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Introduction

Ce livret d’accueil n'est qu'une ébauche des droitexistants
pour les intérimaires et CDD.

Nous n'avons pas, par exemple, abordé les dispositelatives a la
« réduction du temps de travail » qui sont aussnbreuses et
différentes que les entreprises ou I'on travalille !

Et puis, les quelques mesures protectrices prguaicke code du
travail, bien qu’élémentaires, sont tres souvenkdes au pied par
les patrons et I'état qui utilisent a leur profit\Vulnérabilité des
contrats, leur courte durée, pour tenter d’6tete®ontestations
de leurs abus.

Z ! Pour I'emploi
en priorite

Emplois cassés
Actionnaires choyés

Ca suffit ! 5

Le peu de droits qui existent pour les travailleescessent d’étre
remis en cause car il est moins facile de fairatfface au patron
dans une entreprise ou il 'y a pas de syndicatBagttant plus

difficile quand nous sommes, individuellement, scostrat de

travail temporaire et donc en butte au chantaggnaploi.

Cependant, nous restons convaincus qu'il est nécess aire
et possible de nous regrouper pour étre plus forts !
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Un livret pour permettre aux intérimaires
et CDD de mieux connaitre leurs droits

Le respect de ces droits n’est jamais acquis d@vabes patrons et les
entreprises de travail temporaire les bafouent esaturnais il est possible
de combattre les dérives avec un certain succes.

Depuis 2001, la CGT a soutenu des centaines d’iniéraires devant des
tribunaux et le groupe PSA a été condamné plus de@ fois pour ses
recours abusifs a I'intérim. PSA a du en tenir compte en ne faisant plus
gue deux contrats et en prenant I'engagement ddlen de prévenance de
8 jours pour 6 mois de contrat, de 15 jours au.dela

Les intérimaires ont obtenu que des tribunaux coint que leur emploi
était permanent, c'est-a-dire en CDI, et non teaipmrComme ils étaient
en fin de contrat et donc en dehors des usinesfitede contrat d’'intérim
a été considérée comme un licenciement, ils ongupdes dommages et
intéréts auxquels se sont ajoutées des indemratésgdaalification.

\\_w o S, ;;"(;; 650 000 travailleurs sont intérimaires dans le
i LY St 75 ) i

(00 AU, 70 pe e m s 31,7, - pays, les patrons, avec Iappu[ fjllj

ETE CicENCis : | gouvernement, usent et abusent de la précarité

o J;iou,‘-_”“' \ , . . N
Pour cause pe =4 DN POUR ) || de lemploi pour pallier aux & coups de leur
FAILLITE!! o~ CAVSE o ), . : . o
C eroFiT L 47 || economie de marché au deétriment des

K- —..| travailleurs. La crise de I'économie capitaliste

73 f _F s'est traduite pour des dizaines de milliers

=+ .| dintérimaires et de CDD par des licenciements.

tw:; ke Et le patronat, véritable responsable de la crise,

N e continue aujourd’hui de la faire payer en

— < plongeant I'ensemble du monde du travail dans
la précarité.

C’est pourquoi a la CGT nous sommes pour :
La défense des droits élémentaires des intérimairéddDD sans oublier
gue la précarité de I'emploi rejoint d’autres peahks généraux comme les
salaires, la sécurité sociale, legraites, le chdmage. Et pour quedpport
de force soit favorable aux travailleurs, il fautieqnous ayons, au
minimum, la perspective d’'un mouvement d’ensemble.
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Les syndicats CGT des usines PSA
agissent en commun

L’intérim a Sochaux et dans le groupe PSA

Depuis 1999, PSA recourt a des dizaines de mild@éngérimaires

tout en supprimant des milliers d’emplois en CDRitaat dire que
sans les travailleurs sous contrat précaire lesesisie pourraient
pas tourner. Ces derniers temps, des travailletésmaires et en
CDD ont arrété de travail, participé aux grévesnahifestations,
dans des usines du groupe PSA et ca s’est vu !
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La CGT agit pour faire respecter les droits
des intérimaires

Dans les usines PSA, les délégués CGT réagissetitigmnement aux
problemes que rencontrent les intérimaires et [ Que ce soit pour la
paie, les droits aux congés, I'égalité de traiteimienrespect du droit de
gréve, etc. Contrairement a d’autres syndicat€3d est le seul syndicat
qui n'a pas cautionné les accords de PSA aggraeasituation des
intérimaires et des CDD comme la modulation horaickuse au contrat,
par exemple.

Suite aux condamnations de PSA obtenues a l'usineé@ d’Aulnay et
de Poissy, en région parisienne, les syndicats @@Tgroupe ont
coordonné leurs actions juridiques contre les aiogrim depuis 2002.

Depuis 2001, les intérimaires soutenus par la C@fTfait condamner
PSA plus de 200 fois pour ses recours abusifsigefim.

A Sochaux, avec le soutien de notre syndicat, d&simaires ont fait
condamner le patron qui avait engagé des procédleadenciements
via leur agence d’intérim, d’autres, en mise a medservatoire ont été
réintégres dans leur emploi, etc.

Le recours abusif a I'intérim et aux CDD est unétigme de PSA et du
patronat qui pour augmenter leurs profits veuleagifiser la défense
collective du monde du travail en tentant de passer force la
précarisation des emplois. Bien que condamné ddaines de fois, PSA
ne renonce pas pour autant a cette politique.rilasiaux ne peuvent pas
a eux seuls régler le probleme de la précariténgiti a I'ensemble du
monde du travail.

Alors que nous soyons en CDI, intérimaires, en CDD, sans
travail, nous faisons tous partie de la classe ouvr iere et nous
ne pouvons qu’aller dans le sens de nous donner les moyens
de faire converger toutes les forces pour rendre le S coups
portés par le patronat et le gouvernement a son ser  vice.
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Les conditions du recours a lI'intérim

Obligation d’établir deux contrats simultanément

1/ Un contrat de mise a disposition :contrat commercial entre
'agence d’intérim et I'entreprise utilisatrice quirévoit les
conditions de mise a disposition du salarié inténim

2/ Un contrat de mission :entre I'agence d’intérim et le salarié
intérimaire.

Le salarié intérimaire n’est lié juridiguement glientreprise de
travail temporaire.

Mais : l'entreprise ou travaille le salarié intérimaireste
responsable des conditions d’exécution du travaihsi, les
dispositions législatives, réglementaires et cotiganelles
applicables dans I'entreprise, relatives :

* Aladurée du travall

e Au travail de nuit

* Au repos hebdomadaire

* Aux jours fériés

* A l'hygiéne et la sécurité

* Au travail de nuit des femmes, des enfants et dasegs
travailleurs

Sont applicables aux intérimaires
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L’intérim : Une relation triangulaire

VOILA, T'TE L& PRETE,

MAIS T'Y FAIS GAFFE HEN ?
ET IL S'APPELLE ReViewT! _
cest UN Jouy

NoH ...
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LE CONTRAT DE MISSION

Le contrat de mission est transmis au salarié au pl  us tard
dans les 2 jours ouvrables suivant sa mise a dispos ition (Article
L1251-17 du Code du Travail). Le contrat est établi par écrit.

Il comporte notamment (Article L1251-16 du Code du Travail) :

1° La reproduction des clauses et mentions du cordeatmise a
disposition énumérées a I'Article L1251 dB Code du Travail

2° La qualification professionnelle du salarié

3° Les modalités de la rémunération dues au salgémpris celles de
I'indemnité de fin de mission prévue a I'Article251 32 du Code du
Travalil

4°La durée de la période d'essai éventuellementprév

5°Une clause de rapatriement du salarié a la chdedntrepreneur de
travail temporaire lorsque la mission s'effectuershalu territoire
métropolitain. Cette clause devient caduque erdeasipture du contrat a
I'initiative du salarié

6° Le nom et l'adresse de la caisse de retraite céongitaire et de
I'organisme de prévoyance dont releve I'entreplestravail temporaire

7° La mention selon laquelle I'embauche du salarié l@atreprise
utilisatrice a l'issue de la mission n'est pagdite.

Bon a savoir :I'entreprise utilisatrice porte a la connaissates
salariés temporaires la liste des postes a pourdains
I'entreprise par des contrats a durée indétermiogsgu'un te
dispositif d'information existe déja pour les saarbénéfician
d’'un contrat a durée indétermingerticle L1251-25 du Code du
Travail)
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Durée et renouvellement du contrat

Important : le motif doit obligatoirement figurer au contrat.

Les motifs les plus couramment utilisés

1/ I'Accroissement temporaire d’activité :le contrat ne peut étre renouvelé
gu’'une seule fois et ne doit pas dépasser 18 mbas contrat (dit contrat
initial) + avenant de renouvellement inclus.

2/ le remplacement d’absent le contrat peut étre renouvelé plusieurs fois
et ce jusqu’au surlendemain du retour du salasérb

3/ Remplacement par glissement de poste ou en cadea cela doit étre
précisé sur le contrat de mission, ainsi que le mbra qualification du
salarié réellement absent et non pas le nom euddifigation du salarié
remplacé effectivement présent dans I'entreprise.

Précisions pour les intérimaires dans les usines RS

Depuis fin 2003 :PSA met en place un systéme de 2 contrats poudunée
pouvant étre de 11 mois maximum. Jusque la, PSérnalit les motifg
« accroissement temporaire d’activité » et «reogi@ent d'absent » des
contrats, ce qui multipliait le nombre de contidit;n méme intérimaire.
Mais PSA a changé sa fagcon de recourir au travailemporaire sans
remettre en cause sa politique suppressions de milliers d’emplois en CDI et
successions des recours a des intérimaires et Giidedts dont I'immense
majorité est rejetée !

Période d’'essai (aricle L1251-14 du Code du Travail)

Le contrat de mission peut comporter une périoéssdi.A défaut de
convention ou d’accord, cette durée ne peut exceder

2 jours si le contrat est conclu pour une duréériefire ou égale a 1 mois

3 jours si le contrat est conclu pour une duréetisepre a 1 mois et inférieure ou
égale a 2 mois

5 jours si le contrat est conclu pour une durég&sepre a 2 mois.

La rémunération correspondant a la période d’essane peut étre différente de
celle qui est prévue par le contrat de missiarrticle L1251-15 du Code du Travail
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La souplesse de fin de contrat

Le terme de la mission prévu au contrat de miséspodition ou fixé par
avenant a ce dernier peut éxeancéou reporté a raisond'un jour pour
cing jours de travail. (Article L1251-30 du Code du travail)

Pour les missionsférieures a dix jours de travail, ce terme peut étre
avance ou reportge deux jours

L’aménagement du terme de la mission ne peut @ir effet ni de réduire
la durée de la mission initialement prévue de pliglix jours de travail, ni
de conduire a un dépassement de la durée maximaterdrat de mission
fixée par I'Article L1251-12 du Code du Travail.

Article L1251-12 du Code du Travall
La durée totale du contrat de mission ne peut exc&8 mois compte tenu,
le cas échéant, du renouvellement intervenant snsonditions prévues a
I'Article L1251-35du Code du Travail.

Cette durée est réduite a neuf mois lorsque lerabmist conclu dans
I'attente de l'entrée en service effective d'urars@lrecruté par contrat a
durée indéterminée ou lorsque son objet consista gralisation de travaux
urgents nécessités par des mesures de sécurité.

Elle est portée a vingt-quatre mois :
1° Lorsque la mission est exécutée a I'étranger.

2° Lorsque le contrat est conclu dans le cas du tégdinitif d’'un salarié
précédant la suppression de son poste de trgfdin social, fermeture
d’entreprise)

3° Lorsque survient dans I'entreprise, qu'il s'agdseelle de I'entrepreneur
principal ou de celle d'un sous-traitant, une comdeaexceptionnelle a
I'exportation dont limportance nécessite la mise ceuvre de moyens
quantitativement ou qualitativement exorbitants adeix que l'entreprise
utilise ordinairement. Dans ce cas, la durée ieitdu contrat ne peut étre
inférieure a six mois.
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Rupture anticipé du contrat

En dehors de la période d'essai, le contrat peut é& re rompu
avant le terme prévu dans les cas suivants :

1/ Accord entre I'employeur et le salarié
2/ Faute grave (ou faute lourde) du salarié ou de I'employeur
3/ Cas de force majeure

4/ A la demande du salarié, lorsqu'il justifie d'une embauche en
contrat & durée indéterminée (CDI).

L'entreprise de travail temporaire qui rompt le contrat de mission du
salarié avant le terme prévu au contrat lui propose, sauf faute grave
de ce dernier ou cas de force majeure, un nouveau contrat de
mission prenant effet dans un délai maximum de trois jours
ouvrables, sans modifier la qualification professionnelle, la
rémunération, I'horaire de travail et le temps de transport.

A défaut, ou si le nouveau contrat de mission est d'une durée
inférieure a celle restant a courir du contrat précédent, I'entreprise de
travail temporaire assure au salarié une rémunération équivalente
jusqu'a la fin du contrat, y compris l'indemnité de fin de mission.

Lorsque la durée restant a courir du contrat de mission rompu est
supérieure a quatre semaines, les obligations du présent article
peuvent étre satisfaites au moyen de trois contrats successifs au
plus.

Réf : Articles L1251-26 a L1251-28 du Code du Travall
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Consé&uences en cas de piure autorisée

L'indemnité de fin de contrat ("prime de précajit@tévue a l'issue du
CDD n'est pas due en cas de rupture anticipée dtratca l'initiative du
salarié, ni en cas de faute grave (ou faute lowldedalarié (a condition que
I'employeur la prouve) ou en cas de force majeure.

En cas de rupture anticipée du contrat de travaikaéson d'un sinistre

relevant d'un cas de force majeure, le salarié aeggent droit a une

indemnité compensatrice dont le montant est égalramunérations qu'il

aurait percues jusqu'au terme du contrat. Cettenimité est a la charge de
I'employeur.

Conséuences en cas de piure non autorisée

Si le salarié rompt le contrat en dehors de laopérid'essai et des cas
autorisés, il peut étre condamné a verser a somogeyr des dommages et
intéréts correspondant au préjudice subi.

Si I'employeur rompt le contrat en dehors de ldopér d'essai et des cas
autorisés, cela ouvre droit, pour le salarie, adt@amages et intéréts d'un
montant au moins égal aux rémunérations qu'il apeicues si son contrat
était allé jusqu'a son terme.

Conséuences en cas d'accord entre lgmrties

Si la rupture anticipée se fait en accord entredirié et I'employeur, le
salarié percoit I'indemnité de fin de contrat. iAvérse, il ne peut bénéficier
du versement de dommages et intér&ts.tout etat de cause, elle doit
s'appuyer sur un écrit.

Formalités de fin de contrat

Quelle que soit la cause de cessation du contatployeur doit délivrer au

salarié :

1/ Un certificat de travail

2/ Une attestation destinée a Pole emploi, pour fairgaloir ses droits
éventuels aux allocations de chémage

3/ Un solde de tout compte
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1/ Un. certificat de travail
Le certificat de travail est obligatoirement rempa I'employeur au salarié a
I'expiration du contrat de travail, quels que sbies motifs de la rupture et
la durée du contrat.es mentions devant figurer sur le certificat son:

1/ L'identité de I'employeur (nom, adresse, raisariade, siége social)
2/ L'identité du salarié (nom, prénom, adresse)
3/Les dates d'entrée et de sortie du salarié

4/ La nature du ou des emplois successivement occupgspériodes pendant
lesquelles le salarié a occupé ces emplois

5/ Le solde du nombre d'heures acquises au titre@itiiddividuel a la formation
(DIF) et non utilisées, et la somme correspondanat solde

6/ L'Organisme Collecteur Paritaire Agréé (OPCA) caétemt pour verser la
somme permettant de financer les actions de foomgtiévues dans le cadre de la
portabilité du DIF

7/ Date de remise du certificat et lieu de sa rédacti

8/ Signature de I'employeur

Si la situation juridique de I'employeur a été modiiée

Le certificat doit mentionner la date de l'entréesdlarié chez I'employeur
initial, prédécesseur de I'employeur actuel. L'ey@lr doit remettre au
salarié son certificat de travail a I'expiration dontrat de travail (fin du
préavis).En cas de préavis non effectuélorsque le salarié n'effectue pas
de préavis, il peut demander a son employeur dedlivrer, en attendant
I'expiration du contrat de travail, une attestatfmécisant que celui-ci se
terminera a telle date et que jusqu'a cette dastilibre d'occuper tout autre
emploi. A la fin du préavis non exécuté, I'emplaydait remettre au salarié
un certificat de travaiRéf : Articles L1234-19 et D1234-6 du Code du Travalil
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L'attestation Pble empl@éex "attestation Assedic'@st un document permettant
d'établir les droits des salariés quittant leurraprise au bénéfice des
allocations de chémage.

L'employeur doit fournir cette attestation, quel que soit :

»= Le motif de la rupture du contrat de travail (licesment, démission, fin
de CDD, rupture conventionnelle...)

= La nature ou la durée du contrat (CDI, CDD, acdtiwaisonniére, contrat
d'apprentissage, contrat de travail intermittent).

Tout salarié d'une entreprise de travail temporaive d'une association
intermédiaire sera informé par écrit, a la fin densssion, de la possibilité
d'obtenir sur demande et sans délan:récapitulatif des missions ou des
travaux effectués au cours des 13 derniers mois.

L'attestation doit notamment préciser :

= Le motif de la rupture du contrat de travail
» Le montant des rémunérations brutes soumisessatiotis
= Le montant des indemnités de rupture.

En cas de fausse indication (par exemple, un rdetifupture du contrat de
travail inexact), le salarié peut prétendre au hémée dommages-intéréts.
Ce document doit étre remis au salarié avec lgficattde travail et le
dernier bulletin de salaire lors de son départetdreprise.

Il faut obligatoirement conserver cette attestatiorcar I'employeur n'est

pas tenu d'en deélivrer un duplicata.Réf : Articles R1234-9 a4 R1234-12 et R1238-
7 du Code du travail
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Le solde de tout compte est un document établl'gmauployeur et remis au
salarié contre regu, qui fait lI'inventaire des s@amersées au salarié lors de
la rupture du contrat de travail.

Pour étre valable, le recu pour solde de tout comptdoit étre :

1/ Etabli en double exemplaire (mention doit en &iite sur le recu)

2/ Daté et signé par I'employeur et le salarié.

L'un des exemplaires est remis au salarié.

A noter : aucun délai particulier n'est imposé a I'employgaur la remise
du solde de tout compte.

Contestation

Le recu pour solde de tout compte peut étre dénpacé salarié, par lettre
recommandée, dans les 6 mois qui suivent sa signatu

Au-dela de ce délai, il devient libératoire poemiployeur, seulement pour
les sommes qui y sont mentionnées.

Réf : Articles L1234-20, D1234-7 et D1234-8 du Coderdudil

Visite médicale (aricle R4624-10 du Code du Travail

Le salarié bénéficie d'un examen médical avantbl@mhe ou au plus tard
avant |'expiration de la période d'essai par leaniddu travail.

Les salariés soumis a une surveillance médicafenaie en application des
dispositions de I'Article R. 4624-19 du Code duvaibh
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Article R4624-19 du Code du Travalil
Bénéficient d'une surveillance médicale renforcée :

1° Les salariés affectés a certains travaux compodes exigences ou des
risques déterminés par les dispositions partiegiéintéressant certaines
professions ou certains modes de travail. Des dscoollectifs de branche
étendus peuvent préciser les métiers et posteeg®Wx ainsi que convenir
de situations relevant d'une telle surveillanceleinors des cas prévus par la
réglementation

2° Les salariés qui viennent de changer de type digctbu d'entrer en France,
pendant une période de dix-huit mois a compteederouvelle affectation

3° Les travailleurs handicapés

4° Les femmes enceintes

5° Les meres dans les six mois qui suivent leur adtement et pendant la durée de
leur allaitement

6° Les travailleurs agés de moins de dix-huit ans.

Article R4624-11 du Code du Travail

L'examen médical d'embauche a pour finalité :

1° De s'assurer que le salarié est médicalement aaptposte de travail auquel
'employeur envisage de l'affecter.

2° De proposer éventuellement les adaptations dwe pmstl'affectation & d'autres
postes.

3° De rechercher si le salarié n'est pas atteintedaffection dangereuse pour les
autres travailleurs.

Article R4624-12 du Code du Travail
Sauf si le médecin du travail I'estime nécessairlrsque le salarié en fait la
demande, un nouvel examen médical d'embauche p&stobligatoire
lorsque les conditions suivantes sont réunies :
1°Le salarié est appelé a occuper un emploi ideatiqu
2° Le médecin du travail intéressé est en possessida fiche d'aptitude établie en
application de l'article D. 4624-47.
3° Aucune inaptitude n'a été reconnue lors du deedamen médical intervenu au
cours :
a) Soit des douze mois précédents lorsque le salatia nouveau embauché par le
méme employeur
b) Soit des six derniers mois lorsque le salarié gaatentreprise.
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Sécurité
et prévention des risques professionnels

Les salariés titulaires d'un contrat de travaileéd déterminée et les salariés
temporaires affectés a des postes de travail pedseaes risques particuliers
pour leur santé ou leur sécurité bénéficient diammation renforcée a la
sécurité ainsi que d'un accueil et d'une infornmatidaptés dans I'entreprise
dans laquelle ils sont employés.

La liste de ces postes de travail est établie 'parployeur, aprés avis du
meédecin du travail et du comité d'hygiéne, de st&cet des conditions de
travail (CHSCT) ou, a défaut, des délégués du peedps'il en existe. Elle
est tenue a la disposition de l'inspecteur du ikava

Jours fériés

Le paiement des jours fériés est di au salariédemre indépendamment de
son ancienneté dés lors que les salariés en Cdrdeeprise en bénéficient.

Ponts

Si pendant une mission, une entreprise accorde sa&iés un pont rémunéré
non récupérable, I'intérimaire doit en bénéficianslles mémes conditions.

Lorsque le pont doit faire I'objet d’'une récupéoatiultérieure intervenant
pendant la durée de la mission de l'intérimairdyies doit en bénéficier et
selon les mémes modalités.

En revanche, lorsque le pont accordé est a imputetes droits a congés
payés ou fait I'objet d’'une récupération se situamidehors de la période de
la mission, l'intérimaire ne peut en principe prétee a la rémunération de ce
jour chébmé, sauf :

= Lorsqu’il n'a pas été averti par son employeur ddecinterruption de
travail et s’est tenu a la disposition de I'entrspuutilisatrice

= Qu lorsqu’il s’est vu garantir par contrat un nombrtheures de travalil,
le jour chbmé ne peut alors avoir pour effet deidirer le montant de la
rémunération de lintérimaire, celle ci étant gaearnpar le nombre
d’heures prévues par le contrat.
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Conges pour evenements familiaux

Tout salarié bénéficie, sur justification et a tasion de certains
évenements familiaux, d’une autorisation d’absef@®s jours d’absence
n'entrainent pas de réduction de la rémunératiersdnt assimilés a des
jours de travail effectif pour la déterminationldedurée du congé annuel.

IMPORTANT : dans les entreprises ou il existe un accord déense
plus favorable et plus avantageux que la loi, tégrimaires en mission
pendant I'’événement familial bénéficient du mémenbiee de jours de
congés que les salariés en CDI de I'entreprise.

Deux motifs supplémentaires de recours
au travail temporaire

Les 2 motifs :« Favoriser 'embauche de personnes ayant des diifies
sociales ou professionnelleset « Assurer un complément de formation »
sont issus de loi Borloo de janvier 2005. En neutant quasiment qu’en
intérim ou en CDD, les patrons bafouent le CodeTdavail qui prévoit
quel’'embauche soit en CDI et le contrat de travail temporaire
I'exception. Avec l'ajout de ces 2 nouveaux contrats précaifégt au
service des patrons |égifere pour aggraver la pg&tion des emplois qui
gangréene le monde du travail.




Accident du travail

Formalités en cas d'accident du travail d’un intéri maire

L’agence d’intérim doit déclarer I'accident dans 48 heures qui
suivent sa connaissance.

Formalités pour le salarié intérimaire :

1/ Déclarer I'accident a l'entreprise utilisatriceslées 24 heures,
par lettre recommandée avec Accusé de Réception.
2/ Avertir I'entreprise de travail temporaire dars2d heures.

A NOTER : le médecin traitant peut faire la déclaration d’acident

Le salarié intérimaire doit remplir une informatipréalable a la
déclaration d'accident du travail sur un formulai&609

téléechargeable sur le site internet : http://wwwehifn ou a retirer
ala CRAM (Caisse Régionale d’Assurance Maladie)
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Ce formulaire doit étre adressé en recommandé sous 24 heures :

1/ A I'entreprise de travail temporaire.

2/ Au service de prévention de la Caisse Région#esdrance
Maladie.

3/ A l'inspection du travail.

EALE VA ETRE BELLE
U'iHRGE DE UENTREPRISE

GRACE A ‘Jt;yf- o~

Important : en cas d'accident du travail grave, contacter I
FASTT (Fonds d'Action Sociale du Travail Temporhiiu
numeéro vert 0800 28 08 28.

L'entreprise utilisatrice doit Informer dans les 24 heures :

1/ L'agence d'intérim, par lettre recommandée aveas€&cde
réception.

2/ La Caisse Régionale d'Assurance Maladie, CRAM.
3/L'inspection du travail
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Situation du salarié intérimaire
durant l'arrét en accident du travail

Le travailleur intérimaire percoit des indemnités
journalieres s'il remplit les conditions vis a g la
Sécurité Sociale.

Les indemnités journaliéres sont calculées sumkelnle
la rémunération des 12 derniers mois de date a da
précédant 'arrét de travail.

Il bénéficie du régime complémentaire

Accident du travail,
responsabilité de I'entreprise utilisatrice

Elle peut étre engagée, en cas de faute inexcusable

Important : il y a faute inexcusable de I'employeur
lorsque ce dernier avait ou aurait du avoir coms@edu
danger auquel était exposé le salarié et qu'ipa&apris
les mesures pour en préserver le salguigsprudence de
la Cour de Cassation du 28/02/20002).
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Formation a la sécurité des intérimaires

Le contrat doit préciser les caractéristiques palires du poste de travalil,
notamment il doit stipuler s'il existe des risqpesticuliers pour la santé ou
la sécurité a ce poste de travail. (Article L.1221du code du travail)

L'entreprise utilisatrice doit établir la liste desstes de travail pour lesquels
il existe des risques particuliers pour la santdaesécurité. L'avis du
médecin du travail et du CHSCT doit étre demandé.

Pour ces postes de travail, pour lesquels il existerisques particuliers pour
la santé et la sécurité, une formation renforckes&curité doit étre mise en
place pour les travailleurs intérimaires.

Tout chef d'établissement est tenu d'organiser fomaation pratique et
appropriée a la sécurité au travail au sein dabllissement, pour les salariés
mis a sa disposition, en fonction :

1/ De la nature de l'activité.
2/ Du caracteére des risques constatés.
3/ Des emplois occupés.

Equipements de protection individuelle : EPI

La fourniture de ces équipements de protectionviddelle incombe a
I'entreprise utilisatrice. Toutefois certains eéguients personnalisés, définis
par voie de convention ou d'accord collectif (ca&squchaussures de
sécurité..) peuvent étre fournis par l'entreprisérdvail temporaireDans ce
cas cela est noté dans le contrat de mise a dispiosi.

Important : les intérimaires n'‘ont pas a supporter la charge
financiére de ces équipements de protection indelid (article
L.1251-23 du code du travaill.’entreprise utilisatrice doit veiller i
I'utilisation effective de ces équipements de prota
individuelle.
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Maladie et accident de trajet

Pour avoir droit a des indemnités journalieres pendnt un arrét de
travail pour maladie, a défaut de remplir les condiions générales
d’ouverture de droits, le salarié devra justifier :

#» D’au moins 800 heures de travail au cours des 13 précédant
I'arrét de travail.
Ou
» D’avoir cotisé sur un salaire au moins égal a 2 fo8)le montant
du SMIC horaire au cours des 12 mois précédanét’ae travail.

Pour bénéficier d'une indemnisation & compter du 8" jour d'arrét
de travail continu, vous devez réunir toutes les calitions suivantes :

1/ Etre en mission a la date de l'arrét de travail.

2/ Justifier, sauf impossibilité absolue, dans les H&ures d'une

incapacité totale de travail, et adresser a I'eygalo un certificat médical
constatant I'incapacité.

3/ Etre pris en charge par la Sécurité Sociale, auuypaorganisme

d’assurance sociale obligatoire d’'un pays de I'niEuropéenne, et le
justifier par les décomptes d’indemnités journager

4/ Justifier de 590 heures dans la profession dwailré@mporaire, dont
150 heures dans l'entreprise de travail tempoeaiee laguelle le contrat
suspendu a été conclu, au cours des 12 mois préckderemier jour

d'arrét de travail

MANPOWER VEDIORBIS
Soit
120H M5H +— 105H 150H a0H

12 mois

Les conditions d’ancienme# sont remplies pour toucher les inde mniiés complémentaives
en cas d'arrét maladie.
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Cas particulier d'ancienneté

Si vous ne remplissez pas la condition prévue umais, vous pouvez
prétendre a une ouverture de droits si vous jagtile 1400 heures de
travail dans le travail temporaire au cours desndds précédent l'arrét de
travail.

WATEITTSY  RANDSTAD ADIA
320 H +300H | | +250H | [+250H +zsoj = 1400 H

en 24 mois

Les conditions d’ancienneté sont remplies pour toucher les indemnités
complémentaires en cas d’arrét-maladie.

Indemnisation : le régime prévoit un délai de carence de 7 jours.
L'indemnisation intervient donc a compter du 8¢me jour d'arrét
de travail.

Indemnisation pendant la mission :  l'indemnité complémentaire est
versée directement par votre agence d’Intérim &rghr 8™ jour d’arrét
de travail continu et jusqu’au terme initialemeréyu de la mission

Cette indemnité, soumise a cotisations sociales, es  tégale a:

Pendant Les 58 jours
Statut 30 jours suivants

Non 50 % du salaire de base brut | 25 % du salaire de base brut
cadre + IFM* + IFM*
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Exemple :
cas de non indemnisation

590 heures de travail
dansles12mois <— Reprise du travail
Arrét 7 jours
I# Contrat de mission —>|<— Fin du contrat

Dans ce cas, pas de versement d'indemnité complénere, POURQUOI ?
Parce qu’il y a 7 jours de carence.

Cas géneéral d'ancienneté

= 50 % du salaire de base de la mission suspendodaipe
les 30 premiers jours calendaires d'indemnisation.

= 25 % du salaire de base de la mission suspendwamen
les 58 jours suivants.

Cas patrticulier d'ancienneté

= 50 % du s salaire de base de la mission suspershazipt
les 30 premiers jours d'indemnisation.

= 25 % du salaire de base de la mission suspenduaimen
les 58 jours calendaires suivants.

La totalité des indemnités journalieres percuep@a exceder
100 % du salaire de base de votre derniere mission
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1°" exemple :I'arrét maladie s’arréte avant la fin du contrat

95 jours d'arréet —»

590 H de travail 7 jours 30 jours indem | 58 jours indem FEJRS
dans les 12 mois carence 50 % salbase | 25 % sal base URIEVC]

Arrét pour maladie Fin d'arrét maladie Fin contrat
—_—

Zéme

exemple :I'arrét maladie dépasse la fin du contrat

115 jours d'arrét

REUNICA
7 jours | 30 jours indem | 58 jours indem 20 jours
dans les 24 mois carence 50 % sal base | 25 % sal base 25% sécu

Ancienneté de 1800 H

Arrét pour maladie Fin du contrat

ATTENTION : L’'indemnité journaliére dans le cas particulier
d'ancienneté est de 50 % du salaire de base bndape30 jours
apres les 7 jours de carence et de 25 % du salaitgase brut
pendant 58 jours. Cette indemnité est la méme mmitdant le
contrat ou en dehors du contrat.

Indemnisation hors mission :

Lorsque l'arrét de travail se poursuit aprés ladénvotre contrat
de mission, vous pouvez bénéficier d'une indemboisate la part
de REUNICA Prévoyance si la durée de votre arrét de travail es
supérieure a 19 jours.

Vous n'avez pas de démarches a accomplir, c'est &gence qui

remplit la déclaration d'arrét de travail et joitds pieces
complémentaires.
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1°" exemple :Non versement de l'indemnité

Fin d'arrét maladie

Arrét maladie
>

590 heures de travail

Fin de contrat de mission

=

Dans ce cas de figure, aucune indemnité complémentaire ne sera versée

2°™ exemple :Versement de 'indemnité

Arrét maladie Fin d'arrét maladie
—

590 heures de travail

Fin de contrat de mission

>|
Dans ce cas de figure, 'indemnité complémentaire doit étre versée
NB : L'intérimaire doit s'adresser a son entreprise

ARRET DE TRAVAIL SUPERIEUR A 88 JOURS

Bénéficiaires :

Pour bénéficier d'une indemnisation complémentadtais de la
précédente en cas d'arrét de travail supérieur @8, vous
devez justifier de 1800 heures d'ancienneté dapsofession du
travail temporaire, au cours des 24 mois précédlanét de

travail.

Durée d'indemnisation :

L'indemnité complémentaire est versée & compted&l° jour
d'arrét de travail pendant la durée de versemestirdEmnites
journaliéres par la Sécurité Sociale, soit jusqu@95™® jour

d'arrét de travaibu jusqu'a la date de mise en invalidité.
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Indemnisation

L'indemnité complémentaire est payée par l'agentetédm
jusqu'au terme de la mission et pEEUNICA lorsque I'absence
se poursuit au-dela du terme de la mission.

L'indemnité est égale a 75 % de votre salaire e loiduction
faite des indemnités journaliéres versées par targé Sociale.
REUNICA Prévoyance verse, en plus, a [lintérimawee
indemnité correspondant a une réduction de 7 jausjours du
délai de carence appliqué au début de l'arrétalair Ce salaire
de base est revalorisé apres un an d'indemnisation.

Pour bénéficier d’'une indemnisation complémentdirgais”
versée par REUNICA Prévoyance en cas d'arrét deaitra
supérieur a 95 jours (7 jours de délai de carengm)s devez
justifier de 1800 heures d’ancienneté en intérincawrs des 24
mois précédant votre arrét de travail.

Pieces a fournir :justificatifs d'anciennete, Déclaration d'arrét de
travail, Certificat médical initial, Contrat de misn, Décomptes
d'indemnités journaliéres versées par la Sécuot@af, Relevé
d'identité bancaire ou postal, déclaration d'actide trajet

Exemple

Fin du contrat

Ancienneté de
1800 heures dans BWALII 30 jours 58 jours Indemnité a 75 % sal base

les 24 mois carence EOTENEM indem 25 % =y compris indemnités sécu

sal. base sal. base
— > 95 jours
Arrét pour maladie » Durée maxi 3 ans soit 1095 jours <« I

Précédents l'arrét
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La modulation horaire incluse au contrat
d’'intérim par PSA depuis fin 2003

PSA a inclus la modulation horaire au contrat éiimh, avec l'aval
d’autres syndicats avec un compteur H+/H- régudaeis fin de contrat.

1°" Exemple

En fin de contrat il y a etijours de H+(+49H) et4 jours de H-(-28H).
49H00 + 28H00 =/7H00 auraient du étre payées.

Mais apres la régularisation en fin de contrat : 49H — 28H =+21H
Le patron a déja payé les H+ et considere qu’daieplus rien.

Le paiement des 28H pour le respect des 35H00 pansaine prévues
au contrat passe a la trappe de la régularisationidcompteur !

Exemple inverse

A la fin du contrat il y ed jours de H+(+28H) et7 jours de H-(-49H)
28H00 + 49H00 =/7HO00 auraient du étre payeées.

Mais apres la régularisation en fin de contrat : 28H —49H =- 21H
Le patron ne paie que le montant du solde négatsoit 21H0O alors
gu’ily a eu 49H00 de H-!

Le systeme d’avance au-dela de 2 jours de H-dans| e mois

1/Quand il y a plus de 2 jours en H- dans le meisjmtérimaires peuvent
demander a leur agence une avance a partir"fjp8r de H-.
2/ Quand il n’y a qu'l ou 2 jours de H- dans le mdisy a pas d’avance.

Dans les 2 cas la paie du mois des intérimairesiragutée de 2 jours,
jours qui seront peut étre payes en fin de coetrdbnction du solde de la
régularisation du compteur H+/H- !

Notre syndicat est pour que la paie de tous les sal  ariés,
y compris des intérimaires, soit compléte chaque mo IS.
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Requalification en CDI

Article L1251-5 du Code du travail : le contrat de mission, quel que soit
son motif, ne peut avoir ni pour objet ni pour effe pourvoir durablement
un emploi lié a l'activité normale et permanentd’eiatreprise utilisatrice. Il
en va de méme pour les CDD.

Le recours au contrat d’'intérim et au CDD sontsédgar le Code du Travalil
qui fixe des regles particulieres. Une entreprisdrdvail temporaire ne peut
mettre un intérimaire a disposition d'une entreprigue pour des cas
spécifiguement prévus par la loi et pour une dlirdigée. Il en va de méme
pour une entreprise qui recrute en CDD. Lorsqueolgrat d’intérim ou le

CDD ne répondent pas aux cas de recours prévua [my I'intérimaire et le

CDD, peuvent engager une action en justice pouadédsr la requalification

en CDI de leur contrat.
298 Pour |'emploi
| g<table

| E—  E—

i [(Zr—
S|l

Intérims, CDD,

Assez de précarité |

Un CDl pour TOUS !

Nous 'avons précisé dans ce livret, mais il egtantant de rappeler que la
législation du travail prévoit que la forme normdile contrat de travail soit
le CDI et que le contrat de travail temporaire degter I'exception. Ce n’est
évidement pas ce qui se passe dans la réalité sopaleons ne recrutent
qu’en intérim, ou, en CDD et méme le Péle Emplapmse, quand il en

propose, du travail en intérim, ou, en CDD. Et darfenction publique il en

va de méme.
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Le Contrat a Durée Déterminée — CDD

En France, en droit du travail, un CDD est un antte travail pour

lequel un employeur (société, entreprise) recratealarié pour une durée
déterminée. Le travail temporaire ou Intérim est torme de travail dont
la durée est déterminée, cependant, le droit fiarfigé la distinction entre

les CDD et les contrats de mission. Le secteuripeut avoir recours a
des CDD de droit public. Les régles de gestion lguir sont alors

applicables sont celles des agents contractudiselenction publique.

Principe : le CDD est un contrat d'exception, le pncipe reste le
recours au CDI. La primauté du CDI a été réaffirmée par la Loi du 2
juin 2008 portant modernisation du marché du ttavdie contrat de
travail a durée indéterminée est la forme normategénérale de la
relation de travail".

Le terme « contrat a durée déterminée » a étédimtrpar la loi n°79-11
du 3 janvier 1979. La forme actuelle du CDD datd.@@0.

Cas de recours :
Un contrat de travail ne peut étre conclu pour duete déterminée que
pour I'un des cas de recours limitativement énurpéréa loi :

 Remplacement d'un salarié

» Accroissement temporaire d'activité

« Emploi a caractére saisonnier ou pour lequel, deesains
secteurs, il est d'usage constant de ne pas re@urmontrat de
travail a durée indéterminée en raison de la natierd'activité
exercée et du caractere par nature temporaire gpea'emploi.

Dans tous les cas, les contrats ne peuvent avpwouri objet, ni pour effet,
de pourvoir durablement un emploi lié a I'activiti'male de I'entreprise.

Le contrat de travail peut également étre conclwrpane durée
déterminée dans kecadre de la politique de I'emploi »
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Le rem placement

Peut étre embauché par le biais d'un CDD, le sala¥iqui :

* Remplace un salarié absent temporairement pourdieakccident,
maternité, congé parental

* Remplace un salarié passeé provisoirement a tenmpslpa

» Occupe, au départ de son titulaire, un poste daitrallant étre
supprime;

e Occupe un poste de travail dans Il'attente de dergn fonction de
son futur titulaire embauché en CDI. Le poste abéra doit étre
pourvu par un titulaire déja recruté mais momenteTd
indisponible

Depuis 2001, la possibilité de recourir au CDD @& ptogressivement
étendue au remplacement temporairement du cheftrepeise ou
d'exploitation, d'une personne exercant une priofiesibérale ou du
conjoint participant effectivement a l'activité.

Le salarié doit étre embauché pour remplacer un satié déterminé.

Lorsque le contrat prévoit que le salarié remplamet membre du
personnel ou comporte les noms de plusieurs salamg@nplaces,
I'employeur encourt la requalification du CDD enCDI.

Il est, au contraire, possible d'opérer des renepignts en cascade, le
salarié en CDD peut étre affecté sur un posteréifitdu salarié remplaceé.

Le surcroit d'activité

La formule est tres large, un surcroit d'activitésh pas nécessairement
exceptionnel. Cependant, dans le secteur du comemboaverture d'un
magasin ne constitue pas un « surcroit d'activigt ne permet pas, en
elle-méme, la motivation d'un contrat & durée ddiete.
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Le contrat saisonnier

Selon la jurisprudence, le travail saisonnier «ues activité appelée a se
répéter chaque année a date a peu pres fixe etiofortu rythme des
saisons ou de modes de vie collectifs ».

Ainsi, les contrats conclus avec un salarié, dares activité touristique
caractérisée par un accroissement de visiteurguehannée, a dates a peu
prés fixes, ont un caractére saisonnier lorsqedsvrent la période
recevant le plus grand nombre de visiteurs.

Toutefois, selon un arrét de 2007, lorsque la prbdo et la
commercialisation d'un produit sont effectives tautiong de I'année avec
seulement des accroissements périodiques de pimdudt n'y a pas
d'activité saisonniére justifiant le recours autcatrsaisonnier.

La loi ne fixe pas de limite, susceptible d'enteainne requalification en
CDlI, a la faculté pour un employeur de conclure@&® successifs avec
le méme salarié afin de pourvoir un emploi saisenni

Par ailleurs, les contrats de travail conclus pleudurée d'une année
scolaire ou universitaire ne peuvent étre assimBésdes contrats
saisonniers.

Si de tels CDD se succedent pendant plusieurs ansésans autre
interruption que celle des vacances scolaires, lalation de travail doit
s'analyser en un contrat a durée indéterminée.

Un contrat motivé par le surcroit d'activité donteit a la prime de
précarité contrairement au contrat motivé par taatare saisonnier.

Les contrats d'usage

L'usage du CDD dans les établissements d'enseigresupérieur repose
sur les conditions de droit commun, bien que I'asdg la vacation soit
courant. Pourtant, la vacation n'a pas, en elle-epéa statut juridique.
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Nouveaux CDD :
« une politique de I'emploi » ... précarise !

CDD senior

L'accord interprofessionnel du 13 octobre 2005 @itéla création d'un
CDD spécifigue aux chémeurs agés de plus de 57aaas,notamment la
suppression progressive d'ici 2010 de la contrioubelalande, une taxe
gue doivent payer les entreprises qui licenciestsigariés de plus de 50
ans, pour leur permettre de compléter leurs peasierretraite.

CI-RMA

Le contrat insertion - revenu minimum d’activitéupetre conclu avec
tout type de structure (entreprise, associatioofegsion libérale...) et est
destiné aux allocataires de minimas sociaux Le KIARbeut également
étre conclu en contrat a durée indéterminée

Contrat d'avenir

Il est destiné aux allocataires de minimas soc&peut étre conclu avec
une collectivité locale, une personne morale deitdpublic, un
gestionnaire privé de service public, une assagiatu une structure
d'insertion. Le contrat d'avenir est un CDD detdpavé a temps partiel.

L'ex périmentation du CDD a objet défini

La loi de 2008 portant sur la modernisation du mérclu travail a
introduit un nouveau cas de recours au CDD, dailthEance est la
réalisation d’'un objet défini (mission).

Ce contrat estréservé au recrutement d'ingénieurde cadres, d’'une
durée minimale de 18 mois et maximale de 36 mois

La possibilité de recourir a ce type de contrat fdbordonnée a la
conclusion d'un accord collectif. Ce contrat estiiné a titre expérimental
pendant une période de cing ans.
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Interdictions

Outre l'interdiction de pourvoir durablement par le biais de CDD des
emplois liés a l'activité normale de I'entreprise, la loi prohibe le recours
a ce type de contrat :

e Pour remplacer un salarié dont le contrat de travail est suspendu par suite
d'un conflit collectif de travail

e Pour effectuer des travaux particulierement dangereux définis par décret

« Dans les six mois suivant un licenciement pour motif économique, lorsqu'il
est motivé par un accroissement temporaire de I'activité.

Important : le CDD est impérativement écrit et transmis au salarié
dans les 48H de son engagement initial. En cas de litige sur la
chronologie des faits, il appartiendra a I'employeur de prouver gu'il
avait satisfait a cette obligation dans le délai légal impatrti.

Il doit comporter la définition précise de son motif : a défaut, il est
réputé conclu pour une durée indéterminée.

Si une condition n'est pas remplie : 'employeur s'expose a une
requalification judiciaire en CDI, ceci résulte d'une présomption
irréfragable, c'est-a-dire qui n'admet pas la preuve contraire.

Terme et durée : c’est pour une durée limitée que le CDD est conclu,
a sa signature, une échéance est impérativement déterminée mais
non nécessairement datée. Selon la loi, le CDD cesse de plein droit a
I'échéance du terme.

Si le salarié tombe malade au cours du contrat, le contrat n'est
pas prolongé de la durée de la suspension.

Toutefois, en cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle,
lorsque le CDD comporte une clause de renouvellement, I'employeur
ne peut, au cours des périodes de suspension, refuser le
renouvellement que s'il justifie d'un motif réel et sérieux, étranger a
I'accident ou a la maladie.

Page 36



Distinction des termes du CDD

On distingue les contrats a terme précis (le cofita une date de fin de
contrat) de ceux a terme imprécis pour lesquelédhsation du motif met
fin a la relation contractuelle (par exemple lersgement définitif d'une
personne, ou le retour du titulaire en congé maladimaternité).

La durée maximale pour un CDD est limitée a 18 nuass le cas
général, en tenant compte d'un éventuel renouvelierf® mois lorsque
c'est en attente d'une embauche définitive, I'ed@tuimmédiate de
travaux urgents, 24 mois lorsque ce sont des dsn#al'étranger, le
remplacement d'un poste devant disparaitre, la @rdmexceptionnelle
a I'exportation, un contrat d'apprentissage).

Mais, dans le cadre de contrats dont la date de'dst pas prédéeterminée,
la durée peut étre plus longue. Il en est ainssqoe la personne

embauchée en CDD remplace un salarié en congétparBans ce cas

(lorsqu'il ne comporte pas de terme précis), ldrabrcomporte une durée
minimale.

La période d'essai, qui peut ne pas exister, est, e n l'absence
d'usage ou de disposition conventionnelle plus favo rable :

D’un jour par semaine dans la limite de deux sepwminrsque le contrat
est inférieur ou égal a 6 mois et un mois lorsg@ueadntrat est supérieur a
6 mois.

Renouvellement :
Une fois et sous certaines conditions (contraty@e précis, durée totale
ne doit pas dépasser la durée légale, les conslitionrenouvellement

peuvent avoir été précisées dans le premier coetraont, en toutes
hypothéses, nécessairement matérialisées par naraye
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Rémunération

Les salariés en CDD, a l'exception des saisonnieénéficient de la
mensualisation, c'est-a-dire du paiement mensuglediémunération qui ne
varie pas en fonction du nombre de jours que cotapemois.

lls bénéficient aussi du principe de l'égalité de r  émunération
avec un salarié permanent.

Indemnité destinée a compenser la précarité

Si a la fin du CDD, les relations contractuellesseepoursuivent pas par un
contrat a durée indéterminée, le salarié doit héeéfd'une indemnité de
précarité, égale a 10 % de la rémunération totaleb

Toutefois, certains contrats n‘ouvrent pas droit ecette indemnité :

e Les contrats saisonniers, y compris les contratdareges

* Les CDD conclus avec un jeune pendant ses vacasoesires ou
universitaires

e Les contrats conclus au titre des mesures pourpl@nou la formation
professionnelle.

De méme, il n'y a pas versement de cette prime deégarité si cette
derniere n'existe plus

» CDD rompu avant son terme par un salarié qui jestifune embauche en
CDI

« CDD qui se poursuit par un CDI

e Salarié en CDD qui refuse un CDI pour occuper lanmé&mploi ou un
emploi similaire assorti d’'une rémunération au ra@guivalente.

Indemnité compensatrice de congés payéssi l'organisation des congés
dans l'entreprise et la durée du contrat ne peemtepias la prise des congés
payes par le salarié, ce dernier a droit a uneninité compensatrice de
congés payés, calculée au prorata de son tempgsknpe.
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Rupture du CDD

Le CDD est exécuté jusqu'a I'échéance du termeer@Camt, il peut étre
rompu avant cette échéance, par accord entre téespd.e CDD étant une
forme dérogatoire, le principe en droit étant leldbrsque le salarié justifie
d'une embauche en CDI, il peut rompre le CDD agant terme mais doit
respecter une période de préavis dont la durééoestion de la durée du
contrat. Il peut également étre rompu de facorcgée en cas de faute grave
de I'une ou l'autre des parties ou en cas de foggeure.

Selon la jurisprudence :la force majeure est un évenement exceptionnel
imprévisible et insurmontable qui rend impossibéxécution du contrat de
travail. Ce motif est rarement accepté.

Requalification : la possibilité de requalification en CDI d'un CDD
irrégulier est prévue par la loi. Elle est notammenpossible lorsque :

- Aucun écrit n’est établi

- Le contrat ne comporte pas la définition prédeeson motif

- La relation contractuelle se poursuit aprés l&sice du terme

- Le nom de la personne et sa qualification n’estipentionnée au contrat

Le salarié doit présenter sa réclamation devapide prud'homal. Le Code
du travail prévoit une procédure particuliere, dapiet sans conciliation
préalable.

Exemples :une ancienne salariée des Autoroutes Paris-Rhim&hoété
employée du % avril 2001 au 31 mars 2006 sous 401 CDD|de
remplacement de receveurs de péage sur 3 sitéd3e Le conseil de
Prud’hommes de Montbéliard a condamné en noventiyé Bemployeur
a 30 000€ de dommages-intéréts auxquels s’ajodemnindemnités liées|a
la requalification en CDI. Le jugement a été conér en appel. Lep
Autoroutes Paris-Rhin-Rh6ne ont aussi été condasnpaeles conseils de
Prud'hommes de Lyon en 2007 et de Dijon en 2@8Autres cas dg¢
condamnations similaires ont eu lieu pour des eydslale La Poste.
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Comment nous joindre

Syndicat CGT site de Peugeot Sochaux
3, rue de Pontarlier, 25 600 SOCHAUX
TEL : 03 81 94 25 90

Et nous rejoindre

Je me s
connaitre

NOM :

Prénom :
Adresse :

Tel.

Profession :
Lieu de travail :

Agence d'intérim :




