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ARRETE GRAND-DUCAL DE DEPOT
Nous JEAN, par la grice de Dieu, Grand-Duc de Luxembourg, Duc de Nassau,

Sur le rapport de Notre Ministre du Travail et aprés délibération du Gouvernement en
Cornseil;

Arrétons:

Article unigue.- Notre Ministre du Travail est autorisé 4 déposer en Notre nom 4 la Chambre des
Députés le projet de 1oi sur le contrat de travail.

Chéteau de Berg, le 11 juillet 1988
Le Ministre du Travail,
Jean-Claude JUNCKER JEAN

EXPOSE DES MOTIFS

Le contrat de travail comme source des rapports individuels entre Pemployeur et le travailleur
salarié fait 'objet d’un encadrement légal depuis’année 1919 pour les employés privés alors que la
réglementation légale du contrat de travail de 'ouvrier remonte 2 1’année 1970 seulement.

Une premiére réforme du régime du contrat de louage de services de 'employé instauré parla loi
du 31 octobre 1919 a été réalisée a travers la loi du 7 juin 1937 laquelle a fait I'objet par la suite de
deux réformes de substance le 20 avril 1962 (Mémorial A No 19 du 21 avril 1962 page 245) et le 12
novembre 1971 (Mémorial A No 77 du 17 novembre 1971 page 2033),

Cette derniere réforme tient compte sur un certain nombre de points des propositions qui avaient
été formulées par le Conseil économique et social dans son avis du 21 juin 1967.

Aprés une longue période de gestation, la premiére réglementation légale du contrat de travail de
Pouvrier fut réalisée par la loi du 24 juin 1970 portant réglementation du contrat de lounage de



services des ouvriers (Mémorial A No 35 du 30 juin 1970 page 882). Elle prend appui trés largement
sur les propositions formulées par le Conseil ¢conomique et social dans son avis précité du
21 juin 1967,

Le 29 novembre 1983 le Conseil économique et social, & la demande du gouvernement, avait
consacré un neuve! avis a la réforme du droit de licenciement.

Dans sa déclaration du 23 juillet 1984 devant la Chambre des Députés, le Gouvernement avait
annoncé qu’il ,entreprendra la réforme des statuts 1égaux des rapports individuels de travail des
salariés du secteur privé, le rapprochement progressif et sélectif des statuts demeurant & cet égardun
objectif & atteindre.”

Aprés avoir souligné qu’il procédera, dans le contexte de cette réforme, a 'adaptation du droit de
licenciement, dans le double objectif de mieux protéger les travailleurs contre les risques du licen-
ciement et de renforcer la protection des salariés faisant I’objet d’un licenciement, le Gouvernement
avait indiqué sa volonté d’articuler ses propositions de réforme ,autour d’un certain nombre de
choix fondamentaux & prendre sur base des orientations tracées par le CES dans son avis du
29 novembre 1983

Dans le méme contexte la déclaration gouvernementale avait évoqué les pratiques de gestion de
la main-d’ocuvre adoptées par de nombreuses entieprises sous I"impact de la crise économique et se
traduisant par le recours accentué aux formes dites atypiques de travail, & savoir le contrat de travail
intérimaire, le contrat de travail & durée déterminée et 1a sous-traitance temporaire de main-
d’oeuvre.

Se déclarant conscient des risques d’abus inhérents 4 toute politique de précarisation des
emplois, le Gouvernement avait annoncé sa volonté de définir le statut des travailleurs temporaires
et des travailleurs intérimaires avec I'objectif d’assurer 4 ces travailleurs une protection sociale
adéquate lout en préservant aux entreprises la flexibilité de fonctionnement nécessaire pour
rencontrer les fluctuations de I'activité économique.*

Le présent projet de loi s’engage dans la voie de P'unification des statuts de 'ouvrier et de
I’employé privé en proposant I'adoption d’un instrument légal unique fixant Pencadrement juri-
digue du contrat de travail comme source du rapport individue! de 'ouvrier et de I’employé privé
indistinctement.

Concernant unification de la réglementation légale du contrat de travail quant au fond, le
Gouvernement s’empare des conclusions formulées & cet égard par le Conseil économique et social
dans son avis du 29 novembre 1983.

En effet, le Conseil économique et social tout en faisant remarquer que ,le brassage des profes-
sions ainsi que ’évolution, au cours des temps, de 1a définition légale de I'employé et de Vouvrier
font que la distinction historique perd de sa signification et qu'un régime unique en matigre de licen-
ciement peut &tre positivement envisagé”, conclut cependant que du fait des charges supplémen-
taires que compeorterait pour les entreprises une harmonisation intégrale des régimes ouvriers et
employés privés, une telle réforme fondamentale ne saurait se faire dans les conditions actuelles.”

Le ministre du travail a pu se rendre compte a ’occasion des consultations explorateires qu’il a
menées depuis le début de I'année 1988 avec les milieux patronaux et syndicaux que 'avis du
Conseil économique et social n’est plus considéré par Pensemble des organisations qui lui ont
apporté sa caution comme plate-forme de compromis susceptible de rallier le consensus de
I’ensemble des forces vives de la nation.

Face 2 cette situation, le ministre du travail a développé son modéle initial a la lumiére des
réflexions et des considérations lui soumises par les partenaires sociaux.

It est incontestable que le modéle pour une réforme du droit de licenciement présenté par le
ministre du travail se trouve trés largement empreint des orientations exprimées par le Conseil
économigque et social dans le cadre de son avis de 1983.

11 n’en reste pas moins que pour certains de ses aspects la réforme présente un caractére novateur
parfaitement compatible avec les réformes intervenues au cours de ces derniéres années chez nos
principaux partenaires européens.

Le Gouvernement est convaincu que la réforme envisagée constitue un compromis équilibré
entre les impératifs de souplesse de notre appareil productif et les aspirations légitimes de nos sala-
riés pour une protection sociale juste et équitable.




L'unification des statuts de 'ouvrier et de I'employé a travers la généralisation du statut légal de
I’employé constitue 4 'évidence un objectif  atteindre. C’est pourquoi le Gouvernement demeure
profondément attaché 2 la tiche historique de Punification compléte des statuts i moyen terme.

1l se rend cependant 4 I’évidence, 4 I'instar du Conseil économique et social, qu’une harmonisa-
tion compléte des statuts s’avére difficilement défendable pour I'instant en raison des charges
exorbitantes qu’elle comporterait pour les entreprises.

Les perspectives d’élargissement du marché intérieur communautaire i Phorizon 1992
commandent a cet égard une vigilance accrue.

Il faut espérer que la prise en considération de la dimension sociale d’un marché intéricur
communautaire se traduira parla création d’un espace social européen régi par des normes harmoni-
sées en matiére de droit du travail, ‘

En présentant la réforme qui fait Pobjet du présent projet, le Gouvernement franchit une étape
decisive sur la voie de l'unification progressive des statuts annoncée dans sa déclaration gouverne-
mentale.

La réforme est d’ailleurs largement conforme aux normes inscrites dans la convention No 158
concernant la cessation de la relation de travail 4 Uinitiative de ’employeur adoptée par la Confé-
rence générale de 'Organisation Internationale du Travail (QIT) le 2 juin 1982 ainsi qu’a celles de la
Recommandation No 166 qui en forme le complément. Aussi le Gouvernement envisage-t-il de
soumettre 4 'approbation parlementaire la Convention No 158.

Voici les orientations fondamentales de la réforme proposée dans le cadre du présent projet:
1. Dispositif 1égal unique

L’ensemble des dispositions qui régissent le contrat de travail du salarié, ouvrier et employé
prive, se trouvent rassemblées dans le cadre d’un dispositif 1égal unique.

Le projet en mettant fin a 'éparpillement des textes qui fixent 'encadrement juridique de la rela-
tionindividuelle de travail, apporte une contribution essentielle au renfercement de Ia transparence
de notre droit du travail.

2. Forme et preuve du contrat de travail

La réforme met ’accent sur la forme écrite du contrat de travail. Tout en autorisant le salarié en
Pabsence d’¢crit de prouver I'existence et le contenu du contrat par tous moyens de preuve, elle
permet a chaque partie de sanctionner le refus de la forme écrite par la résiliation immédiate du
contrat.

3. La réglementation du contrat 4 durée déterminée

Le contrat de travail conclu sans limitation de durée constituant le principe général, le contrat &
durée déterminée est envisagé dans une optique restrictive,

* Envisagé dans I’optique de "exécution d’une tiche précise et non durable, le contrat de travail ne
peut avoir pour objet de pourvoir durablement un emploi lié & I’activité normale et permanente
de l'entreprise.

Une liste limitative, susceptible d’&tre complétée par voie réglementaire ou par voie de conven-
tion collective de travail, énonce les cas d’ouverture autorisés par la loi en conformité avec le
principe général.

L'inobservation des exigences de forme particuliéres au contrat a durée déterminée se trouve
sanctionnée par la disqualification du contrat en contrat a durée indéterminée.

* L’insertion d’une date certaine constitue la régle. Dans le cas ou la loi permet de déroger a ce
principe, ¢lle impose I'insertion d’une durée minimale.

* Le contrat comportant un terme certain est renouvelable deux fois pour une durée déterminée au
plus égale 4 celle de la période initiale.

* La durée globale du contrat 4 durée déterminée ne peut en principe et sauf pour les contrats
saisonniers excéder 24 mois y comprises les périodes de renouvellement; pour des salariés haute-
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ment spécialisés le ministre du travail peut déroger au principe général par 'extension dans le
temps de la période maximale.

Le contrat saisonnier ne peut excéder 10 mois pour une période de 12 mois.

Le tecours au contrat de travail & durée déterminée pour pourvoir un méme poste de travail ne
peut &tre envisagé en principe qu’a Vexpiration d’une période de carence égale au tiers de la
période globale du contrat venu 4 expiration.

L égalité de traitement avec les salariés couverts par contrat i durée indéterminée est assurée aux
salariés liés par contrat de travail 4 durée déterminée.

La période d’essai est limitée en cas de contrat & durée déterminée 4 4 semaines pour les contrats
n’excédant pas 6 mois et 3 6 semaines dans les autres cas.

Le renouvellement de ka période d’essai n’est pas autorisé en cas de poursuite du contrat a durée
déterminée par contrat 4 durée indéterminée,

La rupture anticipée du contrat & durée déterminée se trouve sanctionnée par Vattribution au
salarié d’'une indemnité égale aux rémunérations redues jusqu’au terme du contrat, plafonnée
cependant aux rémunérations correspondant au délai théorique de préavis.

4. L’introduction de I'entretien préalable aun licenciement

La procédurede Pentretien préalable est rendue obligatoire dans les entreprises occupant 150
salariés.

Le projet autorise la présence de représentants des organisations professionnelles des
employeurs et celle de représentants des organisations syndicales représentatives sur le plan
national implantées dans la délégation du personnel.

5. Délai de préavis en cas de licenciement

Les délais du préavis de licenciement sont unifiés.

It en résulte que le délai de préavis de louvrier est porté:

- de 4 semaines 4 2 mois pour IPouvrier ayant une ancienneté de service de moins de 5 ans;
- de 8 semaines A 4 mois pour Youvrier ayant une ancienneté de service de 5 4 moins de 10 ans:
- de 12 semaines a 6 mois pour Pouvrier ayant une ancienneté de setvice de 10 ans et plus.

Les régles régissant le cours du préavis sont unifiées. Par conséquent le délai du préavis de
licenciement de I"ouvrier i I'instar de celui de Vemployé privé prend cours le quinze dumoisoule
premier du mois qui suit.

6. La démission dun salarié

Les délais de démission sont unifiés. C’est ainsi que le délai de démission est porté pour ouvrier
de 15 jours a 1 mois aprés une ancienneté de service de moins de 5 ans, 4 2 mois aprés une ancien-
neté de 5 et de moins de 10 ans et & 3 mois aprés une ancienneté de 10 ans et plus.

Le cours du délai de démission de ouvrier  I"instar de celui de Pemployé privé est reporté au
quinze du mois ou au premier du mois subséquent.

La démission de ouvrier doit &tre notifiée par lettre recommandée et non plus oralement ou par
simple écrit.

7. L’indemnité de départ

L’indemnité forfaitaire de départ redue au salarié licencié aprés une ancienneté de service de s
ans ne subit pas de modifications.

La faculté pour les petites entreprises de substituer 4 I'indemnité 1égale de départ des proroga-
tions du délai de préavis se trouve étendue aux employés privés.

Le projet introduit le principe du réglement échelonné de Pindemnité de départ dans 'intérét des
employeurs justifiant des difficultés financiéres.




8. Le congé pour la recherche d’un nouvel emploi

La durée du congé accordé au salarié licencié pour la recherche d’un nouvel emploi est unifiée. La
durée du congé est portée par conséquent pour les ouvriers de 8 heures 4 6 jours ouvrables par
période de préavis.

9. La dispense du travail en cours de préavis

Le projet comble une lacune des textes actuels en fixant le régime 1égal de la dispense du salarié
d’exécuter la prestation de travail redue pendant la période du préavis ou de démission.

10. La résiliation pour motif grave

Le projet doenne une définition générique du motif grave.

La procédure de Pentretien préalable est de rigueur dans fes entreprises occupant 150 salariés au
moins.

Le licenciement peut étre précédé d’une mise 4 pied conservatoire immédiate du salarié avec
maintien des salaires et traitements jusqu’au licenciement,

La lettre de licenciement ou de convocation a I'entretien préalable doit intervenir le premier jour
qui suit la mise a pied conservatoire.

Le fait fautif invoqué a I'appui du licenciement ou de ta démission avec effet immédiat ne peut
8tre invoqué aprés l'expiration du mois qui suit le jour ou la partie qui 'invoque en a eu
connaissance,

11. La résiliation abusive du contrat

* Le projet redéfinit la notion de Pabus du droit de licencier 4 la lumiére de la jurisprudence de la
cour de cassation.

Le délai légal de 'employeur pour motiver sa décision de licenciement est porté de 8 a 15 jours,
Le fardeau de la preuve du caractére réel et sérieux des motifs du licenciement se trouve renversé
et mis & charge de I'employeur qui les invoque,

Le projet ouvre a 'employeur la faculté d’apporter en cours d’instance judiciaire des précisions
par rapport au motif par lul énoncé.

12. La réparation du licenciement fautif

La réintégration du salarié dans entreprise n’est pas envisagée comme mesure coniraignante de
réparation du licenciement abusif.

La réintégration du salarié licencié abusivement peut étre proposée par les juges a I’employeur a
issue du proces; Pacceptation de la proposition de réintégration qui est faite par les juges
demeure pour 'employeur une liberté et non pas une obligation.

Le droit de proposer la réintégration reléve de I'intime conviction des juges qui exercent leur
droit soit 4 leur initiative propre soit 4 la requéte du salarié ayant obtenu gain de cause.

L’acceptation de la réintégration comme mesure réparatrice du licenciement abusif constitue
pour le salarié une faculté, le refus de réintégrer ne préjugeant pas ses droits & dommages et
intéréts.

* Le refus par 'employeur de réintégrer le salarié dans les cas ou les juges proposent la réintégra-
tion, se trouve sanctionné par une indemnité forfaitaire minimale égale 4 deux mensualités de
salaire ou de traitement sans préjudice de dommages et intéréts plus élevés en fonction du préju-
dice réellement subi et justifié par le salarié.

13. La réparation du licenciement nul

La nullité du licenciement se trouve sanctionnée par la réintégration obligatoire du salarié pro-
nonceée par les juges du travail, le refus de réintégration étant passible de 1’astreinte.




14. La réparation du licenciement irrégulier quant 2 la forme

Le licenciement vicié en raison de U'inobservation par Pemployeur d’une formalité jugée
substantielle par les juges ne peut 8tre sanctionné que par attribution d’une indemnité forfaitaire
plafonnée & une mensualité de salaire ou de traitement.

15. La période d’essai du contrat 4 durée indéterminée

La période 4 I’essai ne peut &tre inférieure & 2 semaines.

Elle ne peut excéder en principe 6 mois, sauf pour les salariés non qualifiés pour lesquels elle est
plafonnée 4 3 mois au plus et pour les salariés dont la rémunération mensuelle de début atteint
180.000.- francs par mois a I’heure actuelle.

16. Protection spéciale du salarié victime d’une incapacité de travail

Le projet introduit "obligation légaie pour le salari¢ incapable de travailler par suite de maladie
ou d’accident d’avertir Pemployeur et de Iui soumettre, dans les 3 jours de Iavertissement, un
certificat médical d’incapacité de travail.

L’observation suivie (dans le délai 1égal) de la présentation du certificat de la formalité d’avertis-
sement déclenche le droit 4 l1a protection spéciale contre le licenciement.

Le licenciement ou la convocation & I’entretien préalable ne peuvent tre mis & néant par le
salarié par le biais de I'avertissement de 'employeur ou de la présentation d’un certificat
d’incapacité de travail, & moins que le salarié ne puisse justifier que son hospitalisation I'a
empéché de fagon insurmontable de suffir & Pobligation d’avertissement et de justification lui
imposés par la loi.

La violation des régles de la protection spéciale entraine la nullité du licenciement ou de la convo-
cation a P’entretien préalable.

Une procédure judiciaire d'urgence, permet au salarié d’obtenir le maintien ou la réintégration
dans I’emploi en cas de licenciement nul.

17. La révision du contrat

La rupture du contrat suite au refus du salari¢ d’accepter une modification substantielle des
conditions de travail convenues au contrat constitue une résiliation du fait de 'employeur.

18. Le requ pour solde de tout compte

Le projet définit la forme, les mentions obligatoires, la portée libératoire ainsi que les conditions
de dénonciation du regu pour solde de tout compte.

19. Le certificat de travail

Le projet oblige ’employeur de remettre au salarié qui lui en fait la demande un certificat de
travail & I’expiration du contrat.

20. Le décompte des salaires et traitements

Le droit au décompte des salaires et traitements prévu par le statut 1égal de 'employé privé est
étendu & 'ouvrier.

21. La clause de non-concurrence
Les régles qui régissent la clause de non-concurrence sont élargies  'ouvrier. Le projet reléve

cependant considérablement le seuil d’application de ces régles par Uexclusion des salariés dont la
rémunération n’excéde pas 1,5 mio Flux par an.
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22. Le privilége et le superprivilege des salariés et apprentis

La période de référence des rémunérations salariales couvertes par le privilége général et par le
superprivilége porte uniformément sur les six derniers mois de salaire st de traitement.

Les créances de salaires, de traitements et d’indemnités garanties par le superprivilége sont
plafonnées au sextuple du salaire social minimum de référence, soit a Pheure actuelle 165.560.-
francs, étant entendu qu’un réglement grand-ducal peut relever le plafond.

Le solde des créances salatiales et indemnitaires non couvert par le superprivilége se trouve
assorti du privilége général sans que le montant de ce privilége ne soit plafonné comme par le
passe.

23. La prescription des créances salariales et indemnitaires du salarié

Le projet unifie le délai de prescription des créances de rémunération de toute nature du salarié.
A T'instar des créances de I'employé privé, les créances de I'ouvrier se prescrivent par 5 ans.
11 en est de méme des majorations de rémunération de toute nature pour lesquelles le délai de

prescription avait été fixé a une année.

24, La garantie des créances du salarié en cas de faillite

La garantie des créances résultant du contrat de travail assumée par le fonds pour 'emploi a
I’égard du salarié telle qu’elle avait ét€ instaurée par la loi de crise du 24 décembre 1977 sur une
base transitoire regoit une assise légale définitive.

La garantie se trouve étendue aux apprentis.

La garantie est accordée a concurrence du montant des créances salariales et indemnitaires
couvertes par le superprivilége du salari¢, soit le sextuple du salaire social minimum de référence
pour les six derniers mois de traitement ou de salaire.

Les créances garanties par le fonds pour 'emploi sont computées déduction faite des préléve-
ments fiscaux et sociaux obligatoires.

La garantie est étendue aux créances du salarié dues le jour de 1a résitiation du contrat de travail
par le curateur en cas de continuation des affaires aprés le jugement déclaratif de la faillite.

Le fonds pour ’'emploi verse directement aux intéressés les montants consentis au titre de la
garantie.

Les orientations du Conseil économique et social pour une réforme du droit régissant le contrat

de travail peuvent 8tre schématisées comme suit:

*

*

Points d*accord Points de désaccord

1. L’institution d’une entrevue préalable
1.1. Principe
La plupart des membres estiment utile I’ins- * Commerce et artisanat: L’entrevue préa-
tauration d’un entretien préalable lable n’est pas nécessaire dans les p.m.e.

trouver une solution appropriée dans le
cadre des conventions collectives de

travail
1.2. Modalités de l'entretien préalable
Accord sur les modalités proposées par le * Commerce et artisanat: La personne assis-
CES tant le salarié¢ doit appartenir obligatoire-

ment au personnel de ’entreprise



2. Délai utile pour soiliciter les motifs du con-
gédiement

* Motivation par lettre recommandée
* Délaj de réponse de Pemployeur: 15 jours

* Sommation de I’employeur et octroi d’un
délai supplémentaire de 8§ jours

3. Le fardeau de la preuve

Abandonner au juge la charge de rassembler
tous éléments d’information lui permettant de
vérifier la matérialité des faits, d’établir 'iden-
tité entre les motifs invoqués au moment du
licenciement et ceux plaidés i la barre et cela
tant auprés des parties que de tiers.

4. Conséguences du licenciement

5. Niveau de réparation en termes de dom-
mages-intéréss

Salariat:

Le niveau de indemnisation ne doit pas
tenir compte de I'indemnité de chémage, cette
derniére étant remboursable au fonds pour
I'emploi lorsque le salarié licencié est indem-
nisé par ’employeur.

Patronat:

Marque son accord i cette solution 2 la
condition que le fonds pour IPemploi puisse
recouvrer les indemnités de chdmage versées
au salarié licencié A juste titre pour faute
grave,

6. Rapprochement des statuls ouvrier et
employé

* CES estime que régime unique en matiére
de licenciement peut &tre positivement
envisagé

Patronat:
prévoir la réparation en termes de
dommages-intéréts

Salariat:

prévoir la réintégration du salarié, lorsque
ce dernier en fait la demande;

conférer au juge du travail les prérogatives
de I'astreinte (art. 2059 du Code Civil)

Parronatr:
dommage réellement subi
Salariat:

niveau a fixer de maniére a ce que I'indem-
nisation constitue une barriére efficace
contre le licenciement abusif



* Neéanmoins, I'idée posera des problémes
difficilement solubles en pratique

Harmonisation intégrale des régimes
comporterait charges supplémentaires pour
entreprises, donc la réforme ne pourra se
faire actuellement

7. Congé pour recherche nouvel emploi

Si 1a durée du congé pour la recherche d’un
nouvel emploi se trouvera allongée dans I'inté-
rét des ouvricers, il faudra trouver une solution
au contréle de l'utilisation de ce congé {con-
cours ADEM)

8. Prise de cours du préavis

Harmoniser les textes (délai de préavis com-
mence a courir a partir du 15¢ ou du dernier
Jour de calendrier)

9. Vice de forme — Sanction

Autoriser 'employeur a redresser le vice de
forme (notamment la précision des motifs du
licenciement)

10. Incidence de la maladie sur le droit de
licenciement

CES estime qu’il n’y a pas lieu d’envisager
harmonisation

* Dispenser ’employeur de la procédure de
Pentrevue préalable en cas de licenciement
ap1és la période de protection spéciale

A tevoir protection spéciale de maniére 4
¢viter des abus (en cas de faute grave)

* Lorsque la faute grave est établie judiciaire-
ment il y a lieu de permettre 4 'employeur
de récupérer les prestations effectuées pen-
dant Ia maladie

11. Incidence de linvalidité sur le droit de

licenciement

Harmoniser régime employé et ouvrier
(rupture automatique par le fait de I'octroi
d’une pension d’invalidité)

12. Limite d’dge

* Instaurer régime unique: cessation automa-
tique de la relation de travail par lattribu-
tion de la pension de vieillesse

13. Cessation des affaires

* Obligation d'information préalable du per-
sonnel dans les 2 semaines

Patronat:

L'exercice de ce droit sera difficile, préfere
solution de la mise & pied



* Modification rédactionnelle de I'article 13
du statut de ’employé

14. Contrat a Pessai

* instaurer période maximale d’essai & 6 mois

* période inférieure a prévoir pour qualifica-
tion inférieure

* délai de préavis: 1 jour de calendrier par
semaine d’essai

* aucune exigence de motivation du licencie-
ment

* incidence de l'incapacité de travail:

suspension du droit de résiliation 4 concur-
rence d’une période d'incapacité de 30 jours

* période d’essai peut étre imputée sur durée
du contrat & terme

15. Contrat é terme

16. Révision du contrat de travail

CES propose de ne rien modifier

17. Réciprocité du délai de préavis

CES estime que salarié doit observer délai
de préavis

En cas de non-respect, le salarié redoit a son
employeur une indemnité correspondant au
délai de préavis non respecté

18. Dispense unilatérale de travailler au cours
du préavis et reprise du fravail auprés d’un
autre employeur

10

Salariat:

assortir créance salariale et indemnitaire du
travailleur d’un privilége portant sur la tota-
lité de la créance

prévoir payement immédiat par le curateur
des créances salariales et indemnitaires ren-
dues privilégiées

Salariat.

refonte législative 4 articuler autour des
orientations générales de la proposition de
directive communautaire*

Patronat:

propose de ne pas modifier les textes actuel-
lement en vigueur

Patronat:

compensation entre créance salariale du
travailleur et créance indemnitaire de
I’employeur

Salariat:
s’oppose i compensation

*  Proposition tenue en suspens par le Conseil des minis-
tres du travail
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19. Droits des survivanis
Salariat:

préconise l'attribution du trimestre de
faveur aux ayants droit de Pouvrier décédé

Patronat:

s’oppose i cette extension compte tenu des
charges nouvelles qui en résulteraient pour
les entreprises

COMMENTAIRE DES ARTICLES
Lintitulé du projet met en relief I'unicité du dispositif 1égal régissant le contrat de travail.

L article lerfixe le champ d’application du projet dont les dispositions sont applicables au contrat
de travail tant du travailleur salarié occupé par un employeur du secteur privé que du travailleur
salarié occupé par un employeur du secteur privé.

Pour la notion m&me du contrat de travail, il y a licu de renvoyer au critére de la subordination
juridique du salarié tel qu’il s¢ dégage de la jurisprudence constante de nos juridictions du travail.

Le texte souligne expressément que tout autre statut d’origine légale ou réglementaire demeure
d’application au contrat de travail de la catégorie de salariés pour laquelle il a été instauré dans la
mesure ou il s’avére plus favorable.

L'article 2 dispose que le contrat de travail & durée indéterminée constitue la régle générale, le
recours au contrat 3 durée déterminée devant constituer 'exception.

Comme ['utilisation du contrat 4 durée déterminée conserve un caractére dérogatoire par rapport
au principe général du contrat 4 durée indéterminée, le juge ameng 4 interpréter des dispositions
contractuelles ambigu&s devra choisir une attitude restrictive a ’égard du contrat 4 durée détermi-
née.

Le contrat ne répondant pas aux conditions d’objet et de durée prévues au chapitre 3 du projet est
réputé i durée indéterminée et cela indépendamment de la qualification attribuée au contrat parles
parties.

L'article 3 consacre le principe selon lequel les parties au contrat de travail sont habilitées en
vertu de laloi & déroger aux dispositions qu’elle fixe, d&s lors que la dérogation est plus favorable au
salarié.

Le texte déclare nulle et de nul effet toute clause dérogatoire contraire aux dispositions de la loi
pour autant qu’elle comporte une restriction des droits du salarié ou une aggravation de ses
obligations.

Larticle 4 du projet exige en son paragraphe (1) la rédaction d’un écrit constatant I’existence du
contrat de travail et son contenu, L'’exigence de I'écrit vise aussi bien le contrat a durée indéterminée
que le contrat 4 durée déterminée.

Le second alinéa pose 1a régie du double exemplaire.

Le troisiéme alinéa énumeére les clauses que le contrat de travail doit comporter obligatoirement
qu’il soit conclu avec ou sans détermination de durée,

En ce qui concerne la forme et le contenu spécifiques du contrat 4 durée déterminée, le texte
renvoie expressément aux dispositions de I’article 6 qui sanctionne I’inobservation des conditions
de forme par la disqualification du contrat en contrat a4 durée indéterminée.

Le second paragraphe de I'article 4 régit la preuve de I’existence du contrat de travail et de son
contenu,

A défaut d’un écrit, le salarié est admissible i établir ’existence et le contenu du contrat de travail
par tous les moyens de preuve quelle que soit 1a valeur du litige.
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En raison des inconvénients qu’elle comporte pour le salarié la sanction de lanullité de 1a relation
de travail qui n’est pas documentée par un écrit ne saurait &tre envisagée.

Toujours est-il qu’il demeure loisible 4 chacune des deux parties de choisir la résiliation sans
préavis et sans indemnité face au refus persistant de I'autre partie de rendre la relation de travail
conforme aux exigences de forme voulues par la loi.

11 faut toutefois que la résiliation immédiate est sans droit & indemnité de rupture intervienne
endéans les 30 jours du refus de signer exprimée par I’autre partie; elle ne peut d’un autre cote &tre
notifiée avant 'expiration d’un délai de réflexion de 3 jours & partir de la demande de signature de
Pécrit soumise A I’autre partie.

L’article 5 souligne le caractére exceptionnel du recours au conirat a durée déterminée.

L utilisation du contrat 4 durée déterminée conserve un caractére dérogatoire. Au cas ol le juge
serait amené 2 interpréter des dispositions contractuelles ambigués, il devra l¢ faire en adoptantune
attitude restrictive a I’égard du contrat & durée déterminee.

Tout contrat ne répondant pas aux conditions d’objet et de durée prévues au chapitre 3 est réputé
a durée indéterminée et cela indépendamment de la gualification attribuée au contrat par les
parties.

L’article 6 détermine le domaine 1égal du contrat a durée déterminée.

Le paragraphe 1. fournit la définition générique du contrat 4 durée déterminée. Il ouvre aux
employeurs la faculté de recours au contrat a durée déterminée pour Pexécution d’une tache précise
et non durable.

Le texte souligne que le contrat i durée déterminée ne peut avoir pour objet de pourvoir durable-
ment un emploi lié A Pactivité normale et permanente de I’entreprise.

Le paragraphe 2. contient I’énumération exhaustive des hypothéses dans lesquelles les parties
sont autorisées i recourir au contrat 4 durée déierminée en conformité avec la définition générique
du paragraphe 1.

L’alinéa final du paragraphe fournit 1a base 1égale pour I’élargissement de cette énumeération par
la voie réglementaire ou par le biais de la convention collective de travail,

Les remplacements

1l s’agit tout d’abord du remplacement d’un salari¢ tempoerairement absent ou dont le contrat de
travail est temporairement suspendu par un événement qui le tient éloigné de I'entreprise.

Le plus souvent, la durée de 'événement qui engendre 1a suspensjon du contrat ne peut pas Etre
définie avec précision.

La fin du contrat est marquée par un événement de caractére objectif,  savoir la disparition de
I’événement suspensif sur lequel la volonté des parties reste sans influence.

Le contrat a durée déterminée permet de faire face a toute absence temporaire ou a toute suspen-
sion du contrat de travail, notamment I’absence en raison de maladie ou d’accident, de congé de
maternité ou de congé d’adoption, de congé-formation, de congé annuel de récréation, de congg
pour événements familiaux et de congé sabbatique.

Le remplacement d*un salarié permanent dont | contrat de travail est suspendu en raison d'un
conflit collectif de travail ou du mangue de travail résultant de causes économiques ou d’intempé-
ries se trouve expressément exclu.

En cas de violation de cette interdiction Particle 13 permet de requalifier le contrat de rem-
placement en contrat & durée indéterminée.

A noier que le recrutement d’étudiants pour ef‘fectuer des remplacements peut s’effectuer soit
par recours au contrat de travail & durée déterminée régi par le droit commun applicable en matiére
de contrat de travail, soit par recours au contrat d’occupatlon d’élaves et d'étudiants pendant les
vacances scolaires.

Par exception au principe inscrit a l’artlcle 7 alinéa ler qui exige la conclusion d’un contrat de
date & date, 'employeur a le choix pour le remplacement d’un salarié absent ou dont le contrat st
suspendu entre le contrat de date 4 date et le contrat  terme incertain, ce dernier étant conclu pour
la durée de la tiche & réaliser.
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Dans ce dernier cas, le contrat doit comporter une durée minimale d’emploi, laquelle devait
correspondre normalement 4 la durée de 'absence connue de employeur au moment de fa signa-
ture du contrat étant entendu que si l'absence se prolonge au-del3, le contrat se prolonge d’autant 4
Pintérieur de la limite maximale de 24 mois inscrite a I’article 8.

Les emplois a caractére saisonnier
Le contrat saisonnier constitue le type méme du contrat temporaire par nature.

Sont & considérer comme travaux saisonniers les travaux normalement appelés i se répéter
chaque année 4 date a peu prés fixe en fonction du rythme des saisons ou des modes de vie collectifs
et qui sont effectués pour le compte d’une entreprise dont Pactivité obéit largement aux mémes
variations.

Cette définition vise en particulier I'agriculture et le tourisme,

Dans I’agriculture et la viticulture la saison se définit en fonction des produits traités, par exemple
la moisson et les vendanges.

Dans les activités touristiques les travaux saisonniers peuvent &tre le fait aussi bien d’entreprises
dont Pactivité est liée aux saisons que de celles dont Pactivité est seulement accrue du fait de la
saison.

Le conirat saisonnier peut &tre conclu avec un terme précis ou avec un terme incertain.

Dans ce dernier cas, il doit comporter une durée minimale d’emploi et il a pour terme la réalisa-
tion de 'objet.

Afin de prévenir le recours abusifa la formule du contrat saisonnier, le second paragraphe de I’ar-
ticle § limite la durée maximale du contrat saisonnier 4 10 mois pour une méme période de 12 mois
successifs, renouvellements compris.

Le contrat dit saisonnier qui s’étendrait sur plus de dix mois par année doit &tre considéré comme
¢tant conclu a durée indéterminée par application de P’article 13.

A P’expiration du contrat saisonnier et si la saison n’est pas terminée, ’employeur peut conclure
sang délai d’attente un autre contrat saisonnier avec le méme salarié, avec une autre personne ou
avec un travailleur intérimaire.

L’article 8 qui excepte le contrat i caractére saisonnier de la régle de la durée maximale globale
de 24 mois permet la conclusion de contrats saisonniers d’une saison sur ’autre sans considération
du délai d’attente visé i ’article 11 alinéa ler.

L’article 9 paragraphe 2. permet Pinsertion d’une clause de reconduction pour la saison suivante.

Cette clause peut étre assortie de 'engagement assumeé par I’employeur de proposer dans un délai
déterminé avant le début de la saison un emploi de la méme nature pour la saison de I'année qui suit.

La clause doit prévoir en pareil cas une indemnité minimale que le salarié¢ peut faire valoir &
défaut d’une proposition de réemploi dans le délai conventionnel.

Le contrat saisonnier garde en principe la nature d’un contrat 4 durée déterminée et cela en dépit
de renouvellements successifs.

Le projet fait exception & ce principe lorsque sur la base d’une clause expresse de reconduction le
contrat saisonnier a été reconduit pour deux saisons subséquentes au moins auquel cas Pensemble
des contrats saisonniers confére  la relation de travail la nature d’une relation & durée globale indé-
terminée assujettie en tant que telle aux régles 1égales qui régissent quant 4 sa rupture le contrat 4
durée indéterminée.

Les emplois pour lesquels il est d’usage de recourir au contrat ¢ durée déterminée

La loi permet aux parties de recourir 4 1a formule du contrat  durée déterminée pour les emplois
pour lesquels, dans certains secteurs déterminés, il est d’usage constant de ne pas recourir au contrat
a durée indéterminée. La liste de ces secteurs d’activité et des emplois concernés sera établie par
réglement grand-ducal.

Rentrent notamment dans le champ d’application de ce cas d’ouverture, les secteurs d’activité de
I’exploitation forestiére, du spectacle, de ’action culturelle, de 'audiovisuel, de I'information, de la
production cinématographique, des activités d’enquéte et de sondage, des centres de loigirs et de
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vacances, du sport professionnel, des activités de coopération, d’assistance technique, d’'ingénierie
et de recherche.

L’usage invoqué doit tre constant dans la profession et ne peut résulter d’une simple décision ou
pratique d’un employeur.

Par ailleurs, la présence d’un secteur d’activité dans la liste du réglement grand-ducal ne signifie
pas que dans ce secteur tous les emplois offerts peuvent donrner lieu A contrat 4 durée déterminée.

En conséquence, les salatiés occupant des emplois permanents doivent étre engagés sous le
régime du contrat 4 durée indéterminée.

En ce qui concerne les professions relevant de Ienseignement, il est bien entendu que les
enseignants qui sont recrutés pour ’année scolaire et dans une discipline enseignée de fagon perma-
nente doivent &tre couverts par des contrats a durée indéterminée.

En revanche, les emplois correspondant 3 un enseignement non permanent dans P’établissement
ou limités 4 une fraction de ’année scolaire peuvent constituer un cas d’ouverture au contrat a durée
déterminée.

La survenance d’un accroissement temporairve et exceptionnel de Iactivité de Uentreprise — Le
démarrage ou Pextension de entreprise

Le projet autorise le recours au contrat i durée déterminée en cas de survenance d’un accroisse-
ment tempotaire et exceptionnel de I'activité de 'entreprise.

Le contrat doit comporter une durée précise.

Le surcroit exceptionnel s'entend d’une augmentation inhabituelle du volume de Pactivité de
’entreprise par rapport 4 son rythme normal d’activité,

Il ne peut s’agir de situations créatrices d’emplois permanents, mais d’événements corjoncturels
entrainant un accroissement non durable de I*activité.

Cette notion conduit a écarter de 'application du texte les activités dites en ,dents de scie” dans
lesquelles les périodes de pointe n’ont rien d’exceptionnel, mais aussi celles dont la nature méme
implique des fluctuations de volume.

Les périodes de pointe peuvent donner lieu & contrat  durée déterminée si elles présentent un
caractére exceptionnel. Il en est ainsi notamment des périodes de féte, de soldes ou de rentrée des
classes.

La phase de lancement d’un produit nouveau ou d*un service nouveau constitue dans la vie d’'une
entreprise un moment d’incertitude dont elle doit pouvoir tenir compte dans le cadre de sa politique
de gestion du personnel.

Ceci est vrai 4 plus forte raison dans le cas d’un investissement nouveau.

C’est pourquoi le projet autorise en pareil cas le recours temporaire au contrat A durée
déterminée.

L'exécation d’une tiche occasionnelle et ponctuelle définie

Contrairement au cas qui précéde, la tiche occasionnelle s’apprécie au regard du cadre normal
des activités de I’entreprise, mais c’est son objet méme qui lui confére un caractére exceptionnel et
inhabituel.

11 s’agit d’une tiche ponctuelle ne s’inscrivant pas dans I*activité normale de I'entreprise, mais
pouvant étre amenée A se reproduire. Ells doit &étre non durable.

Le texte vise la situation o0 P’entreprise doit avoir recours momentanément & des spécialistes
pour des opérations trés ponctuelles notamment 1a mise en place d’un systeme informatique ’audit,
’expertise comptable, le recrutement d*un traducteur pour une opération déterminée ou Pexécu-
tion de travaux de construction ou de réaménagement de locaux.

En revanche, I’entretien permanent des locaux, du matériel, des machines et du parc automobile
d’une entreprise ne saurait en aucun cas justifier le recours au contrat a durée déterminée.

Les travaux urgents

L’entreprise est autorisée a recourir  la formule du contrat & durée déterminée lorsqu’elle se
trouve dans la nécessité impérative de mettre en oeuvre des travaux urgents comportant 'accom-
plissement de tiches précises et non durables.
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Les contrats liés d la politique de U'emploi

Le prajet autorise le recours au contrat & durée déterminée dans le cadre des dispositions 1égales
tendant  favoriser l'insertion ou la réinsertion dans la vie active de demandeurs d’emploi inscrits 3
P"administration de Pemploi.

C’est ainsi que la loi modifiée du 27 juillet 1978 portant diverses mesures en faveur de 'emploi
des jeunes autorise la conclusion de contrats de stage-initiation ou de contrats de mise au travail
temporaire de jeunes demandeurs d’emploi.

Le conirat conclu en application du peint 7° de I'article 5 doit &tre obligatoirement de date i date.

Il'y alieu de rapprocher ce texte avec les dispositions modificatives de la loi précitée du 27 juillet
1978 introduites par Iarticle 48 du présent projet.

A noter que le contrat de stage-initiation ne peut &tre conclu pour une durée inférieure a 26
semaines et sup€rieure i 52 semaines.

Le point 8° permet I’embauche sur contrat & durée déterminée de certaines catégories de deman-
deurs d’emploi, étant entendu que ces emplois doivent faire I'objet d’une agréation par le ministre
du travail.

Enfin, Pembauche & durée déterminée avec complément de formation professionnelle est autori-
sée par le point 9°. Les emplois concernés doivent &tre agréés par le ministre du travail.

Peuvent notamment &tre prises en considération des stages d’application dans ’entreprise liés
aux ¢tudes et les emplois réservés aux handicapés.

L’article 6 régit 1a forme et le contenu du contrat a durée déterminée. Sur le plan formel le texte
exige un écrit constatant que le contrat de travail est conclu pour une durée déterminée. A défaut
d'un écrit, le contrat est présumé conclu pour une durée indéterminée cette présomption étant
irréfragable.

Le paragraphe 1. de Particle 6 énumeére les mentions obligatoires du contrat conclu pour une
durée déterminée étant entendu que les mentions énumérées & l'article 4 doivent également y
figurer.

L’absence d'une de ces mentions est susceptible d’étre assimilée 4 une absence d’écrit et par
conséquent de nature a entrainer la requalification du contrat en contrat 4 durée indéterminée.

Les mentions obligatoires exigées par le texie doivent permettre de vérifier la conformité des
contrats de travail précaires avec les cas d'ouverture autorisés et les conditions exigées par la
loi.

L'article 7 reconnait la validité de deux types de contrats & durée déterminée, & savoir le contrat
dontle terme est fixé avec précision et le contrat conclu pour une entreprise déterminée ou pour une
tiche particuliére dont on ne peut, a priori, connaitre la date exacte d’achévement.

Cette liberté se trouve tempérée toutefois en ce sens que, d’une part, le choix de la durée du
contrat ne reléve pas intégralement de la liberté contractuelle et, d’autre part, le contrat doit néces-
sairement &tre conclu pour une durée minimale, si le terme est incertain, 'employeur garantissant
au salarié un temps minimum d’activité.

L’alinéa ler exige en principe la conclusion d’un contrat de date i date.

Le second alinéa permet toutefois 2 'employeur de choisir les modalités du terme dans trois cas, a
savoir:

- pour le remplacement d’un salarié absent ou dont le contrat est suspendu;
- pour les emplois A caractére saisonnier;

- pour les emplois, pour lesquels, dans certains secteurs d’activité, il est ’'usage constant de ne pas
recourir au contrat & durée indéterminée en raison de la nature de I’activité exercée et du carac-
tére par nature temporaire de ’emploi.

Dans’'une ou I'autre de ces hypothéses, Pemployeur a le choix entre le contrat de date a date et le
contrat 4 terme incertain, ce dernier étant conclu pour la durée de la tiche 3 réaliser.

C’est ainsi que le contrat de remplacement peut &tre conclu 4 terme certain ou incertain.
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La premiére formule est choisie, lorsque la durée de I'événement qui cause "'absence est connue
avec précision notamment dans le cas du congé de maternité, du congé de formation, du congé
annuel de récréation ou du congé d’adoption,

Au cas o le salarié remplacé ne serait pas de retour 2 la date prévue, le texte permet aux deux
parties de reporter le terme jusqu’au retour du salarié absent.

La conclusion d’un contrat pour la durée de ’'absence devra comporter "application d’'une durée
minimale, le terme du contrat étant marqué par le retour du salarié remplacé.

Le contrat doit comporter le nom et la qualification du salarié remplacé et, en cas d’inobservation
par l'employeur, la sanction consiste dans la déqualification du contrat en contrat & durée indé-
terminée.

De la méme facon, les contrats correspondant  des emplois saisonniers ou & des emplois pour les-
quels il est d’usage constant de ne pas recourir au contrat a durée indéterminée peuvent étre conclus
de date A date ou A terme incertain. Lors que le contrat est conclu a terme incertain, il doit comporter
une durée minimale.

A noter que pour le contrat saisonnier le second paragraphe de Particle 8 introduit une durée
plafonnée i dix mois pour une méme période de douze mois successifs, renouvellements compris.

1l est entendu que les employeurs ayant une activité saisonniére peuvent embaucher des salariés
non permanents par des contrats dont la durée ne couvre pas obligatoirement la totalité de la saison.

L’employeur qui conclut un contrat de date 4 date peut ainsi faire succéder dans le courant d’'une
méme saison plusieurs contrats a durée déterminée sans que cette succession ait pour effet de trans-
former la relation de travail en contrat 4 durée indéterminée. Lorsque 'employeur engage le salari¢
pour la durée de la saison sans autre précision, le terme est incertain et I'employeur doit lui indiguer
une durée minimale.

Si 'objet du contrat venait a étre réalisé avant que la durée minimale ne s¢ seit écoulée, il faut
considérer que ’employeur est tenu de conserver le salarié jusqu’a cette date sinon de lui accorder le
bénéfice du maintien intégral de sa rémunération jusqu’a cette date.

Dans les trois situations, le terme du contrat est dans la dépendance d’un événement de caractére
objectif sur lequel la volonté des parties n’a pas d’influence, mais dont on ne peut, a priori, fixer la
durée. Celle-ci peut &tre fort bréve, mais aussi se prolonger éventuellement dans le temps.

Un conirat 4 terme incertain ne peut en principe &tre rompu avant la réalisation de I’événement,
le retour du salarié absent, la fin de la saison ou encore 'achévement de la tiche. Il ne peut non plus
se prolonger postérieurement; si "employeur continue a utiliser les services du salarié aprés le
retour de I'absent, la fin de la saison ou 'achévement de la tiche, le contrat est déqualifié et il
devient 4 durée indéterminée.

L'article 8 pose dans son paragraphe 1. la régle générale selon laquelle le contrat conclu pour une
durée déterminée au titre de ’un des cas d’ouverture autorisés par I’article 5 ne peut, pour un méme
salarié¢, excéder 24 mois, renouvellements compris.

Tenant compte de la faculté pour les parties de prévaoir la reconduction du contrat saisonnier de
saison en saison par une clanse spéciale du contrat, le texte précise que la limite supérieure de 24
mois n’est pas applicable aux contrats successifs 4 caractére saisonnier,

La durée maximale inscrite & P'article & et applicable aussi bien au contrat de date & date qu’au
contrat conclu sans terme certain.

Le second paragraphe fixe une limite maximale 4 la notion de saison, le recours au contrata durée
déterminée étant limité aux emplois non permanents. C’est ainsi que le texte précise que le contrat
A caractére saisonnier ne peut tre conclu pour une durée supérieure 3 10 mois pour une méme
période de douze mois successifs, renouvellements compris.

Le troisidme paragraphe fait exception 4 la régle du plafonnement de la durée du contrat a 24
mois pour les salariés exergant des activités dont le contenu requiert des connaissances hautement
spécialisées et une expérience professionnelle confirmée dans la spécialisation. Pour ces salariés le
ministre du travail peut autoriser les parties a titre exceptionnel & conclure des contrats & durée
déterminée pour une durée globale dont il fixe I’étendue dans le temps. Le ministre posséde la
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méme faculté d’extension en ce qui concerne les emplois liés 4 la politique de 'emploi. La faculté
d’extension vise notamment certains empiois spécialisés du secteur bancaire ou certains postes liés
3 la recherche.

Larticle 9 du projet régit le renocuvellement du contrat conclu pour une durée déterminée. Afin
de ménager une certaine souplesse d’adaptation de la durée du contrat aux nécessités de Ientre-
prise, le projet introduit le principe du rencuvellement.

Seuls les contrats comportant un terme fixé avec précision dés leur conclusion peuvent &tre
renouvelés.

Le renouvellement du contrat doit faire ’objet d’une clause du contrat ou d’un avenant au
contrat.

Si les conditions du renouvellement n’ont pas été stipulées dans le contrat initial, elles peuvent
faire Pobjet d’un avenant qui, tout comme le contrat lui-m&me, doit revétir la forme &crite.

Le renouvellement ne concerne que les contrats dont le terme est fixé avec précision dés la con-
clusion. L’exclusion des contrats & durée minimale est fondée sur leur spécificité; ils doivent par
hypothése prendre fin soit au terme de la saison, soit lors du retour du salarié remplacé, soit a aché-
vement de la tiche. Leur caractére temporaire 1ié  la réalisation de ’objet poursuivi exclut qu’ils
puissent £tre prorogés. Mais I'interdiction de reporter le terme n’entraine pas nécessairement celle
de conclure des contrats 4 durée déterminée successifs. Il ne s’agit pas alors d’un simple report, mais
bien de la naissance d’un autre contrat.

Le texte autorise deux renouvellements pour le contrat 4 terme certain, dés lors que la durée
totale du contrat n’excéde pas 24 mois. Dans certains cas particuliers la durée maximale est fixée par
décision ministérielle.

La durée de la période de renouvellement ne doit pas excéder celle de la période initiale. Elle
peut donc lui étre égale ou inférieure, mais non supérieure.

Enaucun cas, la durée totale du contrat, compte tenu, le cas échéant, des renouvellements ne doit
dépasser la durée maximale autorisée par la loi ou en vertu de la loi.

Le texte ne prévoit aucune obligation pour I’employeur de notifier par avance le non-renouvelle-
ment du contrat & durée déterminée, sauf'si les parties n’en décident autrement sut le plan conven-
tionnel,

Le second paragraphe de P’article 9 autorise les parties au contrat saisonnier  prévoir une clause
de reconduction automatique pour la saison suivante; en ’absence d’une clause de reconduction, la
répétition, 4 chaque saison, de relations contractuelles entre une entreprise saisonnidre et un méme
salarié, ne change rien a la nature du contrat a4 durée déterminée des contrats successifs.

En présence d'une clause de reconduction, la répétition des relations contractuelles pendant
plusieurs saisons, entre une entreprise saisonniére et un méme salarié transforme I'ensemble de ces
relations réguli¢res en une relation a durée globale indéterminée. Dés lors, au moment ot I’entre-
prise ne souhaite pas faire appel au salarié pour les besoins d’une saison, 1a cessation des relations
saisonniéres doit étre assimilée 4 un licenciement.

Les articles 10 et 11 du projet traitent de la poursuite des relations contractuelles a Uissue du
contrat 4 durée déterrninée soit par contrat A durée indéterminée soit par un contrat a durée détermi-
née avec le méme salarié ou avec des salariés différents sur un méme poste de travail.

L’article 10 vise le cas de la tacite reconduction du contrat de travail 4 durée déterminée venu &
échéance. Dans ce cas la relation de travail se poursuit par contrat a durée indéterminée.

Les parties peuvent continuer d’exécuter leurs obligations sans autre manifestation de volonté ou
adopter une attitude active et négocier les conditions d’un contrat 4 durée indéterminée qui prend
immédiatement le relais du contrat a durée déierminée.

L’atticle 12 précise que le salarié conserve I’ancienneté acquise au terme du contrat et que le
nouveau contrat ne peut en pareil cas prévoir une période d’essai.

Larticle 11 1égit la poursuite des relations contractuelles par conirat i durée déterminée.

Un m&me poste de travail ne peut en principe étre pourvu par une succession de contrats 4 durée
déterminée,
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Lorsqu’un poste de travail a été ponctuellement occupé par un salarié sous contrat a durée déter-
minée, au terme de ce contrat il est interdit a 'entreprise d'employer, sur le poste de travail consi-
déré, le méme salarié ou un autre salarié sous contrat 4 durée déterminée ou sous contrat de travail
intérimaire avant la fin d’un délai égal au tiers de la durée du précédent contrat, renouvellements
compris, La méme régle s’applique a I’égard du prét temporaire de main-d’oeuvre par une autre
entreprise.

Dérogeant a ce principe général, le second alinéa envisage la possibilité de conclure avec un
méme salarié des contrats 2 durée déterminée successifs sans solution de continuité.

En cas de contrats successifs conclus dans les cas admis par la loi, les différents contrats n’en
restent pas moins 4 durée déterminée.

Les exceptions au principe du respect du délai d’attente concernent tout d’abord, quelque soit le
motif du recours au contrat 4 durée déterminée, les hypothéses ol la cessation du contrat est
imputable au salarié. Il en est ainsi en cas de rupture anticipée due au fait du salarié résultant de son
initiative ou liée 4 une faute grave de sa part ou du non-renouvellement par celui-ci d’un contrat
comportant une clause de report du terme. Ces dérogations permettent 4 un chef d’entreprise de
palier les conséquences d’un départ précité du salarié alors qu'il pouvait légitimement s’attendre a
ce que le contrat soit mené & son terme (terme certain ou réalisation de P'objet) ou que la clause de
report du terme insérée au contrat sorte ses effets.

Une succession ininterrompue de contrats avec différents salariés est encore possible pour les
emplois & caractdre saisonnier, pour les emplois pour lesquels il est d’usage de ne pas recourir aun
contrat i durée indéterminée et pour les contrats 1iés a la politique de ’'emploi. Si, a ’expiration du
contrat d’un saisonnier, la saison n’est pas terminée, ’employeur peut avoir recours sans délai a un
autre saisonnier.

Envisageant le remplacement d’un salarié absent, le texte limite 'exception au seul cas de nou-
velle absence du salarié remplacé (rechute en cas de maladie notamment). Quelque soit le délai
écoulé depuis la fin d’un premier contrat, 'employeur peut faire appel & un nouveau salarié sous
contrat 2 durée déterminée si le salarié initialement remplacé est & nouveau absent,

L'article 13 consacre le principe de la requalification du contrat en contrat a durée indéterminge
en cas de violation de certaines dispositions 1égales régissant le contrat 2 durée déterminge,

Il sagit des contrats conclus pour I’exécution d’une tiche non autorisée par les dispositions de
I’article 5, des contrats conclus en violation des dispositions des articles 7 et 8 régissant la durée
maximale du contrat 4 durée déterminée, des contrats renouvelés dans des conditions non autori-
sées 4 Particle 9 et, enfin, des contrats successifs conclus sur un méme poste de travail sans respecter
e délai de carence inscrit a larticle 11.

L'article 14 du projet détermine le statut du salarié sous contrat de travail & durée déterminée.

Afin que les salariés titulaires d’'un contrat & durée déterminée ne soient pas marginalisés par
rapport aux salariés sous contrat de travail de droit commun, le projet tend a leur assurer des
conditions de travail et des avantages sociaux identiques. Il vise 4 éliminer des discriminations dans
I’entreprise entre les salariés selon la nature déterminée ou indéterminée de leur contrat.

Mais cet alignement ne peut étre total compte tenu de la spécificité du contrat & durée limitée.

Le principe de la parité qui interdit que la nature du contrat soit génératrice d’un traitement iné-
galitaire et ait une incidence sur les salariés et leur statut social vise les avantages sociaux propre-
ment dits (oeuvres sociales, cantines, transport, etc.), les régles conventionnelles régissant I’horaire
de travail, le régime des congés, des jours fériés, la rémunération, les primes et indemnités et la
discipline.

Il va sans dire que le principe de I’égalité de traitement ne peut trouver d’application dans le
domaine des régles qui régissent la rupture du contrat de travail.

Il convient égalemnent de tenir compte des dispositions 1égales expresses qui écartent les contrats
a durée déterminée de leur champ d’application ou qui les soumettent & des régles spécifiques.

L’article 15 du projet fixe les régles particuliéres de la période d’essai dans le cadre du contrat &
durée déterminée.
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Le paragraphe 1. exige que la période d’essai ainsi que sa durée maximale soient expressément
mentionnées dans le contrat de travail.

La période d’essai convenue dans le cadre d’un contrat A durée déterminée doit &tre exprimée en
semaines.

Le texte fixe la durée maximale de la période d’essai 4 4 semaines lorsque la durée du contrat
n’excéde pas 6 mois ¢t 4 6 semaines a partir d’une durée supérieure 4 6 mois.

A noter que les durées maximales de la période d’essai sont A calculer par rapport  la durée initia-
lement prévue du contrat.

Lorsque le contrat a un terme précis et ne peut &ire renouvelé, la période d’essai est a calculer sur
la base de 1a durée totale du contrat.

Larsque le contrat ne comporte pas de terme certain, la période d’essai sera calculée par rapport &
la durée minimale obligatoirement stipulée au contrat.

Le second paragraphe de I’article 15 exige que la période d’essai soit computée pourle calcul de la
durée maximale du centrat & durée déterminée autorisée a Iarticle 8 du projet.

Le paragraphe 3 fixe les conditions de la résiliation du contrat & I’essai.

D’une part, le texte rend applicable les exigences de forme inscrites aux articles 20 et 21 du projet
lesquels exigent la notification de la rupture par lettre recommandée 4 la poste aussi bien par
I’employeur que par le salarié.

D’autre part, le texte exige 'observation d’un délai de préavis égal a autant de jours que la durée
de I'essai compte de semaines.

Lorsque les parties au contrat ne font pas usage de la faculté de résilier le contrat & durée détermi-
née comportant une période d’essai avant Pexpiration de cette période, le contrat de travail est
considéré comme étant conclu pour la durée convenue au conirat a partir du jour de I'entrée en
service.

La période d’essai ne peut &tre renouvelée en cas de poursuite des relations contractuelles confor-
mément aux dispositions des articles 10 et 11 du projet.

L'article 16 fixe le principe de la cessation de plein droit du contrat 2 durée déterminée a
I’échéance du terme.

Il va de soi que la suspension du contrat de travail a durée déterminée ne fait pas obstacle a
I’échéance du contrat,

Il convient de rappeler qu’au terme de Particle 10 du projet de loi, la poursuite des relations con-
tractuelles aprés ’échéance du terme transforme le contrat 4 durée déterminée cesse sans qu’il soit
besoin d’observer un préavis.

Le projet noblige pas les parties 4 adopter une attitude active lors de arrivée du terme.

Le non-renouvellement du contrat & durée déterminée ne peut étre abusif en lui-méme, sauf en
cas de clause de reconduction du contrat saisonnier.

L'arricle 17 fait exception au principe général inscrit & Iarticle 16 en autorisant la résiliation anti-
cipée pour motif grave conformément aux régles de fond et de forme inscrites a 'article 27 du projet.

Les alinéas 2 et 3 fixent les sanctions applicables en cas de rupture anticipée du contrat a durée
déterminée.

En vertu des principes de la responsabilité contractuelie, la rupture anticipée du contrat i durée
déterminée par Pemployeur ouvre droit pour le salarié & des dommages et intéréts pour rupture
anticipée.

Le texte fixe le niveau de 'indemnisation 4 un montant égal aux rémunérations que le salarié
aurait pergues jusqu’au terme du contrat avec un maximum égal  la rémunération correspondant a
la durée du délai de préavis que ’employeur aurait dQl observer si le contrat avait &té conclu 4 durée
indéterminée,

A P’égard de 'employeur la rupture anticipée du contrat & durée déterminée par le salarié ouvre
droit pour I'employeur 4 des dommages et intéréts correspondant au préjudice réellement subi,
étant entendu toutefois que leur niveau ne peut excéder celui des salaires et traitements se rappor-
tant au délai de démission qui aurait été applicable en cas de contrat A durée indéterminée.
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L'article 18 consacre le principe fondamental du droit de la résiliation unilatérale du contrat de
travail, principe qui constitue le corollaire de I’article 1780 du code civil lequel dispose qu’on ne peut
engager ses services qu'a temps ou pour une entreprise déterminée.

L’exercice du droit de rupture par I'un des deux contractants ne saurait, en principe, engager sa
responsabilité lorsque sont observées les régles de fond et de forme définies par la loi.

Le texte souligne que les conditions 1égales de rupture du contrat 4 durée indéterminée ne sont
pas applicables 4 I’exercice du droit de rupture du contrat pendant la période d’essai.

L’article 34 du projet définit en effet les régles particulidres de résiliation du contrat de travail
durée indéterminée comportant une clause d’essai.

L'article 19 du projet met en place une phase préliminaire au licenciement par Finstauration
d’une procédure d’entretien préalable au licencierment. Afin de prévenir des licenciements précipi-
tés et irréfléchis, il institue & travers entretien préalable une tentative de conciliation par la voie du
dialogue entre 'employeur et le salarié.

Le principe de Pentretien préalable avait recueilli Passentiment des membres du Conseil écono-
migue et social & I'exception des représentants du commerce ot de artisanat. Ces derniers avaient
estimé qu’étant donné le contrat plus soutenu entre le chef d’entreprise et les salariés dans les
petites et moyennes entreprises, une entrevue préalable ne serait pas nécessaire et risquerait de
provoquer des conflits supplémentaires.

Ils avaient conclu qu'une solution & ce probléme pourrait étre trouvée dans le cadre des conven-
tions collectives de travail tenant compte des aspects spécifiques des branches concernées.

Selon le projet, la procédure du licenciement doit parcourir trois phases, & savoir:

1. La phase préliminaire de P’entretien préalable dans les entreprises occupant 150 salariés au moins
(article 19);

2. La notification du licenciement dans la forme et dans le délai prévus a larticie 20,

3. L’énonciation par ’employeur du ou des motifs du licenciement 4 la demande écrite du salarié
conformément aux dispositions de Particle 22.

Le projet rend obligatoire I’entretien préalable au licenciement a I'égard de tout employeur qui
occupe 150 salariés au moins et qui envisage de licencier un salari¢ avec ou sans préavis. La procé-
dure n’est pas applicable en cas de rupture du contrat & Pessai. Elle doit trouver application al’égard
du salarié impliqué dans un licenciement collectif.

L’employeur qui envisage de licencier un salarié doit, avant toute décision, convoquer le salarié
par lettre recommandée en lui indiquant 'objet de la convocation. La simple indication par
'employeur de sa valonté de licenciement au cours d’une rencontre imprévue avec le travailleur ne
peut pas remplacer ’audition du travailleur dans le cadre d’un entretien préalable.

L’employeur n’est pas tenu d’énoncer dans le cadre de laletire de convocation les motifs qui per-
mettent d’envisager le licenciement, mais seulement le projet de licenciement.

L’employeur décide de la date, du lieu et du moment de I'entretien. La convocation doit se situer
3 I'intérieur des heures de travail normales. L’auteur de la convocation peut étre I’employeur lui-
méme ou son représentant.

Le texte autorise le remplacement de la lettre recommandée par tout autre écrit diment certifié
par un récépissé signé par le salarié.

La lettre de convocation & I’entretien préalable doit informer le salarié qu’il a la pessibilité de se
faire assister lors de 'entretien préalable par un salarié de son choix appartenant au personnel de
Pentreprise ou d*un représentant d’une organisation syndicale représentative sur le plan national et
représentée au sein de la délégation du personnel de 'entreprise ou de I'établissement.

Cette indication constitue une formalité indispensable pour la défense des intéréts du travailleur,
le non-respect de cette formalité constituant un vice de la procédure de I'entretien préalable.

Le troisiéme alinéa du paragraphe 1. fixe le délai qui doit séparer 'envei de la lettre de convoca-
tion et la tenue de ’entretien. L’entretien peut étre fixé au plus t6t au deuxiéme jour ouvrable
travaillé qui suit celui de 1'envoi de la lettre recommandée de convocation.
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Le salarié incapable de travailler par suite de maladie ou d’accident ne peut pas faire Iobjet d’une
convocation & I'entretien préalable lorsqu’il a averti Pemployeur de I'empé&chement conformément
aux dispositions de l'article 35 du projet.

Le paragraphe ! in fine de I’article 35 rend nulle et sans effet la convocation i entretien préalable
notifiée aprés I'accomplissement des formalités d’avertissement et de présentation du certificat
d’incapacité de travail.

L’employeur doit &tre présent 4 entretien.

I peut se faite remplacer par son représentant a condition que ce dernier soit pleinement habilité
arenoncer au licenciement et 3 accepter une sclution de conciliation. L’employeur ou son représen-
tant ont le droit de se faire assister lors de I’entretien par un conseiller de leur choix appartenant au
personnel de ’entreprise notamment le directeur du personnel ou le chef du contentieux ou repré-
sentant une organisation professionnelle d’employeurs.

Le paragraphe 3. frappe de nullité pour vice de forme le licenciement notifié sans observation des
régles 1égales régissant I’entretien préalable.

L'articte 20 définit 1a forme du licenciement et les délais de préavis a respecter par ’employeur.

Lalettre de licenciement fixe le peint de départ du délai de préavis. Le texte admet, & I'instar de la
jurisprudence, I’équivalence d’autres formes de notification telle la signature apposée par le salarié
sur le double de la lettre de licenciement.

Le paragraphe 2. fixe la durée des délais de préavis.

A I'heure actuelle, Pouvrier peut prétendre & un délai de préavis de 4 semaines aprés une ancien-
neté de services de moins de 5 ans, alors que ’employé privé a droit pour une méme ancienneté a un
délai de préavis de 2 mois.

Pour une ancienneté comprise entre 5 ans et moins de 10 ans, le délai de préavis de Pouvrier est de
8 semaines alors que celui de Femployé privé est de 4 mois.

Enfin, pour une ancienneté de 10 ans et plus ’ouvrier a droit a un préavis de 12 semaines tandis
que ’employé peut faire valoir un délai de préavis de 6 mois.

Le projet de loi propose I"unification des délais de préavis A travers la généralisation des régles
légales régissant le préavis de Pemployé privé.
Il en résulte que pour 'ouvrier les délais de préavis sont poriés de 4 semaines 2 mois pour une

ancienneté comprise entre 3 ans et moins de 10 ans et de 12 semaines 4 6 mois pour une ancienneté
de 0 ans et plus.

Le second paragraphe de I"article 10 étend par ailleurs aux ouvriers les régles actuelles régissant
le point de départ du préavis de ’employé privé.

Les délais de préavis prennent cours le quinziéme jour du mois de calendrier qui suit le jour de la
notification du licenciement ou le premier jour du mois de calendrier qui suit si Ia notification inter-
vient aprés le quatorziéme jour du mois.

Le projet comble par ailleurs une lacune des textes actuels en insérant au paragraphe 2. une dis-
position précisant expressément que le défaut de réponse de 'employeur endéans le délai 1égal ne
constitue pas seulement un défaut de forme mais une présomption irréfragable d’absence de motifs,
les juges nie pouvant apprécier le caractére réel et sérieux que sur la base des causes invoquées dans
les conditions légales.

Enfin, le projet insére 4 I’article 22 un paragraphe 3. qui transpose en termes de législation la juris-
prudence actuelle qui réserve au salarié n’ayant pas usé dans le délai légal de la faculté de solliciter
les motifs de son licenciement le droit d’établir par tous moyens que son licenciement est
abusif.

L'article 21 fixe 1a forme et les délais  respecter en cas de démission par le salarié.

A P'heure actuelle, "ouvrier peut démissionner oralement ou par simple écrit alors que employé
prive est obligé légalement de recourir 4 la notification de la démission par lettre recommandée 4 1a
poste.

Laliberté de forme laissée & I"ouvrier sest révélée pénératrice de litiges au sujet de Pinitiative de
la démission.
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C’est pourquoi le projet propose dans I'intérét de la sécurité juridique de I'ouvrier et de son
employeur d’étendre a Pouvrier exigence de la letire recommandée comme support formel de la
démission.

Le texte permet le remplacement de la lettre recommandée de démission par la signature appo-
sée par 'employeur sur le double de la lettre de démission.

Sous 'empire de la loi actuelle, ouvrier est obligé d’observer un délai de 15 jours quelle que soit
son ancienneté d’appartenance 4 ’entreprise alors que 'employé privé est tenu de respecter un délai
de préavis de 1 mois aprés une ancienneté de moins de 5 ans, de 2 mois aprés une ancienneté de 5 ans
et de moins de 10 ans et de 3 mois aprés une ancienneté de 10 ans et plus.

Le projet propose d'unifier les régles en étendant aux ouvriers les délais de démission & respecter
par les employés.

Les régles régissant le cours du délai de préavis applicable en cas de licenciement par 'employeur
sont également applicables en cas de démission 4 Dinitiative de 'ouvrier et de Pemployé.

L'article 22 étend de 8 4 15 jours le délai imparti 3 ’'employeur pour 'énonciation des motifs solli-
cités par le salarié.

Cette proposition est conforme aux conclusions du Conseil économique et social.
Le projet exige la notification de la motivation par lettre recommandée.
A noter enfin que le texte abandonne la notion du délai franc.

En effet, la convention européenne sur la computation des délais, approuvée par une loi du 30
mai 1984 (Mémorial A No 57 du 16 juin 1984 page 923), prévoit en son article 3 que les délais expri-
més en jours, semaines, mois ou années courent & partir du dies a quo, minuit, jusqu’au dies ad
guem, minuit.

Lorsque le dies ad quem d’un délai avant ’expiration duquel un acte doit &tre accompli est un
samedi, un dimanche, un jour férié 1égal ou considéré comme tel, le délai est prolonge de fagon &
englober le premier jour ouvrable qui suit.

Le projet compléte le texte actuel par une disposition qui retient expressément que le défaut de
réponse de la part de 'employeur ne constitue pas seulement un vice de forme, mais une présomp-
tion irréfragable d’absence de motif, les juges ne pouvant apprécier le caractére réel et séricux que
des causes invoquées dans les conditions 1égales.

Larticle 23 régit 'indemnité compensatrice de préavis.

En cas de licenciement immédiat du salarié sans respecter le préavis légal ou contractuel,
'employeur est tenu de lui verser une indemnité compensatrice de préavis non respecte.

Cette indemnité qui doit &tre égale A la rémunération correspondant a la durée du préavis ou, le
cas échéant, 2 la partie du délai de préavis restant & courir est due en cas de non-respect du préavis
par ’employeur ou par le salari€.

L’employeur ne peut se libérer de 'obligation de verser 'indemnité de brusque rupture qu’en
apportant la preuve de la faute grave du salarié ou de son refus de demeurer & sa disposition et de
remplir ses obligations jusqu’au terme du délai de préavis.

En cas de démission, le salarié qui abandonne brusquement ses fonctions est redevablea I"égard
de I'employeur d’une indemnité compensatrice de préavis égale 4 la rémunération correspondant a
la durée du préavis ou, le cas échéant, a la partie de ce délai restant 4 courir,

Cette solution est conforme a I’avis du Conseil économique et social.

A noter que le second paragraphe de Iarticle 26 du projet permet au travailleur démissionnaire de
solliciter ’employeur de lui accorder une dispense de travailler en cours de préavis, 'acceptation de
la demande par I'employeur constituant une résiliation d’'un commun accord.

L'indemnité compensatrice de préavis a un caractére forfaitaire. Elle est due sans considération
du préjudice réeliement subi du fait de la brusque rupture. Lorsque le salarié¢ 4 trouvé immédiate-
ment un nouvel emploi, elle ne peut donc étre supprimée ou réduite. L'indemnité compensatrice de
préavis a la nature d’un substitut du salaire. Elle doit 8tre considérée comme salaire ou traitement au
regard de la sécurité sociale. L’indemnité doit inclure tous les éléments correspondant 4 la rémuné-
ration du travail pendant la période du préavis.
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L’indemnité compensatrice ne se confond ni avec 'indemnité de départ ni avec les indemnités
sanctionnant un licenciement abusif en raison des caractéristiques juridiques qui lui sont propres.
En d’autres termes, elie peut &tre cumulée avec les autres formes d’indemnité de rupture.

Concernant la compensation de la créance d’indemnité du salarié avec ses créances de salaire ou
de traitement a I’égard de 'employeur, il faut souligner que la retenue par ’employeur n’est pas
autorisée par les dispositions de ’article 5 de la loi du 11 novembre 1970 sur les cessions et saisies
des rémunérations de travail ainsi que des pensions et rentes.

Toutefois, I'indemnité compensatrice de préavis due par le salarié peut &tre retenue par
I’employeur lorsque le montant maximal de la retenue est fixé par contrat individuel ou par conven-
tion collective ou que la retenue soit autorisée par un jugement imposant au salarié le paiement
d’une indemnité compensatrice de brusque rupture a ’'employeur.

L’article 24 régit 'indemnité de départ 4 laquelle peut prétendre le salarié licencié justifiant d’une
ancienneté ininterrompue d’au moins 5 ans au service du méme employeur.

L’attribution d’un indemnité de départ suppose la rupture d’un contrat de travail 4 durée indéter-
minée, 'indemnité étant censée réparer le préjudice causé par la rupture unilatérale du contrat.

Cette condition se trouve remplie dans tous les cas de licenciement sans distinguer entre les
licenciements abusifs et les autres.

Le texte subordonne le droit 4 I'indemnité de départ & trois conditions.

D’une part, il faut que le salarié puisse justifier d’une ancienneté ininterrompue au service du
méme employeur d’au meins 5 ans.

D’autre part, I'indemnité n’est redue qu’au cas ou le licenciement ne puise pas son fondement
dans un motif grave procédant du fait ou de la faute du salarié.

Enfin, le droit 4 'indemnité ne peut &tre invoqué par le salarié qui peut faire valoir des droits a
une pension de vieillesse normale; le droit 4 I"indemnité de départ peut étre invoqué en revanche
par le salarié qui peut faire valoir des droits 4 une pension de vieillesse anticipée.

Le texte précise que I'ancienneté de services du salarié est appréciée 4 la date d’expiration du
délai de préavis et cela sans distinguer si le délai de préavis est travaillé ou non.

Concemnant le niveau de I'indemnité de départ le projet renonce 4 proposer Punification du
régime ouvrier et du régime empleyé pour les raisons plus amplement développées par le Conseil
é¢conomique et social dans son avis du 29 novembre 1983,

Le paragraphe 4. détermine les salaires ou traitements de référence pour le calcul de 'indemnité
de départ.

Comme Pindemnité de départ n’a pas un fondement rémunératoire, elle garde la nature d*une
créance indemnitaire. C’est pourquoi elle est cumulable avec 'indemnité compensatrice de préavis
et les dommages intéréts éventuels pour résiliation abusive.

Le montant de I'indemnité est forfaitaire, son niveau étant totalement indépendant du préjudice
subi.

Le troisidme paragraphe généralise la faculté d’option ouverte actuellement ouverte aux
employeurs des petites et moyennes entreprises d’opter soit pour le versement & Pouvrier des
indemnités de départ prévues par la loi, soit pour la prolongation des délais de préavis légaux de
Pouvrier.

Le texte se trouve cependant clarifié alors qu’il oblige I'employeur de lever son option dans le
cadre de la lettre de licenciement et non pas au cours du préavis ordinaire.

Le paragraphe 5. oblige 'employeur de régler I'indemnité de départ au moment ol le salarié
quitte effectivement le travail.

Le texte confére cependant au directeur de Pinspection du travail la faculté d’autoriser
PPemployeur qui se trouve en difficultés 4 liquider les indemnités de départ par mensualités.

En pareil cas les mensualités non réglées auront droit 4 des intéréts iégaux de retard.

L’article 25 entend réaliser l'unification du régime du congé pour la recherche d*un nouvel
emploi conformément a ’avis du Conseil économique et social en proposant ’extension aux




24

ouvriers du congé de 6 jours ouvrables actuellement réservé aux employeurs. 1l en résulte que la
durée du congé pour la recherche d’un nouvel emploi de Fouvrier est porté de 8 heures par période
de préavis i 6 jours ouvrables par période de préavis.

L’obligation légale pour ’employeur d’accorder aux salariés des heures pour la recherche d’em-
ploi durant Pexécution du préavis est subordonnée 2 la condition d’un licenciement du salarié &
I'initiative de Pemployeur ainsi qu’a la condition que le salarié justifie la recherche d’un nouvel
emploi par le biais de I'inscription comme demandeur d’emploi & I’administration de I'emploi et par
lajustification d’une présentation effective 4 une offre d’emploi, méme si I’emploi na pas été assigné
par "administration de ’emploi.

L’article 26 régit la dispense de travail en cours de préavis.

Le paragraphe (1) autorise I’employeur de dispenser le salarié licenci¢ ou le salari¢ démission-
naire d’exécuter la prestation de travail pendant la durée du préavis. 11 ne faut pas confondre la dis-
pense de Péxécution du travail pendant le préavis avec ’accord des parties sur la rupture immeédiate
du contrat par consentement mutuel avec renonciation réciproque au délai de préavis.

Compte tenu de la nature personnelle des relations de travail, le projet reconnait 3 'employeur le
droit d’imposer au salarié la cessation immédiate des fonctions & condition de verser I'intégralité de
la rémunération et de ses accessoires, a I’exception des frais occasionnés par le travail.

La dispense par I'smployeur de 'exécution du travail pendant le délai de préavis ne doit entrainer
jusqu’a Pexpiration de ce délai aucune diminution des salaires et traitements et autres avantages
dont le salarié aurait é1é bénéficiaire il avait accompli son travail jusqu’au terme du délai.

Le projet permet au salarié dispensé de reprendre un nouvel emploi. En cas de reprise d'un
nouvel emploi le salarié perd cependant le droit au maintien intégral du salaire ou traitement. En
revanche employeur est obligé de lui compléter, s%il y a lisu sa rémunération nouvelle par Pattribu-
tion d’un complément différentiel représentant la différence entre son ancienne rémunération et sa
rémunération effective aprés reclassement. Le texte précise que le complément est passible des
retenus fiscales et sociales applicables en matiére de salaires.

Aux termes du paragraphe 2. le salarié démissionnaire qui a demandé a son employeur de cesser
exécution de son préavis pour enirer immédiatement au service d’un nouvel employeur ne peut
prétendre 4 une indemnité de préavis pour le temps restarit a courir. Aussi le texte précise-t-il que la
dispense de travailler sollicitée par le salarié démissionnaire et accordée par P’employeur constitue
le cas de résiliation d’un commun accerd au sens des dispositions de Tarticle 33 du projet.

L’articie 27 du projet régit la résiliation du contrat de travail pour motif grave. Le texte vise aussi
bien la résiliation sans préavis du contrat de travail conclu pour une durée indéterminée que la
résiliation avant terme du contrat conclu pour une durée déterminée.

La rupture du contrat de travail motivée par la faute grave ou le fait grave du salarié n’ouvre droit
au profit de celui-ci ni au préavis ni a 'indemnité de départ.

Le projet reprend sur ce point le libellé des textes actuellement en vigueur.

Il les compldte cependant par Padjonction d’une définition du motif grave inspirée de la
jurisprudence qui qualifie de faute grave celle qui rend impossible le maintien du salarié 4 son poste
de travail, méme pendant la durée limitée du préavis.

En d’autres termes la faute grave doit étre de nature a altérer les relations du salari¢ avec
’employeur au point qw’il devient impossible de les maintenir pendant la durée du préavis.

L’appréciation de la faute grave appartient aux juges au vu des faits allégués par I'employeur
auquel incombe la charge de la preuve.

Tout d’abord 'employeur ¢st tenu d’énoncer avec précision dans la lettre recommandée de licen-
ciement les circonstances qui sont de nature a attribuer aux faits invoqués le caractére d’un motif
grave,

Dans les entreprises occupant 150 salariés au moins Pentretien préalable est obligatoire égale-
ment en cas de licenciement pour faute grave,

1’employeur est autorisé de prononcer avec effet immeédiat la mise apied conservatoire du salarié
avec maintien de sa rémunération jusqu’a I’envoi de la lettre recommandée de licenciement, cette
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derniére devant étre notifiée avant la fin du premier jour qui suit celui de la mise & pied ou, il y a
lieu, 'entretien préaiable. Pour la mise 4 pied le texte ne retient aucune exigence de forme particu-
liére, 1a mise & pied pouvant étre effectuée oralement.

Le paragraphe 6. précise que le ou les faits susceptibles de justifier une résiliation immeédiate
pour motifs graves ne pourront plus &tre invoqués par ’employeur ou par le salarié lorsque le ou les
faits leur sont connus depuis un mois au moins. Cette précision met fin 4 I'insécurité judiciaire
résultant du silence de la loi actuelle, la notion jurisprudentielle du ,délai moral” étant inappropriée
pour combler cette lacune du droit positif,

Le texte fait exception & la régle pour les faits qui ont donné lieu dans le mois 3 'exercice de
poursuites pénales contre le salarié ou contre ’employeur.

Si le fait isolé ne peut pius &tre invoqué & lui seul aprés le délai d’un mois inscrit dans le texte, il
n’en est pas ainsi lorsque 'employeur invoque un fait antérieur 4 PPappui d’une nouvelle faute.

L'article 28 traite de la résiliation abusive du contrat de travail,

Concernant la définition de ’abus du droit de résilier, le paragraphe 1 reprend la notion de Iacte
socialement ou économiquement anormal inscrite dans les textes en vigueur.

Sinspirant de I'arrét de cassation du 25 juin 1981 (Centre Hospitalier de Luxembeurg contre
Francine BLUM, Pasicrisie 25 page 117) le texte met en relief la double optique de la notion de
'usage abusif du droit de résilier le contrat de travail, a savoir, d’une part, 'illégitimité de la résilia-
tion et, d’autre part, 'absence de motifs réels et sérieux liés a I’aptitude ou & la conduite du salarié ou
fondés sur les nécessités du fonctionnement de Ientreprise.

Il va de soi que le caractére illégal du licenciement est & apprécier également au regard de la
conformité du licenciement aux exigences procédurales inscrites dans la loi. Aussi le projet pré-
voit-il 'irrégularité du licenciement pour vice de procédure en cas d’inobservation des exigences de
forme inscrites 4 P'article et en cas de non-respect de la procédure et des régles régissant entretien
préalable de I'article 19. par ’employeur.

A cet égard il convient de rappeler que la loi du 2 mars 1982 concernant les licenciements collec-
tifs dispose expressément qu’au cas ot ’employeur aura procédé 4 un licenciement collectif sans
avoir au préalable effectué les consultations ou les notifications prévues par la loi, le salarié a droit &
des dommages et intéréts pour rupture abusive du contrat.

La définition de 1’abus de droit est conforme a I’article 4 de la Convention No 158 sur le licencie-
ment {1982) qui prévoit qu’un travailleur ne devra pas étre licencié sans qu’il existe un motif valable
de licenciement 1ié 3 I'aptitude ou & la conduite du travailleur ou fondé sur les nécessités du
fonctionnement de I'entreprise, de I'établissement ou du service.

Au point de vue de la procédure et des délais pour I'introduction de I’action judiciaire en résilia-
tion abusive, le paragraphe 2 maintient les textes actuellement en vigueur.

Il précise toutefois que la réclamation interruptive du délai d’action doit &tre introduite auprés de
I’employeur conformément 4 la jurisprudence en la matiére.

A cet égard il est utile de rappeler 1’arrét de cassation du 12 mars 1981 (Joseph KERSCHEN
contre Micheline LEICK, Pasicrisie 25 page 82) qui apporte des éclaircissements au sujet de la
portée des dispositions légales régissant le délai de forclusion.

L’action en résiliation abusive est soumise  la fois & la prescription trentenaire et, pour son intro-
duction en justice, 4 un délai de forclusion de trois mois avec cette particularité qu’en vertu d’une
disposition précise et formelle de la loi le délai de trois mois est valablement interrompu en cas de
réclamation écrite.

La réclamation n’a pas pour effet de faire courir un nouveau délai de trois mois, la prescription
trentenaire de droit commun reprenant son empire 4 partir de la réclamation.

A noter que la notion du délai franc inscrite dans les textes en vigueur se trouve abrogée depuis
I'introduction dans 'ordre juridique interne luxembourgeois de la convention européenne sur la
computation des délais par la loi du 30 mai 1984.

Le paragraphe 3. réalise le renversement de la charge de la preuve. En cas de contestation 1e far-
deau de la preuve de la matérialité et du caractére des motifs incombe i ’employeur.
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Le Conseil économique et social préconise d’abandonner aux juges d’apprécier souverainement
la matérialité des faits et le bien-fondé du motif de licenciement compte tenu des éléments qui leur
sont fournis indistinctement par 'employeur ou par le salarié.

Cette solution, empruntée du Code du travail frangais, met en reliefle réle directif et dynamique
des magistrats en matiére de preuve, les juges formant leur intime conviction au vu non seulement
des éléments versés au dossier par les parties, mais encore au vu des éiéments fournis a travers les
mesures d’instruction qu’ils estiment utiles.

Les juges ne pourraient dans le cadre de ce modéle imposer la charge de la preuve 4 'une ou a
Iautre des deux parties alors qu'il leur incombe d’établir 1a vérité et de motiver leur conviction au vu
des éléments fournis par les parties.

Le passage de la procédure dite accusatoire vers la procédure dite inquisitoire n’est pas de nature
i lever les difficultés d’ordre probatoire qui pésent sur le systéme actuel qui impose au salari€ et lui
seul le fardeau de la preuve de ’'abus du droit commis par I’employeur.

C’est pourquoi le présent projet propose d’opérer le renversement de la charge de la preuve.

Cette solution est conforme 4 1a loi belge du 3 juin 1928 relative aux contrats de travail ainsi qu’a
la Kindigungsschutzgesetz™ allemande du 10 aodt 1951.

Le second alinéa du paragraphe 3. autorise ’employeur d’apporter en cours d’instance des préci-
sions par rapport aux motifs énoncés & I’égard du salarié soit dans la lettre de licenciement soit, 4 la
demande du salarié dans un écrit distinct. Il ne peut s’agir que de précisions complémentaires et non
pas de motifs nouveaux. i

Le paragraphe 4. repris des textes actuellement en vigueur se trouve toutefois complété en ce
sens que la participation du salarié 4 une gréve professionnelle légale ne saurait constituer non
sculement un niotif grave mais qu’elle ne saurait constituer par ailleurs un motif de résiliation du
contrat avec préavis.

L'article 29 fixe la réparation de la résiliation abusive du contrat & durée indéterminge, la répara-
tion de la rupture fautive du contrat a durée déterminée étant régie par les dispositions de Particle 17
du projet. '

Aprés avoir examiné les mérites et les inconvéanients de la réintégration et de la réparation en
especes, le Gouvernement a opté pour une solution médiane qui constitue un comp romis équilibre
entre les intéréts légitimes du salarié et les intéréts 1égitimes de ’employeur.

Les juges ne pourront imposer 4 ’employeur la réintégration du salarié licencié.

La réintégration comme mesure de réparation du licenciement abusif constitue une faculté
abandonnée 4 I'appréciation des juges d’abord, de 'employeur ensuite.

Il va de soi que le salarié conserve la liberté de solliciter ou de ne pas solliciter auprés des juges la
réintégration comme mesure de réparation de son licenciement abusifet celle de la décliner lorsque
les juges la lui proposent proprio motu.

1l appartient aux juges d’apprécier dans le cas d’espéce les mérites et les inconvénients d’une
" décision judiciaire contraignante de réintégration du salarié. Lorsque sur la base de leur intime
conviction les juges croient pouvoir envisager la réintégration comme mesure réparatrice du licen-
ciement abusif, ils peuvent la proposer aux parties qui décident souverainement des suites qu’elles
souhaitent réserver 4 la proposition qui leur est faite par la juridiction. '

Ii faut envisager plusieurs cas de figure:

1. Le juge ne propose pas la réintégration du salarié et fixe le niveau de la réparation en espéces
compte tenu du dommage réellement subi et prouvé par le salarié (paragraphe 3}.

2. Le juge propose la réintégration du salarié
* acceptée par ’employeur et le salarié, elle cldture le litige;

* acceptée par ’'employeur et refusée par le salarié, elle ouvre droit pour le salarié a la réparation
espéces compte tenu du dommage réellement subi et prouvé (paragraphe 3);

* gcceptée par le salarié et refusée par 'employsur, elle ouvre droit pour le satarié & la réparation
en espéces compte tenu du dommage réellement subi et prouvé, la réparation ne pouvant
toutefois tre inférieure 4 deux mensualités de salaire ou de traitement (paragraphe 2).
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Le paragraphe 4. oblige les juges du travail qui constatent que le licenciement est entaché d’irré-
gularité pour vice de forme d’étendre le controle judiciaire sur la motivation du licenciement.

Dans le cas d’un licenciement abusif, irrégularité pour vice de forme est ,,absorbée”, la juridic-
tion ne pouvant imposer la réparation cumulative du licenciement abusif quant au fond et irrégulier
quant a la forme.

En revanche, lorsque les juges du travail estiment que le licenciement n’est pas abusif quant au
fond, ils peuvent condamner 'employeur a verser au salarié une indemnité qui ne peut &tre supé-
rieure 4 une mensualité de salaire ou de traitement pour la réparation de irrégularité de forme du
licenciement qu’ils jugent substantielle pour la protection des intéréts du salarié.

En considération du lien étroit entre la précision des motifs énoncés et le fond du litige, "impréci-
sion de la motivation ne saurait étre jugée comme une formalité au sens du paragraphe 4. Les viola-
tions des exigences de précision inscrites dans le texte constitue en revanche un abus de droit
ouvrant droit 4 la répartition légale en cas de rupture abusive du contrat.

Le paragraphe S oblige le juge qui constate la nullité du licenciement contraire 4 la loi d’ordenner
la réintégration du salarié dans I'entreprise sous peine d’application des dispositions des articles
2059 et 2066 du code civil régissant 1’astreinte.

Aux termes de larticle 2059 du code civil, le juge peut en effet, 4 la demande d’une partie,
condamner I'autre partie, pour le cas o1 il ne serait pas satisfait & la condamnation principale, au
payement d’une somme d’argent, dénommeée astreinte, le tout sans préjudice des dommages-
intéréts, s’il y a liew,

Le texte ajoute que pour introduction des actions en nullité le salarié doit se conformer au délai
de forclusion de 3 mois inscrits au second paragraphe de l’article 28.

L'article 30 détermine Pimpact de la cessation des affaires de Pemployeur et du décés du travail-
leur sur le contrat de travail.

Le paragraphe 1 prévoit la rupture immédiate sans préavis et sans droit 4 indemnité de départ du
contrat de travail tant 4 durée déterminée qu’a durée indéterminée en cas de cessation des affaires
par suite du déces, de P'incapacité physique ou de la déclaration en état de faillite de ’employeur.

Il va de soi qu’en cas de continuation des affaires par les ayants droit dé ’employeur ou par le
curateur de la faillite de I'employeur, les contrats de travail se trouvent maintenus au titre des dispo-
sitions de P'article 36 du projet lequel régit les incidences de la modification de la situation juridique
de 'employeur sur les contrats de travail en cours.

Le texte maintient le régime actuel de I'indemnité spécifique attribuée au salarié victime de la
perte de I'emploi tout en tenant compte des nuances y introduites par la jurisprudence.

En effet, le salarié a droit tout d’abord au maintien des salaires ou traitements se rapportant au
mois de la survenance de Pévénement et au mois subséquent.

Par ailleurs, le texte lui reconnait le droit 4 attribution d'une indemnité égale 4 1a moitié des
mensualités se rapportant au délai de préavis auquel il pourrait prétendre en vertu de la lei 8°il faisait
Pobjet d’un licenciement avec préavis.

Conformément a la jurisprudence actuelle, les périodes conventionnelles de préavis ne pourront
&tre prises en considération pour le calcul de 'indemnité.

Le second paragraphe régit la rupture immédiate du contrat de travail par le décés du travailleur.

Il confirme le régime du trimestre de faveur accordé a ’employé privé par larticle 19 du statut
l1égal de ’'employé depuis la loi du 7 juin 1937,

L'article 31 régit 'incidence de "attribution d’une pension de vieillesse normale ou anticipée sur
le contrat de travail.

Il étend 4 I’employé privé les dispositions de Uarticle 6 alinéas 2 et 3 de la loi du 24 juin 1970 por-
tant réglementation du contrat de louage de services des ouvriers.

D’une part, le contrat de travail cesse de plein droit, sans préavis et sans droit 4 indemnité, le jour
de l'attribution au salarié¢ d’une pension de vieillesse ou d’une pension de vieillesse anticipée.

D’autre part, la rupture du contrat de travail est de droit e jour ou le salarié atteint I’Age de 65 ans
accomplis A la condition qu’il puisse valoir & cet dge le droit 4 une pension de vieillesse.
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Il va sans dire que dans la mesure ol le cumul d’un emploi salarié avec une pension de vieillesse
ne se trouve pas interdit par la loi, le salarié peut conclure un nouveau contrat de travail.

Cette proposition est conforme & 'avis du Conseil économique et social.

L’article 32 du projet régit I'incidence de I’attribution d’une pension d’invalidité sur le contrat de
travail.

Le texte reprend A cet égard les propositions formulées par le Conseil économique et social.

Le contrat de travail cesse sans droit au préavis et sans droit 4 indemnité le jour de Pattribution au
salarié d'une pension d’invalidite.

Tl est rappelé que la législation sur I’assurance pension retient comme critére d’invalidité 'impos-
sibilité d’exercer la profession exercée en dernier lieu ou une autre occupation correspondant aux
forces et aptitudes du travailleur. Cependant cette législation permet également dans certaines
conditions le cumul d’une pension d’invalidité avec une activité salariée. Afin d’éviter des
collusions abusives le présent projet prévoit qu’au cas ol la personne qui a été admise au béneéfice
d’une pension d’invalidité reprend une activité salariée, celle-ci doit faire I'objet d’un nouveau
contrat,

Il en sera de méme lorsque le salarié aura épuisé les droits a "indemnité pécuniaire de maladie lui
accordée au titre des dispositions de P'article 8 alinéa 3 du code des assurances sociales, si a cette date
la pension d’invalidité n’est pas encore accordée.

L'article 33 autorise la résiliation d’un commun accord du contrat conclu 4 durée déterminée oua
durée indéterminée.

L'article 34 régit la clause d’essai du contrat 4 durée indéterminée, le régime particulier de la
période d’essai du contrat & durée déterminée se trouvant précisé 4 Particle 15.

Le paragraphe 1. rappelle que la clause d’essai doit, sous peine de nullité, &tre constatée par écrit
et cela pour chaque travailleur individuellement et au plus tard au moment de entrée en service du
travailleur.

L’exigence d’un &crit disparait lorsque la convention collective de travail applicable 4 établisse-
ment comporte une clause selon laquelle tout salarié¢ nouvellement embauchsé est obligé de transiter
par une période d’essai.

La clause d’essai non écrite est réputée inexistante et entraine la requalification du contrat dans
un contrat 3 durée indéterminée. Le texte refuse 'administration de la preuve contraire.

Le paragraphe 2. fixe la période minimale et la période maximale d’essai.

La période d’zssai ne peut étre inférieure 4 2 semaines, L'introduction d’une période minimale
d’essai constitue une nouveauté par rapport a la loi actuelle.

La loi en vigueur limite la période d’essai de 'ouvrier 4 6 semaines alors que pour I’employé elle
ne peut selon le niveau de formation dépasser 2, 4 ou 6 mois, la limite inférieure de 2 mois étant
applicable aux employésjustifiant d’une formation au moins égale & celle du titulaire du certificat de
fin d'études secondaires ou de la réussite d’un concours organisé par I’employeur.

Se fondant sur I’avis du Conseil économigue et social, le projet propose I'unification des régles
légales régissant la durée maximale de la période d’essai.

En régle générale, essai ne pourra excéder une péricde de 6 mois.

Ce principe se trouve cependant tempéré par deux exceptions.

La limite supérieure de la période a I'essai est ramenée de 6 4 3 mois pour le salarié non qualifié
dont le niveau de formation est inférieur & celui du certificat d’aptitude technique et professionnelie
de ’enseignement technique.

En revanche, elle est portée de 6 2 12 mois pour le salarié qualifié dont le traitement mensuel brut
de début atteint 42.009.- flux a indice 100 soit 180.042.- flux a 'heure actuelle.

Le texte précise que la période d’essai doit étre exprimée en semaines dans la mesure ol elle
n'excéde pas 4 semaines; dans les autres cas elle doit étre exprimée en mois entiers.

Enfin, le texte reprend la solution jurisprudentielle de la prorogation de la période d’essai dans le
cas ot elle a été suspendue notamment pour incapacité de travail du salarié. La durée de la période
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de prorogation ne peut cependant excéder 1 mois. La solution est applicable dans toutes les hypo-
théses de suspension temporaire du contrat & 1’essai.

Le paragraphe 3 souligne le principe du non-renouvellement de la période d’essai.

11 est utile de rappeler a cet endroit que dans les cas de la poursuite d’une relation de travail &
durée déterminée le contrat a durée indéterminée ne peut pas prévoir une période d’essai (art. 12
alinéa 2).

Le paragraphe 4 régit les régles de la rupture du contrat 2 I'essai.

L’alinéa 1 prévoit que pendant la période d’essai minimale de deux semaines le contrat 4 ’essai
n’est pas résiliable sauf motif grave.

Le contrat & P’essai peut &tre résilié & tout moment et sans motifs par lettre recommandée 4 la
poste ou par signature apposée par le salarié ou par 'employeur sur le double de la lettre de licencie-
ment ou de démission moyennant I'observation d’un délai de préavis égal 4 autant de jours que la
durée de 'essai convenue au contrat compte de semaines ou 4 autant de semaines que la durée
convenue compte de mois.

Le second alinéa de article 18 du projet souligne expressément que les régles définies au cha-
pitre 4 du projet pour la résiliation du contrat de travail 4 durée indéterminée ne sont pas applicables
pendant la période d’essai. Il en est ainsi en particulier de la protection spéciale contre le licencie-
ment du salarié incapable de travailler par suite de maladie ou d’accident.

Le paragraphe 5 rappelle que le contrat 4 I'essai qui n’est pas résili¢ dans les délais et formes
requis par le texte avant Uexpiration de la période d’essai convenue au contrat doit &tre considéré
comme étant conclu soit pour une durée indéterminée 4 partir du jour de Pentrée en service, soit
pour la durée convenue au contrat a partir du jour de I’entrée en service.

L’article 35 définit 1a protection spéciale contre le licenciement du salarié incapable de travailler
par suite de maladie ou d’accident.

A noter que la loi du 3 juillet 1975 concernant 1. 1a protection de la maternité de la fermme au tra-
vail; 2. la modification de I'article 13 du code des assurances sociales modifié par la loi du 2 mai 1974
{Mémorial A No 40 du 10 juillet 1975, page 808) contient des dispositions particulidres régissant la
protection spéciale contre le licenciement de la femme pendant 1a période de la grossesse et aprés
I"'accouchement.

Le paragraphe 1. comble une lacune des textes en vigueur en obligeant le salarié dans une
premiére phase d’avertir 'employeur ou son représentant le jour méme de ’'empéchement en indi-
quant la durée prévisible de I’incapacité de travail.

Le salarié peut effectuer cette information personnellement ou par persenne interposée.

L’information peut étre orale oun écrite. Elle peut étre effectuée par télégramme, télex ou
photocopieur.

Le second paragraphe oblige le salarié de compléter ’avertissement avant ’expiration d*un délai
de trois jours par la production d’un certificat médical attestant I'incapacité de travail et sa durée
prévisible.

1 va de soi que la présentation du certificat peut s’effectuer directement sans avertissement préa-
lable de 'employeur.

Le paragraphe 3. suspend le droit de I’employeur de notifier la résiliation du contrat de travail ou,
¢l y a liey, la convocation a Uentretien préalable a partir de ’avertissement de ’employeur ou, 4
défaut, de la présentation du certificat.

Le droit d’initiative de ’employeur en matiére d’exercice du droit de licenciement pour motif
grave se trouve également paralysé, méme si la faute est antéricure & 'incapacité de travail.

L’employeur recouvre son droit de licencier lorsque "avertissement lui donné par le salarié ne se
trouve pas complété dans le délai de trois jours par la notification du certificat médical.

L’alinéa final précise que 1a sanction de ’inobservation de I'interdiction de licencier en cas d’in-

capacité de travail réside dans la nullité du licenciement ou la nullité de la convocation a ’entretien
préalable.

La nullit¢ du licenciement se trouvant sanctionnée par I’obligation pour ’employeur de réinté-
grer le salarié licencié en violation 4 la 1o, le projet introduit une procédure judiciaire d’urgence per-
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mettant au président du conseil de prud’hommes ou au président du tribunal arbitral de constater la
nullité du licenciement et d’ordonner le maintien ou la réintégration du salari€ victime du licencie-
ment frappé de nullité en vertu de la loi. La procédure est A introduire dans un délai de 15 jours a
partir de la notification du licenciement.

De méme, 'employeur recouvre le droit de licencier dans les conditions et dans les limites autori-
sées par ta loi & Pexpiration de la période maximale de protection inscrite dans la loi.

Cette période se trouve limitée pour 'ouvrier a une période de 26 semaines au plus 4 partir du
jour de la survenance de l'incapacité de travail alors que pour 'employé elle se trouve limitée a la
fraction du mois courant de 1a survenance de 'incapacité de travail et aux trois mois subséquents.

A noter qu’a 1'égard de ’employé privé le projet reconduit le principe du maintien intégral du
traitement pour la durée de 1a période de protection contre le licenciement lui réservée par la loi.

Conformément 4 1’avis du Conseil économique et social, le salarié ne peut plus faire valoir 1a pro-
tection spéciale contre le licenciement en cas d’incapacité de travail lorsque I’avertissement de ’'em-
ployeur et & défaut la présentation du certificat d’incapacité de travail sont effectués aprés réception
de la lettre de résiliation du contrat ou, 8’il y a lieu, de la lettre de convocation & I’entretien préalable.

Le texte fait exception i ce principe dans I'intérét du salarié faisant ’objet d’une hospitalisation
urgente. En pareil cas, le salarié licencié ou convequé A I'entretien préalable peut déclencher la
nullité juridique du licenciement ou de la convocation  la condition qu’il présente ou gu’il fasse
présenter le certificat dans les 8 jours qui suivent I'acte dont la nullité est sollicitée.

Le paragraphe 5. fait renaftre le droit de licencier de ’employeur & I'expiration des périodes de
protection prévues par la loi.

Concernant le cas particulier de Pemployé privé, le texte confirme Iobligation de Pemployeur
qui ne prend pas linitiative de résilier le contrat & 'expiration de la période de protection d’assurer i
Pemployé Vintégralité de son traitement en complétant les prestations de la sécurité scciale pour un
complément de traitement lui garantissant le maintien intégral de son traitement net et cela jusqu’a
Pexpiration des 12 mois qui suivent le premier jour de 'incapacité de travail.

Le paragraphe 6. reprend les dispositions actuelles en matiére de recours et d’intervention de
I’employeur & ’égard du tiers responsable de I'incapacité de travail du salarié pour le recouvrement
des traitements dont il a assuré le maintien au cours de la période de protection.

L’article 36 reprend les dispositions de Ia loi du 18 mars 1981 relative au maintien des droits des
travailleurs en cas de transfert d’entreprises, d’établissements ou de parties d’établissements.

L’articie 37 concerne de la révision du contrat de travail 4 durée indéterminée ou & durée détermi-
née. Il ajoute que la rupture de la relation de travail engendrée par le refus du salarié¢ d’accepter la
modification ne constitue pas une démission mais une résiliation du fait de 1’employeur soumise
comme telle 3 ensemble des régles qui régissent la résiliation du contrat 4 durée indéterminée &
savoir les délais de préavis, les indemnités de départ, la motivation et la réparation de la rupture
abusive.

Le projet, conformément a I’avis du Conseil économique et social, maintient le principe selon
lequel une modification substantielle du contrat de travail ne peut sortir ses effets qu’a 'expiration
de la période de préavis i laquelle le salarié peut prétendre cu & I’expiration de la période contrac-
tuelle du contrat & durée déterminée.

Lalinéa final du texte prévoit que la modification est nulle en cas d’inobservation par
I’employeur de la procédure de ’entretien préalable au cas ou elle est obligatoire.

L'article 38 compléte les textes actuels par l'introduction d’une disposition régissant le regu pour
solde de tout compte présenté par 'employeur a la signature du salarié.

Le texte qui s’inspire de larticle L 122-17 du code du travail frangais prévoit que Ie regu doit:
- étre établi aprés la résiliation du contrat ou aprés son expiration;

- porter la mention ,,pour solde de tout compte” entiérement écrite de la main du salarié et suivie
de sa signature;

- porter la mention du délai de forclusion en caractéres apparents;
- #tre établi en deux exemplaires dont I'un sera remis au travailleur.
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Le regu peut étre dénoncé par lettre recommandée dans les trois mois de sa signature, La dénon-
ciation doit &tre sommairement motivée.

Régulierement établi et non dénoncé, le regu a effet libératoire pour ’employeur.
Etabli en un seud exemplaire ou dénoncé, il n’a plus que la valeur d’'une simple guittance.

A noter qu'une proposition de loi portant réglementation du regu pour solde de tout compte,
déposée par le député Alex BODRY le ler juillet 1986 (Doc. parl. No 3026, session ordinaire 1985-
1986) poursuit le méme objectif.

I1 va sans dire que le regu pour solde de tout compte ne supprime pas pour autant la possibilité
entre I'employeur et le salarié d’une transaction obéissant aux régles des articles 2044, 2052 et 2053
du code civil.

En effet, pour établir un réglement définitif de leurs comptes les parties ont la possibilité de
marquert leur accord par une transaction ayant une portée immeédiate et définitive.

Par le contrat de transaction les parties entendent mettre fin a4 un différend déji existant ou
susceptible de naitre en abandonnant certaines de leurs prétentions ou en prenant des engagements
réciproques.

La transaction et le regu pour solde de tout compte different essentiellement sur deux points.

La transaction n’a de portée qu’en ce qui concerne les éléments qu’elle mentionne implicitement
ou explicitement; elle n’est pas instituée au seul profit du salarié.

L’autorité de 1a transaction est plus grande que celte du re¢u pour solde de tout compte puis-
qu’elle fait 1a loi entre les parties, sans possibilité de dénonciation.

La transaction suppose un litige, 'intention d'y mettre fin et des concessions réciproques tandis
que la quittance pour solde n’implique pas en soi un abandon par les intéressés d’une partie de leurs
prétentions.

L'article 39 traite du certificat de travail qui permet au salarié de justifier de I'existence et de la
durée de Vancienne relation de travail.

La délivrance du certificat de travail constitue une obligation de 'employeur a ’égard du salarié
dans la mesure ou le salarié lui en fait la demande.

Si le salarié se trouve dispensé d’effectuer le préavis, le droit d’obtenir le certificat de travail se
situe au moment de la date de cessation effective du travail.

Le texte indique les mentions obligatoires du certificat. Il interdit des mentions tendancieuses ou
défavorables au salarié.

L’article 40 traite du décompte des salaires et traitements, Il tient compte quant au fond de la pro-
position de loi, Jean REGENWETTER tendant 4 rendre obligatoire la remise par 'employeur d’un
décompte de salaire & Pouvrier (Doc. parl, No 2790) déposée le 13 mars 1984 et des modifications
proposées par le ministre du travail et le Conseil d’Etat.

L'article 41 régit la clause de non-concurrence.

Le projet prend appui sur Particle 13 du statut légal d’employé qu’il modifie sur un certain
nombre de points. Le seuil d’application de la clause de concurrence en fonction du salaire ou du
traitement annuel se trouve sensiblement relevé, passant de 150.000 F par an & l'indice 100 a
350.000.- francs a 'indice 100, soit 1,5 million & I’heure actuelle.

L'articie 42 fixe 1a compétence des conseils de prud’hommes et celles des tribunaux arbitraux des
employés privés pour les contestations nées de I’application de la loi sur le contrat de travail.

L'article 43 modifie Particle 2101 du code civil,

1a modification tend 4 réaménager le superprivilége des créances salariales et indemnitaires tel
qu’il avait €té instauré pour les ocuvriers et les employés par I'article 23 de laloi du 24 juin 1970 por-
tant réglementation du contrat de louage de services des ouvriers,

Il étend le superprivilége aux créances de salaires, de fraitements et d’indemnités se rapportant
aux six derniers mois de travail ou d’apprentissage ainsi qu’aux créances du salarié portant sur des
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indemnités de toute nature résultant du contrat de travail et du contrat d’apprentissage ou de leur
rupture.

1l fixe le plafond du superprivilége au sextuple du salaire social minimum de référence, soit
165.560.- francs a I’heure actuelle.

Le relévement de ce plafond peut étre effectué par la voie réglementaire.

Enfin, le projet modifie le peint 4° de I’énumération des créances privilégi¢es donnée par I'article
2101 du code civil en ce sens que le privilége général de larticle 2101 couvre les salaires, traitements
et indemnités se rapportant aux six derniers mois de travail ainsi que les créances d’indemnités de
toute nature résultant de la rupture du contrat de travail pour le solde non couvert par le super-
privilége.

Contrairement au texte actuellement en vigueur, le privilége général des créances salariales et
indemnitaires ne se trouve plus limité par un plafond.

L'article 44 transpose a P'article 545 du code de commerce les modifications apportées a I'article
2101 du code civil.

L’article 45 réalise I'unification des délais de prescription des créances salariales et indemnitaires
du salarié.

La prescription des rémunérations de toute nature dues au salari¢ est fixée 4 5 ans.

Le texte fait référence 4 Particle 2277 du code civil qui se trouve modifié en conséquence par I’ar-
ticle 46 du projet ensemble avec les articles 2271 et 2272 du code civil.

La prescription annale se rapportant aux majorations de salaire ou de traitement telles qu'elles
résultent de certaines lois particuliéres sont abrogées a Darticle 49 paragraphe (1) points 5 4 8.

Larticle 55 dispose que les prescriptions en cours le jour de ’entrée en vigueur de la modification
seront acquises par 5 ans a partir du jour ou elles ont commencé A courir,

La modification n’aura pas pour effet par conséquent de prolonger les délais de prescription plus
courts qui auront expiré antérieurement a lentrée en vigueur de la réforme.

L’articie 47 confére une assise légale permanente 4 la garantie des créances du salari¢ en cas de
faillite de 'employeur telle qu’elle a été instaurée par l'article 19 de laloi de crise temporaire du 24
décembre 1977 autorisant le Gouvernement a prendre les mesures destinées a stimuler la croissance
économique et & maintenir le plein emploi.

Le plafond de la garantie est déterminé par référence au superprivilége inscrit au second para-
graphe de Iarticle 2101 du code civil tel qu’il résulte de Particle 43 du projet soit le sextuple du
salaire social minimum de référence (165.560 flux & I'heure actuelle).

Pour la délimitation des créances garanties il doit &tre fait abstraction des obligations fiscales et
sociales se rapportant i ces créances.

En d’autres termes, le projet ne permet pas d’effectuer & charge du fonds pour I'emploi des rete-
nues fiscales et sociales relatives 4 des créances salariales et indemnitaires.

Le texte comble une lacune du régime actuel en étendant la garantie aux créances échues le jour
de 1a rupture du contrat par le curateur en cas de continuation des affaires aprés le jugement déclara-
tif de la faillite.

Le projet étend la garantie aux apprentis.

Le curateur peut solliciter ’intervention de la garantie du fonds pour ’emploi avant méme la
clture du procés-verbal de vérification des créances.

Enfin, les sommes garanties sont réservées directement aux intéressés par le fonds pour I’emploi
sans transiter par le curateur qui a certifié antérieurement la réalité et le bien-fondé des créances
pour lesquelles la garantie est sollicitée.

L'artiele 48 du projet apporte un certain nombre de modifications 4 la loi modifiée du 27 juillet
1978 portant diverses mesures en faveur de ’emploi des jeunes afin de tenir compte de laréglemen-
tation nouvelle du contrat & durée déterminée.
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Concemant le contrat de stage-initiation, il faut rappeler que le stagiaire est soumis en vertu du
paragraphe 1, de larticle 7 de la loi modifiée du 27 juillet 1978 précitée aux dispositions légales
régissant le contrat de louage de services 4 durée déterminée,

L’application du régime légal du contrat a durée déterminée ne préjuge pas cependant le main-
tien des régles particuliéres régissant la durée minimale et la durée maximale du contrat de stage-
initiation telles qu’elles résultent de article 3 de la loi de 1978. En effet le contrat de stage-initiation
peut &tre conclu pour une période minimale de 26 semaines et pour une période maximale de 52
semaines.

Par ailleurs demeurent applicables les dispositions de [’article 9 de la loi de 1978 qui autorisent le
stagiaire de mettre fin au stage moyennant la notification d’un préavis de 8 jours, lorsqu’il s’est
engagé dans les liens d’un contrat de louage de services.

En revanche certaines dispositions du régime légal du contrat 4 durée déterminée ne seront pas
applicables au contrat de stage-initiation.

Il s’agit de celles de I’article 11 dont I'application interdirait 4 un employeur de pourvoir un méme
poste de travail successivernent par plusieurs stagiaires liés par contrat de stage-initiation. La finalité
du poste réservé au stagiaire ne devra pas s’opposer a ce que le poste puisse étre pourvu sans obser-
vation du délai d’attente.

It s’agit également des dispositions de I'article 12 alinéa 2 qui interdiraient en cas de poursuite du
contrat de stage-initiation par un contrat 4 durée déterminée ou par un contrat a durée indéterminée
&’y insérer une clause d’essai.

Lorsque & I’expiration du contrat de stage-initiation ’employeur poursuit les relations contrac-
tuelles dans le cadre d’un contrat i durée déterminée, le régime général du contrat 4 durée détermi-
née sera applicable.

Le texte déroge toutefois 4 ce principe en ce qui cencerne les dispositions régissant la durée maxi-
male du contrat & durée déterminée ainsi que celles qui régissent le renouvellement du contrat 4
durée déterminée en neutralisant pour leur application la période du stage-initiation.

En d’autres termes, les dispositions légales régissant le contrat a durée déterminée prennent effet
seulement & partir du contrat qui prend le relais du contrat de stage-initiation.

Cette disposition demeure d’ailleurs pleinement conforme & ’esprit du paragraphe 2 de ’article 7
de la loi précitée du 27 juillet 1978.

Il y a lieu en effet de promouvoir I'insertion du stagiaire dans une relation de travail normale,
méme a durée déterminée, régie par le droit commun et cela sans prise en considération de la
période d’initiation du stage.

L’article 15 de la loi du 27 juillet 1978 qui se rapporte 4 la mise au travail temporaire de jeunes

chdmeurs dans le cadre de la division d’auxiliaires temporaires se trouve amendé dans le méme
SENS.

L article 49 modifie Iarticle 229 du code des assurances sociales pour autant qu’il fait référence au
trimestre de faveur de Vemployé privé tel qu'il résulte de Particle 30 paragraphe (2) du projet.

Les articles 50 et 51 étendent la procédure judiciaire permettant au salarié dont le licenciement
est frappé de nullité en vertu d’un texte 1égal, d’obtenir le maintien ou la réintégration dans son
emploi par voie d’ordonnance du président de la juridiction du travail.

Le projet compléte par conséquent 1’article 10 paragraphe (1), alinéa 2, de la 1oi du 3 juillet 1975
concernant la protection de la maternité de la femme au travail en y insérant une disposition
identique a celle de I'article 35 paragraphe (3) in fine du projet.

Il convient en effet de rappeler qu’en cas de notification de la résiliation du contrat avant la cons-
tatation médicale de la grossesse, la femme peut dans un délai de huit jours 4 compter de la significa-
tion du congé, justifier de son état par la production d’un certificat médical par lettre recommandée.
Dans ce cas, la loi déclare nul et sans effets le licenciement de la femme.

De méme, Particle 51 apporte un complément identique au paragraphe (11) de Particle 34 de la
loi modifiée du 18 mai 1979 portant réforme des délégations du personnel.

Le licenciement notifié par ’employeur 4 un délégué du personnel étant considéré comme nul et
sans effets en vertu de laloi, il y a lieu de compléter ce texte par une procédure judiciaire d’urgence
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permettant au salarié d’obtenir par ordonnance présidentielle le maintien ou la réintégration dans
son emploi en cas de licenciement.

1l va de soi que pour le cas de la mise a pied immédiate du délégué en cas de faute grave invoquée
par le chef d’entreprise, la procédure du second paragraphe de 1'article 34 de laloi précitée du 18 mai
1979 demeure applicable.

L’article 52 abroge Ia loi du 24 juin 1970 portant réglementation du contrat de louage de services
des ouvriers alors que la matiére qu’elle régit se trouve intégralement reprise dans le projet de loi.

Il en est de m&me de toutes les dispositions de la loi modifiée du 7 juin 1937 ayant pour objet 1a
réforme de la loi du 31 octobre 1919 portant réglement 1égal du louage de services des employés
privés pour autant qu’elles se trouvent reprises dans le texte du projet.

Par ailleurs, 1a transposition du dispositif de laloi du 18 mars 1981 relative au maintien des droits
des travailleurs en cas de transfert d’entreprises, d’établissements ou de parties d’établissements
permet d’abroger le texte de cette loi.

L'article 47 relatif a la garantie des créances salariales et indemnitaires en cas de faillite permet
d’abroger l’article 19 de la loi précitée du 24 décembre 1977.

Enfin, 'unification de délai de prescription des créances de rémunération a 5 ans permet d’abro-
ger toutes les dispositions légales qui fixent a 1 année le délai de prescription des majorations de
salaire ou de traitement pour heures supplémentaires, pour travail de dimanche et pour jours friés
légaux.

L'articte 53 reprend les dispositions de Particle 24 de la loi du 24 juin 1970 portant réglementation
du contrat de louage de services des ouvriers qui régit 1a responsabilité de ’'employeur en ce qui con-
cerne les risques de ’entreprise.

11 convient de rappeler que le texte se trouve d’ores et déja applicable aux employés privés.

L'article 54 traite de la priorité de réembauchage du salarié licencié pour motif économique. I
reprend quant au fond l’article 18 de la loi du 24 juin 1970 portant réglementation du contrat de
louage de services.

L'article 55 rend applicable 1a prescription quinguennale des créances de salaires telle qu’elle
résulte des articles 45 et 46 du projet aux créances en cours le jour de I'entrée en vigueur de la
réforme.

Loarticle 56 fixe ’entrée en vigueur de la réforme au ler janvier 1989.

Les dispositions nouvelles trouveront application aux contrats en cours le jour de la mise en
application.

1l va de soi que les contrats & durée déterminée en cours a cette date se trouveront validés alors
méme gu’ils ne seraient pas conformes au principe général et 4 Pénumération de l"article 5. Il n’en
reste pas moins que les régles nouvelles régissant la durée et les conditions de renouvellement de ces
contrats seront applicables aux contrats en cours.

*
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TEXTE DU PROJET DE LOI
Chapitre ler. Dispositions générales

Art. ler. Le contrat de travail du travailleur salarié occupé par un employeur du secteur public ou
du secteur privé est régi par les dispositions de la présente loi 4 moins que le salarié ne puisse faire
valoir les dispositions d’un statut légal ou réglementaire plus favorable.

Ari. 2. Le contrat de travail est conclu sans détermination de durée.

Toutefois, dans les cas et sous les conditions visées au chapitre 3 de la présente loi, il peut compor-
ter un terme fixé avec précision dés sa conclusion ou résultant de la réalisation de 'objet pour lequel
il est conclu.

Art. 3. Les parties au contrat de travail sont autorisées a déroger aux dispositions de la présente loi
dans un sens plus favorable au salarié.

Est nulle et de nul effet toute clause contraire aux dispositions de la présente loi pour autant
qu’elle vise a restreindre les droits du salarié ou & aggraver ses obligations.

Chapitre 2.- Forme et preuve du contrat de travail

Art. 4. (1) Le contrat de travail doit &tre constaté par écrit pour chaque salarié individuellement au
plus tard au moment de ’entrée en service du salarié.

Le contrat doit étre passé en double exemplaire, le premier étant remis & 'employeur, le second
¢tant remis au salarié.

Sans préjudice des dispositions de Particle 6, le contrat de travail doit comporter au moins les
mentions ci-apres:

- la nature de Pemploi occupé et les fonctions assignées au salarié;
- I’horaire normal du travail;

- le salaire ou traitement de base et, le cas échéant, les compléments de salaire ou de traitement, les
accessoires de rémunération, les gratifications ou participations convenues;

- la durée de la période d’essai éventuellement prévue;
- les clauses dérogatoires ou complémentaires dont les parties auront convenu.

(2) A défaut d’écrit, le salarié peut établir 'existence et le contenu du contrat de travail par tous
moyens de preuve quelle que soit la valeur du litige.

(3) Lorsque 'une des parties refuse la signature d’un écrit conforme aux dispositions du présent
article, I’autre partie peut, au plus tdt le troisiéme jour qui suit la demande de signature d un écrit et
dans les trente jours qui suivent Ientrée en service, résilier le contrat de travail sans préavis ni
indemnité.

Chapitre 3.- Le contrat de travail 3 durée déterminée.
Section 1.— Recours au contrat ¢ durée déterminée

Art. 5. (1) Le contrat de travail a durée déterminée peut &tre conclu pour exécution d’une tiche
précise et non durable; il ne pgut avoir pour objet de pourvoir dutablement un emploi li€ a activité
normale et permanente de I'entreprise.

(2) Sont considérés comme tiche précise et non durable au sens des dispositions du paragraphe
(1) qui précéde:

1, le remplacement d’un salarié temporairement absent ou dont le contrat de travail est suspendu
pour des motifs autres gu’un conflit collectif de travail et le manque de travail résultant de causes
¢conomiques ou d’intempéries;

2° ’'emploi & caractére saisonnier défini par réglement grand-ducal;
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3° les emplois pour lesquels dans certains secteurs d’activité il est d’'usage constant de ne pas recou-
rir au contrat & durée indéterminée en raison de la nature de I'activité exercée et du caractére par
nature temporaire de ces emplois; la liste de ces secteurs et emplois est établie par réglement
grand-ducal;

4° Pexécution d’une tiche occasionnelle et ponctuelle définie et ne rentrant pas dans le cadre de
’activité courante de I’entreprise;

5° I’exécution d’une tiche précise et non durable en cas de survenance d’'un accroissement
temporaire et exceptionnel de I"activité de ’entreprise ou en cas de démarrage ou d’gxtension de
I’entreprise;

6° Pexécution de travaux urgents dont I’exécution est rendue nécessaire pour prévenir des acci-
dents, pour organiser des mesures de sauvetage, pour réparer des insuffisances de matériel, des
installations ou des batiments de I’entreprise susceptibles de porter préjudice a I'entreprise;

7° Pemploi assigné & un demandeur d’emploi dans le cadre d’une mesure d’insertion ou de réinser-
tion dans la vie active appliquée en exécution de 1a loi;

8° I’emploi destiné a favoriser I'embauche de certaines catégories de demandeurs d’emploi;
H

9° ’emploi pour lequel 'employeur s’engage 4 assurer un complément de formation professionnelle
au salarié.

Les emplois visés sous &° et 9° doivent faire I’objet d’une agréation préalable par le ministre du
travail.

Un réglement grand-ducal pris sur avis obligatoire du Conseil d’Etat et de I'assentiment de la
commission de travail de la Chambre des Députés peut compléter I'énumération du paragraphe qui
précéde; il en est de méme des conventions collectives de travail.

Section 2: Forme du contrat & durée déterminée

Art. 6. (1) Sans préjudice des dispositions de I'article 4 de la présente loi, le contrat de travail
conclu pour une durée déterminée doit comporter, outre la définition de son objet, les indications ci-
aprés:

1° lorsqu’il est conclu pour une durde précise, la date d’échéance du.terme;

2° lorsqu’il ne comporte pas de date d’échéance du terme, la durée minimale pour laquelle il est
conclu;

39 lorsqu’il est conclu pour le remplacement d’un salarié absent, le nom du salarié remplacé:

4° 1a durée de la période d’essai éventuellement prévue;

5° le cas échéant, la clause de renouvellement visée a larticle 9 paragraphe (1).

(2) A défaut d’écrit conforme aux dispositions du paragraphe qui précéde établissant qu’il est
conclu pour une durée déterminée, le contrat de travail est présumé conclu pour une durée indéter-
minée; la preuve contraire n’est pas admissibie.

Section 3.- Durée du contrat a durée déterminée

Art. 7. Le contrat conclu pour une durée déterminée doit comporter un terme fixé avec précision
dés sa conclusion.

Il peut toutefois ne pas comporter un terme fixé avec précision dans les cas visés & P’article 5 para-
graphe (2) sous 1°,2° et 3° de la présente loi; lorsque dans ces cas le contrat ne comporte pas de terme
précis, il doit &tre conclu pour une durée minimale et il a pour terme la fin de 'absence du salarié ou
lz réalisation de 1’objet pour lequel il est conclu.

Art. 8. (1) A Pexception du contrat a caractére saisonnier, la durée du contrat conclu pour une
durée déterminée sur la base de I'article 5 ne peut, pour un méme salarié, excéder 24 mois, renouvel-
lements compris.

(2) Le contrat 4 caractére saisonnier ne peut &tre conclu pour une durée supérieure a 10 mois pour
une méme période de 12 mois successifs, renouvellements compris.
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(3) Le ministre du travail peut exceptionnellement autoriser le relévement de la période maxi-
male visée au paragraphe (1) pour des salari¢s exercant des activités dont le contenu requiert des
connaissances hautement spécialisées et une expérience professionnelle confirmée dans la spéciali-
sation ainsi que pour les emplois visés a larticle 5 paragraphe (2} sous 7°, 8° et 9°.

Section 4.- Renouvellement du contrat conclu pour une durée déterminée

Art. 9. (1) Le contrat comportant un terme fixé avec précision peut étre renouvelé deux fois pour
une durée déterminée au plus égale a celle de la période initiale.

Le principe du renouvellement et/ou les conditions du renouvellement doivent faire Pobjet
d’une clause du contrat de travail initial ou d’un avenant ultérieur 4 ce contrat.

(2) Sans préjudice des dispositions de Iarticle 8 paragraphe (2), le contrat de travail 4 caractére
saisonnier peut comporter une clause de reconduction pour la saison suivante. Il peut prévoir en
outre que 'employeur doit lui proposer un emploi de méme nature pour la méme saison de 'année
suivante; dans ce cas, le contrat de travail doit prévoir dans quel délai cette proposition doit &tre faite
au salarié avant le début de la saison et le montant minimal de I'indemnité que le salarié peut faire
valoir 5’il n’a pas regu de proposition de réemploi.

Le contrat conclu pour la durée déterminée d’une saison constitue un contrat a durée déterminée
méme s'il est renouvelé pour les saisons suivantes. Il n’en est pas ainsi toutefois en cas de clause de
reconduction auquel cas la répétition des relations contractuelles pendant plus de deux saisons
entre un employeur et un méme salarié transforme ’ensemble de ces relations en une relation 4
durée globale indéterminée.

Section 5.- Succession de contrats
5.1. Poursuite des relations contractuelles par contrat a durée indéterminée

Art. 10. Si 1a relation de travail se poursuit aprés I’échéance du terme du contrat & durée détermi-
née, celui-ci devient un contrat 4 durée indéterminée.

5.2. Poursuite des relations contractuelles par contrat & durée déterminée

Art. 11. A ’expiration du contrat conclu pour une durée déterminée, il ne peut &tre recouru pour
pourvoir le poste du salarié dont le contrat a pris fin & un autre salarié embauché dans le cadre d’'un
contrat & durée déterminée ou occupé sur la base d’un contrat de mise 4 disposition par un entrepre-
neur de travail intérimaire ou dans le cadre du prét de main-d’oeuvre avant ’expiration d’une
période égale au tiers de la durée de ce contrat, renouvellements compris.

Les dispositions de ’alinéa ler ne sont pas applicables dans les cas visés a |’article 5, paragraphe
(2)sous 2°,3°, 6%et 7°,8° et 9°, en cas de nouvelle absence du salarié remplacé, en cas de rupture anti-
cipée du fait du salarié et en cas de refus du salarié de renouveler son contrat pour la durée du contrat
non renouvelé restant a courir.

Art. 12, Lorsque au terme du contrat a4 durée déterminée la relation contractuelle de travail est
poursuivie conformément aux articles 9, 10 et 11, le salarié conserve I’ancienneté qu’il avait acquise
au terme de ce contrat.

Le nouveau contrat ne peut dans ces cas prévoir une période d’essai.
Section 6.- Sanctions

Art, 13, Tout contrat conclu en violation des dispositions des articles 3,7, 8,9 et 11 de la présente
loi est réputé i durée indéterminée.

Section 7.- Egalité de traitement
Art. 14. Sauf stipulation légale contraire, les dispositions légales et conventionnelles applicables

aux salariés liés par un contrat & durée indéterminée sont également applicables aux salariés liés par
un contrat 4 durée déterminée,
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Section 8.- Période d’essai

Art. 15,

1) Le contrat de travail conclu pour une durée déterminée doit mentienner la durée de la période
d’essai éventuellement prévue.

La période d’essai doit &tre exprimée en semaines. Elle ne peut excéder une durée de quatre
semaines lorsque la durée initialement prévue du contrat €st au plus égale A six mois, et six
semaines dans les autres cas.

Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis, la période d’essai est calculée par rapport ala
durée minimale du contrat.

2) La période d’essai est computée pour le calcul de la durée maximale du contrat visée a l'article 8
de la présente loi.

3) Ii peut &tre mis fin au contrat & Pessai dans les formes prévues aux articles 20 et 21; dans ce cas, le
contrat prend fin A Pexpiration d’un délai de préavis égal a autant de jours que la durée de I'essai
compte de semaines.

4) Lorsqu’il n’est pas mis fin au contrat & 'essai dans les conditions visées au paragraphe qui précéde
avant I’expiration de la période d’essai convenu par les parties, le contrat de travail est considéré
comme étant conclu pour la durée convenue au contrat & partir du jour de I’entrée en
service.

Section 9.- Cessation du contrat a durée déterminée
Art. 16. Le contrat de travail 3 durée déterminée cesse de plein droit & Péchéance du terme.

Art. 17. Hormis le cas visé & ’article 27, le contrat de travail a durée déterminée ne peut étre résilié
avant I’échéance du terme.

L’inobservation par ’employeur des dispositions de 'alinéa qui précéde ouvre droit pour le sala-
rié & des dommages et intéréts d’un montant égal aux rémunérations qu’il aurait pergues jusqu’au
terme du contrat sans que ce montant ne puisse excéder la rémunération correspondant a la durée
du délai de préavis qui aurait dfi &tre observé si ie contrat avait été conclu sans terme.

L’inobservation par le salarié des dispositions de ’alinéa ler ouvre droit pour I'employeur 4 des
dommages et intéréts correspondant au préjudice réellement subi sans que ce montant ne puisse
excéder la rémunération correspondant i la durée du délai de préavis qui aurait di &tre observé par
1e salari¢ sile contrat avait été conclu sans terme.

Sont applicables en cas de rupture anticipée du contrat 4 durée déterminée les dispositions de
Iarticle 19 de la présente loi dans les cas o la loi rend obligatoire I'entretien préalable.

Chapitre 4.- La résiliation du contrat de travail 4 durée indéterminée
Section 1.- Principe général

Art. 18. Le contrat de travail conclu sans détermination de durée peut cesser & 'initiative des par-
ties contractantes, sous réserve de 'application des régles définies par la présente loi.

Ces régles ne sont pas applicables pendant la période d’essai visée a 'article 34.
Section 2.— Entretien préalable au licenciement

Art. 19. (1) Lorsque 'employeur qui occupe 150 salariés au moins envisage de licencier un salarig,
il doit, avant toute décision, convoquer 'intéressé par lettre recommandée ou par écrit diment certi-
fié par un récépissé en lui indiquant I'objet de la convocation ainsi que la date, 'heure et le lieu de
entretien. Copie de la letire de convocation doit étre adressée a la délégation principale d’établisse-
ment §’il en existe, sinon a Pinspection du travail.

La lettre de convocation & Uentretien préalable doit informer le salarié qu’il a le droit de se faire
assister lors de ’entretien préalable par un salarié de son choix appartenant au personnel de entre-
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prise ou d’un représentant d’une organisation syndicale représentative sur le plan national représen-
iée au sein de la délégation du personnel de I'établissement.

Le jour de Uentréetien préalable peut étre fixé au plus tot au deuxiéme jour ouvrable travaillé qui
suit celui de ’envoi de la lettre recommandée visée a Ialinéa ler du présent paragraphe.

(2) Au cours de Pentretien, 'employeur ou son représentant est tenu d’indiquer le ou les motifs
de la décision envisagée et de recueillir les explications du salarié ainsi que les observations de la
personne qui assiste,

L’employeur ou son représentant a le droit de se faire assister lors de ’entretien par un membre
du personnel ou par un représentant d’une organisation professionnelle patronale, 4 condition d’en
informer le salarié dans la lettre de convocation 4 ’entretien préalable.

(3) Le licenciement du salarié peut étre notifié au plus tot le jour qui suit celui de Pentretien
préalable.

(4) Le licenciement notifié sans observation des dispositions prévues au présent article est irrégu-
lier pour vice de forme.

Section 3.- Forme du licenciement et délais de préavis

Art. 20. (1) L’employeur qui décide de licencier doit, sous peine d’irrégularité pour vice de forme,
notifier le licenciement au salarié par letire recommandée i la poste, la signature apposée par le
salarié sur le double de la lettre de licenciement vaut accusé de réception de la notification.

(2) En cas de licenciement d’un salarié a Pinitiative de ’employeur le contrat de travail prend fin:

- 4 l'expiration d’un délai de préavis de deux mois pour le salarié qui justific auprés du méme
employeur d’une ancienneté de services continus inférieure 4 5 ans;

— & ’expiration d’un délai de préavis de quatre mois pour le salarié qui justifie auprés du méme
employeur d’une ancienneté de services continus comprise entre 5 ans et moins de 10 ans;

- 4 lexpiration d’un délai de préavis de six mois pour le salarié qui justifie auprés du méme
employeur d’une ancienneté de services continus de 10 ans au moins.

(3) Les délais de préavis visés au présent paragraphe prennent cours a I'égard du salarié.

- le quinziéme jour du mois de calendrier qui suit celui au cours duquel la notification de la résilia-
tion a été notifiée lorsque la notification est antérieure & ce jour;

- le premier jour du mois de calendrier qui suit celui au cours duquel la notification de la résiliation
a été faite lorsque la notification est postérieure au quatorzieme jour du mois,

Art. 21, Le salarié peut résilier le contrat de travail par lettre recommandée 4 12 poste. La signature
apposée par "employeur sur le double de la lettre de démission vaut accusé de réception de 1a notifi-
cation.

Dans ce cas, le contrat de travail prend fin a ’expiration d’un délai de préavis égal 4 1a moitié du
délai de préavis auquel le salarié peut prétendre conformément aux dispositions du paragraphe 2 de
I’article 20 lorsque I’intitiative de la résiliation est prise par I’employeur,

Les délais de préavis visés 4 I’alinéa qui précéde prennent cours conformément aux dispositions
du paragraphe (3) de 'article 20 qui précéde.

Section 4.- Motivation du licenciement avec préavis
Art. 22, (1) Dans un délai de quinze jours a dater de la notification du licenciement conformément
aux dispositions de I’article 20 de 1a présente loi, le salarié peut, par lettre recommandée, demander

4 ’employeur les motifs du licenciement.

(2) L’employeur est tenu d’énoncer avec précision par lettre recommandée, au plus tard quinze
jours aprés la notification de la lettre recommandée, la ou les causes du licenciement liées &
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’aptitude ou i la conduite du travailleur ou fondées sur les nécessités du fonctionnement de I’entre-
prise, de I’établissement ou du service.

A défaut de motivation écrite formulée avant 'expiration du délai visé a I’alinéa qui précede, le
licenciement est présumé abusif; la preuve contraire n’est pas admise.

(3) Le salarié qui n’a pas usé dans le délai prévu la faculté lui réservée par le paragraphe (1)
conserve le droit d’établir par tous moyens que son licenciement est abusif au sens des dispositions
du paragraphe (1) de I'article 28.

Section 5.- Lindemnité compensatoire de préavis

Art. 23. La partie qui résilie le contrat conclu a durée indéterminée sans y étre autorisée par
P'article 27 ou sans respecter les délais de préavis visés aux articles 20 et 21 est tenue de payer &
lautre partie une indemnité compensatoire de préavis égale 4 la rémunération correspondant 4 la
durée du préavis ou, le cas échéant, a la partie de ce délai restant 4 courir.

L’indemnité prévue i I"alinéa qui précéde ne se confond ni avec I'indemnité de départ visée a 'ar-
ticle 24 ni avec la réparation visée a l'article 29.

Section 6.- L’indemnité de départ

Art. 24. (1) Le salarié lié par contrat de travail & durée indéterminée qui est licencié par
I'employeur a droit 4 une indemnité de départ aprés une ancienneté de services continus de 5 années
au moins auprés du méme employeur, lorsqu’il ne peut faire valoir des droits a une pension de
vieillesse normale.

L’ancienneté de services est appréciée 2 la date d’expiration du délai de préavis, méme si le sala-
rié bénéficie de la dispense visée 4 I'article 26.

L'indemnité de départ visée i l’alinéa ler ne peut &tre inférieure a:

- 1 mois de salaire ou de traitement aprés une ancienneté de services continus de cing années au
moins;

- 2 mois de salaire ou de traitement aprés une ancienneté de services continus de dix années au
moins;

- 3 mois de salaire ou de traitement aprés une ancienneté de services continus de quinze années au
moins.

(2) Lorsqu’il remplit les conditions visées au paragraphe (1) qui précéde, 'employeé privé a droit &
une indemnité de départ de

- 6 mois de traitement aprés une ancienneté de services continus de 20 années au moins;

- 9 mois de traitement aprés une ancienneté de services continus de 25 années au moins;

- 12 mois de traitement aprés une ancienneté de services continus de 30 années au moins.
L’indemnité de départ ne se confond pas avec la réparation visée a Particle 29,

(3) L’employeur occupant moins de 20 salariés peut opter danslalettre de licenciement soit pour
le versement des indemnités visées aux paragraphes (1) et (2} qui précédent, soit pour la prolonga-
tion des délais de préavis visés a I'article 20 qui, dans ce cas, sont portés:

- 4 5 mois pour le salari¢ justifiant auprés du méme employeur d’une ancienneté de services
continus de 5 années au moins,

- a 8 mois pour le salarié justifiant auprés du méme employeur d’une ancienneté de services
continus de 10 années au moins;

- 4 9 mois pour le salarié justifiant auprés du méme employeur d’une ancienneté de services
continus de 15 années au moins;

- 2 12 mois pour 'employé privé justifiant auprés du méme employeur d’une ancienneté de
services continus de 20 années au moins;
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- a 15 mois pour 'employé privé justifiant auprés du méme employeur d’une ancienneté de
services continus de 25 années au moins;

- 4 18 mois pour I'employé privé justifiant auprés du méme empioyeur d’une ancienneté de
services continus de 30 années au moins.

(4) L’indemnité est calculée sur la base des salaires ou traitements bruts effectivement versés au
salarié pour les douze derniers mois qui précédent immeédiatement celui de la notification de 1a
résiliation.

Sont compris dans les salaires et traitements servant au calcul de 'indemnité de départ, les
indemnités pécuniaires de maladie ainsi que les primes et suppléments courants, a ’exclusion des
rémunérations pour heures supplémentaires, des gratifications et de toutes indemnités pour ftais
accessoires exposés. ’

(5} L’employeur est tenu de régler I'indemnité au moment ou le salarié quitte effectivement le
travail,

Le directeur de Pinspection du travail peut autoriser I'entreprise en difficultés a liquider les
indemnités de départ visées au présent article par mensualités avec les intéréts légaux de
retard.

Section 7.- Congé pour la recherche d’un nouvel emploi

Art. 25. Pendant le délai de préavis émanant de ’employeur le salarié peut demander le congé qui
lui est nécessaire pour la recherche d’un nouvel emploi sans que la durée de ce congé ne puisse excé-
der six jours ouvrables pour la durée du préavis.

Les heures de congé sont intégralement indemnisées 4 la condition que le salarié licencié se soit
inscrit comme demandeur d’emploi 4 'administration de ’emploi et qu’il justifie 1a présentation &
une offre d’emploi.

Section 8.- Dispense de travail

Art. 26. (1) En cas de résiliation du contrat a ’initiative de ’employeur ou du salarié, I'employeur
peut dispenser le salarié de ’exécution du travail pendant le délai de préavis. La dispense doit &tre
mentionnée dans la lettre recommandée de licenciement ou dans un autre écrit remis au salarié.

Jusqu’a ’'expiration du délai de préavis la dispense visée & I'alinéa qui précéde ne doit entrainer
pour le salari¢ aucune diminution des salaires, traitements, indemnités et autres avantages auxquels
il aurait pu prétendre s’il avait accompli son travail. Le salarié ne peut pas prétendre aux avantages
qui représentent le remboursement de frais occasionnés par le travail notamment desindemnités de
repas, des indemnités de déplacement ou des indemnités de trajet.

Le salarié bénéficiaire de la dispense de travailler est autorisé i reprendre un emploi salarié
aupres d’un nouvel employeur; en cas de reprise d’un nouvel emploi, 'employeur est oblige, s'ilya
licu, de verser au salarié chagque mois pour la durée du délai de préavis restant a courir, le complé-
ment différentiel entre la rémunération par lui versée au salarié avant son reclassement et celle qu’il
touche aprés son reclassement. Le complément différentiel est soumis aux charges sociales et
fiscales généralement prévues en matiére de salaires.

{2) En cas de résiliation du contrat a I'initiative du salarié, la dispense de travailler sollicitée parle
salarié et accordée par 'employeur constitue une résiliation d’un commun accerd au sens des
dispositions de I’article 33 de la présente loi.

Chapitre 5.- La résiliation pour motif grave

Art, 27. (1) Chacune des parties peut résilier le contrat de travail sans préavis ou avant I'expiration
du terme, pour un ou plusieurs motifs graves procédant du fait ou de la faute de I"autre partie, avec
dommages ¢t intéréts & charge de la partie dont la faute a occasionné la résiliation immédiate.

Le salarié licencié conformément 4 I’alinéa qui précéde ne peut faire valoir le droit 4 'indemnité
de départ visée a larticle 25.
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(2) Est considéré comme constituant un motif grave pour ’application des dispositions du para-
graphe qui préceéde, tout fait qui rend immédiatement et définitivement impossible le maintien des
relations de travail.

Dans ’appréciation des fautes procédant de la conduite professionnelle du salarié, les juges
tiendront compte du degré d’instruction, des antécédents professionnels, de sa situation sociale et
de tous les éléments pouvant influer sur la responsabilité du salarié et des conséquences du
licenciement.

(3) La notification de la résiliation immédiate pour motif grave doit 8tre notifiée au moyen d’une
lettre recommandée 4 la poste énongant avec précision le ou les faits reprocheés A I’autre partie et les
circonstances qui sent de nature 4 leur attribuer le caractére d’un motif grave. La signature apposée
par I’autre partie sur le double de la lettre de notification vaut accusé de réception de la notification.

Le licenciement immédiat du salarié pour motif grave doit &tre précédé de I’entretien préalable
visé 4 l'article 19 dans les cas ou la loi le rend obligatoire.

(4) L’employeur peut prononcer avec ¢ffet immédiat la mise 4 pied conservtoire du salarié avec
maintien des salaires, traitements, indemnités et autres avantages jusqu’au jour de la notification du
licenciement conformément au paragraphe (3) qui précede.

(5) Le licenciement immédiat pour motif grave ne peut &tre notifié plus d’un jour apres la mise 4
pied conservatoire ou, dans les cas ou la loi le rend obligataire, plus d’un jour aprés 'entretien
préalable.

(6) Aucun fait fautif ne peut i lui seul donner lieu 4 la résiliation pour motif grave au-dela d'un
délai d’un mois 2 computer du jour ou la partie qui 'invoque en a ¢u connaissance, & moins que ce
fait n’ait donné lieu & I’exercice de poursuites pénales.

Chapitre 6.- La résiliation abusive du contrat de travail

Art. 28. (1) Est abusif et constitue un acte socialement et économiquement anormal, le licencie-
ment qui est contraire & la loi et/ou qui n’est pas fondé sur des motifs réels et sérieux liés 4 I'aptitude
ou 4 ta conduite du salarié ou fondé sur les nécessités du fonctionnement de I’entreprise, de 1’établis-
sement ou du service.

I1 en est de méme lorsque le licenciement est contraire aux critéres généraux visés a larticle 7
sous (3) de la loi modifiée du 6 mai 1974 instituant des comités mixtes dans les entreprises du sec-
teur privé et organisant la représentation des salariés dans les sociétés anonymes.

(2) L’action judiciaire en réparation de la résiliation abusive du contrat de travail doit €tre intro-
duite auprés de la juridiction du travail, sous peine de forclusion, dans un délai de trois mois & partir
de la notification du licenciement ou de la motivation. A défaut de motivation le délai court a partir
de ’expiration du délai visé & ’article 22 paragraphe 2.

Ce délai est valablement interrompu en cas de réclamation écrite introduite auprés de
I'employeur par le salarié, son mandataire ou son organisation syndicale.

(3) En cas de coniestation, la charge de la preuve du caractére réel et sérieux des motifs inconibe &
employeur.

L’employeur peut en cours d’instance apporter des précisions complémentaires par rapport aux
motifs énoncés.

{4) L abstention du salarié de prester son travail en raison d’une gréve professionnelle, décrétée
dans des conditions légitimes et licites ne constitue ni un motif grave au sens de Iarticle 27 ni un
motif sérieux au sens du paragraphe (1) du present article.

Art. 29. (1) Lorsque la juridiction du travail saisie juge qu’il y a usage abusif du droit de résilier le
contrat de travail 3 durée indéterminée, elle peut proposer, 4 la demande du salari¢ ou de sa propre
initiative, la réintégration du salarié dans I’entreprise, avec maintien des droits d’ancienneté du
salarié,
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{2) Si I'employeur refuse la réintégration proposée par la juridiction du travail et acceptée par le
salarié, celle-ci doit attribuer au salarié une indemnité qui ne peut étre inférieure aux salaires ou
traitements des deux derniers mois, sans préjudice de dommages et intéréts plus élevés lorsque le
salarié prouve que le préjudice réellement subi du fait de son licenciement est supérieur a cette
indemnité.

(3) Lorsque la juridiction du travail ne propose pas la réintégration du salarié ou que le salarié
refuse la réintégration proposée par la juridiction du travail, la résiliation du contrat de travail &
durée indéterminée ouvre droit, si elle est abusive, 4 des dommages et intéréts compte tenu du
dommage réellement subi par le salarié du fait de son licenciement.

(4) Lorsque la juridiction du travail saisie constate que le licenciement du salarié est irrégulieren
raison de la violation d’une formalité jugée substantielle mais qu’il n’est pas abusif quant au fond,
elle peut condamner 'employeur & verser au salarié une indemnité qui ne peut étre supérieure 4 un
mois de salaire ou de traitement,

L’indemnité visée au présent alinéa ne peut étre accordée lorsque la juridiction du travail saisie
juge le licenciement abusif quant au fond.

(5) Dans les cas de nullité du licenciement prévues par la loi, la juridiction du travail doit
ordonner la réintégration du salarié dans ’entreprise lorsqu’il en fait la demande. Sont applicables
dans ces cas, les dispositions des articles 2059 a 2066 du code civil.

Sont applicables pour I'action judiciaire en nullité les dispositions de 1'article 28 paragraphe (2).

Chapitre 7.- Cessation des affaires de Pemployeur
Décés du travailleur

Art. 30. (1) Sans préjudice des dispositions de Particle 36 de la présente loi, le contrat de travail est
résilié avec effet immédiat en cas de cessation des affaires par suite de décés, d’incapacité physique
ou de déclaration en état de faillite de 'employeur.

Sauf continuation des affaires par le curateur ou le successeur de 'employeur, ke salarié a droit:

1. au maintien des salaires ou traitements se rapportant au mois de la survenance de I’événement et
au mois subséquent et

2. a l’attribution d’une indemnité égale 4 50% des mensualités se rapportant au délai de préavis
auquel! le salarié aurait pu prétendre conformément aux dispositions de I’article 21 de la présente
loi.

(2) Le contrat de travail prend fin par le déces du travailleur.

Peuvent toutefois prétendre au maintien du traitement se rapportant a la fin du mois de 1a surve-
nance de décés de Pemployé privé et a 'attribution d’une indemnité égale a trois mensualités de
traitement:

1. Le conjoint survivant contre lequel il n’existe pas de jugement de divorce ou de séparation de
corps passé en force de chose jugée sinon

2. les enfants mineurs de Vemployé décédé et les enfants majeurs dont il 2 assumé au moment de
son décés 'entretien et I’éducation sinon

3. les ascendants ayant vécu en communauté domestique avec 'employé & condition que leur
entretien était 4 sa charge.

Sil’employé décédé a eu lajouissance d’un logement gratuit, 'employeur doit laisser ce logement
gratuitement i la disposition des personnes visées a I’alinéa qui précéde jusgu’a Uexpiration des
trois mois qui suivent celui de la survenance du déces.

Chapitre 8.~ Incidence de Ia pension de vieillesse et de la pension d'invalidité

Art. 31. Le contrat de travail cesse de plein droit le jour de attribution au salarié d'une pension de
vieillesse et au plus tard a 'dge de 65 ans a condition qu’il ait droit 4 une pension de vieillesse.



44

Art. 32. Le contrat de travail cesse de plein droit:

1. Le jour de l1a décision portant attribution au travailleur d’une pension d’invalidité; au cas oti le
salarié continue 4 exercer ou reprend une activité professionnelle en conformité avec les disposi-
tions légales régissant la pension d’invalidité, un nouveau contrat de travail peut &tre conclu.

2. le jour de ’épuisement des droits du salarié a4 'indemnité pécuniaire de maladie lui accordée
conformément aux dispositions de ’article 8, alinéa 3, du code des assurances sociales.

Chapitre 9.— Résiliation d’un commun accord

Art. 33. Le contrat de travail conclu & durée déterminée ou sans détermination de durée peut étre
résilié par le commun accord de 'employeur et du travailleur.

Sous peine de nullité, le commun accord doit &tre constaté par écrit en double exemplaire signé
par 'employeur ¢t le travailleur.

Chapitre 10.- Période d’essai du contrat & durée indéterminée

Art. 34. (1) Sans préjudice des dispositions de P’article 12 alinéa 2, le contrat de travail conclu pour
une durée indéterminée peut prévoir une clause d’essai.

La clause d’essai doit, & peine de nullité, &tre constatée dans Iécrit visé au paragraphe (1) de
larticle 3, pour chaque travailleur individuellement, au plus tard au moment de 'entrée en service
de celui-ci.

Les dispositions de I’alinéa qui précéde ne s’appliquent pas lorsque la convention collective de
travail applicable i I'établissement contient une disposition établissant que le contrat de travail de
tout salarié nouvellement embauché sera précédé d’'une période d’essai conforme aux dispositions
du présent article.

A défaut de contrat écrit constatant que le contrat a été conclu 4 U'essai, il est réputé conclu pour
une durée indéterminée; la preuve contraire n’est pas admissible.

(2) La période d’essai convenue entre parties ne peut étre inférieure i deux semaines, ni supé-
rieure a six mois,

Par dérogation aux dispositions de I’alinéa qui précéde, la période maximale d’essai ne peut
excéder:

1. trois mois pour le salarié dont le niveau de formation professionnelle n’atteint pas celui du certifi-
cat d*aptitude technique et professionnelle de Penseignement technique;

2. douze mois pour le salarié dont le traitement mensuel brut est fixé & 42.000 francs 4 I'indice 100
de I'indice pondéré du coiit de la vie au moins.

La période d’essai n’excédant pas quatre semaines doit étre exprimée en semaines; la période
d’essai dépassant quatre semaines doit &tre exprimée en mois entiers.

En cas de suspension de 'exécution du contrat pendant la période d’essai, cette période est
prolongée d’une durée égale i celle de la suspension; dans ce cas, la prolongation ne peut toutefois
excéder un mois.

3. La clause d’essai ne peut étre renouvelée.

4, I1 ne peut &tre mis fin unilatéralement au contrat 4 ’essai pendant la période d’essai minimale de
deux semaines, sauf pour motif grave, conformément 4 l'article 27 de la présente loi.

Sans préjudice des dispositions de Palinéa qui précéde, il peut &tre mis fin au contrat 4 I’essai dans
les formes visées aux articles 20 et 21; dans ce cas le contrat prend fin 4 I’expiration d'un délai de
préavis &gal 4 autant de jours que la durée de I’essai convenue au contrat compte de semaines ou &
autant de semaines que la durée de I’essai convenue au contrat compte de mois.

5. Lorsqu’il n’est pas mis fin au contrat 4 ’essai dans les conditions visées au paragraphe qui précéde
avant I’expiration de la période d’essai convenue par les parties, le contrat de travail est considére
comme étant conclu soit pour une durée indéterminée 4 partir du jour de 'entrée en service, soit
pour la durée convenue au contrat & partir du jour de I’entrée en service.
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Chapitre 11.- Protection contre le licenciement en cas d’incapacité de travail du salarié

Art. 35. (1) Le salarié incapable de travailler par suite de maladie ou d’accident est obligé d’avertir
I'employeur, personnellement ou par personne interposée, le jour méme de 'empéchement.

L’avertissement visé a I’alinéa qui précéde peut &tre effectué oralement ou par écrit,

(2) Le troisidme jour de son absence au plus tard, le salarié est obligé de soumettre & I'employeur
un certificat médical attestant son incapacité de travail et sa durée prévisible.

(3) L’employeur averti conformément au paragraphe (1) ou en possession du certificat
médical visé au paragraphe (2) n’est pas autorisé, méme pour motif grave, & notifier au salarié la
résiliation de son contrat de travail, ou, le cas échéant, la convocation 4 ’entretien préalable visé 4
I'article 19:

1. pourune période de 26 semaines au plus & partir du jour de la survenance de I'incapacité de travail
de 'ouvrier;

2. pour la fraction du mois de la survenance de I'incapacité de travail de ’employé privé et les trois
mois subséquents; au cours de cette période ’'employé privé a droit au maintien intégral de son
traitement et des autres avantages résultant de son contrat de travail.

Les dispositions de I'alinéa qui précéde cessent d’&tre applicables & I’égard de I'employeur si la
présentation du certificat médical n’est pas effectuée avant I'expiration du troisiéme jour d’absence
du salarié,

La résiliation du contrat ou, le cas échéant, la convocation a Pentretien préalable effectuée en
violation des dispositions du présent paragraphe est nulle et sans effets. Dans les quinze jours qui
suivent la résiliation du contrat, le salarié peut demander, par simple requéte, au président de lajuri-
diction du travail qui statue d’urgence et comme en matiére sommaire de constater la nullité du
licenciement et d’ordonner son maintien ou, le cas échéant, sa réintégration conformément aux dis-
positions de Particle 29 paragraphe (5) de la présente loi. L’ordonnance du président de la juridiction
du travail est exécutoire par provision; elle est susceptible d’appel qui sera porté, par voie de simple
requéte, endéans les quarante jours a partir de la notification de la décision par voie du greffe, devant
le président de la Cour supérieure de justice ou le conseiller 4 la Cour par lui délégué. Il sera statué
d’urgence, les parties entendues ou diment convoquées.

(4) Les dispositions du paragraphe (3) ne sont pas applicables:

1. si 'incapacité de travail constitue la conséquence d'un crime ou d*un délit auquel le salarié a
participé volontairement;

2. si Pavertissement sinon la présentation du certificat d’incapacité de travail sont effectués aprés
réception de la lettre de résiliation du contrat ou, le cas échéant, aprés réception de la lettre de
convocation 4 entretien préalable, sauf en cas d’hospitalisation urgente du salarié auquel cas la
présentation du certificat d’incapacité de travail dans les huit jours de ’hospitalisation rend nulle
et sans effets 1a lettre de notification de la résiliation du contrat ou, le cas échéant, la lettre de
convocation 4 I'entretien préalable.

(5) L’employeur peut résilier le contrat de travail du salarié aprés 'expiration des périodes visées
au paragraphe (3).

L’employeur qui ne résilie pas le contrat de travail de 'employé privé aprés la période visée 2
I’alinéa 1 sous 2, du paragraphe (3) est obligé de compléter 'indemnité pécuniaire de maladie ou
’allocation lui servie jusqu’a parfaire le montant de son traitement net au plus tard jusqu’a ’expira-
tion des 12 mois qui suivent celui de la survenance de 'incapacité de travail.

(6} Si ’'employé peut réclamer i un tiers, en vertu d’une disposition 1égale, la réparation du dom-
mage résultant pour lui de la maladie ou de 'accident, ce droit, pour autant qu’il concerne I'indem-
nisation pour pertes de traitement subies pendant les périodes visées aux paragraphes (4) et (5) qui
précedent, passera i I’employeur jusqu’a concurrence du traitement et des indemnités par lui
payées.

Les dispositions du paragraphe (3) de ’article 283bis du code des assarances sociales concernant
I’intervention des institutions d’assurance dans I'action dirigée contre le tiers responsable sont
applicables 4 I'égard de Pemployeur,
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Chapitre 12.- Modification de la situation juridique de ’employeur

Art, 36, (*) (1) §'il survient une modification dans la situation de I’employeur notamment par
succession, vente, fusion, transformation de fonds, mise en société, tous les contrats de travail en
cours au jour de la modification subsistent entre le nouvel employeur et les salariés de
I’entreprise.

(2) Le transfert de ’entreprise résultant notamment d’une cession conventionnelle ou d’une
fusion ne constitue pas en lui-méme un motif de licenciement pour le cédant ou le cessionnaire.

Si le contrat de travail est résilié du fait que le transfert entraine une modification substantielle
des conditions de travail au détriment du salarié, la résiliation du contrat est considérée comme
intervenue du fait de Pemployeur,

(3) Apres le transfert, conformément aux dispositions du paragraphe (2) du présent article, le
cessionnaire maintient les conditions de travail et de rémunération convenues par convention
collective de travail dans la mesure que celle-ci les a prévues pour le cédant, jusqu’a la date de la
résiliation ou de I’expiration de la convention collective de travail ou de ’entrée en vigueur ou de
Papplication d’'une autre convention collective de travail.

{4) Sans préjudice des dispositions de U'article 9 de la loi modifiée du 6 mai 1974 instituant des
comités mixtes dans les entreprises du secteur privé et organisant la représentation des salariés dans
les sociétés anonymes, le cédant et le cessionnaire sont tenus d’informer Pinspection du travail et
desmines et les délégations du personnel, concerné par le transfert et, dans le cas d’entreprisesliées
par convention collective de travail, les organisations syndicales signataires sur les points suivants:

- motifs du transfert;
- conséquences juridiques, économiques et sociales du transfert pour les travailleurs;
- mesures envisagées & I’égard des travailleurs,

Le cédant est tenu d’informer les représentants de son personnel en temps utile avant la réalisa-
tion du transfert.

Le cessionnaire est tenu d’informer les représentants de son personnel en temps utile et en tout
cas avant que ces iravailleurs ne soient affectés directement dans leurs conditions d’emploi et de
travail par le transfert.

Dans les entreprises ou établissements dépourvus d’une délégation du personnel, les salariés
concernés devront &tre informés préalablement de I'imminence du transfert.

(5) Si le cédant ou le cessionnaire envisagent des mesures a I'égard de leurs travailleurs respectifs,
ils sont tenus de procéder en temps utile & des consultations et des négociations sur ces mesures avec
les délégations de leur personnel et les organisations syndicales parties 4 la convention collective en
vue de rechercher un accord.

Chapitre 13.- Révision du contrat de travail

Art. 37. Sauf le cas de motif grave défini & I'article 27, toute modification en défaveur du salarié
portant sur une clause substantielle du contrat de travail ne sort ses effets qu’a I’expiration du délai
de préavis auquel le salarié peut prétendre conformément aux dispositions de I'article 20 de la pré-
sente loi si le conirat est conelu pour une durée indéterminée. La rupture du contrat découlant du
refus du salarié d’accepter la modification constitue un licenciement.

Si le contrat est conclu pour une durée déterminée la modification notifiée au salari€ ne sort ses
effets qu’aprés "échéance du terme du contrat.

A peine de nullité de la modification, 'employeur ne peut notifier la modification visée & ’alinéa
qui précéde qu’aprés avoir observé la procédure prévue a article 19 dans les cas ou la loi 1a rend
abligatoire.

*  Texte repris de la loi du 18 mars 1981 relative au maintien des droits des travailleurs en cas de transferts d’entreprises,

d*établissements ou de postes d’établissements
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Chapitre 14.- Le re¢u pour solde de tout compte

Art, 38 (1) Le requ pour solde de tout compte délivié par le salarié 4 son employeur lors de la rési-
liation ou de I’expiration de son contrat de travail doit &tre établi en deux exemplaires dont I'un est
remis au salarié. L’indication gu’il a été établi en deux exemplaires doit figurer au regu.

Le regu pour solde de tout compte n’a d’effet libératoire qu’a ’égard de Pemployeur; il libére
I’employeur du payement des salaires, traitements ou indemnités envisagé au moment du régle-
ment du compte.

(2) Le regu pour solde de tout compte peut étre dénoncé par lettre recommandée dans les trois
mois de la signature. La dénonciation doit 8tre sommairement motivée; elle n’a d’effet qu’a égard
des droits invoqués,

La dénonciation conforme aux dispositions du présent article prive le recu de son effet
libératoire.

(3) La forclusion visée au paragraphe (1) ne peut étre opposée au salarié, si la mention ,,pour solde
de tout compte” n’est pas entidrement écrite de sa main et suivie de sa signature ou/et si le regu ne
porte pas mention en caractéres trés apparents du délai de forclusion.

Le recu pour solde de tout compte réguligrement dénoncé ou a I’égard duquel la forclusion ne
peut jouer, n’a que la valeur d’un simple recu des sommes qui y figurent.

Chapitre 15.- Le certificat de travail

Arxt, 39. A Pexpiration du contrat de travail ’employeur doit délivrer au salarié qui en fait la
demande un certificat contenant exclusivement la date de son entrée en service et celle de sa sortie,
la nature de Pemploi occupé ou, le cas échéant, des emplois successivement occupés ainsi que les
périodes pendant lesquelles ces emplois ont été occupés.

Aucune mention tendancieuse ou défavorable au salairé ne doit figurer sur le certificat.

Dansle cas d’un contrat conclu pour une durée déterminée, le certificat de travail doit étre délivré
au salarié qui en fait 1a demande trois mois avant la date d’expiration du contrat.

Chapitre 16.- Décompte des salaires et traitements

Art. 40. (1} L’employeur est obligé de remettre au salarié i la fin de chaque mois, ensemble avecle
dernier versement de traitement ou de salaire, un décompte exact et détaillé quant au mode de
calcul du salaire ou du traitement exprimant notamment la période de travail et le nombre total
d’heures de travail correspondant a la rémunération versée, e taux de rémunération des heures
prestées ainsi que tout autre émolument en espéces ou en nature.

(2) Lors de 1a résiliation du contrat de travail, le décompte visé au paragraphe (1} doit &tre remis et
le salaire ou traitement encore di doit 8tre versé a la fin du contrat au plus tard endéans les cing
jours.

(3) Les dispositions du présent article ne sont applicables ni aux domestiques agricoles ni aux
gens de maison qui ne sont pas occupés a plein temps.

(4) Les infractions aux dispositions du présent article sont punies d’un emprisonnement de huit
jours & un mois et d’'une amende de 2.501.- 4 150.000.- francs ou d’une de ces peines seulement.

Ces infractions se prescrivent par le terme de trois ans.

Le livre Ier du code pénal ainsi que 1a loi modifiée du 18 juin 1979 portant attribution aux Cour et
tribunaux de "appréciation des circonstances atténuantes sont attribuables auxdites infractions.

Chapitre 17.- La clanse de non-concurrence
Art. 41. (1) La clause de non-concurrence inscrite dans un contrat de travail est celle par laquelle

le salarié s’interdit, pour le temps qui suit son départ de P’entreprise, d’exercer des activités
similaires
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afin de ne pas porter atteinte aux intéréts de 'ancien employeur en exploitant une entreprise
personnelle.

(2) Sous peine de nullité, la clause de non-concurrence doit &tre constatée par écrit.

(3) La clause de non-concurrence est réputée non écrite lorsque au moment de la signature de la
convention le salarié est mineur et/ou lorsque le salaire ou le traitement annuel qui lui est versé au
moment de son départ de I’entreprise ne dépasse pas 350.000*.- francs a I'indice 100.

Lorsque le salaire annuel ou le traitement annuel excéde 350.000.- francs* a Pindice 100, la
clause de non-concurrence ne produit d’effets qu’aux conditions ci-apres:

1. elle doit se rapporter & un secteur professionnel déterminé et & des activités similaires a celles
exercées par I'employeur;

2. elle ne peut excéder 12 mois & partir du jour o le contrat de travail a pris fin;

3. elle doit &tre limitée géographiquement aux localités ou le salarié peut faire une concurrence
réelle & Pemployeur en considérant la nature de I'entreprise et son rayon d'action; en aucun cas
elle ne peut s’étendre au-dela du territoire national.

La clause de non-concurrence est inapplicable lorsque employeur a résilié le contrat sans y tre
autorisé par Particle 27 ou sans avoir respecté le délai de préavis visé a l'article 20 de la présente
1oi.

Chapitre 18.- Contentieux

Art. 42, Toutes les contestations relatives aux droits et aux obligations entre employeurs et sala-
riés sont de la compétence des conseils de prud’hommes et de celle des tribunaux arbitraux visés a
Particle 26 de la loi modifide du 7 juin 1937, ayant pour objet la réforme de la loi du 31 octobre 1519
portant réglement 1égal du louage de services des employés prives.

Chapitre 19.- Privileges

Art. 43. L’article 2101 du code civil est modifié comme suit;

LATt 2101 (1) Les créances privilégiées sur la généralité des meubles sont celles ci-aprés expri-
mées, et s’exercent dans 'ordre suivant:

1° les frais de justice;
2° les frais funéraires;

3° les frais quelconques de la derniére maladie, quelle qu’en ait €t€ la terminaison, pendant un an,
concurremment entre ceux a qui ils sont dus;

49 |es salaires, traitements et indemnités résultant du contrat de travail ou du contrat d’apprentis-
sage se rapportant aux six derniers mois de travail ainsi que les créances d’indemnités de toute
nature résultant de 1a rupture du contrat de travail ou du contrat d’apprentissage pour le solde non
couvert par le superprivileége visé au paragraphe (2) du présent article;

5° les fournitures de subsistance faites au débiteur et 4 sa famille; 4 savoir, pendant les six derniers
mois, par les marchands en détail, tels que boulangers, bouchers et autres, et pendant la derniére
année, par les mafitres de pension et marchands en gros.

{2) Les créances de salaires, de traitements et d’indemnités se rapportant aux six derniers mois de
travail et les créances des indemnités de toute nature résultant de la rupture du contrat de travail ou
du contrat d’apprentissage s’exercent et doivent &tre payées avant toute autre créance privilégiée y
comprises celles garanties par le privilége du trésor et des autres titulaires de ce privilége, jusqu’a
concurrence d’un plafond égal au sextuple du salaire social minimum de référence**.

Un réglement grand-ducal pris sur avis du Conseil d’Etat et de ’assentiment de la commission de
travail de la Chambre des Députés peut relever le plafond visé au présent paragraphe.”

* 1,5 mio flux
** 165.560 Aux
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Art. 44, L'article 545 du code de commerce est modifié comme suit:

»ATt. 545.- Les créances de salaires, de traitements et d’indemnités résultant du contrat de travail
se rapportant aux six derniers mois ainsi que les créances d’indemnités de toute nature résultant de
la rupture du contrat de travail seront admises au nombre des créances privilégiées au mé&me rang et
dans les mémes conditions que le privilége établi par les paragraphes (1) et (2} de Particle 2101 du
code civil”

Chapitre 20.- Prescription des rémunérations du salarié

Art. 45, L’action en payement des rémunérations de toute nature dues au salarié se prescrit par
cing ans conformément a I’article 2277 du Code civil.

Art. 46. Les dispositions des articles 2271,2272 ¢t 2277 du Code civil sont modifiées comme suit:

wArt. 2271, L’action des maitres et instituteurs des sciences et arts, pour les legons qu’ils donnent
au mois;

Celle des hdteliers et traiteurs, 4 raison du logement et de la nourriture qu’ils fournissent;
Se prescrivent par six mois.”

#Art. 2272, L’action des huissiers, pour le salaire des actes qu’ils signifient, et des commissions
qu’ils exécutent;

Celle des marchands, pour les marchandises qu’ils vendent aux particuliers non-marchands; —
celle des maftres de pension, pour le prix de la pension de leurs €léves; et des autres maitres, pour le
prix de Papprentissage; — se prescrivent par un an.”

~Art. 2277, Se prescrivent par cinq ans les actions en payement:

Des rémunérations de toute nature dues au salarié;

Des arrérages des rentes perpétuelles et viagéres et de ceux des pensions alimentaires;
Des loyers et fermages;

Des intéréts des sommes prétées, et généralement de tout ce qui est payable par année ou a des
termes périodiques plus courts.”

Chapitre 21.- Garantie des créances du salarié¢ en cas de faillite de 'employeuar

Art. 47. En cas de faillite de ’employeur, le fonds pour ’emploi garantit les créances résultant du
contrat de travail ou du contrat d’apprentissage sous les conditions et dans les limites fixées au
présent article.

Sont garanties jusqu’a concurrence du plafond visé a I"article 2101, paragraphe 2. du code civil, les
créances des rémunérations et indemnités de toute nature dues au salarié ou a Papprenti 4 1a date du
Jjugement déclaratif de la faillite pour les six derniers mois de travail et celles résultant de la rupture
du contrat de travail.

En cas de continuation des affaires par le curateur de la faillite, la garantie visée au présent article
est applicable, dans les limites visées & I'alinéa qui précéde, aux créances des rémunérations et
indemnités de toute nature dues au salarié et 4 "apprenti le jour de la résiliation du contrat de travail
et celles résultant de la résiliation du contrat de travail.

Pour I'application des dispositions des alin€as qui précedent, sont considérées les créances de
rémunération et d’indemnité, déduction faite des retenues fiscales et sociales obligatoires en
mati¢re de salaires et de traitements.

Le droit a la garantie s’cuvre pour le salarié, lorsque les créances visées au présent article ne
peuvent étre payées, en tout ou en partie, sur les fonds disponibles dans les dix jours qui suivent le
prononcé du jugement déclaratif de la faillite.

A la demande du curateur, le fonds pour 'emploi verse aux salariés, dans Ies limites visées au
présent article, les sommes impayées figurant sur le relevé des créances présenté par le curateur,
visé par le juge-commissaire ¢t vérifié par Padministration de Pemploi. Le relevé prévu au présent
alinéa peut étre présenté par le curateur avant la clbture du procés-verbal de vérification des
creances,



50

Le fonds pour I'emploi peut verser les sommes garanties par le présent article méme en cas de
contestation par un tiers.

Le fonds pour "emploi se trouve subrogé dans les droits du salarié auquel il a payé les créances
dans les conditions prévues au présent article.

L’article 2, paragraphe 1. sous 7. de 1a loi modifiée du 30 juin 1976 poartant 1. création d’un fonds
pour 'emploi; 2, réglementation de Poctroi des indemnités de chdmage complet est modifié comme
suit;

,7. De la garantie des créances de rémunération et d’indemnité en cas de faillite de 'employeur
conformément i Particle 47 de la loi du . . . sur le contrat de travail; les remboursements au fonds
pour Pemploi des avances par lui consenties sont portés directement en recettes au fonds pour
I’'emploi.”

Chapitre 22.- Dispositions abrogatoires et modificatives

Art. 48. Les dispositions de la loi modifige du 27 juillet 1978 portant diverses mesures en faveur de
I'emploi des jeunes sont modifiées comme suit:

LAtt. 7. Sans préjudice des dispositions des articles 3, 4 et 9 de la présente loi, sont applicables au
contrat de stage-initiation les dispositions du chapitre 3 delaloidu. .. 1988 sur le centrat de travail, &
PPexception de celles des articles 11 et 12 alinéa 2.

Lorsque a ’expiration du contrat de stage-initiation 'employeur engage le stagiaire dans le cadre
d’un contrat de travail a durée déterminée, sont applicables & ce contratles dispositionsde laloi du . .
. 1988 sur le contrat de travail, sans que la période du stage-initiation ne puisse &tre prise en considé-
ration pour application de ses articles 8 et 9.”

Art. 15. paragraphe (1), alinéas 2, 3 et 4.-

,Fn cas d’agrément du projet de programme de mise au travail temporaire, le délégué & 'emploi
des jeunes proposera 4 un ou plusieurs jeunes qui font partie de la division, la conclusion d'un
contrat de mise au travail temporaire.

Sans préjudice des dispositions des articles 16 et 18 de la présente loi, sont applicables au contrat
de mise au travail temporaire visé a I’alinéa qui précéde les dispositions de la loidu . .. 1988 sur le
contrat de travail, & I'exception de celles des articles 11 et 12 alinéa 2.

Lorsque 4 ’expiration du contrat de mise au travail temporaire Pemployeur engage le jeune dans
le cadre d’un contrat de travail 2 durée déterminée, sont applicables 4 ce contrat les dispositions de la
loidu... 1988 sur le contrat de travail, sans que la période du contrat de mise au travail temporaire
ne puisse &tre prise en considération pour I‘application de ses articles 8 et 9.”

Art. 49, La derniére phrase de I’alinéa 3 de I’article 229 du code des assurances sociales est modi-
fiée domme suit:

LL’indemnité visée i I’aticle 30 paragraphe (2) de la loi du . . . 1988 sur le contrat de travail n’est
pas prise en compte au titre du présent alinea”.

Art. 50. L’article 10, paragraphe (1), alinéa 2, de la loi du 3 juillet 1975 concernant 1. 1a protection
de la maternité de la femme au travail; 2. la modification de I'article 13 du code des assurances
sociales modifié par la loi du 2 mai 1974 et modifié comme suit:

,En cas de notification de la rupture avant la constatation médicale de la grossesse, la salariée
peut, dans un délai de 8 jours & compter de la signification du congé, justifier de son état par la pro-
duction d’un ceriificat par lettre recommandée, dans ce cas, le licenciement doit &tre considéré
comme nul et sans effets. Dans les quinze jours qui suivent la résiliation du contrat, la salariée peut
demander, par simple requéte, au président de la juridiction du travail, qui statue d’urgence et
comme en matidre sommaire, de constater la nullité du licenciement et d’ordenner son maintien, ou
le cas échéant, sa réintégration conformément aux dispesitions de article 29, paragraphe (5) de la
loidu... 1988 surle contrat de travail. L’ordonnance du président de la juridiction du travail est exé-
cutoire par provision; elle est susceptible d’appel qui sera porté, par voie de simple requéte, endéans
les quarante jours & partir de la notification de la décision par voie du greffe, devant le président de la
Cour supérieure de Justice ou le conseiller a la Cour par lui délégué. Il sera statué d’urgence, les
parties entendues ou diiment convoquées.”



51

Art. 51. L article 34 paragraphe (1) de la loi modifiée du 18 mai 1979 portant réforme des déiéga-
tions du personnel est modifié comme suit:

»(1) Pendant 1a durée de leur mandat, les membres titulaires et suppléants des différentes déléga-
tions du personnel ne peuvent &tre licenciés; le licenciement notifié par I'employsur & un délégué
du personnel ou, le cas échéant, la convocation & 'entretien préalable effectuée en violation des dis-
positions du présent paragraphe est nulle et sans effet. Dans les quinze jours qui suivent la résiliation
du contrat, le salarié peut demander, par simple requéte, au président de la juridiction du travail qui
statue d’urgence et comme en matiére sommaire, de constater la nullité du licenciement et d’ordon-
ner son maintien, ou le cas échéant, sa réintégration conformément aux dispositions de P’article 29
paragraphe (5) delaloidu. .. 1988 surle contrat de travail. L’ordonnance du président de lajuridic-
tion du travail est exécutoire par provision; elle est susceptible d’appel qui sera porié, par voie de
simple requéte, endéansles quarante jours & partir de la notification de la décision par voie du greffe,
devant le président de la Cour supérieure de Justice ou le conseiller a 1a Cour par lui délégué. Il sera
statué d’urgence, les parties entendues ou diiment convoquées.”

Art. 52. Sont abrogées:

1. la loi du 24 juin 1970 portant réglementation du contrat de louage de services des ouvriers;

2. les dispositions des articles 1,2, 4, 5, 7 alinéa 4,8,12,13,15,16,17,18,19,20,21,22,23 et25dela
loi modifiée du 7 juin 1937, ayant pour objet 1a réforme de la loi du 31 octobre 1919, portant régle-
ment légal du louage de services des employés privés;

3. 1aloi du 18 mars 1981 relative au maintien des droits des travailleurs en cas de transferts d’entre-
prise, d’établissements ou de parties d’établissements, ainsi que toutes ou certaines des
entreprises énumeérées a ’article 7 sous le régime de l'interdiction du travail de dimanche;

4. Tanticle 19 de la loi modifiée du 24 décembre 1977 autorisant le Gouvernement 4 prendre les
mesures destinées a stimuler la croissance économique et 3 maintenir le plein emploi;

5. Particle 17 de 1a loi du 19 décembre 1970 portant réduction et réglementation de la durée du
travail des ouvriers occupés dans les secteurs public et privé de ’économie;

6. du paragraphe 14 de article 6 de la loi modifiée du 7 juin 1937 ayant pour objet la réforme de 1a
loi du 31 octobre 1919, portant réglement 1égal du louage de service des employés privés;

7. Particle 7 paragraphe 2, alinéa 4 de laloi du  juillet 1988 concernant le repos hebdomadaire
des employés et ouvriers;

8. l'article 9 paragraphe 2 de 1a loi du 10 avril 1976 portant réforme de la réglementation des jours
fériés 1égaux.

Chapitre 23.- Dispositions diverses

Art. 53. L’employeur supporte les risques engendrés par 'activité de ’entreprise. Le salarié sup-
porte les dégéts causés par ses actes volontaires ou par sa négligence grave.

Art. 54, Le salarié licencié pour motifs économiques peut faire valoir une priorité de réembau-
chage durant un délai d’un an compte de 1a date de leur départ de ’entreprise. 5i le salarié manifeste
par &crit le souhait d’user de cette priorité, 'employeur est obligé de I'informer de tout emploi
devenu disponible dans sa qualification,

Chapitre 24.- Dispositions finales

Art. 55. Les prescriptions en cours 4 la date de I’entrée en vigueur de la présente loi seront
acquises par cing ans 4 compter du jour ou elles ont commencé 4 courir.

Art. 56. Les dispositions de la présente loi entrent en vigueur le ler janvier 1989. Elles sont appli-
cables aux contrats de travail en cours le jour de sa mise en vigueur.



