrat de travail doit prévoir une clause de renouvellement

- la CCN doit permettre le renouvellement

- 'accord du salarié doit étre recueilli avant la fin de la période d’essai
initiale.




Aucun motif n’est exigé pour rompre la période d’essai, ni

- : , , . !
RU PTU RE D E P E RI O D E D’ ESSAI d’entretien Prealable ala ruPture, p. our I'employeur comme.

’

Aucune forme n’est exigée pour rompre une période d’essai, mais |’
écrit est recommandé pour prouver le respect du délai de prévenance.
En pratique, il est conseillé (pour 'employeur comme pour le salarié)
soit d’envoyer un mail, soit d’envoyer une LRAR.Ainsi, il est possible de
prouver la date précise de la rupture.

DUREE DE
PRESENCE DU
SALARIE

DELAI DE
PREVENANCE

Attention :Si la notification de la rupture a été envoyée par lettre
recommandée avec accusé de réception, le délai commence a compter
de la premiere présentation par la Poste du courrier. Si la notification a Inférieure a 8 jours 24 heures

été remise en main propre contre décharge ou par mail ce serait la
date de remise qui doit étre prise en compte.

Entre 8 jours et 1 mois 48 heures
m Sic'est le salarié qui met fin 3 la période d’essai,
la durée du délai de prévenance est de : . . . .
Si rupture de la Aprés 1 mois 2 semaines
m 24 heures siladurée de présence du salarié dans période d’essai
votre entreprise est inférieure a 8 jours, a linitiative de
b
m 48 heures a compter de 8 jours de présence. l'employeur [ Apres 3 mois 1 mois




LES FORMALITES D’EMBAUCHE ET DE
DECLARATION



LES FORMALITES D’EMBAUCHE ET DE DECLARATION

U e

Effectuer la DPAE

Signature du contrat de travail

Mettre a jour le Registre unique du personnel

Affiliation des salariés au régime de retraite complémentaire

Affiliation a la complémentaire collective santé et/ou prévoyance de I’entreprise
Adresser la DMMO a la DARES

Organiser une visite d’information et de prévention

Créer le dossier papier et numérique du salarié



En pratique : conserver un exemplaire a
LA DPAE PR, >

faire parapher au salarié (mesure de

] . ] - précaution) et remise au salarié d’un
LA DPAE ou déclaration préalable a ’embauche: second exemplaire (obligatoire)

Procédure de déclaration devant étre effectuée au plus tot dans les 8 jours qui
précedent toute embauche de salarié (et au plus tard le jour de 'embauche) sur le
site de 'URSSAF https://www.due.urssaf.fr/declarant/index.jsf ou sur Net Entreprise.

La DPAE permet:
v/ d’ouvrir au salarié tous ses droits sociaux,
v/ étre couvert en cas d’accident du travail du salarie,

v/ de déclencher le suivi médical (synchronisation avec des Services de Santé au

Travail)

v/ bénéficier de droits a exonération éventuels,

Pour info, la DPAE
v/ satisfaire aux demandes des difféerentes administrations.

s’appelait
auparavant la DUE

En Pabsence de DPAE : sanction au titre du travail dissimulé



https://www.due.urssaf.fr/declarant/index.jsf

SIGNATURE DU CONTRAT DETRAVAIL

Signature et remise :

Du contrat de travail

De la DPAE

De la fiche de poste

Du reglement intérieur de I'entreprise (en pratique: faire parapher chaque page)
De la Charte informatique si I'entreprise en possede une

Remise du bulletin de souscription a la mutuelle et du tableau de garanties

Idem pour la Prévoyance si I’entreprise en possede une

Remise du badge, des clés, etc. (en fonction du poste occupé)



TENIR A JOUR LE REGISTRE UNIQUE DU PERSONNEL

B Obligation de tenue du registre unique du personnel (pour les salariés et les stagiaires) sous forme papier ou numérique = ce
registre recense les arrivées et départs dans I'entreprise par ordre chronologique et indélébile.

B Une ligne par contrat, méme avec le méme salarié.
m Obligation de conservation pendant 5 ans
B Informations devant figurer au registre :

- concernant chaque salarié : son identification, ses emplois, qualifications , date d’entrée et de sortie de  I'entreprise, type
de contrat

- concernant les travailleurs étrangers : n° et type d’autorisation de travail

- concernant les stagiaires : noms, prénoms, dates de début et fin de stage, nom prénom des tuteurs, lieu de présence du
stagiaire



AFFILIEBAUPRES DES INSTITUTIONS DE RETRAITE
COMPLEMENTAIRE

m Affilier a TARRCO (Association pour le Régime de Retraite Complémentaire des salariés) = tous les salariés sont
concernes

B Et a 'AGIRC (Association générale des institutions de retraite des cadres) en plus de TARRCO = affiliation pour les
salariés cadres seulement. En complément de ’ARRCO les salariés cadres cotiseront a I'AGIRC, la caisse de retraite
complémentaire des cadres. Les salariés cadres du privé et agricole auront, sur leur relevé de carriere, deux colonnes qui
récapituleront les points acquis au titre de I'ARRCO et de 'AGIRC.



AFFILIER A LA COMPLEMENTAIRE SANTE ET/OU
PREVOYANCE DE PENTREPRISE

Affiliation a la complémentaire collective santé = la mutuelle obligatoire de I'entreprise. Une « mutuelle de santé d'entreprise » ou «
complémentaire de santé d'entreprise » permet a tout salarié de compléter ses remboursements de frais de santé en plus de la partie

remboursée par la Sécurité sociale. Cette obligation s'applique quelle que soit I'ancienneté du salarié dans I'entreprise. La couverture
des ayants droit (enfants ou conjoint) du salarié est possible (mais pas obligatoire).

Depuis 2016, tous les employeurs du secteur privé ont I'obligation de fournir une mutuelle de santé collective a leurs salariés, et

participer au moins a hauteur de 50 % du prix des cotisations.

Affiliation a la prévoyance de I'entreprise s’il en existe une. La prévoyance consiste a se couvrir contre tous les aléas de la vie liés a la
personne, tant a titre particulier que professionnel (contrat collectif de prévoyance). La prévoyance couvre les risques liés au déces, a
I'incapacité, a l'invalidité, et a la dépendance, interrompant ou suspendant totalement I'activité professionnelle, et de fait les revenus de

I'assuré La prévoyance est une protection sociale qui complete celle du régime obligatoire. La Sécurité sociale prévoit en effet des
indemnités pour chacun de ces risques, mais elles ne couvrent pas totalement le manque a gagner des assurés.



ADRESSER LA DMMO A LA DARES

Dans les 8 premiers jours de chaque mois, un relevé mensuel des contrats de travail conclus ou rompus au cours du

mois précédent doit étre envoyé (formalité dire « déclaration des mouvement de main d’ceuvre » ou DMMO)

DARES : Direction de I'Animation de la recherche, des Etudes et des Statistiques



ORGANISER LAVISITE D’ INFORMATION ET DE

PREVENTION

Ex- visite médicale d’embauche

Tout salarié bénéficie de la visite d'information et
de prévention (VIP).

Elle est réalisée dans un délai maximum de 3 mois
a partir de I'embauche (ou avant I'embauche pour
les mineurs et les travailleurs de nuit).

La VIP peut étre effectuée par le médecin du travail
ou par un professionnel de santé au travail.

Elle s’effectue directement sur le site du SST dont
dépend [I'entreprise. Ex en Nord-Isere
www.sistni.fr

Exemple page 16 du manuel

La visite d’information et de prévention est-elle obligatoire ?

Oui. La visite d'information et de prévention est obligatoire que le salarié soit en CDI ou en CD) et quelle que soit la durée du
contrat. En revanche, les stagiaires ne sont pas soumis a cette visite.

Le salarié est obligé de se rendre a la visite d'information et de prévention. Le salarié régulierement convoqué par I'employeur a une
visite et qui s'abstient ou refuse de s’y rendre, commet une faute grave susceptible de justifier une rupture de période d'essai ou un
licenciement (CA Aix en Provence, 29/01/16, n° 13-05.808).

A noter : Cette visite n'a pas a étre organisée pour les salariés en ayant déja bénéficié au cours des 5 derniéres années (3 dernieres
années pour les salariés soumis a un suivi particulier) des lors :

Selon l'article R.4624-11 du Code du travail, la visite
d'information et de prévention vise a : interroger le salarié sur

son état de santé ;l'informer sur les risques éventuels auxquels
I'expose son poste de travail ; le sensibiliser sur les moyens de
prévention a mettre en ceuvre.




CREER UN DOSSIER PAPIER ET NUMERIQUE
PAR SALARIE

Créer un dossier papier et un dossier numérique par salarié, qui contiendra :
o les éléments transmis lors de son embauche : CNI, permis de conduire, etc
o les éléments contractuels : contrat, DPAE, fiche de poste, reglement intérieur signé, bulletin de souscription a la mutuelle, etc.

o les éléments liés a 'exécution du contrat : arréts de travail, demandes de congés payés, procédures disciplinaires,
comptes-rendus d’entretiens annuels, etc.

o les éléments liés a la fin de contrat : procédure de rupture du contrat (qu’elle qu’en soit la personne a I'origine), solde de tout
compte, certificat de travail, attestation Pole Emploi.

Créer le salarié sur le PGl de I’entreprise
Créer une adresse mail pour le salarié (en fonction du poste occupé)
Cette étape n’est pas obligatoire mais vivement conseillée pour des raisons pratiques.

(Et classer par ordre alphabétique, c’est encore mieux!)



[ o
Le SUilvi VISITE D'INFORMATION SUIVI MEDICAL EXAMENS DE REPRISE

ur les salariés « sans risques = RENFORCE DU TRAVAIL ET DE
> ° = pour les postes PREREPRISE
d'information & FENQUeS
m ed I Cal d u 2 “.- bshsau:q:"‘*l - fex. ;exsgosution
rn TR a l'amiante, au plomb) Visite de reprise du travail
sal ari é « Organisée avant 2 prise de poste pour » Doit avoir lieu dans les
les travailleurs de nuit et les - T8 ans 8 jours qui suvent &3 reprise
» D&vrance d'une attestabon de suwa « C'est a I'emnployeur
au vavaleur et 3 Nemployeur Examen médical initial :0'8’“59' l'examen
» Possibilité d'une nouvelie wsite par o Examen ereprse
un médecn du travad et de PropoSHOnS iosisag « Aprés une absence pour
d'adaptation de poste pour les fernmes sur e poste, réalisé Conge maternité ou
enceintes, venant &' accoucher par un médecin maladie professionnelie.
ou allartantes, les salanés ayant la o OlEs une absence d'au moins
reconnaissance de bavailleurs handcapés. . @'un avis d'aptitude 30 jours pour actident du
ou dinaptitude travail, acodent ou malacde
Cas de dispense non professionnels
s o salarié en a o8l DéndfOé au cours
des S ans précidents et o :
o Larmplol occupd ot les risgues sont
dentiques
o Lo professionnel de santé est Exarmen médical
N pOssession de a Gernire MTELtATON periodique Visite de préreprise
de suwn « Dans un délal de « Pour les salanés en arrét
o I 'y & pas eu de mesure d aménagement, 4 ans maximum, par de plus de 3 mois
' adaptation, ni @ avis I naptitude un midecin « Organisée A la demande
o Visite intermédiare du médecin du travisl,
’ . .7 Visite periodique tous les 2 ans par des du médecin tratant,
C’est un droit pour le salarie, et Rencuveide au maxsmum dans un ol professionnels de santé du médecin consell des
une obligation pour 'employeur de 5 ans, de 3 ans pour les avalews » Délivrance d'une organsmes de Sécurité

handicapés et les Davalieurs de nut attestaton de suivi sociale, ou du travalleur




QUELS SONT LES DIFFERENTS REGIMES DE PROTECTION
SOCIALE EN FRANCE?

mLe régime general [] Sécurite sociale
mLe regime agricole [J la Mutualité sociale agricole

m Le régime social de independants [ | Securite sociale des indépendants




LES FORMALITES DE SORTIE



DANS UN CDD

| - MODALITES DE FIN DE CDD :

En cas de rupture anticipée du
CDD pour faute = méme

|- A la daté prévue:
- A I'échéance du terme
- Ou a la réalisation de I'objet

procédure a respecter que pour
un licenciement

Il - Rupture anticipée pour:

Faute grave
Force majeure (ex: incendie de I'entreprise)
Inaptitude médicalement constatée

Commun accord employeur/salarié
Embauche en CDI (prouver en fournissant promesse d’embauche ou le CDI)

] On ne peut pas démissionner
d’'un CDD, seulement d’'un CDI !




INDEMNITES DE FIN DE CDD

Le salarié a droit a une indemnité de fin de contrat (dite prime de précarite)
lorsque le CDD arrive a sa fin, SAUF dans les cas suivants :

Embauche en CDI a l'issue du CDD (y compris lorsque le CDD a été
renouvelé)

Refus d'un CDI proposé au salarié pour occuper le méme emploi ou un emploi
similaire, avec une rémunération au moins équivalente

Faute grave

Force majeure: Evénement exceptionnel, imprévisible et irrésistible justifiant de
s'exonérer d'une obligation, d'un engagement ou d'une responsabilité

CDD d'usage

Contrat aidé (contrat unique d'insertion (CUI) - Parcours emploi compétences
(PEC), contrat de professionnalisation, contrat d'apprentissage).

Contrat pour lequel I'employeur s'est engagé a assurer un complément de
formation professionnelle au salarié

Contrat conclu avec un jeune pendant ses vacances scolaires ou universitaires

Contrat saisonnier

+ dans tous les cas, s’ils n’ont pas
ete payés chaque mois 10% ou pris
= indemnité de congés payes

Montant
L'indemnité de fin de contrat est égale au minimum a 10
% de la rémunération brute totale versée durant le
contrat. Toutefois, ce pourcentage peut étre limité a 6 %
par convention collective. Dans ce cas, des contreparties
doivent étre offertes au salari¢, notamment sous la
forme d'un acceés privilégié a la formation
professionnelle.

Versement :

L'indemnité est versée a la fin du contrat en méme
temps que le dernier salaire.
L'indemnité doit figurer sur la fiche de paie
correspondant. En cas de renouvellement du CDD,
I'indemnité est versée a la fin du dernier contrat.
Elle doit figurer sur le solde de tout compte.




Exemple :
Un salarié a travaillé durant 10 mois dans le cadre d’'un CDD, pour lequel il était rémunéré a hauteur de
1600 € bruts par mois.

Son indemnité de preécarité sera donc égale a :
(1600€ x 10 mois) / 10 = 1600 € bruts

Il aura également droit a son indemnité de congés payés, du méme montant :
(1600€ x 10 mois) / 10 = 1600 € bruts

En tout, il percevra donc 1600 + 1600 = 3200 d’indemnités en fin de CDD




DANS UN CDI

LA DEMISSION

DEMISSION (rupture a linitiative du salarié uni
Elle peut étre verbale ou écrite. En pratique, I'écrit est recommandé.

Le salarié n'a pas a fournir d'explication, mais il doit effectuer son délai de

préavis comme prévu dans son contrat
Doit démontrer une volonteé claire et non équivoque.

Préavis a respecter par le salarié sauf accord de dispense. Le préavis est
déterminé par la convention collective ou a défaut, le Code du travail
Attention: si la demande de dispense émane de I'employeur : il doit payer

le préavis non effectué!

[ La démission n’est possible que dans
un CDI, pas un CDD

Qu'est-ce qu'un préavis ?
Lorsqu'un salarié ou un employeur désire
mettre fin 2 un contrat de travail, une
période doit s'écouler entre I'annonce de
cette rupture et la fin réelle du contrat.
Cette période est appelée préavis (ou
délai-congé). Au terme de celle-ci, le
contrat sera rompu automatiquement.




d

LES DIFFERENTS TYPES DE LICENCIEMENT =,
o | &
LICENCIEMENT PERSONNEL LICENCIEMENT flllll!lﬂll!

lié au travail ou au comportement du salarié lié a la situation économique de I'entreprise

—6)— X

DISCIPLINAIRE NON-DISCIPLINAIRE
le salarié a commis le salarié n"a pas commis
une faute de faute
O & O
FAUTE FAUTE FAUTE
SIMPLE GRAVE LOURDE
inexécution fautive  qui provoque le départ lnumion de nuire
du contrat immédiat du salarié
INSUFFISANCE
absence prolongée I | 1 '
I 1 nécessité de e PROFESSIONNELLE
remplacement Q" P OU DE RESULTATS



Type de licenciement

Caractéristique

Indemnités

Motif personnel
(Faute simple)

N’empéche pas le
maintien du salarié dans
I'entreprise pendant le
préavis.

Mais justifie le
licenciement

Indemnité de
licenciement prévues par
la loi, (ou par la
convention collective si
celle-ci est plus
avantageuse pour le
salarié)

Etat d'ébriété sur le lieu
et/ou le temps du travail,
manque d’'hygiéne pour
un salarié cuisinier...

Faute grave

Rend impossible le
maintien du salarié dans
I'entreprise. Seule faute
justifiant la mise a pied

conservatoire

Salarié privé de droit au
préavis (y compris
d’indemnité de préavis),
et d'indemnité de
licenciement

Propos racistes et
antisémites, fraude,
malversation, violence,
atteinte a la dignité...

Faute lourde

Impose le départ
immédiat du salarié de
'entreprise.
Motivée par V'intention de
nuire du salarié a
'entreprise ou a son
employeur

Salarié privé du droit au
préavis, des indemnités de
licenciement, et de ses
droits relatifs a ses congés
payés acquis

Incendie volontaire des
biens mobiliers de
'employeur, menace de
mort a I'égard de son
supérieur hiérarchique...




DOC.17 La procédure contradictoire en cas de licenciement individuel

Etape 1 -Convocation du sala-
rié a un entretien préalable
Le motif de la convocation est
précisé au salarié, a qui il est dit

qu’il peut se faire assister.

Etape 2 —Entretien préalable Etape 3 —Notification

au licenciement dulicenciement
Le salarié est entendu, éventuel- La lettre de notification doit
lement assisté, et fait valoir son indiquer la cause du licenciement.

point de vue.

En cas de licenciement individuel pour motif économique

La notification du licenciement est précédée d’une proposition de mesure de reclassement, et une 4¢étape
est constituée par l'obligation de I'employeur d’informer I'administration du travail.

17.En quoi ces différentes formalités de la procédure de licenciement
permettent-elles de protéger le salarié ?




‘DOC.21 Les conséquences du licenciement

1. LE PREAVIS

Cest le délai compris entre la notification dulicen-
ciement et la fin effective du contrat de travail.

Sa durée

Elle dépend de l'ancienneté du salarié.

— Pour une ancienneté de 6 mois a 2ans, le préavis
légal est de 1 mois.

— Pour une ancienneté de plus de 2ans, le préavis
légal est de 2 mois.

2. CINDEMNITE DE LICENCIEMENT

Clest la réparation due au salarié pour tout licenciement
justifié.

Son montant

Il dépend de I'ancienneté du salarié.

— 1/4 de mois de salaire par année d’ancienneté pour les
10 premiéres années.

— 1/3 de mois de salaire par année d'ancienneté a partir
de la 11*année.

23.En quoi le préavis dont bénéficie le salarié est-il protecteur de ses intéréts ?
24.Dans quelle mesure I'indemnité de licenciement est-elle dissuasive pour

I'employeur ?

\




Indemnité

Indemnité de licenciement

Portabilité

Motif Ln:;?;:‘iltg compensatrice de ou de rupture i de la mutuelle
de rupture congés payés (ICCP) conventionnelle et/ou prévoyance
Faute simple Oui Oui Oui Oui Oui

Faute grave Non Oui Non Oui Oui

Faute lourde Non Oui Non Oui Non

Motif sans faute Oui Oui Oui Oui Oui
Economique Oui Oui Oui Oui Oui
Démission Oui Oui Non Non Non*
Rupture Non Oui Oui Oui Oui
conventionnelle

* sauf certains motifs




