

Salaire et prime



La rémunération  comprend le salaire de base  éventuellement des primes, gratifications ou avantages divers. Le plus souvent le salaire de base est fixé par l'employeur seul. On appelle donc "salaire de base" la rémunération en principe stable que l'employeur doit verser en contrepartie du travail fourni.
 
Toutes les primes n'entrent pas dans le salaire de base

Prime contractuelle qui figure sur le contrat de travail
Prime conventionnelle
Prime unilatérale

la rétroactivté est de 3 ans
la rétroactivté est de 3 ans pour le rappel de salaire mais vous pouvez faire valoir un préjudice RETRAITE que la CARSAT peut vous calculer sur la base de l'ensemble des pertes de salaire et vous le présentez sous la forme de dommages et intérêts pour préjudice de retraite 
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http://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/temps-de-travail-et-conges/temps-de-travail/article/les-conventions-de-forfait

 
Les primes et gratifications sont des sommes d’argent versées en plus du salaire. Elles peuvent revêtir différentes formes (treizième mois, primes de vacances, prime de fin d’année). Elles reposent obligatoirement sur des éléments objectifs d’appréciation matériellement vérifiables sans quoi, elles sont jugées discriminatoires.
Les primes et gratifications peuvent être bénévoles ou obligatoires :
Les primes sont bénévoles lorsque l’employeur décide librement de leur versement et de leur montant.
Elles constituent dès lors une libéralité.
Néanmoins, lorsqu’une gratification bénévole devient constante, fixe et générale, elle cesse d’être une libéralité et devient un usage de l’entreprise.
Les primes sont obligatoires lorsqu’elles sont contractuellement prévues ou qu’elles résultent d’un usage ou d’une convention collective. Toutefois, lorsqu’elles prennent naissance dans un usage ou une convention collective, elles peuvent être remises en cause par une dénonciation de l’usage ou une modification de la convention collective sans que le salarié puisse en exiger le maintien à titre personnel, à condition toutefois que ces primes ou gratifications n’aient pas été contractualisées dans son contrat de travail.

Bonus et primes variables doivent être justifiés par des éléments objectifs 
Toute différence de rémunération doit être justifiée par des éléments objectifs et pertinents, indique la Cour de Cassation dans un arrêt daté du 30 avril 2009. 
Une prime laissée à la libre appréciation de l’employeur n’échappe pas au contrôle du juge et doit donc reposer sur des éléments objectifs et pertinents, juge la chambre sociale de la Cour de cassation dans un arrêt du 30 avril 2009. Autrement dit, l’employeur ne peut opposer son pouvoir discrétionnaire au principe « à travail égal, salaire égal ».


Les salariés recevant une prime de 13ème mois
La loi n'oblige pas l'employeur à verser à ses salariés une prime de 13ème mois.
La prime de 13ème mois peut être versée en une seule fois ou représenter un complément de salaire versé mensuellement, de manière à permettre au salarié d'être payé, en fin de compte, sur 13 mois au lieu de 12.
Cette prime fait partie des gratifications qui sont accordées par l'employeur :
· soit par une décision unilatérale ;
· soit en application d'un usage de l'entreprise,
· soit en application d'une convention ou d'un accord collectif de travail
· soit en application d'une clause du contrat de travail.
Vérifiez ainsi votre convention collective qui peut prévoir l'octroi d'une prime de 13ème mois, obligeant votre employeur à vous la verser.
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http://www.wk-rh.fr/actualites/detail/56493/treizieme-mois-prevu-par-accord-treizieme-mois-prevu-par-contrat-choix-ou-cumul-.html




http://www.juritravail.com/Actualite/Negocier-accord-collectif-entreprise/Id/17118

http://www.net-iris.fr/veille-juridique/jurisprudence/30244/possible-cumul-des-avantages-contractuels-et-conventionnels.php

Possible cumul des avantages contractuels et conventionnels


https://blogavocat.fr/space/clement.benaim/content/sort-des-salaries-embauches-posterieurement-a-la-denonciation-d-%2339-un-accord-collectif_a8612195-b049-4da2-b337-350b81188341

Convention-contrat-de-travail-deux-treiziemes-mois-c-est-possible

http://infosocial.experts-comptables.com/Infosocial/Actualite-sociale/Cumul-d-un-13eme-mois-contractuel-et-conventionnel

http://www.yannbougenaux.fr/cumul-entre-la-prime-de-13eme-mois-et-le-paiement-du-salaire-sur-13-mois

http://www.jeltypichavant-avocats.com/fr/article/contrat-de-travail-non-cumul-des-avantages-issus-dune-convention-collective-et-dun-contrat-de-travail

http://www.legisocial.fr/jurisprudences-sociales/254-quand-un-salarie-beneficie-de-deux-13eme-mois.html

http://www.cfdt-crte-idf.org/veille/juridique189.pdf
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http://www.wk-rh.fr/actualites/detail/11541/bonus-et-primes-variables-doivent-etre-justifies-par-des-elements-objectifs.html
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http://www.legavox.fr/blog/maitre-anthony-bem/primes-discretionnaires-versees-salaries-soumises-12499.htm#.WI0BXn0qymQ

http://www.efl.fr/pratique/avis-experts/social/details.html?ref=ui-48c65164-4d67-4e79-9d43-eb33156ba87f



L’employeur ne peut pas opposer son pouvoir discrétionnaire pour s’affranchir du principe d’égalité
Pour la Cour de cassation, le fait qu’une prime soit accordée de façon discrétionnaire par l’employeur ne doit pas faire obstacle à l’application du principe « à travail égal, salaire égal » (Cass. soc. 30-4-2009 n°07-40.527 : RJS 12/09 n° 631). Ainsi, l’employeur ne peut pas opposer son pouvoir discrétionnaire pour se soustraire à son obligation de justifier de façon objective et pertinente une différence de rémunération, fût-elle variable ou discrétionnaire (Cass. soc. 10-10-2012 précité). 
Le principe « à travail égal, salaire égal » ne contraint pas nécessairement l’employeur à verser une rémunération identique à des salariés effectuant un même travail ou un travail de valeur égale, tout particulièrement aux salariés investis de fonctions complexes, mais il l’oblige à devoir justifier toute différence de salaire par des motifs objectifs et pertinents. En effet, la prime variable discrétionnaire ne permet pas à l’employeur de se dégager de toute justification dans le versement d’une prime. 
S’agissant d’une rémunération discrétionnaire, l’employeur devra justifier une différence de situation entre les salariés ou, à défaut, présenter des motifs objectifs et pertinents explicitant cette différence de traitement. 
A titre d’illustration, dans l’arrêt du 10 octobre 2012 précité, la chambre sociale de la Cour de cassation a estimé que les juges du fond avaient légitimement constaté, par appréciation souveraine, que le salarié n’occupait pas des fonctions de valeur égale à celles des salariés auxquels il se comparait pour l’attribution de la prime. 
Le pouvoir de direction de l’employeur se trouve ainsi limité par la consécration du principe d’égalité de traitement. Ce principe a pour objet de rappeler que, si la rémunération peut être discrétionnaire, elle ne doit pas pour autant être arbitraire. Par conséquent, si l’enveloppe et le montant du bonus peuvent varier d’une année à l’autre, cela ne doit pas conduire à des décisions totalement arbitraires dans l’attribution des bonus vis-à-vis des salariés ayant des niveaux de performances individuels ou collectifs comparables. 
Comment justifier la différence de traitement entre les salariés ?
Dès lors que la question de l’inégalité de traitement surgit, se pose inévitablement la question de la charge de la preuve. C’est essentiellement sur l’employeur que pèse l’obligation de prouver que le paiement ou non d’une rémunération variable discrétionnaire est justifié, d’autant que le salarié n’aura à sa disposition aucun élément lui permettant de savoir quels sont les critères retenus pour calculer le bonus variable. 
L’employeur pourra tout d’abord arguer de la variation de l’enveloppe de bonus globale d’une année sur l’autre, en fonction de critères qu’il apprécie discrétionnairement. 
Toutefois, s’agissant ensuite de la répartition de ce bonus entre les salariés, l’employeur devra justifier les différences de traitement entre les salariés qui en bénéficient et ceux qui en sont privés, d’une part, et les différences de montant, d’autre part, par des éléments objectifs et pertinents, tels que le niveau de performance moindre du salarié ou son insuffisance dans le management. Il pourra notamment faire valoir les difficultés particulières rencontrées dans le travail, les réclamations plus importantes de clients, le non-respect de délais, une différence du nombre de ventes, des grilles de notation faisant apparaître des différences, des comptes rendus d’entretien annuel, des contre-performances ayant nécessité des lettres de mise au point ou tout simplement une moindre performance commerciale. 
C’est l’ensemble de ces critères qui permettront à l’employeur de démontrer que le bonus discrétionnaire a été défini selon des règles qui ont évitées toute prise de décisions arbitraires et que le salarié ne saurait remettre en cause. 
Cette différence de traitement sera d’autant plus légitime si la différence de qualité de travail entre des salariés est attestée par un système d’évaluation reposant sur plusieurs de ces critères. On ajoutera même qu’un tel dispositif semble indispensable pour justifier une différence de qualités professionnelles entre des salariés, la Cour de cassation ne se contentant pas de simples attestations postérieures, quand bien même elles établiraient de façon incontestable la différence de travail entre les salariés (Cass. soc. 10-12-2008 n° 07-40.911 : RJS 2/09 n° 173). 
© Editions Francis Lefebvre - La Quotidienne

http://www.village-justice.com/articles/salaries-obtenez-paiement-votre,21449.html

la Cour de cassation affirme donc tout d’abord que l’employeur dans le cadre de son pouvoir discrétionnaire, est en droit d’attribuer une prime laissée à sa libre appréciation mais elle apporte un important tempérament à cette liberté : «sous le contrôle des juges, l’employeur a le devoir de justifier des raisons objectives de l’attribution ou non d’une prime discrétionnaire et ce, dans le respect du principe d’égalité de traitement».
Une liberté encadrée : le nécessaire respect des principes d’égalité de traitement et de non discrimination
Le tempérament à la liberté d’attribution d’une prime discrétionnaire est ainsi clairement énoncé : son exercice ne doit pas porter atteinte au principe d’égalité de traitement.
Ce principe d’égalité de traitement avait, rappelons-le, été dégagé en 1996 par la Cour de cassation dans son arrêt Ponsolle et en ces termes : «la règle de l’égalité de rémunération entre les hommes et les femmes [est] une application de la règle plus générale « à travail égal, salaire égal » […] ; qu’il s’en déduit que l’employeur est tenu d’assurer l’égalité de rémunération entre tous les salariés de l’un ou l’autre sexe, pour autant que les salariés en cause sont placés dans une situation identique». Et la Cour de cassation de préciser, dans un arrêt en date du 30 avril 2009(4) qu’il «appartient à l’employeur d’établir que la différence de rémunération constatée entre des salariés effectuant un même travail ou un travail de valeur égale, est justifiée par des éléments objectifs et pertinents que le juge contrôle».
En d’autres termes et si l’employeur peut librement décider d’octroyer un bonus à l’un de ses salariés, il doit veiller à ce que ses collègues «effectuant un même travail ou un travail de valeur égale» le perçoivent également. A défaut ils s’exposent à ce que ces derniers en sollicitent également le versement devant la juridiction prud’homale.
Au principe d’égalité de traitement convient-il à présent d’ajouter le principe de non discrimination. Ce principe d’ordre public, sanctionné civilement mais également, à la différence du principe d’égalité de traitement, pénalement, fait obstacle à ce que la non attribution d’un bonus repose sur un motif illicite (le sexe du salarié, son appartenance syndicale etc.).
En conclusion il peut donc être relevé :
· que l’employeur peut décider d’octroyer unilatéralement une prime à un salarié et ce, indépendamment de toute stipulation dans son contrat de travail ;
· que cette attribution doit cependant tenir compte de la situation des autres salariés avec lesquels une comparaison peut être utilement opérée, afin d’éviter toute atteinte aux principes d’égalité de traitement voire de non discrimination.

1. Cass. soc., 20 juill. 1978, Bull civ. 1978, V, n°611
2. Cass. soc., 27 mars 2007, n°05-42587 & 25 oct. 2007, n°05-45.710
3. Cass. soc., 10 oct. 2012, n°11-15.296
4. Cass. soc., 30 avril 2009, n°07-40.527
Elle ajoute que dans cette affaire, "le caractère discrétionnaire d'une rémunération ne permet pas à un employeur de traiter différemment des salariés placés dans une situation comparable au regard de l'avantage considéré", de sorte que le principe, "à travail égal, salaire égal" s'applique. Cependant, l'employeur est libre d'attribuer, selon le mode de calcul qu'il souhaite, le bonus prévu contractuellement.

Dans son arrêt du 30 avril dernier, la Haute juridiction semble sonner le glas des primes discrétionnaires et confirme la brèche qu’elle avait ouverte dès 2007 en jugeant, déjà sous le visa du « principe à travail égal, salaire égal », au sujet de primes discrétionnaires, que « si l'employeur peut accorder des avantages particuliers à certains salariés, c'est à la condition que tous les salariés de l'entreprise placés dans une situation identique puissent bénéficier de l'avantage ainsi accordé et que les règles déterminant l'octroi de cet avantage soient préalablement définies et contrôlables » (Cass. soc., 25 oct. 2007, n° 05-45710). 

La prudence est donc, plus que jamais, de mise en matière de rémunération…
https://www.eurojuris.fr/articles/octroi-de-prime-et-discrimination-7341.htm

S’agissant de la preuve devant être rapportée par l’employeur, portant sur les éléments objectifs justifiant la différence de rémunération, c'est-à-dire des motifs d'ordre strictement professionnel, il s’avère au regard de la jurisprudence, qu’il n’est pas aisé de distinguer les éléments qui seront jugés objectifs de ceux qui seront jugés subjectifs.

Ainsi, la possession de diplômes, l’expérience professionnelle ou le critère de l'assiduité au travail n’ont pas été jugés comme suffisamment objectifs.

En revanche, il a été jugé que l'employeur rapporte la preuve d'éléments objectifs étrangers à toute discrimination, justifiant une inégalité de traitement, en démontrant la différence de qualité de travail ou des insuffisances d'ordre technique.

De même, selon les cas d’espèce, le niveau de formation, les qualités professionnelles du salarié, le coefficient, la classification, la qualification du salarié, l’ancienneté (sauf si elle donne déjà lieu à l’attribution d’une prime spéciale), les connaissances professionnelles, les responsabilités et fonctions exercées pourront constituer des éléments objectifs sous réserve qu’ils aient été préalablement définis et vérifiés par un système d’évaluation des salariés.

Eu égard à ce qui précède, ce sont donc les éléments de fait de chaque espèce qui seront déterminants, à charge pour l’employeur d’invoquer des éléments, qui auront été préalablement mesurés avec des indicateurs fiables, comme par exemple des entretiens annuels d’évaluation, y compris lorsqu’ils ne sont pas imposés par des dispositions légales ou stipulations conventionnelles.
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prime discrétionnaire jurisprudence


https://www.netpme.fr/actualite/egalite-de-remuneration-le-principe-vaut-aussi-pour-les-primes/

Le principe d'égalité de rémunération vaut aussi pour les primes
Rédaction netpme, publié le 15/04/2013 à 11:22:08 
La règle d’égalité de rémunération consacrée par la formule « à travail égal, salaire égal », vaut aussi pour les primes exceptionnelles… Décryptage.
[image: Le principe d'égalité de rémunération vaut aussi pour les primes]
Le principe d’égalité de rémunération
Le principe d’égalité de rémunération entre tous les salariés, pour autant qu’ils soient placés dans une situation identique, a été consacré par la jurisprudence dans le célèbre arrêt Ponsolle en 1996 en se fondant sur l’adage « à travail égal, salaire égal ». Loin de s’appliquer au seul salaire de base, ce principe d’égalité de traitement a été élargi à tout type de rémunération, y compris les primes et avantages divers accordés par l’employeur. L’arrêt de la Cour de cassation du 27 mars 2013 en est une nouvelle illustration.
Le pouvoir discrétionnaire de l’employeur remis en cause
Dans cette affaire, un salarié d’une entreprise de transports, engagé en qualité de chauffeur courte distance,  notifie à son employeur la prise d’acte de son contrat de travail. Il reproche à l’employeur de ne pas lui avoir attribué, contrairement aux deux autres conducteurs de l’entreprise, une prime de fin d’année. Estimant être victime d’une discrimination, il saisit la juridiction prud’homale pour obtenir la requalification de la prise d’acte en licenciement sans cause réelle et sérieuse. Pour sa part, l’employeur fait valoir qu’il peut décider en toute liberté, dans le cadre de son pouvoir de direction, de l’opportunité d’une gratification bénévole dont il fixe discrétionnairement les montants et les bénéficiaires.
L’égalité prime
La Cour de cassation ne partage pas l’avis de l’employeur. La Haute Cour juge que « le caractère discrétionnaire de la décision d’octroyer une prime n’exonère pas l’employeur de respecter le principe d’égalité de traitement dans l’octroi de cette prime ». L’employeur a manqué à son obligation d’assurer un égal traitement aux conducteurs de l’entreprise et ces manquements sont suffisamment graves pour justifier la prise d’acte.  La prise d’acte prononcée produisant les effets d’un licenciement sans cause réelle et sérieuse, l’employeur est condamné à verser au salarié 12 725 euros d’indemnités.
 
Cass. soc. 27 mars 2013, n° 12-11868
https://www.bryancave.com/images/content/1/8/v2/1871/Bryan-Cave-Bulletin-travail-gal-salaire-gal-FR.pdf  ++++++++++
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Quelles circonstances justifient des différences ?
http://www.filpac-cgt.fr/spip.php/spip.php?article6174 ++++++
établir l’existence de raisons objectives et pertinentes qui autorisent la différence de traitement.
S’agissant des primes, par exemple, l’employeur a tout intérêt à se préconstituer des éléments de preuve (note de service, accord collectif) attestant des critères d’attribution, ces derniers devant être, dans la mesure du possible, susceptibles d’être considérés comme « pertinents », en vu d’un éventuel contentieux.
[image: ]
En outre, les éléments justifiant une différence de montant des primes doivent être non seulement objectifs, mais aussi pertinents. Ce contrôle de pertinence ouvre une large marge d'appréciation au juge, qui peut balayer des arguments, certes objectifs, mais qu'il n'estime pas suffisamment sérieux pour justifier une différence de traitement.

http://www.usinenouvelle.com/article/les-primes-a-l-epreuve-du-principe-a-travail-egal-salaire-egal.N69572
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Nouvelles réglementation sur le forfait jour
https://www.ellipse-avocats.com/2016/09/loi-travail-quoi-de-neuf-en-matiere-de-sante-securite-au-travail/
https://hppaies.fr/que-dit-la-jurisprudence-du-4e-trimestre-2015
[bookmark: _GoBack]Attention aux primes répétitives même discrétionnaires : cassation sociale du 17 novembre 2015 n° 18972 : alors que le salarié n'apportait aucune preuve d'existence d'un usage ou que d'autres salariés bénéficiaient également de cette prime, il suffit que celle-ci soit répétée durant plusieurs années pour devenir un élément du contrat de travail.
image5.tmp
Le salaire est la contrepartie du travail fourni.

Le salaire brut comprend I'ensemble des sommes convenues et des avantages accordés par 'employeur :
salaire de base, avantages en nature, primes, gratifications, pourboires, ainsi que des majorations prévues
par la loi ou les accords collectifs (majoration pour heures supplémentaires, travail de nuit, du dimanche,
travail salissant ou pénible...).

Il ne comprend pas les remboursements de frais professionnels, les indemnités présentant le caractére de
dommages-intéréts (telle I'indemnité de licenciement), ni les sommes versées au titre de l'intéressement ou
de la participation.
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Prime de treizieme mois

= Soc: 3 juin 2012 n°10-21.395 (FS-PB) :
Société SVP ¢/ X.

La dause contractuelle prévoyant une rémunération versée sur 13 mois n'a
pas le méme objet que la diause conventionnelle prévoyant une gratification de
13 mois. Le cumul est possible. Ceest ce qu'a précisé la Cour de cassation @
propos du versement d'une prime de treiziéme mois.

Un salarié est embauché comme consultant junior parla société SVP en 2002.
Par courrier du 11 janvier 2008 , il prend acte de la rupture de son contrat de
travall en reprochant & son employeur diverses manquements. Il saisi donc le
Consell des prudhommes de diverses demandes notamment le versement
d'une grafffication au tire du treiziéme mois. Son contrat de travail prévoit—sans
aucune autre prédsion — que son salaire serait payable sur 13 mois. De plus, il a
€été négodé au sein de 'entreprise «que chaque année, il est versé en décembre
atous les salariés une gratification dite treiziéme mois égale & un mois de salaire
de base a lexdusion de la prime d'andienneté et des parties variables de la

€@ || Q Rechercher
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‘h
rémunération ». Le tribunal accueille la demande du salarié et condamne

I'employeur & i verser la gratification prévue dans 'accord d'entreprise en sus
de sa rémunérafion versée en 13 mensualtés. Ce que conteste 'employeur.

La cour de cassation approuve la solution retenue pas les juges. Elle afirme
« Sien cas de concours de stipulations contractuelles et de dispositions
conventionnelles, les avantages qu elles instituent ne peuvent se cumuler, c'est
a condition qu'ils aient le méme objet et la méme cause ... Le treiziéme
mois prévu par le contrat de travail constituait une modalité de
réglement d’un salaire annuel payable en treize fois, alors que
la gratification instituée par I'accord d’entreprise du 19 octobre
1988 constituait un élément de salaire répondant a des conditions
propres dowverture et de réglement, a pu en décliire que ces avantages
n’avaient pas le méme objet».

D'ou le salarié est en droit de rédamer a la fois le paiement du 13“™ mois
de salaire contractuel et de la prime conventionnelle de treizieme mois. Le
premier correspond a une modalité de réglement (13" mensualité) alors
que la seconde est une véritable gratification. Le salarié qui a été payé sur 13
mois avait donc également droit a la gratification annuelle qualifiée de 13
mois par 'accord collectif.
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Contrat de travail - Non-cumul des avantages issus d’une conven!
collective et d’un contrat de travail

Soc. 20 juin 2012, n” 11-27-395

Les sources du droit du travail peuvent étre amenées  traiter simultanément dune méme question.
Sont alors susceptibles de naitre des situations regardées comme conflictuelles et nécessitant d'étre
résolues en faveur de 'une des sources en présence. En matiére de concours entre des normes
conventionnelles, la Cour de cassation décide depuis longtemps qu’en cas de concours d'instruments
conventionnels collectifs, les avantages ayant le méme objet ou la méme cause ne peuvent, sauf
stipulations contraires, se cumuler, le plus favorable d’entre eux pouvant seul étre accordé.

Si, selon les critéres dégagés parla Cour, les avantages prévus par des conventions ou accords collectifs
différents n’ont ni le méme objet ni laméme cause, ils se cumulent, exduant ainsi tout conflit. Et ce
qui vaut pourles conflits entre normes conventionnelles a, par extension, également vocation a régir
les conflits entre une convention collective et un contrat de travail, dautant que ces derniers restent,
eux, régis parle principe de faveur (C. trav., art. L. 2254-1).

Pour la premizre fofs, la Cour consacre le principe de non-cumul des avantages issus d’une convention

collective et d’un contrat de travail lorsque ces normes sont en confiit. Ainsi, « si, en cas de concours

de stipulations contractuelles et de dispositions conventionnelles, les avantages qu’elles instituent ne
peuvent se cumuler, cC’est ala condition qu'ils aient le méme objet et la méme cause ».

Les deux critéres (méme objet et méme cause) doivent &tre tous les deux remplis pour que le cumul

soit autorisé. Ainsi pour savoir si les deux avantages sont en conflit et si, donc, il s ne sont pas
cumulables, il serait nécessaire que les critéres de Uidentité d’objet et de cause soient
cumulativement réunis. Inversement, les avantages qui n’auraient pas le méme objet ou la méme cause
seraient cumulables. En espéce, la Cour constate, en effet, que la prime de treiziéme mois prévue par
le contrat de travail constituait une modalité de réglement d’un salaire annuel payable en treize fois,
alors que la gratification instituée par 'accord d’entreprise constituait un élément de salaire répondant
 des conditions propres d’ouverture et de réglement, ce dont elle déduit que les avantages n*avaient
pasle méme objet. On peut alors condlure au rejet du non-cumul, le défaut d’identité d’objet étant
suffisant pour y parvenir.

Auteur : Editions Dalloz - Tous droits réservés.
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Une prime laissée & la libre appréciation de employeur n'échappe pas au contrdle du juge et
doit donc reposer sur des éléments objectifs et pertinents, juge la chambre sociale de la
Cour de cassation dans un arrét du 30 avril 2009. Autrement dit, Femployeur ne peut opposer son pouvoir
discrétionnaire au principe «  travail égal, salaire égal ».

Bonus versé annuellement aux analystes financiers

Comparant le montant de sa prime annuelle & celui percu par ses collégues, un analyste financier a
réclamé un rappel de salaire, dénoncant une atteinte au principe « & travail égal, salaire égal ».
Contrairement & celui de ses collégues, le montant de sa prime diminuait d'année en année.

La cour d’appel de Paris Ia débouté de sa demande, au motif quil s'agissait d'une prime discrétionnaire.
Selon les juges du fond, contrairement  une prime résultant d'un engagement unilatéral de lemployeur ou
dlun usage d'entreprise, accordé selon des conditions précises, cette prime était purement discrétionnaire
il était par suite vain de chercher a appliquer le principe «  travail égal, salaire égal ». Cet arrét a sans
grande surprise été censuré par la Cour de cassation

Un pouvoir discrétionnaire tenu en échec

Comme le rappelle la Haute Juridiction, « il appartient & lemployeur d'établir que la différence de
rémunération constatée entre des salariés effectuant un méme travail ou un travail de valeur égale est
justifiée par des éléments objectifs et pertinents que le juge controle ». En espéce, ajoute-t-elle, femployeur
ne pouvait « opposer son pouvoir discrétionnaire pour se Soustraire & son obligation de justifier de fagon
objective et pertinente une différence de rémunération »

Déja, dans une précédente affaire, il avait été jugé quiun accord collectf ne peut se contenter de prévoir le
principe d'une prime  a libre appréciation d'un directeur ; les régles d'attribution de 'avantage doivent étre
préalablement définies et controlables (Cass. soc., 27 mars 2007, n° 05-42.587),

Ainsi, quelle que soitla source d'une prime accordée par 'employeur, celui-ci doit étre en mesure de
justiier ses choix en apportant, le cas échéant, au juge des preuves tangibles de ce quil avance.

- Cass. soc., 30 avril 2009, n° 07-40.527 FS-PB
Site(s) ié(s)  http:/iwww.courdecassationfrjurisprudence_2/chambre_sociale_576/30_avril_12672 html
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Actualités et Publications > Actualités > Les primes discrétionnaires n'échappent pas au principe d'égalité de traiteme

LES PRIMES DISCRETIONNAIRES N'ECHAPPENT PAS AU PRINCIPE D'EGALITE DE
TRAITEMENT (CASS. SOC. 13 JANVIER 2016, N°14-26.050)

2016

Certaines primes versées aux salariés ne présentent pas un caractére obligatoire et nont donc pas a étre
reconduites.

Le droit du travail autorise en effet lemployeur & verser ponctuellement & ses collaborateurs de simples
libéralités -en sus du salaire fixe et des éventuels éléments de rémunération variable obligatoires définis
contractuellement ou conventionnellement-..

Généralement dénommées « primes exceptionnelles » sur le bulletin de salaire, ces gratifications
discrétionnaires procédent de Ia libre appréciation de I'employeur tant s'agissant de leur principe que
de leur montant.

Cette forme de liberté accordée & l'employeur, pour récompenser les efforts ponctuels de tout ou partie de ses.
salariés, n'est cependant pas absolue.

Sa limite réside dans l'obligation de respecter le « principe d'égalité de traitement » consacré par la
Jurisprudence au cours des demiéres années.

Crest ce que la Chambre sociale de la Cour de cassation a pris soin de rappeler aux termes d'un arrét récent
rendu le 13 janvier 2016 (Cass. soc. 13 janvier 2016, n°14-26.050), en considérant que « fe seul fait qu'une
prime soit laissée & la libre appréciation de I'employeur n'est pas de nature, en soi, & justifier, en soi, une
différence de traitement entre salariés placés dans une situation comparable au regard de l'avantage
considéré. »

En dautres termes, afin de pouvoir appliquer un traitement différencié & plusieurs salariés placés dans une
situation comparable au regard de Iavantage considéré, Femployeur doit étre en mesure de caractériser
lexistence de critéres objectifs -définis préalablement- permettant de vérifier la qualité du travail des salariés
pour F'octroi de ces primes et expliquant les différences constatées, nonobstant le caractére discrétionnaire de
la prime litigieuse.

A défaut, les salariés ayant percu un montant inférieur, seraient fondés & réclamer le différentiel.

Contacter VENTON AVOCATS

O #Avocat, #Avocat en droit social, #Egalité de traitement, #Prime, #Salaire
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3.- Recommandations et réserves

Il résulte de la jurisprudence récente précitée que ’employeur qui souhaite mettre en place un
systéme d’octroi de primes de maniére purement discrétionnaire doit pouvoir Uarticuler avec le
principe d’ordre public de ’égalité de traitement.

Ainsi, le caractére discrétionnaire d’un bonus ne permet pas a U’employeur de prendre des
décisions arbitraires et inégalitaires en matiére salariale, et il doit pouvoir justifier, en cas de
contentieux, des raisons pour lesquelles certains salariés ont pu bénéficier des primes alors que
d’autres salariés, placés dans une situation juridique comparable, en étaient exclus.

Il est donc permis d’émettre une réserve substantielle devant ce qui apparait étre un cadeau
empoisonné du prétoire aux entreprises : si le procédé est séduisant puisque laissé a la seule
volonté de ’employeur, il augure un risque grandissant de contestations, devant les tribunaux, du
montant desdites primes discrétionnaires.
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constante de la Cour de cassation, selon laquelle « [’employeur ne peut opposer son pouvoir
discrétionnaire pour se soustraire a son obligation de justifier de facon objective et pertinente,
une différence de rémunération » (Cass. Soc., 30 avril 2009, n° 07-40.527).
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d'année en année.

principe « & travail égal, salaire égal ».

Décision cassée par la Haute Juridiction, selon laquelle:

et pertinente une différence de rémunération ».

mars 2007, n° 05-42.587).

preuves tangibles de ce qu'il avance.

( Cass. soc., 30 avril 2009, n° 07-40.527 FS-PB)

financier a réclamé un rappel de salaire, dénoncant une atteinte au principe « a travail égal,
salaire égal ». Contrairement a celui de ses collégues, le montant de sa prime diminuait

La cour d'appel de Paris I'a débouté de sa demande, au motif qu'il s'agissait d'une prime
discrétionnaire. Selon les juges du fond, contrairement 4 une prime résultant d'un engagement
unilatéral de 1'employeur ou d'un usage d'entreprise, accordé selon des conditions précises,
cette prime était purement discrétionnaire ; il était par suite vain de chercher a appliquer le

« Il appartient 4 I'employeur d'établir que la différence de rémunération
constatée entre des salariés effectuant un méme travail ou un travail de valeur
égale est justifiée par des éléments objectifs et pertinents que le juge contrdle ».
En l'espéce, ajoute-t-elle, I'employeur ne pouvait « opposer son pouvoir
discrétionnaire pour se soustraire & son obligation de justifier de facon objective

Déja, dans une précédente affaire, il avait été jugé qu'un accord collectif ne peut se contenter
de prévoir le principe d'une prime a la libre appréciation d'un directeur ; les régles
d'attribution de 'avantage doivent étre préalablement définies et contrélables (Cass. soc., 27

Ainsi, quelle que soit la source d'une prime accordée par l'employeur, celui-ci
doit étre en mesure de justifier ses choix en apportant, le cas échéant, au juge des
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QUIPEUT AGIR EN JUSTICE ? I15’agit bien évidemment du salarié ou des salariés qui s’estiment 1ésés, mais aussi le cas échéant des syndicats. Le non-respect par I’employeur du principe

d’égalité de traitement porte atteinte a 1’intérét collectif de la profession et permet donc a un syndicat d’agir sur le fondement de I’article L. 2132-3 du Code du travail, afin que I’avantage
devienne applicable a tous les salariés placés dans une situation identique.

Afin de conserver son caractére collectif, I’action du syndicat ne doit pas viser le paiement de sommes déterminées pour des personnes nommément désignées, mais doit bénéficier a tous les
salariés placés dans la méme situation (Cass. soc., 12 février 2013, n° 11-27.689).
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2) Solution

La Cour de cassation rappelle tout d'abord qu'il appartient a I'employeur d'établir que
la différence de rémunération entre des salariés effectuant un méme travail est
justifiée par des éléments objectifs et pertinents.

Les juges francais appliquent le Droit communautaire en matiére de
discrimination et d'égalité de traitement.

Lexigence d'objectivité chasse le discrétionnaire et la pertinence du motif
renvoie au respect du principe de proportionnalité, cher 4 la Communauté
Européenne.

La charge de la preuve est ainsi allégée pour le salarié qui ne doit que présenter
des éléments de fait laissant présumer la différence de traitement. Lemployeur devra
alors établir que la différence de rémunération est ustifiée.

En outre, la Haute Cour ajoute que lemployeur ne peut pas opposer son pouvoir
diserétionnaire pour se soustraire 3 son obligation de justification de mesures inégales (voir
communiqué de la Cour de cassation wiww.courdecassation.fr).

En conclusion, la Chambre sociale décide 4 juste titre qu'au vu du principe « &
travail égal, salaire égal » le seul fait quune prime soit laissée 4 la libre
appréciation de I'employeur, ne justifie pas une différence de rémunération.

Un employeur ne peut donc pas octroyer des primes et les retirer selon son bon
vouloir. 11 doit respecter le principe « 4 travail égal, salaire égal » ou justifier
dune éventuelle raison objective et pertinente, que le juge contréle et qui
S'apprécie avantage par avantage.

Au vu de cette jurisprudence, selon nous, I'employeur ne peut plus accorder de
bonus discrétionnaire, toute mesure qu'il prendra devra pouvoir se justifier au
regard du principe « i travail égal, salaire égal ».

Le conseil aux employeurs serait done dinformer & lavance les salariés des critéres
datribution des primes, par le biais de notes de service ou de négociation avee les partenaires
sociaux, La transparence est de mise.

Frédéric CHHUM

Avocatla Cour

4, rue Bayard 75008 Paris

Tél: 0142.89.24.48

Ligne directe : 01.42.56.03.00

e-mail : chhum@chhum-avocats.com

blog: hitp://avocats.fr/space/avocat-chhum
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Une prime ne peut ainsi étre prise en compte que le mois ou elle a été effectivement versée. Par ailleurs, dés
lors qu'un salarié a percu une rémunération inférieure au minimum conventionnel correspondant & sa
qualification, vous ne pouvez compenser les mois suivants par des primes, le manque a gagner. Lintéressé
doit alors bénéficier d'un rappel de salaires.
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Sachez enfin que le fait de ne pas verser un salaire de base correspondant au minimum conventionnel
justifie la prise d'acte de la rupture du contrat de travail par le salarié, quand bien méme le versement
davances sur des primes variables permettait a la rémunération mensuelle de se situer au-dela du minimum
conventionnel

ATTENTION

Le non-respect des minima conventionnels est puni d'une amende de 1.500 euros, par
salarié concerné. Outre un rappel de salaire et le versement de dommages et intéréts, des
sanctions pénales peuvent étre également appliquées
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Les éléments entrant dans la vérification

Afin d’évaluer si les salaires versés a votre personnel respecte les
compte de toutes les sommes dont le versement est directement lié a I'exécution du travail, le mois ou elles
sont effectivement versées._

En pratique, entrent dans cette vérification toutes les primes et gratifications qui sont la contrepartie directe
du travail réalisé. C'est le cas notamment des commissions versées & des commerciaux, de la prime de
rendement ou encore, des primes, d'objectifs, de chiffre d'affaire etc.

En 'absence de dispositions conventionnelles contraires, les primes allouées en fin d'année ou a certaines
périodes de I'année (13 et 14e mois, prime de vacances versée par lentreprise) doivent également étre
retenues. Elles ne sont toutefois & prendre en compte que le mois de leur versement, sans compensation
possible d'un mois sur I'autre.

S'il existe un usage dans l'entreprise consistant & verser un acompte mensuel aux
salariés au titre du 13e mois, celui-ci constitue toutefois un élément de salaire qui doit
entrer chaque mois dans le calcul du salaire minimum conventionnel.

Les avantages en nature ou en espéces alloués aux salariés doivent enfin étre eux aussi intégrés au salaire
effectif pour apprécier si celui-ci respecte le minimum conventionnel applicable au salarié.
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Définition

ions sociales

Le salaire mensuel de base (SMB) correspond au salaire brut avant déduction des coti:
et avant versement des prestations sociales. Il ne comprend ni les primes ni les heures
supplémentaires. Son montant correspond généralement & celui de la premiére ligne du bulletin de

paye d'un salarié.




