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PREFACE

Par lettre du 14 aoiit 1998, Moensicur Jean-Claude Juncker, Ministre du Travail ¢1 de PEmploi, a
soumis le projet de loi sous rubrique 2 l'avis de la Chambre des Employés Privés,

Ledit projet a pour objet de mettre en ocuvre les mesures contenues duns te plan d'action national en
faveur de Pemploi, fruit d'une négociation tripartite. qui & été arrété le 18 avril 1998,

L'obligation d'élaborer un tel plan découle des conclusions du Conseil Européen extraordinaire sur
l'emploi qui s'est déroulé sous présidence luxembourgeoise les 20 ¢t 21 novembre 1997 i Luxemboury,

La Chambre des Employés Privés tient & réitérer ses [elicitations au Gouvernement pour avoir placé
sa présidence de I'Union Européenne sous le signe de fa lutte contre le chomage. Son engagement
soutenu en faveur de I'emploi a & reconnu aussi bien sur e plan national gque sur le plan international
comme un nouvel ¢lan en ta matiere faisant naitre des espoirs.,

La strutégie déclarée du Conseil Europden de novembre 1997 a été de définir des Jlignes directrices
pour emploi™ fixant les grands axes de la politique & mener pour faire reculer durablement le chémage
et s'insérant dans des plans d'action nationuux pour 'emploi élaborés par chague Ltat membre dans une
perspective pluriannuelle.

Ces lignes directrices ont ét¢ soumnises & I'avis de notre Chambre professionnelle qui a profité de 'oc-
casion pour faire un certain nombre de propositions en matiére de lutte contre le chémage dans sa
contribution de janvier 1998,

L'accord tripartite du 18 avril 1998 n'a pas fait référence, ni i notre contribution, ni i celles des autres
organismes qui ont &é sollicités pour élaborer des propositions concrites,

Cest pourquot, le texte intégral de notre position est jointe, en annexe, i notre avis qui a ¢é adopté i
Punamimité lors de assemblée pléniére du 16 octobre 1998,

Luxembourg, le 16 octobre 1998,

Le Directeur, Le President,
Théo WILTGEN Jos KRATOCHWIL.

11.11.1998
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TITRE 0
RESUME DES PRINCIPAUX PASSAGES DE L’AVIS

Titre I. La politique active de I'emploi

Le projet contient diverses mesures destinées i combatire le chdmage des jeunes et des adultes.

Les mesures dinsertion destinées aux jeunes — stage-initiation, division d'auxiliaires temporaires ct
stage de préparation en entreprise — créent des situations intermédiaires entre le chomage et 'emploi
stable. Elles permetient au jeune de se rapprocher d'un emploi en accroissant les occasions ducquérir de
l'expérience et de se forger des compélences.

Pour entraver la progression du chomage de longue durée et aider les personnes aduttes a réimégrer le
marché de I'emploi aprés une période de chomage. il est proposé de créer un stage de réinsertion profes-
sionnelle pour adultes, Cette mesure cst accueillie favorablement par la CEP-L

Ohservations

|. Le projet est pent inhovatewr

Laoin de s'aventurer si peu que soit dans une direction d'une .réorgunisation” du passage ¢cole-vie
active, le projet opte pour une reconduction de mesures existantes, tout en les adaptant iégerement et en
les regroupant, mais de maniére seulement particlle, dans une loi unigue.



2. Pourgntol prévedr différents niveauy d 'indemnisation?
On mangue T'occasion d'aligner les modes de rémunération dans les différentes mesures.

La diftérenciation, méme si elle connait une certaine atténuation. est maintenue: le contrat le micux
puyé reste celui conclu dans Ta division dauxiliaires tempaoraires. si on fait abstruction des jeunes
travaillam dans le pool des assistants.

3. Les discriminations positives prévues sont condamnées o rester sans effet

Duns deux mesures. 3 savoir le contral stage-initiation et Je stage en entreprise. les aides sont. 4 titre
transitoire, plus élevées sile candidat engagé est une jeune femme.

La CEPel. est d'avis que la  discrimination positive™ des Jeunes femmes par le biuds d'une participa-
tion plus élevée du tonds pour leriploi nfauru qu'un eftet trés limitd,

Le stage-initiation ¢l le stage en entreprise ne se prétent guere & l'occupation de jeunes filles du fut
qu'ils se déroulent quasi exclusiveiment duns des entreprises industrielles qui par uadition oceupent.
dans la production. un nombre trés restreint de femmes. fait qui n'est généralement pas imputable 3 une
politique dite de . discrimination™.

Si le Gouvernent entend séeieusement avantager les jeanes filles par rapport aux hommes. 1l devrait
favoriser T'emploi féminin dans la division d'auxiliaires temporaires et le pool des assistants.

4. Une miise & disposition guasé gratuite dune main-d'ocuvre trés qualifiée

En ce qui concerne les communes et les A8 B.L. qui ont e droit d'avoir recours & des jeunes de Ta
division dasxiliaires temporaires. elles bénéficient uctuellement d'une prise en churge de )% par le
Fonds pour l'emploi.

[.e Fonds pour Yemploi entend rembourser & Favenir aux communes ¢l aux A.S.B.L non pas 50%
mais bel et bien 85% de l'indemnité i verser au jeune. En plus il prend i charge les charges patronales et
tiscales prévues en matiére de salaice.

Atitre d'exemple. un jeune de 26 ans ayunt droit a 85% du salaire soctal minimum pour safurié quali-
1ié touche une indemnité brute de 47.200 .- LUF, le coit pour l'employeur (communes, AS.B.L.. ete.)
est de 7.08(.— LUF. soit 40. - LUF par 'heure.

Mettre & disposition d'un employeur du secteur privé une main-d'oeuvre qui ne colite que 40.— LUF
I'heure est une concusreney inouie par rapport au salarié auguel Femployeur doit payer le salaire social
minimum, Pour le méme prix, il peat engager plus de 7 jeunes de la division d'auxiliaires temporaires!

Et, avec un colt de 40— LUF, Ie jeune engagé n'est pus trop cher pour faire n'imponte quel travail,
Son expérience professionnelle risque en conséquence de ne connaitre que  dégradation et
déqualification.

Cetle mesure. qui devrail ¢ire salude gquant & son principe, risque duvoir des effets seconduires
néfastes. et sor les jeunes concernés et sur le marché de l'emploi en général.

5. Le projet risque de créer du chomage récurrent

Le fuit de prendre en compte les mesures de mise au travail comme périodes de stage ouvrant droit &
lindemnité de chomage permet au Gouvernement de réduire a la limite & z€éro le chomage de longue
durée,

En plus, on peut éviler a court terme avee cette politique que les chdmeurs ne soient drainés de fagon
automatique dans la marginalisation et dans l'exclusion.

Muais 2 la longue. il est & craindre que le poids du chdmage se concentre toujours sur les mémes
personnes qui tournent de fagon réeurrente entre mesure de mise aw travail et chdmage.

Titre 2: L'organisation du travail

Le projet introduit des modifications au niveau des themes a aborder dans le cadre d'une convention
collective de travail, De méme, il prévoit des changements au niveau de la durde du travail aussi bien
pour Ie truvail 3 temps plein que pour le travail & temps partiel.

Entin, il élargit les hypotheses dans lesquelles I'on peut recourir & un contrat 4 durée déterminée.



A. Les conventions collectives de travail

Le projet Enuméere guatre sujets gui doivent étre discutés obligatoirement dans le cadre des négocia-

tions collectives. Il sagit:

» de Porganisation du travail et Faménagement du temps de travail;

* de Ia politique de formation de l'entreprise ou du secteur, concernant tant les salarids que les
chdmeurs;

¢ du développement ou du maintien de Pemploi dans l'entreprise ou le secteur;

* e Ia mise en oceuvre de I'égalité de trattement entre hommes et femmes dans 'entreprise ou le
secteur.

Observationy

L. Pourquod ne saisit-on pas oceasion pour procéder & une réforme globale de la loi de 1965 sur les
corventions collectives de travail?
Lu CEP=L regrette que la réforme de la [égislation sur les conventions collectives de travail, annor-
cée depuis des anndes. reste une fois de plus sur la liste d'attente, le projet se limitant & procéder scule-
ment it des adaptations ponctuelles.

2. L'absence d'un organe central chargd d'archiver et de surveiller fes conventions collectives de
trevail se fait sentiv

Lu CEPeL se demande comment les efforts ou les progres réalisés en matiére de conventions collec-
tives de travail peuvent &tre appréciés si nous ne disposons pas au plan national d'un archivage séricux
de toutes ces conventions.

Il est incompréhensible gqu'un pays comme le Luxembourg, connu pour sa politigue efficace en
matiére de partenariat social, n‘arrive méme pas i réaliser un banal archivage de toutes les conventions
collectives de travail.

Une politique cohérente et efficace en matiére de conventions collectives telle que préconisée de
nouveau par le projet présuppose, non sculement des partenaires sociaux engagés, mais aussi une insti-
tution ou administration chargée de centraliser et de surveiller les conventions collectives de travail.

B. La réglementation de la durée du travail

Le projet généralise Te principe de la période de référence minimale de 4 semaines pour tous les
salartds.

Ce principe permet une répartition inégale des horuires sur une période de 4 semaines, a condition de
ne pas faire travailler plus de 10 heures par jour et 48 heures par semaine.

Lentreprise doit éablir un plan d'organisation du travail couvrant chaque fois une période de
4 semaines. Ce plan doit étre établi au plus tard cing jours avant le début de la période de référence.

Observations

. L'emploveur se voit reconnaitre un powvoir absoln
St le plan d'organisation doil &re soumis pour avis 3 la délégation du personnel s'if en existe,
I'uhsence d'avis ou un avis négatif ne peut pas empécher la mise en vigueur du plan.

Le plan est done établi par 'employeur ¢t imposé au salarié.

2. Le salarié serd sewnmis a4 des horaires toujours changeants
Pur l'introduction de la période de référence de 4 semaines, le salarié peut étre confronté au début de
chague mois (c'est-a-dire toutes les 4 semaines) 4 un horaire de travail complétement bouleversé.

3 Le projet intraduit une | haute flexihilité

Ce sera la Lhaute flexibilité” qui s'installers en demandant une grande disponibilité aux salariés:
sollicitations pour travailler le week-end, pour rester 1ard le soir, pour venir plus 10t le matin ete.



Une semaine, le salarié peut étre obligé de commencer & 7 heures du matin, lyutre semaine a
11 heures du matin, méme seénario pour le soir.

4. Le salarié sera sowmis a des horaives particulierement pénibles

Le résultat de ceue tlexibilité au niveau de l'organisation du travail sera des horaires particulierement
pénibles. remettant en cause toute organisation dans le cadre de la vie privée.

5. Le projet entraine Uimpaossibilité pour e salarié de concilier sa vie professionnetle et sa vie privée

Dans un environnement de travail ol 'employeur peut changer toutes les 4 semaines les horatres de
travail et o0 le travail peut &tre tout i fait irrégulier, des jours de travail de 6 heures varient avec des
jours de travail de 10 heures, Ceci rend quasi impossible une vie normale en couple si les deux purte-
naires ont une occupation de salarié et §'ils ont & charge un ou plusicurs enfants.

6. La flexibilité doit étre négociée et non pas imposée an salarié

Une généralisation guasi inconditionnelle de la période de référence de 4 semaines ¢onduit & une
dérégulation effrénée et indifférenciée.

En l'abscnce d'une convention collective de travail. les droits de décision ou de codéeision des sulu-
riés lors de I'établissement du plan d'organisation du travail sont inexistants, L'employeur a le droit
d'imposer son plan.

Afin de garantir une tlexibilité positive, la CEP+L se prononce pour un temps de travail négocié dans
le cadre d'une convention collective de travail, et contre un temps de travail imposé dans des entreprises
non lides par une convention collective de travail,

7. Le projet ne dit rien sur la vadeur et lo portée des accords subordonnés

Si lu convention collective de travail prévoit une période de rétérence dépassant les quatre semaines,
alors elle peut prévoir que des accords subordonnés réglent au niveau de l'entreprise lapplication de fa
période de référence.

Muais méme si des conditions précises figurent dans la convention collective quant 2 la fagon de
conclure de tels accords subordonnés, il est A craindre que 'employeur n'impose son point de vue. car le
projet ne prévoit pas de possibilité de recours contre un accord subordonné qui serait établi sans T'accord
des salariés et qui ne respecterait pas les conditions arrétées dans la convention collective,

La CEPeL est d'avis que le texte proposé permet aisément de transformer une flexibilité négociée uu
niveau de lu convertion collective de travail en une flexibilité imposée au niveau de 'entreprise.

Afin de prévenir cette évolution, lu CEPsL exige que les uccords subordonngs dtablis au niveau de
'entreprise porient, pour étre valables. la signature des syndicats ayant la qualité de parties signatuires
de la convention collective de travail.

C. Le travail volontaire a temps partiel

Il est prévu dintroduire aussi au niveau du travail & temps partiel une période de référence de
4 semaines.

En plus. lemployeur a le droit d'hugmenter pendunt cette période de référence le travail journalier et
hebdomadaire de 50%.

Un salarié travaillant i mi-temps peut donc étre obligé de travailler 6 heures par jour au lieu de 4 et 30
heures par semiine ou lieu de 200 Cest I'employeur qui en déeide.

Ohservations

1. Le projet rend quasi impossible Uexercice conjoint de deux on plusieurs emplois a temps partiel
Un saluri¢ gqui cumule deux emplois i mi-temps est quasiment duns Fimpossibilité dhonorer & lave-

nir ses engagements auprés de sex différents cimployeurs.

2. Le projet rend difficile la conciliation de la vie professionnelle et de la vie privée

La forme du travail i temps partiel est souvent choisi par le salarié parce qu'il 4 un certain nombre de
contraintes aw niveau de sa vie privée qui limitent sa disponibilité.



Or, 12 ,haute flexibilité™ introduite par le projet rend plus épineuse I'organisation de la vie privée et
risque de remettre en cause les arrangements qu'il a pris par exemple pour organiser la garde de ses
enfants,

Ce seront en premier licu les femmes gui seront victimes de cette nouvelle flexibilité au niveau du
temps de travail.

3. Le projet prévoit une augmentation de la durée du travail plus substantielle que celle prévue pour le
travail a temps plein

Pour un salarié travaillant 4 temps plein, le projet limite 4 20% l'augmentation de la durée du travail
pendant la période de rétérence: de 8 & 10 heures par jour et de 40 & 18 heures pur semaine.

Au nivean du travail & temps partiel, cette augmentation est de 50% et plus!
D. La renaissance du contrat a durée déterminée

Le projet autorise le recours au contrat 4 durée déterminée pour embaucher un demandeur d'emploi
inscrit a 'Administration de 'emploi, notamment dans le cadre d'une mesure d'insertion ou de réinser-
tion dans la vie active,

Observations

1. Le projet généralise et banalise le recours au contrat & durée déterminée

Le projet permet I'interprétation que tous les jeunes sortant de 1'école et toutes les personnes ayant
perdu en cours de route, ¢'est-a-dire a I'dge adulte, leur emploi, soil qu'ils ont été licenciés, soit qu'ils onl
démissionné, soit que leur entreprise a fait faillite ou a cessé tout simplement son activité, peuvent étre
engageés sous contrat i durée délerminée.

La seule exception est le salarié qui change d'employeur de son propre gré.

A Tavenir, il est donc peu probable qu'un salarié qui a perdu son emploi soit de nouveau engagé par
contrat i durée indéterminée. Le contrat & durée déterminée, au lieu d'étre Yexception, sera de nouveau
la regle. et le contrat a durée indéterminée sera relégué au sccond rang.

Bref, & terme chaque engagement se fera moyennant contrat i durée déterminée et le cas échéant, ce
contrat sera ou bien transformé en contrat & durée indéterminée aprés 24 mois ou bien le salarié sous
contrat i durée déterminée est remplacé par un chomeur engagé lui aussi sous contrat i durée
déterminée.

Autre avantage pour I'employeur: il n'a pas besoin de respecter la période de carence prévue par la loi
du 24 mai 1989 sur le contrat de travail, mais peut faire suivre un contrat  durée déterminée directement
par un autre,

2. L'ouverture faite par le projet est disproportionnée

Bien qu'il soit évidemment préférable qu'un chdmeur soit embauché sous contrat 4 durée déterminée
quc de ne pas ére embauché du tout, 'ouverture faite par le projet est dangereuse et méme dispropot-
tionnée par rapport a l'objectif poursuivi qui est celui de combattre le chémage.

En présence d'un taux de chdémage somme oute assez faible par rapport i certains pays étrangers, est-

P

il raisonnable d'avoir recours 4 une dérépulation massive?
Titre 3: La politique d'égalité des chances

Le projet propese comme nouvelle mesure lintroduction d'un congé parental et d'un congé pour
raisons familiales.

En plus, il contient des dispositions relatives aux actions positives dans le secteur privé et prévoit des
mesures facilitant la réintégration dans la vie active.

A. Le congé parental
La durée du congd parental est de 6 mois plein temps ou de 12 mois i temps partiel pour chague

enfunt dgé de moins de cing ans. En cas d'accouchement multiple, e congé parental est prolongé i
raison de 2 mois temps plein ou de 4 mois & temps partiel par enfunt.



A l'expiration du congé parental, le bénéficiaire a la garantie de retrouver son poste de travail anté-
ricur ou un poste similaire qui répond a ses qualifications. Dans ce dernier cas, la rémunération doit au
moins étre équivilente a celle gu'il touchail pour son ancien poste.

Les frais engendrés par l'introduction du congé parental sont & charge du budget de FEtat. L'indem-
nité mensuelle forfaitaire accordée pendant le congé parental s'éléve & 600354 - LUF (indice 548.67)
pour le congé i temps plein et & 30, 177.— LUF (indice 548.67) pour le congé a mi-temps.

Observations

1. Le projet reste en retrait par rapport @ lu directive ewropdenne metiant en veuvre locoord-cadre sur
le congé parental

Cetie eritique vaut notamment en ce qui concerne les enfants pour lesquels le bénéticiaire peut oble-
nir un congé parental.

Si la dircctive précise qu'il peut s'agir d'enfunts dgés entre 0 et 8 ans, le projet accorde un congé
parental seulement jusqu'd Tage de 5 ans de l'enfant.

Le projet n'épuise pas towte la latitude qui fui est offerte par la dirgctive.

2. Le projet ne définit pas in extenso le champ des béndficiaires potentiels

Suivant les dispositions du projet, le congé parental est destiné aux salariés, apprentis, travailleurs
indépendunts, fonctionnaires. employés et vuvriers de 'Etat ainsi gu'au personnel des communes. des
établissements publics ct de lu Société Nationale des Chemins de Fer.

Cette définition du cercle des bénéficiaires potentiels du congé parental souléeve lu question de savoir
si les personnes eftectuant une mesure d'insertion ou de réinsertion professionnelle ont également droit
d un congé parental.

La guestion se pose notamment pour celles des mesures qui créent un véritable lien contractuel entre
l'employeur et Je demandeur d'emploi, telles que le contrat de stage-initiation ou la division d'auxiliaires
lemporaires.

3. Le projet laisse planer le doute sur la guestion de savoir si les frontaliers jonissent dusst di conge
parental

Le projet ne dit pas clairement que les travaiileurs fromtaliers ont aussi droit av congé parental.

$'il devait se trouver qu'ils sont exctus du bénéfice du congé parcntal - solution qui ne trouverail pas
I'aval de 1a CEP-L - notre Chambre fait remarquer que cette exclusion peut aveir des répercussions sur
le choix des personnes qu'un cmployeur se propose d'embaucher.

En effet. s'il a en face de o deux personnes équivalentes. mais dont T'une est susceptible un jour de
faire valoir son droit 2 un congé parental. alors que 'autre est exclu de ce bénéfice. il est i prévoir que
son choix se portera sur le candidat frontalier dont il sait qu'il ne sera jumais ubsent de son lieu de travail
pour cause de congd parental.

On crée ainsi des conditions de concurrence inégales sur le marché de 'emploi entre un salarié rési-
dant au Luxembourg et un salarié frontalier, conditions gui risquent de privilégier & moyen ou i long
terme, lI'emploi de main-d'ocuvre frontaligre.

4. Le refus d'accorder le congé parental aux saluriés en période d'essai doit étre nuancé

Le projet prévoit que pendant la durée de la période d'essai. le salarié engagé par contrat & durée indé-
terminée ne peut pas prétendre au congé parental,

Le droit & ce congé spécial nait seulement & l'expiration de la période d'essai.

La CEPsl. estime que Finterdiction générale doit étre nuancée,

Au lieo d'exclure purement et simplement tout salarié en période d'essai du bénéfice du congé paren-
tal. il conviendrait de préciser que cette exclusion n'est pas applicable au congé parental que le/la sala-
rié{c) doit prendre immédiatement aprés le congé de maternité.



3. Un salarié travaillunt & temps partiel aura des difficultés pour jouir pleinement de son congé
parentul
La loi régissant le travail & temps partiel subira un certain nombre de modifications fondamentales
qui vont toutes dans le sens d'exiger une plus grande flexibilité du salunié en termes d'horaire de travail.
[l s¢ peut ainsi que le salarié se voit imposer une période de rétérence au cours de laguelle la durce
hebdomadaire de son travail risque de dépasser fa durée normalement prévue.
L'objectif premicr du congé est d'assurer une présence auprés de l'enfant & des moments cruciaux
pour son évolution et son développement. Comment cet objectit peut-il &tre sauvegardé si le salarié est
obligé de se soumettre d des horaires de travail irréguliers?

6. Pourquai ne pas permettre un fractionnement du congé parental?

Les six mois de congé parental & plein temps et les douze mois & temps partiel doivent &tre pris cn
bloc et ne peuvent pas étre fractionnés.

Notre Chambre propose d'autoriser le salané 3 fractionner son congé parental, chaque fraction devant
au moins comprendre un mos.

Elle a bien conscience du fait que cette proposition ne rentre pas directement dans Fobjectif poursuivi
par le présent projet de loi qui est celui de favoriser 'embauche de chémeurs. Elle estime néanmoins que
le systeme du splitting pourrait étre utilisé efficacement surtout dans les grandes entrepriscs.

B. Le congé pour raisons familiales

Chague salarié a droit de prendre 5 jours de congé pour raisons {umiliales en cas de maladie grave de
son enfunt, de son conjoint ou du parent naturel de I'enfant.

Ces jours de congé sont dus sur présentation d'un certificat médicul.

Les cofits engendrés par T'octroi du congé pour raisons familiales sont i charge non de l'employeur,
muis du budget de FEtat.

Observations

1. Le prajet est en régression par rapport ¢ un projet initial du Ministére de la Promotion Féminine
Le projet du Ministére de la Promotion Féminine accordait un congé pour raisons familiales peu
impaorte la gravité de la maladie dont est atteint I'enflant ou le conjoint.

Le projet du Gouvernement limite le congé i des maladies qualifides de graves.

2. Le projet reste en retraft par rapport a ce gui est déja actuellement préva dans certaines conventions

cellectives de travail

Bicn gu'il n'existe i I'heure actuelle aucune obligation d'accorder des jours supplémentaires de congé
en cas de maladie d'un enfant ou du parent. certaines conventions collectives accordent aux personnes
tombant sous leur chump d'application un congé spécial appelé congé social.

Ces conventions définissent plus largement la notion de raisons familiales.

En effet, le congé social est accordé non seulement en cas de maladie de Penfant ou du parent, mais
dgalement en cas de survenance d'un cas de force majeure rendant indispensable la présence du bénéfi-
ctaire & son domicile.

3. Qui supporte les frais d'un congé indivment pris?

Le projet prévoit que l'appréciation du caraclére grave de la maladie est confiée au contrdle médical
de la séeurité sociule. Ce dernier peut refuser le paiement de l'indemnité pécuniaire de congé pour
raisons familiales §'il estime que dans le cas qui lui est soumis, il n'y a pas de maladie grave.

Qui, duns pareil cas, doit supporter les frais engendrés par l'octroi du congé pour raisons familiales?
Les jours de congé pris sont-ils assimilés & une ahsence pour cause de maladic du bénéficiaire ou sont-
ils retranchés de son congé annuel de réeréation?

Par ailleurs. [a non-reconnaissance du caractére grave de la maladie peut-clle éire un signe pour I'em-
ployeur que le salarié abuse de sa confiance? Peut-elle ainsi constituer un motil’ de licenciement, notam-
ment dans 'hypothése ob le salarié récidive?
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C. Les mesures en faveur de la réintégration dans la vie active

Le projet introduit deux mesures pour favoriser Ja réintégration dans Ja vie active:

» la premiere mesure est réservée aux femmes célibataires ou divoreées ayant charge d'enfants ainsi
qu'aux personnes en silualion monoparentale.

Si ces personnes participent 4 une mesure de formation dans un Centre de formation professionnelle
continue ou suivent des cours sur proposition de 'ADEM ou du Service national d'action sociale. les
frais de voyage et de garde d'enfants gqu'engendre cette participation sont pris en charge par le Fonds
pour Pemploi.

Cette prise en charge se fait seulement en dessous d'un certain seuil de revenu fixé i une fois le
saluire social minimum respectivement a 1.5 fois le salaire social minimum:

« ladeuxieme mesure s'adresse de fagon générale & tout salurié qui interrompt sa carriere pour l'une ou
['autre raison (maternité, mesure de formation, congé sabbatique etc.).
L'entreprise est tenue de faire purticiper cette personne & des mesures de formation continue afin
qu'elle puisse mettre ses connaissances a jour et se réintégrer plos facilement dans le processus de tra-
vail. Cetie obligation résulte soit de la convention collective de travail applicable i I'entreprise, soit &
défaut. d'une convention entre le Ministre du Travail et 'entreprise. le secteur, la branche ou la pro-
tession concernéds,

Observations

1. Pourquai soumetire la prise en charge des frais & une condition de revenu?

La prise en charge des frais de voyage et des frais de garde d'enfants est faite par le Fonds pour 'em-
ploi uniquement si le revenu des personnes concernées ne dépasse pas 69.413,— LUF respectivement
46.275 — LUF {indicc 548.67).

Le projet de loi sous avis n'indigue nulle part les raisons qui sont 2 L base de cette condition de
revenu.

Si un plafond devait étre maintenu, la Chambre des Employés Privés plaide en faveur d'un plafond
raisonnable s'établissant 3 environ 100.000.~ LUF brut. Ce plafond a le mérite de correspondre plus ou
moins a Findemnité de 60.000.— LUF net par mois accordé au bénéficiaire d'un congé parental.

2. Pourguoi prévoir une discrimination positive?

Le projet élablit une distinction centre les femmes célibatuires ou divorcées ayunt charge d'enfants et
les personnes en situation monoparentale pour soumettre la prise en charge étatique 4 des conditions de
revenu différentes.

Lu CEP-L interpréte les termes .personnes en situation monoparentale™ comme visunt les hommes,
célibataires ou divoreds, ayant charge d'enfants.

Elle est d'avis que cette discrimination n'a pas lieu d'étre et gu'il convient au contraire de placer les
meéres el péres en situation monoparentale sur un pied d'égalité. Les problémes de garde se posent dans
des termes identiques dans les deux cas et ne sont pus toujours liés 4 des considérations financiéres,

D. Les actions positives dans le secteur privé

Les actions positives se définissent comme des mesures concrétes prévoyant des avuntages spéci-
figues destinés A faciliter l'exercice d'une activité professionnelle par le sexe sous-représentd ou it préve-
nir ou compenser des désavantages dans la carriére professionnelle.

Les dispositions contenues dans le projet de 101 sous rubrigue s'appliquent uniquement 4 celles des
entreprises qui souhaitent bénéticier d'une subvention étatique pour leurs plans d'actions positives, Ces
plans doivent avair un certain contenu et doivent avoir ¢é avisés préalablement & leur niise en oeuvre
s01t
* par le comité mixte:

o 4 défaut de comité mixte, par lefla déléguéie) a I'égalité:
o 1 défaut de délégation du personnel, par un Comité interministérie]l spécialement créé.



Observations

I. Le projet évarte les Chambres professionnelles du jury avisant les demandes de subvention

Le projet prévoit linstitution d'un comité interministériel appelé i participer i I'évaluation des plans
d'actions positives mis en place dans les entreprises,

Jusqu'a I'heure actuelle, les Chumbres professionnelles ont pu faire partager les expériences qu'elles
ont acquises directement sur le terrain et grice A leur participation de longue date au Prix Féminin de
I'Entreprise attribué par le Ministére de la Promotion Féminine,

La CEP=L. propose de soumettre les projets d'actions positives i lavis d'un Comité composé paritaire-
ment de représentants ministériels et de représentants des Chambres professionnelles.
2. Le projet retire aw/at la délégué(e} a U'égalité une partie de sa raison d'étre

Les projets d'actions positives doivent, avant leur mise en oeuvre, étre avisés par le comité mixte, ou
A défaut, par le/la déléguéle) a I'égalilé de I'entreprise concernée. En l'absence d'une délégation du
personnel, les projets sont soumis & I'avis du Comité interministériel.

Pourquoi le projet accorde-t-il une priorité au comité mixte en matiére d'actions positives? Ne faut-il
pas plutdt confier au/a la délégué(c) a I'égalité la mission d'élaborer Vavis relatif au plan d'actions posi-
tives élaboré par 'employeur, conformément & la réforme récente de la loi de 1979 sur les délégations du
personnel?

Le/la délégué(c) a 'égalité doit étre I'interlocuteur privilégié de P'entreprise en matiere d'égalité des
chances.

Titre 4: Le développement de I'esprit d'entrepreneuriat

Parmi les mesures proposées figure la possibilité pour un salarié d'exercer conjointement une activité
salariale et une activité d'indépendant.

Observations

1. Ne se dirige-t-on pas vers une société des working poor™?

Pour la premiére fois, un texte de loi invite les salariés & cumuler leur activité salariale avee une acti-
vité d'indépendant.

Celte notion de travail d'indépendant combinée avec une activité salariale serait-clle une sorte de test
pour préparer une avancée discréte vers une nouvelle ,norme de travail”, une société ou le salarié
commence i étre remplacé par l'indépendant ou le faux indépendant?

Par ailleurs, une politique permetiant i un salarié travaillant & temps plein de cumuler ce travail avee
d'autres emplois ressemble étrangement au madele des Etats-Unis des ..working poor®, c'est-li-dire des
salariés qui deivent cumuler plusieurs emplois pour pouvoir mener une vie plus ou moins décente.

2. Le commentaire des articles mangue & certaines occasions de niveau

La CEPsL regrette que certains arguments figurant au commentaire des articles n'aient pas toujours le
niveau que l'on puisse attendre d'un document gouvernemental.

Cette rentarque vaut tout particuliérement pour le passage suivant

.Cette mesure (exercice conjoint d'une activité salariale et d'une activité d'indépendant) ne peut en
outre que favoriser Femploi des femmes puisque ces dernigres pourront exercer un nombre considé-

rable de métiers secondaires.” (Commentaire de l'article 121, page 56)

Titre 5: L'éducation et la formation professionnelle

Les mesures proposées par le gouvernement sont destinées a faciliter le passage école-vie uctive et de
créer une ouverture de l'apprentissage  des personnes adultes.
Elles se laissent résumer comme Suif:
« l'enseignement secondaire technique prépare en premier licu & la vie professionnelle. en ordre subsi-
diuire il permet aussi d'accéder & l'enseignement supérieur:
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= au cours de I'apprentissage les éleéves ayant des difficultés peuvent s'inscrire soit i la voie de forma-
tion préparatoire au CITP, soil 4 la voie de formation préparatoire au CCM;

* les détenteurs d'un CITP ou d'un CCM peuvent se préparer au CATP soit dans le cadre de la forma-
tion initiale, soit dans le cadre de la formation continue;

+ délivrance d'un certificat de réussite du cycle moyen du régime technique ou du régime de lu forma-
tion de technicien;

» ['apprentissage. les études en régime de la formation de technicien et les éudes en régime technique
sont également ouverts a des personnes dgées de plus de 18 ans.

Observations

1. Les mesures proposées devraient étre plus incisives et novatrices

Les auteurs se contentent le plus souvent soit d’opérer un maguillage sur des textes existants, soit
d’adapter des textes a une réalité déja existante.

Pourquoei les textes sont-ils tellement imprécis. pourquoi v a-t-il i peu de nouveautés?

2. L'approche est trop simpliste

La CEPeL est d'avis qu'il est trop simpliste de réduire la problématique du chimage aux seuls nen ou
faibles qualifiés.

Tous les niveaux de formation peuvent étre concernés de nos jours. Ne doit-on pas attaquer les
problémes marginaux & temps pour ne pas leur donner la possibitité de s'amplifier? Ne devrait-on pas
intensifier les mesures en faveur d'une meilleure onentation et réorientation notamment au niveau de
l'enseignement protessionnel?

Duns son avis relatif aux conclusions du Conseil Européen extraordinaire sur 'emploi. qui figure
d'ailleurs comme annexe au présent avis, la CEPsL avait proposé d'examiner une voie nouvelle | I'ap-
prentissage-transition” i tous les niveaux de formation pour assurer le passage école-vie active.

TITRE 1
LA POLITIQUE ACTIVE DE L’EMPLOI

1. Le projet sous avis consacre un titre entier aux mesures d'insertion. de réinsertion et de formation
des chdmeurs. Suivant les auteurs du projet il s'agit d'initiatives nécessaires en vue de combattre le
chimage des jeunes et & prévenir le chémage de longue durée. A cet effet 1a politique active de 'emploi
vise & remplacer des mesures passives par des mesures actives.

Le Gouvernement luxembourgeois s'est assigné un délai de dix-huit mois pour offrir un nouveau
départ a chaque jeune chdmeur avant qu'il n'atteigne six mois de chdmage et a chaque chémeur adulte
avant gqu'il natteigne douze mois de chomage. Par ailleurs, le Gouvernement a fixé & 25% le pourcen-
tage de chdmeurs devant bénéficier d'une mesure de formation.

Avant duborder unulyse proprement dite des mesures proposées, notre Chambre tient & souligner
que le succes des mesures d'insertion ou de réinsertion organisées par 'ADEM supposent une meilleure
information des jeunes demandeurs d'emploi qui sont souvent dans l'ignorance quant aux possibilités
qui se présentent A eux.

Cette remarque ne préjudicie nullement des efforts entrepris récemment par 'ADEM i T'aide de sa
campagne d'information s'adressant a la fois au public général et aux chomeurs.

A. Le chomage des jeunes

2. Au cours des douze derniers mois le chémage des jeunes est tombé de 25,3% & 20,3%. Le nombre
total des jeunes chimeurs est passé de 1.662 & 1.035. Cette évolution favorable s'explique notamment
par le succeés des mesures d'insertion destinées aux jeunes. Ce sont ces mesures qui agissent comme
moyen de formation et. faut-il le relever, comme mesure d'attente. facilitant le passage de I'école i la vie
active.
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Ces mesures créent done des situations intermédiaires entre le chomage et I'emploi stable. Elles
permettent au jeune de se rapprocher d'un emploi en accroissant kes occasions d'acquérir de l'expérience
et de se forger des compétences, bref d'acquérir 'employabililé,

3. Lors de son analyse du chémage des jeunes dans le cadre de son avis relatif au projet de budget
pour l'exercice 1998 ct de s prise de position sur les conclusions du Sommet pour 'Emploi des 20 et
21 novembre 1997, la CEPsL avait souligné que le succés de ces mesures d'insertion devrait conduire
les responsables politiques @ instaurer une structure nouvelle qui, sur base de contrats dinsertion,
organiserait le passage de 'école  la vie active, suns pour autant étre considérée comime mesure anti-
chdmage.

En d'autres termes, une nouvelle formule ,apprentissage™ i tous les niveaux de formation devient
indispensable pour faciliter ce passage école-vie active, un ,.apprentissage-transition™, mais au vrai sens
du terme, ct non dans l'optique du texte de 1945 sur l'apprentissage.

Loin de s'aventurer si peu que ce soit duns cette direction d'une , réorganisation” du passage école-vie
aclive, le projet sous avis a opté pour une reconduction des mesures existantes, tout en les adaptant 1¢ge-
rement ¢t en les regroupant, mais de maniére sculement partielle, dans une loi unique.

1. Conditions de rémunération

4, Actuellement le stagiaire touche 85% du salaire social minimum dans un stage-initiation et 100%
du salaire social minimum dans le cadre de la division d'auxiliaires temporaires, 8'11 2 moins de 25 ans et
le salaire social minimum qualifié ¢'il est igé de plus de 25 ans. Les jeunes qui se trouvent en stage de
préparation en entreprise touchent l'indemnité de chomage complet.

Le projet sous avis réduit i 83% du salaire social minimum l'indemnité revenant & un jeune de moins
de 25 ans qui fait partie de la division d'auxiliaires temporaires. Cette indemnité est réduite & 85% du
salaire social minimum qualifié si le jeune est igé de plus de 25 ans. Au niveau du stage de préparation
en entreprise, 'indemnité de chémage est remplacée par une indemnité correspondunt & 80% du salaire
socitl minimum pour salarié non qualilié.

actuellement : projet
stage-initiation 85% du ssm 85% du ssm
division d'auxiliaires | 100% du ssm {moins de 25 ans) R859% du ssm (moins de 25 ans)
| temporaires 100% du ssm qualifié (plus de 85% du ssm qualifié (plus de
25 ans) ! 25 ans)
stage de préparation indemnité de chomage © 80% du ssm

en entreprise

5, Les modes de rémunération dans les différentes mesures n'ont pas été alignés. La différenciation,
méme si elle connait une certaine atténuation, est nuintenue: le contrat le mieux payé reste celui conglu
dans la division d'auxiliaires temporaires, si on fait abstraction des jeunes travaillant dans le pool des
assistants.

Ce pool ob l'indemnisation atteint les 90.000.— LUF par mois et qui est de toute fagon la voie
royale, n'est pas mentionné dans le cadre de ce chapitre, mais les auteurs du projet I'ont relégué dans
le chapitre enseignement et formation professionnelle. Dans ce chapitre il est retenu a l'égard du
pool une solution de facilité: tout. & savoir rémunération, recrutement elc., sera déterminé par reglement
grand-ducal!

Le fait que nous sommes en présence de trois ou micux de quatre types de contrat ne justifie pas une
indemmisation différente. Tous ces contrats, aussi ceux conclus dans le cadre du pool des assistants,
réglent la méme chose, & savoir la mise au travail de jeuncs chomeurs: le premier s'adresse aux
employeurs du secteur privé, le deuxigme aux employeurs du secteur public et aux A.S.B.L ¢t le troi-
siéme est une mise au travail organisée par ¢l sous I'égide de FADEM. Pans les cas des | assistants® du
pool. I'employeur est aussi le secteur public.

Dans les quatre cas. le Iégislateur devrait done garantir une méme rémunération de base, tout en
ouvrant la possibilité de toucher de la part de lemployeur une prime de mérite.
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6. Par su formulation, le projet ne résout pas un autre probléme, & savoir celui que apprentissage,
dans Te sens de l'arcété grand-ducal du 8 octobre 1945, reste en général moins attrayunt du point de vue
indemnite que les différentes formes de stage dont question ci-avant.

Dans le commentaire. le Gouvernement souligne certes ..qu'il importe de décourager duns le chet du
jeunc toute velléité d'emprunter la voie du stage en raison de considérations exclusivement pécuniaires
sans refation aucune avee des considérations de promotion professionnelle ultérieure™. Malheureuse-
ment. 'intention retenue dans ce .commentaire” ne se refléte pas dans le texte de loi lui-méme.

2. Participation financiére du Fondx pour U'emploi

7. Tout comune il n'y a pas dharmonisation au niveau des indemnités, il n'y a pas d'uniformité au
niveau de la participation du Fonds pour 'emploi dans les différentes mesures «'adressant aux jeunes,

Qui plus est. dans deux mesures & savoir le contrat stage-initiation et le stage en entreprise, les aides
sont, a titre trunsiteire, plus élevées si le candidat engagé est une jeune femme.

Suivant les auteurs du projet, cet appui en faveur de 'emploi des femmes se justifierait du fait que peu
de jeunes femmes auraient recours & la formule du stage-initiation et du stage de préparation en entre-
prise. Atin de remédier i cette situation et afin de promouvoir I'égalité des chunces entre hommes et
temimes. il est proposC. a titre transitoire, de faire bénéticier 'employeur en cas d'occupation de jeunes
femimes d'un remboursement de 65% de I'indemnité au lieu de 50%.

L'analyse des données statistigues montre, en efiet. une sous-représentation des jeunes femmes dans
ces deux mesures: leur pourcentage ne dépasse guére les 20%.

8. A ce sujet. Tu CEPL est néunmoins d'uvis que lu . discrimination positive” des jeunes tenimes par
[ hiais d'une participation plus élevée du Foads pour l'emploi naura gu'un effet tres limité.

Le stage-initiation et le stage en entreprise ne se prétent gutre i loccupation de jeunes filles du fait
qu'ils se déroulent quasi exclusivement dans des entreprises industrielles qui par tradition vecupent.
dans la production, un nombre 1rés restretnt de femmes, fait qui n'est généralement pas imputable 2 une
politigue dite de discrimination™.

Introduire un dispositif ayant pour objet de favoriser l'emploi féminin dans ces stages est une mesurce
visant & impressionner e public, Elle ne constitue pas une mesure efficace en vue duugmenter les
chances des jeunes filles sur fe marché de l'emploi,

Si e Gouvernent entend séricusement avantager les jeunes filles par rapport aux hommes, il devriit
fuvoriser l'emplor éminin dans la division d'auxiliaires temporaires et le pool des assistants,

Dans la division dauxiliaires temporaires, les femmes représentaient au mois de juillet 1998 quelque
419 et dans le pool des assistants quelgue 36%. 8i la représentation des femmes est plus élevée dans ces
deux mesures que dans le stage-initiation et le stuge de prépuration en entreprise, elle n'atteint toutefois
pis le quota des 30%.

9, Dans toutes les mesures confondues. & savoir stage-initiation, stuge en entreprise. division d'auxi-
liaires temporaires et pool des assistants, les femmes représentent 33% de l'etfectif,

Sur un total de 1035 jeunes chomeurs. 564 élaient des jeunes tilles fin juillet 1998, ce qui repré-
seme 55%.

La sous-représentation des jeunes filles dans les mesures antichdmage et leur surreprésentation dans
les statistigues du chdémage soulignent une fois de plus la nécessité de mesures positives ..ciblées™ en
leur fuveur. mis pus dans des donuines on ces mesures sont de toute évidence condamnées i rester sians
effet.

10, En dehors de La prise en charge plus Elevée pour les jeunes Tilles. Ju participation financiére du
Fonds pour I'emploi reste grosso modo la méme, 2 savoir 50% de Iindemnité et les charges sociales
patronales.

Au niveaw de ta division d'auxiliaires temporaires par contre, les moditications propusées sont
substantielles.

Actuellement la prise en charge par le Fonds est de 100% st le jeune entre au service de 'Etat ou d'un
établissement public de 'Etwt, tel gu'une caisse de maladie. A cet égard le projet ne prévoit pas de
changement.



15

Dans le cadre de son avis relatit au projet de budget pour l'exercice 1998, la CEPeL. avait critiqué i ce
supet que:

.par le biais de la DAT, I'Etat dispose gratuitement d'une main-d'oeuvre rémunérée par le Fonds pour
I'emploi. Ainsi I'Etat peut profiter de la DAT pour réaliser des travaux qui autrement auraient di éure
exécutés par du personnel propre, c'est-d-dire par du personnel & charge du poste ,personnel de
I'Etat ou par des corps de métier qualifiés, ce qui aurait augmenté les charges de fonctionnement.*

Cette critique garde toute sa valeur,

En ce gui concerne les communes et les A.S.B.L. qui ont le droit d'avoir recours a des jeunes de la
division d'auxiliaires temporaires, elles bénéficient actuellement d'une prisc en charge de 50% par le
Fonds pour I'emploi.

Afin de remédier & cette .discrimination”, lu CEPsL avait proposé:

Squ'd Tinstar des communes et autres promoteurs, I'Etat devrait prendre 4 charge du budget de 1'Eta

50% des indemnités i verser aux jeunes. Ce n'est pas la mission du Fonds pour I'emploi de financer

une partie des dépenses courantes de 'Etal

Au licu de suivre cette propuosition, le Gouvernement vient d'élendre outre mesure attrait de la divi-
sion d'auxiligires temporaires: le Fonds pour 'emploi entend rembourser & 'avenir aux communes, aux
syndicats de communes, aux élablissements publics, aux établissements d'utilité publique et aux autres
organismes, institutions, associations ou groupements de personnes poursuivant un but non lucratif non
pas 50% mais bel et bien 85% de U'indemnité & verser au jeunc. En plus il prend i charge les charges
patronales et fiscales prévues en matiére de salaire.

A titre d'exemple, un jeune de 26 ans ayant droit it 85% du salaire social minimum pour salarié guali-
fié touche une indemnité brute de 47.201 — LUF, le coit pour ['employeur (communes, A.S.B.L., ctc.)
est de 7.080.— LUF, soit 40.— LUF par I'heure.

1l s'agit en fait d'une mise & disposition quasi gratuite d'une main-d'ocuvre souvent trés qualifide.

I 1. Pour revenir & notre critique 3 I'égard de la prise en charge intégrale des jeunes occupés par I'Etat:
nous étions el nous sommes d'avis que I'Etat devrait lui aussi payer uu moins particllement pour une
prestation de services, Au liew de maintenir la prise en charge applicable aux communes et aux A.S.B L.
ct de I'étendre 4 I'Etat, le Gouvernement veut faire de la division d'auxiliaires temporaires un réservoir
de muin-d'oeuvre qui est  mise & disposition quasi gratuitement*™ aussi bien & I'Etat qu'a une bonne partic
des employeurs du secteur privé.

Avec un colit horatre de 40 .— LUE, on peut évidemment s'attendre 4 ce que cette mesure aura un effet
de tonnerre: le nombre des jeunes chdmeurs va baisser 4 des niveaux rappelant 1a période des [ Trente
Glorieuses™.

Mais le coilt .humain™ & long terme de cette mesure risque d'étre tés élevé,

Mettre i disposition d'un employeur du secteur privé une main-d'ocuvre qui ne coiite que 40.— LUF
Pheure est d'abord une concurrence inouic par rapport au salarié auquel Temployeur doit payer de sa
propre poche le salaire social minimum. Pour le méme prix il peut engager plus de 7 jeunes de la divi-
sion d'auxiliaires temporaires!

Et. avec un coll de 40.-- LUF, le jeune engagé n'est pas trop cher pour fuire n'importe quel
travail. Son expérience professionnelle risque cn conséquence de ne connaitre que dégradation et
déqualiification.

Celte mesure. qui devrait étre saluée quant & son principe, risque d'avoir des effets secondaires
néfastes, et sur les jeunes concernés et sur le marché de 'emploi en général.

B. Le chomage des adultes

12, Contrairement aux jeunes chdmeurs et aux chomeurs dgés {(préretraite ete.). le législateur ne
prévoit actuellement pas de mesures spécifiques efficaces pour combattre le chdmage de la génération
d'fige des 3 d 50 ans.

Lrans son avis relatif au projet de budget pour l'exercice 1998, la CEPsL avail écrit que:

~sur base des donnces disponibles, on doit conclure que la politique d'insertion pour la catégoric

d'dge des 30 a 50 ans est un échec.
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1] taut dés lors se résigner & la constatation que Ta seule mesure efficace™ i leur égard est le paie-
men Jd'une indemnité de chomage.

Or. l'indemnisation passive développe une culture de non-truvail et d'assistés. dangereuse pour la
socidté.

(...

En matiére de chomage. on devrait radicalement changer de cap au licu d'attendre passivement
chaque mois les chitfres du marché de Temploi en espérant sinon une réduction du moins une
stagnation.

Si l'on dit changer de cap. cela veut dire passer du .welfare” au  workfare”. Au licu de faire béné-
ficier les chdmeurs de 'indermmité de chomage pergue comme une prestation d'une assurance sociale,
conume l'assurance maladie ou 'assurance pension, il faudrait astreindre les bénéficiaires . fuire
quelque chose™ en participant par exemple I des mesures dlinsertion ou des mesures de formation.

Introduire une optique du ..workfare™ présuppose le renforcement du volet formation et la promo-
tion de l'optique insertion, telle qu'elie est pratiquée pour les jeunes chomeurs.

Micux vaut interrompre les phases de chomage, soit par un travail intérimaire. soit par une mesure
de formation. soit par une mesure d'insertion afin de maintenir Femployabilité du chémeur que
d'attendre passivement l'emploi stable.”

Dans le cadre du présent projet de loi, le Gouvernement propose maintenant une telle mesure d'inser-
tion destinée aux chémeurs adultes, i savoir le stage de réinsertion professionnelle.

13. La CEPsL. approuve pleinement celte mesure qui, contrairement i ce qui est prévu au niveau de Ja
division dauxiliaires temporaires. prévoit une participation de Temployeur de Uordre de 50% ., et a titre
transitoire, 353% pour les femmes.

C. Le chémage dit récurrent

14. Le risque du chomage récurrent apparait si les mesures de mise au travail, & savoir le contrat
stage-initiation, le stage de préparation en entreprise. la division d'uuxiliaires temporaires et le stage de
réinsertion professionnelle, sont prises en compte comme période de stage ouvrant droit & lindemnité de
chdmage complet.

Le mécanisme est le suivant: un chomeur qui atteing le cap des douze mois de chdmage, date &
laquelle cesse normalement le droit & lindemnité de chémage complet. est plucé dans une mesure de
mise au travail pour une durée de douze mois.

A la fin de cette période. il se retrouve de nouveau au chomage. mais comme la mesure de mise au
travail est prise en compte comme période de stage ouvrant droit & Tindemnité de chomuge complet. il
peut recommencer une période de chémage de douze mois. suivie de nouveau d'une mesure de mise au
teavail et ains de suite,

|5, Le fait de prendre en compte les mesores de mise au travail comme périodes de stage ouvrant
droit & l'indemnité de chémage permet au Gouvernement de réduire & la limite 3 zéro le chémage de
longue durée.

En plus. on peut éviter i court terme avec cette politique que les chémeurs ne soient drainés de fagon
astomatigue dans la marginalisation et dans Uexclusion.

Mais i lu tongue, il est A craindre que le poids du chdmage se concentre Wujours sur les mémes
personnes qui tournent de fagon récurrente entre mesure de mise ao travail et chomage.
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TITRE 2

L'ORGANISATION DU TRAVAIL
A. Les conventions collectives de travail
1. Modifications proposées

16. Les conclusions du Conseil européen extraordinuire de Luxembourg ont mis un accent tres fort
sur la responsabilité des partenaires sociaux dans la réalisation des objectifs fixés en matitre de lutte
contre le chomage.

Les auteurs du présent projet sont d'avis que Pimplication des partenaires sociaux peut &re plus aisé-
ment alteinte dans le cadre d'une trame fixée par le 1égislateur.

Le projet sous avis énumere quatre sujets qui doivent étre discutés obligatoirement dans le cadre des
négociations collectives. 1l s'agit:

« de lorganisation du travail et de 'aménagement du emps de travail;

« de ta politigue de formation de entreprise ou du secteur, concernant tant les salariés que les
chémeurs;

* du développement ou du maintien de l'emploi dans Pentreprise ou le secleur:

o de la mise en oeuvre de I'égalité de traitement entre hommes et femmes dans l'entreprise ou le
secteur.

[7. Si le projet prévoit une obligation de discuter ces sujets, il ne prévoit pas une obligation de
résultat.

En ce gui concerne le point énuméré ci-avant relatif au développement et au maintien de l'emploi
dans l'entreprise ou du secteur, la CEPeL est d'avis que parmi les sujets i négocier obligatoirement
devraient ligurer également l'outsourcing ainsi que le phénoméne de la délocalisation,

2. Un texte peu conforme a l'accord tripartite

18. Le fait que le projet sous avis ne prévoit pas. en mati¢re de maintien de l'emploi, une obligation de
résultat est contraire i I'accord tripartite du 18 avril 1998, Celui-¢i dispose que les conventions collecti-
ves de travail devraient ebligatoirement prévoir te nombre de places a atfecter 3 des stages de réinser-
tion professionnelle ou i des mesures d'insertion similaires et gue le bilan des places mises & disposition
devrait étre dressé réguliérement.

I'accord tripartite préconisait donc une insertion ,négocide™ par les parlenaires sociaux: une
approche innovatrice pour endiguer le chdmage. La CEP<L regrette que cette approche ne se refléte plus
dans le texte sous avis,

En outre, 'accord tripartite du 18 avril 1998 it plus contraignant du fait qu'il prévoyait expressis
verbis que toute convention collective de travail avait, nen seulement, l'obligation d'aborder ces sujets,
mais gqu'elle devrait les aborder sous peine de nullité.

La sanction de la nullité, comme moyen pour imposer une discussion, n'est pas reprise dans Ic texte
proposé par le Gouvernement.

3. Observatoire pour 'archivage et la surveillance des conventions collectives

19. Le projet de loi sous avis prévoit une extension des obligations des partenaires sociaux dans le
cadre des conventions collectives de travail. L'objectit de ces nouvelles obligations ou attributions cst
de réaliser par étapes, an niveau des conventions collectives de travail, c'est-a-dire moyennant concerta-
tion des partenaires sociaux, unc meilleure organisation du travail, une politique de formation continue
appropriée. une politique de création d'emplois et un traitement égal entre hommes et femmes.

20). Mais. comment apprécier les efforts ou les progres réalisés en la matigre, si nous ne disposens pas
au plan national d'un archivage séricux de toutes les conventions collectives de travail?

Il cst incompréhensible qu'un pays comme le Luxembourg, connu pour sa politique efficace en
nuticre de partenariat social, n'arrive méme pas a réaliser un banal archivage de toutes les conventions
collectives de travail.
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En raison de cette lacune, nous ne disposons pas non plus de données regroupées sur I'évolution des
salaires, le temps de travail, les congés. les mesures spéeifiques introduites en vue de réaliser un truate-
ment égal entre homimes et femmes. les efforts entrepris en matigre de formation continue etc,

Une politique cohérente et efficace en matiere de conventions collectives telle que préconisée de
nouveau dans le présent projet de loi présuppose. non seulement des partenaires sociaux engageés. mais
aussi une institution ou administration chargée de centraliser et de surveiller les conventions collectives
de travail,

Récemment Ja CEP<L a adressé une lettre au Ministre du Travail et au Ministre de I'Economie ol elle
a proposé de confier ces tiches 4 un observatoire. Dey institutions avee des missions similaires existent
d'ailleurs a l'étranger.

Dans le cadre du présent avis, notre Chambre tient une fois de plus i souligner la nécessité d'instituer
dans les plus brefs délais un tel observatoire.

21, Finalement, la CEPsL regrette que la réforme de la Jégislation sur les conventions collectives de
travail, annoncde depuis des années, reste une fois de plus sur la liste d'autente, le présent projet de loi se
limitunt 2 procéder seulement & des adaptations ponctuelles.

B. La réglementation de la durée du travail
1. Situation actuelle
1.1, Principe

22. La durée normale du travail est fixée & 8 heures par jour et 40 heures par semaine. Tout travail
dépassant ces limites est considéré comme travail supplémentaire.

La limite journaligre est fixée a4 10 heures et la limite hebdomadaire & 48 heures ou le cas échéant 3
56 heures.

La loi prévoit deux mécanismes de dépassement. Le premier régime est celui des dérogutions
compensatoires, Ce régime prévoit des dépassements de la durée normale du travail. & condition que ces
dépassements soient compensés sur une période de référence par des périodes de repos. Ces heures de
dépassement ne sont pas considérées comme des heures supplémentaires. Le deuxieme régime est le
régime des heures supplémemntaires proprement dit.

1.2 Régimne des dérogarions compensatoires

23, Ce régime se présente comme suil:

« Temployeur peut porter jusqu'a 9 hewres la limite guotidienne du travail. si la durde normale du
travail est répartie sur moins de cing jours ouvrables:

¢ le Ministre du Travail peut autoriser une période de référence, lorsque les conditions spécifigues &
certaines hranches d'activité ou i certuines entreprises 'exigent. Pour les emplovés prives la limite
maximale de la périade de référence est fixée a 2 semaines. En régime ouvrier, la loi ne fixe pus de
limite. Pour les deux régimes, la durée muximale du travail est fixée & 10 heures.

+ Le Minstre du Travail peut autoriser une période de référence de 4 semaines (avee un maximum de
10 heures par jour), dans les entreprises ot le travail, 4 raison de sa nature, ne souffre ni interruption
ni retard, ou est organisé par équipes successives. En pareil cas. e limite hebdomadaire est de
56 heures.

¢ Duns le régime des employés privés, le Ministre du Travail peut autoriser une période de référence
d'un an (maximum de 10 heures par jour):

— pour les employés dont lu présence est indispensable pour assurer le fonctionnement normal des
SNLIEPriscs saisonniéres;

— pour les employés occupés dans les entreprises hotelicres, les entreprises de 1o restauration, les
cantines, les débits de boissons et autres établissements o0 sont servies des consommations;

— pour les employés des entreprises de spectacles et de divertissements;

— pour les employés et équipages affectés au transport de personnes ou de marchandises:
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— pour les employés occupés dans les établissements ayant pour objet le traitement ou 'hospitalisa-
tion des matlades, des infirmes. des indigents et des aliénés, dans les dispensaires, les maisons pour
enfants, les sanwtoriums, les maisons de repos, les maisons de retraite, les colenies de vacances,
les orphelinats et les internats.

|.3. Régime de travail supplémentaire

24. Le travail supplémentaire est tout travail effectué au-dell des limites journaliéres et hebdomadai-
res de la durée normale du travail déterminées par la lof ou les parties, sans gue la limite journaligre
dépasse quant au principe les dix heures de travail par jour.

Lu loi autorise le recours aux heures supplémentaires moyennant auforisation ministérielle préalable
dans des cas exceptionnels limitativement énumérés par la loi:

* pour prévenir la perte de matiéres périssables ou pour éviter de compromettre le résultat technique du
travail;

* pour permeltre des travaux spéciaux comme I'élablissement d'inventaires et de bilans, les échéances,
les liguidations el les arréts de compte;

* pour permettre aux établissements de faire face A des surcroits de travail extraordinaires provenant de
circonstances particuliéres;

+ dans des cas exceptionnels s'imposant dans I'intérél public et en cas d'€vénetnents présentant un
danger national.

La loi autorise en outre le recours auwtomatique aux heures supplémentaires en dehors de toute autori-

f
sation préalable pour les travaux entrepris en vue de faire face 4 un accident survenu ou imminent ainsi
que pour des travaux d'urgence i effectuer aux machines et i 'outillage et des travaux commandés par
un cas de force majeure dans la mesure néeessaire pour éviter une entrave séricuse a la marche normale
de I'établissement.

2. Les propositions de réforme

25. La finalité recherchée dans le texte proposé est d'intraduire une flexibilité positive permettant a
lentreprise d'ajuster son fonctionnement aux contraintes de I'économic moderne globalisée tout en
servant les intéréts des salariés, de plus en plus intéressés i une plus grande souplesse dans I'organisa-
tion de leur temps.

Le plan d'action national en faveur de 'emploi prévoit & ce sujet que toute cetle organisation doit
pouvolr s'effectuer sans dérégulation effrénée et indifférenciée et tout en sauvegardant l'essentiel des
droits des salariés.

26. Dans le cadre de la présente prise de position, nous distinguons entre la durée du travail ou la
période de référence est fixée duns le cadre d'une convention collective de travail, et la durée du travail
oit la période de référence est unilatéralement imposée par 'employeur.

La fixation de la durée du travail dans le cadre d'une convention collective de travail répond, selon
l'avis de la CEPeL, strictement aux exigences fixées & ce sujet dans le plan d'action national en faveur de
I'emploi, & savoir que fes plans d'organisation du travail sur 'ensemble d'une période de référence sont a
établir en concertation avec les salariés.

Par contre, dans les entreprises non couvertes par une convention collective de travail, c’est l'em-
ployeur seul qui décide du contenu et de la structure du plan d'organisation du travail.

2.1. Généralisation de la période de référence minimule
2.1.1. Le principe

27. Le projet de loi sous avis énonce le principe actuellement applicable, 4 savoir que la durde
normale du travail ne pourra dépasser § heures par jour et 40 heures par semaine.

Conformément au plan d'action national en faveur de I'emploi, arrété par le comité de coordination
tripartiic en date du 18 avril 1998, les salaniés peuvent €tre occupés au-deli de ces limites, & condition
gue la durée hebdomadaire moyenne du travail, calculée sur une période de référence de quatre
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semaines conséeutives, ne dépasse pas soit 4 heures, soit la durée du travail hebdomadaire maximale
normale fixée pur voie conventionnelle.

Cette dernitre disposition généralise le principe de la période de référence minimale pour tous les
saluriés abstraction faite dans guelle branche ils travaillent, s'ils sont couverts par convention collective
ou non, s'il s'agit de femmes enceintes ou non. s'ils travaillent sous contrat i durée déterminée ou indé-
terminée, 5ils travaillent & temps partiel ou comme intérimaires, $'ils se trouvent en période d'essai ou en
préavis de licenciement. Ce principe permet, i condition loutetois de respecter certaines limites i savoir
10 heures par jour et 48 heures par semaine (limites générales mais non absolues: on peut élendre &
12 heures le travail journalier et méme 56 heures le travail hebdomadaire). une répartition inégale des
horaires sur un ¢ycle plurihebdomadaire de quatre semaines,

Au nom de la productivité et en vue d'améliorer la situation de I'emploi. le projet introduit donc de
maniére générale une libéralisation des contraintes en matigre d'orgunisation des temps de travail,

2,12, Les poimis a critiquer

Plan d'organisation du travail

28, Suivant les auteurs du projet, la contrepartic de la souplesse demandée aux salariés est P'obliga-
tion pour 'entreprise d'établir un plan d'organisation du travail couvrant la période de référence.

Dans le cadre d'un tel plan, tout employeur — s'il respecte le principe de ne pas laisser travailler plus
de 10 heares par jour et plus de 48 heures par semaine — peut répartir chaque mois {les quatre semaines),
it sa guise e1 3 sa convenance, Cest-A-dire suns étre obligé de motiver sa décision. Tes 163 heures que les
salariés sont obligés de travailler.

Le texte est rédigé en des termes trés généraux et imprécis et permet ainsi I'interprétation qu'il est
possible d'établir un plun d'organisation du travail couvrant I'ensemble des salariés aussi bien qu'un plan
s'appliquant plus particulierement i un salané, ¢'est-3-dire un plan individuoalisé.

Pas de ponveir de décision pour la délégation du personnel

29. Suivant le projet de loi sous avis, le plan doit étre soumis & l'avis de la délégation du personnel 5'il
en existe. A part cette timide disposition, le plan est établi par 'employeur etimposé au(x) salarié(s).

Le commentaire est & cet égard formel:

.L'absence d'avis ou un avis négatif de la délégation ne peut cependunt pas empécher la mise en
oeuvre du plan. La selution contraire constituerait un empiétement direct sur les prérogatives du chef
d'entreprise et empécherait le fonctionnement de 'entreprise pour lequel le chef d'entreprise est scul
respornsable.™
En d'autres termes, la délégation ne peut pas intervenir en cus de pratiques abusives qui consisteraient

A chicaner un salaric moyennant un plan .individualisé™ afin quil quittc l'entreprise de su propre
initiative.

En tout état de cause, notre Chambre est d'uvis que la délégation du personnel doit recevoir copie du
plan dorganisation établi par Femployeur afin de disposer d'une preuve €erite en cas de contestations
ultérieures.

Pus de passibilité pour refuser le plun

30. Le plan doit #re éabli au plus tard cing jours fruncs avant le début de Ta période de référence.
Pour les employeurs, le non-respect de cette disposition pewt entrainer une amende de 2.501 & £50.000
trancs et un emprisonnement de huit jours i un mois ou une de ces peines sculement.

31, Mais quiarrive-t-il au plan d'organisation? Est-il inupplicable? Par ailleurs, est-ce qu'un salarié a
fe droit de refuser l'organisation du travail fixde dans un plan établi seulement deux jours avant lu
période de référence?

Le projet ne prévoil pus de tels cas d'espéce. Il part done du principe que chaque plan doit étre
respecté par le salarié, méme si I'employeur ne respecte pas e préaffichage de cing jours.

Pay de contre-pouvaoir par rapport & Uemploveur

32, Une réglementation aussi incompléte et peu précise aura nécessairement dans la pratigue comme
conséquence que dans toutes les entreprises gui ne sont pas couvertes par une convention collective et
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dans lesquelles les délégations du personnel. il en existe, ne représentent pas un séricux contre-pouvoir
par rapport a l'employeur, ce sera la loi du plus fort qui prévaudra, ¢'est-i-dire celle de l'employeur.

Dans ces entreprises se sera la Jhaote tlexibilité™ qui s'installera en demandant une grande disponi-
hilié aux salariés: sollicitations pour travailler le week-end, pour rester tard le soir, pour venir 6t le
matin, cle.

On arrive ainsi a des horaires particulierement pénibles, remettant en cause toute organisation dans le
cadre de la vie privée, tellement mise en exergue lors de l'introduction ou de la généralisation du rravail
de dimanche pour raisons économiques.

Accroisserment du powvoir de décision de U'employeur

33, Dans le présent projet de loi, la tlexibilité est introduite au nom de a productivité et en vue d'umé-
liorer la situation de 'emploi.

Mais, I'employcur qui envisage le recours i cette flexibilité dite minimale de 4 semaines, n'a pas
besoin de motiver ce recours et, en cas d'absence de convention collective, de recueillir I'aval du person-
nel. 1l s'agit done d'un simple accroissement du pouvoir de I'employeur et ceci sans contrepartie.

Moyennant une politique de flexibilité [efficace”, l'entreprise peut réduire de fagcon substantielle
son contingent d’heures supplémentaires, ce qui va entralner pour les salariés concernés, en dehors
d'horuires atypiques et pénibles, une intensification importante du travail.

En effet. pour chaque période de 4 semaines, l'employeur peut imposer un horaire dans les limites
prévues: A savoir maximum [0 heures par jour, 48 heures par semaine et 160 heures sur 4 semaines.

Ainst, il peut ordonner pendant deux semaines un travail de 48 heures par semaine réparti par
semaine sur 4 jours i raison de 10 heures par jour et | jour & raison de 8 heures et pendant les deux
semaines suivantes un travail de 32 heures par semaine réparti par semaine sur 4 jours & raison de
6 heures par jour et | jour i raison de 8 heures.

34. U'exemple choisi ci-avant est une possibilité parmi une multitude d'autres. Aussi peut-on s'imagi-
ner quune période de référence se lermine par deux semaines & raison de 48 heures par semaine et que la
nouvelle période de référence recommence avec une autre période de deux semaines i raison de
48 heures par semaine.

Rappelons sculement que conformément i unc jurisprudence constante, une modification importante
au niveau de I'horaire de travail est actuellement considérée comme modification essentielle du contrat
de travail, ne pouvant entrer en vigueur gu'apreés un délat de préavis conformément a l'ancienneté du
salarié. Autrement la modification est déclarée par la loi nulle et sans effet. En plus cette medification
doit étre motivée,

fmpassibilité de concilier vie professionnelie et vie fumiliale

35, Par la généralisation de Ta périvde de référence de 4 semaines, le salarié peut étre confronté au
début de chaque période de 4 semaines 3 un horaire de travail complétement bouleversé. Les couples
ayant charge d'enfunts et qui travaillent tous les deux vont étre confrontés i des problémes organisation-
nels impossibles 4 résoudre.

Dans un cnvironnement de travail ot les horaires de travail peuvent changer toutes les
guatre semaines et ot le travail fixé pour une période peut étre tout & fait irrégulier (des jours de
travail de 6 heures variant avee des jours de travail 3 10 heures) rendent quasi impossible une vie
normale en couple si les deux partenaires ont une occupation de salarié et s'ils ont & charge un
ou plusieurs enfants,

Autres victimes de cette nouvelle organisation du travail: les ménages monoparentaux qui cux
deviennent les grands perdants de cette généralisution de la période de référence, généralisation qui
s'applique aussi au travail A temps partiel (voir plus loin).

Le texte proposé permet, et ¢'est I'évidence méme, une modification quant au début et quant i la fin
de la période journali¢re de travail: une semaine, le salarié peut &tre obligé de commencer & 7 heures du
matin. l'avtre semaine 4 1] heures du matin, méme scénario pour le soir. Un autre risque bien réel ext
celui que l'employeur demande au sularié de venir effectuer quelques heures quotidiennes, espacées
dans la journée selon un planning toujours changeant.
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2.2, Pour une flexibilité négociée, contre une flexibilité imposée

36. La CEPsL est d'avis que les points de critique relevés plus huut montrent & I'évidence qu'une
généralisation quasi inconditionnelle de la période de référence minimale, telle que prévue dans le
présent projet. conduit & une dérégulation effrénée et indifférenciée et porte préjudice a certains droits
essentiels reconnus aux salariés.

Dans le commentaire des articles. les auteurs du projet soulignent que l'otganisation du temps de
travail devrait se faire en concertation avec les salariés concernés. Mais cette obligation de se concerter
n'est pas reprise dans le texte du projet. Ce texte se limite & dire que 'employeur est seulement obligé de
demander I'avis de la délégation du personnel, un uvis négatif restant sans effet. I'employeur bénéficie.
toujours suivant les auteurs du projet, d'une prérogative absolue en matiére d'organisation du temps de
travail.

En absence d'une convention collective de travail, les droits de décision ou de codécision des salari€s
lors de I'établissement du plan de travail sont donc nuls. L'employeur u le droit d'imposer son plan.

Une politique de ce type ne cadre nullement avee le grand principe arrété dans le plan d'action natio-
nal en faveur de l'emploi qui veut une flexibilité positive servant entre autres les intéréis des salariés, de
plus en plus intéressés a une plus grande souplesse dans Porganisation de leur temps™.

Afin de garantir cette flexibilité positive, la CEPsL se prononce pour un temps de travail négocié
dans le cadre d'une convention collective de travail. mais contre un temps de travail imposé par l'em-
ployeur en cas d'absence d'une telle convention.

37. Finalement, nous citons un passage du livre . L'entreprise au XXIe sidcle™ publié par le Centre
des jeunes dirigeants d'entreprise. association peu connue pour des théses extrémistes cn faveur des
salarié€s:

..Une entreprise libérée de nombre de carcans actuels pourrait trés bien mettre en place une organi-
sation du travail extrémement souple et exiger des personnes qu'elles travaillent dans des horaires
toujours changeants, avec des délais de prévenance trés courts ... instaurant par 1i méme une sorte
dastreinte permanente et les privant de toute possibilité de s'investir en dehors de l'entreprise.”

2.3, Flexibilitd négociee duny les conventions collectives de travail

38. Le projet sous avis prévoit gue les conventions collectives de travail peuvent prévoir une période
de référence inféricure ou supérieure d 4 semaines, sans pour autant dépasser 12 mois au maximum.

Il est de toute fagon peu probable que des employeurs ou méme un seul saisissent T'occasion de fixer
dans une convention collective une période de référence inférieure & la période minimale des
4 semaines.

Dans le commentaire des articles il est explicitement retenu gu'une convention ¢ollective de travail
ne peut prévoir une durée de travail hebdomadaire moyenne dépassant 40 heures. Les heures de travail
excédant, i la fin de la période de référence, le total des heures a travailler (pour arriver & une moyenne
de 40 heures par semaine), sont a considérer comme des heures supplémentaires.

Si la convention collective prévoit ung période de référence distinete de la période de référence
légale. elle doit déterminer également les principes applicables & I'établissement des plans d'organisa-
tion du travail & établir dans les entreprises rentrant dans son champ d'application.

Dans le commentaire des articles, il est retenu A ce sujet qu'il est évident que les détails doivent
toujours étre réglés au niveau de Pentreprise dans laguelle le plan de travail doit s'appliquer.

En d'autres termes quand il s'agit d'accords applicables 4 un secteur ou a une branche, il appartient
aux partenaires sociaux de fixer dans la convention collective de travail les régles générales régissant
T'établissement des plans d'organisation du travail, le détail, ol 'essentiel, devrait €tre réglé uu nivean de
l'entreprise.

A ce sujet le texte du projet retient de fagon lapidaire ,.La convention collective ... peut prévoir (en
cas de convention applicable & une branche ou & wn sectenr) que les partenaires sociaux, aux niveaux
appropriés définis pur lu convention collective et conformément aux conditions y fixées. peuvent
conclure des accords subordonnés a la convention collective portant sur 'aménagement de la durée du
travail. et notamment sur la période de référence™.

La convention collective PEUT done prévoir des conditions pour des accords subordonnés.
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En cas d'absence de conditions précises dans la convention collective, ce sera done l'employeur qui
imposera ses conditions dans les accords subordonnés.

Mais, méme si des conditions précises figurent dans la convention collective il est & craindre que
I'employeur nimpose son point de vue. En effet, le texte tel qu'il est proposé ne prévoit pas de possibilité
de recours contre un plan d'organisation du travail qui serait élabli sans 'accord des salariés ou qui ne
respecterait pas les conditions arrétées dans la convention collective,

39, La CEPsL est d'avis que le texte proposé permet ainsi aisément de transformer™ vne flexibilité
négociée au niveau de la convention collective de travail en une flexibilité imposée au niveau de
V'entreprise.

La CEPeL est d'avis que soit les délégations du personnel, soit les salariés directement concernés ou le
cas cehéant les deux, devraient élaborer, au niveau de I'entreprise en concertation avee 'employeur, le plan
d'organisation conformément aux grandes lignes arrétées dans la convention cellective. Mais, pour étre
valable et entrer en vigueur, le plan d'organisation du travail ou l'accord subordonné devraient porter la
signature des syndicats ayant la qualité de parties signataires de la convention collective de travail.

Lavant-projet de loi avait d'ailleurs prévu une telle formule de | validation®, La CEP+L exige que ce
texte soit repris dans le cadre du présent projet afin de garantir que la flexibilité négociée au niveau du
secteur ou de lu branche se transforme au niveau de Yentreprise en une flexibilité négociée et non imposée.

2.4, Flexihilité accordée par arréeé ministériel

40, Le projet sous avis prévoit l'institution d'une période de référence minimale de quatre semaines
pour toutes les entreprises. Dans les entreprises lides i une convention collective de travail, cette période
de référence peut étre étendue jusqu'a un an.

Pour étre complet, le projet prévoit que le Ministre du Travail peut autoriser une période de référence
dépassant les quatre semaines duns les entreprises non liées par une convention collective de travail.

Les auteurs du prajet soulignent que pour éviter tout ubus ¢t pour permettre au Ministre de décider en
pleine connaissance de cause, ils ont prévu une procédure particuligre,

Dans une premigre phase, le Ministre soumettra la demande a I'avis des organisations syndicales et
patronales les plus représentatives sur le plan nationul.

Dans une deuxiéme phuse, le Ministre peul décider de demander aux partenaires sociaux compétents
de conclure un accord sectoriel.

Dans une troisieme phase et sous I'hypothése que les partenaires sociaux compétents ne concluent
pas un accord sectoriel, le Ministre peut encore une tois consulter les partenaires sociaux impliqués
avant de demander en dernier lieu 'avis de la délégation du personnel de 'entreprise demanderesse et
d'accorder I'autorisation.

41, Cette procédure lourde, si elle est respectée a la lettre, nous semble appropniée afin d'éviter que
des autorisations ne solent distribuées a la légere.

En plus. il ne faut pas perdre de vue que quant au principe chaque mesure de flexibilité devrait étre
LNégocide’ par les partenaires sociaux dans le cadre d'une convention collective de travail.

La tlexibilité est le domaine par excellence oii 'accent devrait étre mis sur la responsabilité des purte-
naires sociaux, le Ministre du Travail devrait intervenir seulement dans des situations tout & fait
exceptionnelles.

2.5, Durée du travail maximale: régime de compensation ou
régime de travail supplémentaire

42. Aucun salarié, ne peut étre, en principe, occupé, au total, pendant plus de 10 heures par jour et de
48 heures par semaine.

A ce principe. le projet prévoit deux exceptions:
¢ au niveau journalier: 12 heures.

professions 3 déterminer par réglement grand-ducal, autoriser une durée de travail journaliere
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maximale de 12 heures, i condition toutefois que la durée de travail hebdomadaire ne dépasse pas les
40 heures;

« au niveau hebdomadaire: 56 heures,

Dans les entreprises travaillant en cycle continu, la Convention Internationale du Travail No | reste
applicable. Cette convention fixe une limite hebdomadaire de 56 heures, 4 condition toutefois que la
durée hebdomadaire moyenne du travail, calculée sur une période de référence maximale de quatre
semaines conséeutives, ne dépasse pas 40 heures et que Ta durée de travail journaliére ne dépasse pus
les 14 heures.

43, Le texte sous avis fixe done une durée de travail maximale sans pour autant s'exprimer clairement
si le travail presté au-dela des limites normales, 4 savoir 8 heures par jour et 40 heures par semaine, est &
considérer comme travail supplémentaire.

En dehors des exceptions citées ci-uvant, la durée normale de travail sur une période de céférence. par
exemple de 4 semaines, est de 4 x 48, soit 192 heures,

Il résulte du texte proposé que chaque heure travaillée au-deli de la durée normale (& savoir 4 x 40,
soit 160 heures) est & considérer comme heure supplémentaire.

Un salarié. dont le plan d’'organisation de travail prévoit pour certains jours 10 heures de travail et
pour certaines semaines 48 heures de travail. n'a pas droit 4 un supplément pour heures supplémentaires
si la durée moyenne hebdomadaire n'est pas dépassée au cours de la période de référence (dans notre
exemple d'une période de référence de 4 semaines. ce serait au total 160 heures). Les heures que le salu-
rié a travaillées au-deld des 8 heures par jour et des 40 heures par semaine sont dans ce cas des heures
complémentaires.

Au miveau du jour et de la semaine, sont done seules considérées comme heures supplémentaires les
heures travaillées au-dela des limites figurant duns le plan d'organisation de travail.

44, Lu Chambre des Employés Privés critique que la définition des heures supplémentaires et
complémentaires ne se fusse que de fagon et que le texte ne retienne aucune définition claire et nette.
Afin d'éviter des difficultés d'interprétation et de garantir une application normale des dispositions
1égales. notre Chambre propose de combler cette lacune et de cerner les concepts d'heures supplémen-
taires ¢t d’heures complémentaires i 1'aide d'une disposition expresse.

C. Le travail volontaire a temps partiel

45. La lecture des dispositions du projet de loi relatives au travail volontaire & temps particl permet
d'affirmer que cette forme de travail connaitra des modifications substanticlles.

Ainsi, le projet prévoit de rendre ptus souple la durée du travail d'un salarié travaillant & temps partiel
pur I'introduction d'une période de référence de quatre semaines. Pendant cette période, le salarié
concerne peut étre appelé d travailler au-dela de la durée journaliére ou hebdemadaire normale. & condi-
tivn gue lu durée moyenne calculée sur ces quatre semaines, reste dans les limites contractuelles.

La flexibilité demandée au salaric¢ connait une limite dans la mesure o0 Femployeur ne peut lui impo-
ser une durée de travail qui dépasse de plus de 50% la durée normale prévue au contrat de travail. sauf
disposition contraire.

46. Un autre changement concerne la détermmation des heures supplémentaires prestées par un sala-
rié travaillant & temps partiel.

A Theure actuelle, la loi du 26 février 1993 sur le travail volontaire 4 temps partiel dispose que le
temps de travail etfectué par le salarié au-deli de la durée normale prévue au contrat est & considérer
comme temps de travail supplémentaire.

Du fait de lintroduction de la période de référence, cette définition doit &tre revue. Des lors, le projet
de Toi sous avis stipule que les heures supplémentaires commencent lorsque:

* la durée hebdomadaire moyenne. culculée pendant la période de référence, dépusse la durée hebdo-
madaire normale prévue au contrat:

* le salarié travaille au-dela de la durée du travail journaliere ou hebdomadaire upplicable pendant la
période de référence.
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1. Remarque générale sur la flexibilité imposée au salari¢

47. Notre Chambre professionnelle tient & souligner d'emblée que les options prises par le projet de
loi sous avis sont dans une large mesure incompatibles avee Tesprit et la philosophie qui se dégagent de
la loi du 26 tévrier 1993 relative au travail & temps particl.

Lua Chambre des Employés Privés comprend les raisons qui sont i la base des chungements proposés.
Toutefois, afin de ne pas dénaturer la loi de 1993 dans son imégralité, la CEPsL estime que la flexibilité
imposée au salarié¢ travaillant 3 temps partiel doit &tre dans tous les cas d'interprétation et d'application
strictes.

2. Les risques inhérenis a la flexibilité

48. L'introduction du mécanisme de la période de rétérence et, corrélativement, la possibilité pour
I'employeur d'augmenter la durée du travail journaliére et hebdomadaire du salarié pendant cette méme
période conférent aux relations de travail une grande élasticité,

Cette derniére comporte un certain nombre de risques:
= il devient plus difficile pour un salarié de concilier ses horaires de travail il occupe plusicurs postes

A temps partiel pour des employeurs différents.

Sous la [égislation actuelle, 1a durée du travail aupres de chague employeur reste en principe invaria-

ble. sauf prestation d’heures supplémentaires. Ceci permet au satarié de pouvoir organiser son travail

de fagon A éviter des recoupements entre ses différents horaires de travail.

En raison de Uintroduction de la période de référence et de la flexibilité en découlant, cetie planifica-

tion risque d'dtre déjoude et le salarié sera ainsi mis dans I'impossibilité d’honorer ses engagements

contractuels:
= les limites mises a la flexibilité conférent unc fausse assurance.

Le projet de loi prévuit que la durée de travail journaliére et hebdomadaire pendunt la période de réfé-

rence ne peut pas dépasser de plus de 50% la durée du travail normale prévue au contrat de travail.

Ce principe vaut saut disposition contraire entre partics, de sorte que notre Chambre est d'avis que la

limite des 50% est un trompe-l'oeil ¢t donne une fausse assurance aux salariés travaillant & temps

partiel.

La regle des 50% constitue plus un minimum qu'un maximum et I'on peut ainsi concevoir Finsertion

d'une clause dans le contrat de travail du salarié prévoyant une augmentation de la durée de travail

pendant la période de référence pouvant aller jusqu'a 1009%!

Lua Chambre des Employés Privés réfute dés fors Yargument des auteurs du projet qui voient dans la

régle des 50% ..un équilibre entre les besoins de plus de flexibilité pour I'entreprise en matiere de tra-

vail 2 temps partie! et une protection adéquate du salarié™.

Cet équilibre n'existe pas si 'expression ,sauf disposition contraire” est maintenue dans le texie du

projet de loi. Au conlraire, le travail & temps partiel risque d'étre totalement dénaturé et de se transfor-

mer dans certains cas extrémes en travail & lemps plein.

49, Par ailleurs, méme l'augmentation de la durée du travail de 50% est largement surfaite si on la
compare i celle prévue pour le travail a temps plein. Pour un salurié travaillant & temps plein, 'augmen-
tation de la durée de travail correspond seulement A 20% pendant la période de reférence.

Afin de ne pas discriminer les salariés entre eux, notre Chambre professionnelle propose d'harmoni-
ser les augmentations de la durée du travail prévues pour le plein temps ct le temps partiel en ce sens que
la durée du travail journaliere et hebdomadaire d'un salarié & temps partiel ne peut excéder de plus de
209 la durée normale prévue au contral.

3. Le calcul des heures supplémentaires

50. La lecture de l'article 71 du projet de loi sous avis permet de dire que dans le cadre du travail &
temps partiel, nous sommies en présence dheures supplémentaires si:
« 1a durde hebdomadaire moyenne, calculée pendant la période de référence. dépasse la durée hebdo-
madaire normale prévue au contrat;
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* le salarié travaille au-deld de la durée du travail journaliére ou hebdomadaire applicable pendant ta
période de référence.
Le commentaire des articles illustre ce principe 4 l'aide d'un exemple de calcul concret qui se
présente comme suit:

.Un salarié i temps partiel a convenu d'une durée de travail hebdomadaire de 16 heures et s'est mis
daccord uvec I'employeur de teavailler, par application de la période de référence, 80% de plus que sa
durée contractuelle hebdomadaire. soit 16 heures + 12,8 heures = 28.8 heures par semaine.

Les heures supplémentaires commencent gquand {a durée du travail. sur quatre semaines, dépasse
115.2 heures (moyenne hebdomadaire: 28.8 heures).™

51. Cet exemple est erroné cu égard aux dispositions contenues dans Particle 70 (2) du projet de loi
sous avis, Cet article précise qu'il est possible d'augmenter la durée journaliére et hebdomadaire du
travail pendant la période de référence de 50% et plus, a condition que la durée moyenne du travail
culeulée sur la période de référence de quatre semaines, ne dépasse pas la durée hebdomadaire nonmale
prévue au contrat.

Dans notre exemple. Ia durée normale prévue au contrat est de 16 heures par semaine. Ainsi, la durée
hebdomadaire totale pendant la période de référence de quatre semaines correspond A 64 heures.

En vertu de Particle 70 (2). la durée hebdomadaire moyenne doit rester en dessous de ce seuil. Sielle
le dépasse. nous sommes en présence d'heures supplémentuires.

Contrairement il ce que retient I'exemple de caleul. les heures supplémentaires commencent dés lors
au-deld de la 65ieme heure et non lorsque la durde de travail maximale autorisée pendant la période de
référence (dans notre exemple: 1152 heures) est dépassée.

Notre Chambre demande deés lors que l'exemple figurant dans le commentaire de article 71 soit
corrigé afin de ne pus donner une fausse image de linterprétation de cet anticle.

4. L'application dans le temps des dispositions contenues dans le projet de loi

52. Le projet de loi dispose dans son article 73 que le systéme de la période de référence et la flexibi-
lit¢ y attachée a un caructére transitoire, alors qu'il prend fin le 31 décembre 2003.

Si le projet délimite ainsi I'effet dans le teimps des dispositions en cause. il ne se prononce pas sur le
sort des contrats & temps partiel en cours,

La future loi sera-t-etle d’'application immédiate en ce sens qu'elle s'applique a tous les contrats exis-
tant au jour de son entrée ¢n vigueur, ou vaut-clle uniquement pour les contrats conclus aprés son entrée
en vigueur?

Si la premicre solution est retenue, la clause des contrats en cours qui régle la durée du travail devra
étre maodifiée.

En principe, tout changement portant sur la durée du travail est considéré comme essentiel par la
jurisprudence. Par conséquent, 'employeur est soumis au respect de la procédure prévue par l'article 37
qui stipule que:

~Toute modification en défaveur du salarié portant sur une clause essentielle du contrat de travail
doit. 4 peine de nullité, étre notitiée au saluné dans les formes et délais visés uux articles 19 et 20 et
indiguer la date 2 laquelle elle sort ses effets (...

Si les tormalités prévues par cet article ne sont pas respectées, le changement opéré est i considérer
comme nul.

Si la deuxitme solution est retenue, il faut se demander si 'on ne crée pas un travail d temps partiel i
deux classes™ au détriment des salanés concluant un contrat 3 temps partiel aprés l'entrée en vigueur de
la loi.

La guestion de 'applicabtlité dans le temps du projet de Joi wérite done d'étre tranchée de fagon
explicite, eu égurd aux répercussions qu'elle risque d'avoir pour les salariés concernés.

D. La renaissance du contrat 4 durée déterminée

53. Le projet de loi sous avis prévoit d'étendre le recours au contrat i durée déterminée comme
moyen d'insérer ou de réinsérer les chomeurs, 4 condition qu'il s'agisse d'un chémeur inscrit comme
demandeur d'emmploi & I'Administration de I'emploi.
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54. Ainsi, tous les jeunes sortant de I'école et toutes les personnes ayant perdu en cours de route, ¢'est-
a-dire & I'dge adulte, leur emploi, soit qu'ils ont été licenciés, soit qu'ils ont démissionné, soit que leur
entreprise 4 fait faillite ou a cessé tout simplement son activité, peuvent &tre engagés & l'avenir sous
contrat & durée déterminée.

La seule exception est le salarié qui change d'employeur de son propre gré.

A T'avenir, 1l est done peu probable qu'un salarié qui a perdu son emploi soil de nouveuau engagé par
contrat & durée indéterminée. Le contrat i durée déterminée, au lieu d'étre I'exception, sera de nouveau
la régle, et le contrat & durée indéterminée sera relégué au second rang.

Bref, 4 terme chaque engagement se fera moyennant contrat i durée déterminée et le cas échéant, ce
contrat sera ou bien transformé ¢n contrat a durée indéterminée aprés 24 mois ou bien le salarié sous
contrat & durée déterminée est remplacé par un chémeur engagé lui aussi sous contrat 4 durée détermi-
née. Autre avantage: I'employeur n'a pas besoin de respecter la période de carence prévue par la loi du
24 mai 1989 sur le contrat de travail, mais peut faire suivre un contrat i durée déterminée directement
par un autre.

Il est évidemment préférable qu'un chémeur soit embauché sous contrat a durée déterminée au lieu de
rester au chémage. Mais, 'ouverture faite par le présent projet de loi est dangereuse et méme dispropor-
tionnée par rapport 4 l'objectif poursuivi qui est celui de combattre le chémuge. En présence d'un taux de
choémage somme toute assez faible par rapporl 4 certains pays étrangers, est-il raisonnable d'avoir
recours & une dérégulation massive?

TITRE 3
LA POLITIQUE IEGALITE DES CHANCES
A. Le congé parental

55. La mesure qui a connu sans atcun doute le plus grand écho médiatique est l'introduction d'un
congé parental.

[l permet i ses bénéficiaires de s'occuper davantage de I'éducation de leurs enfunts en bas age et d'as-
surer ainsi une présence auprés d'ecux i des moments importants de leur développement.

La durée du congé parental est de 6 mois plein temps ou de 12 mois & temps partiel pour chague
enfant dg¢ de moins de cing ans. En cas d'accouchement multiple, le congé parental est prolongd a
raison de 2 mois temps plein ou de 4 mois & temps partiel par enfant,

A l'expiration du congé parental, le bénéficiaire a la garantie de retrouver son poste de travail anté-
rieur ou un poste similaire qui répond & ses qualifications. Dans ce demier cas, la rémunération doit au
moins étre équivalente 4 celle qu'il touchait pour son ancien poste,

Les frais engendrés par l'introduction du congé parental sont & charge du budgert de I'Etat. L'indem-
nité mensuctle forfaitaire accordée pendant le congé parental s'éléve 4 601.354.— LUF (indice 548,67)
pour le congé & temps plein et 4 30.177.— LLUF (indice 548.67) pour le congé 2 mi-temps.

56. La Chambre des Employés Privés accueille favorablement l'instauration de ce congé parental qui
offre a de nombreux ménages l'occasion de mieux concilier, & certaines périodes cruciales pour le déve-
loppement physique et affectif de 'enfant, leur vie professionnelle et leur vie familiale.

Elle constate cependanl que sur certains points, il reste en retrait par rapport & ce que prévoit ba dircc-
tive 96/34/CE du Conseil mettant en oeuvre I'accord-cadre sur le congé parental conclu par les parte-
naires sociaux au niveau européen.

[ en est ainsi en ¢e qui concerne les enfants pour lesquels le bénéficiaire peut obtenir un congé paren-
tal. 51 la directive précise qu'il peut s'agir d'enfants 4gés de 0 4 8 ans, le projet accorde un congé parental
jusgu'a l'dge de 5 ans de l'enfant.

Ainsi. le projet n'épuise pas toute la latitude qui lui est offerte i ce sujet par la directive. Notre Cham-
bre s'interroge sur les raisons de cette limitation, d'autant plus que la limite d'dge en cas de maladic
grave d'un enfant ouvrant droit au congé pour raisons famihales est fixée a4 15 ans.



1. Le congé parental et les demandeurs d'emploi bénéficiant d'une mesure
d'insertion ou de réinsertion professionnelle

57. Suivant les dispositions du projet de loi sous avis. le congé parental est destiné aux salariés,
apprentis. travailleurs indépendants. fonctionnaires, employés ct ouvriers de Etat ainsi qu'au personnel
des communes. des établissements publics et de la Société Nutionale des Chemins de Fer.

58. Cette définition du cercle des bénéficiaires potentiels du congé parental souldve Ta question de
savoir si les personnes effectuant une mesure d'insertion ou de réinsertion professionnelle ont également
droit a un congé parental. La question se pose notamment pour celles des mesures qui créent un vérita-
ble lien contractuel entre l'employeur et le demandeur d'emploi. telles que le contrat de stage-initiation
ou la division d'auxiliaires tempaoraires.

A supposer gue ces personnes remplissent les autres conditions posées par la loi, sont-clles a considé-
rer comme parents €ligibles au congé purental au sens de Varticle 86 alinéa ler?

Si I'esprit de mesures telles que le contrat de stage-initiation ou Ja division d'auxiliaires temporaires
est certes de conférer une expérience professionnelle pratique aux personnes concernées et peut ainsi
paraitre incompatible avec 'octroi d'un congé parental qui est une période ,.d'inactivité protessionnelie™,
la question de T'octroi ou du refus de ce congé spécial aux demandeurs d'emploi concernés mérite néan-
moins de recevoir une réponse légale claire et netle.

2. Le congé parental et le salarié en période d'essai

59. Le projet de loi sous avis prévoit dans son article 91 alinéa 5 que pendant la durée de la pénode
d'essai. le salarié engagé par contrat 3 durée indéterminée ne peut pas prétendre au congé parental.

Le droit & ce congé spécial nuit seulement & l'expiration de la période d'essai.

Dans ce contexte. notre Chambre tient & faire deux remarques.

2.1, La limitation de interdiction posée par la loi

60. Notre Chambre professionnelle estime que l'interdiction générale posée par Larticle 91 atinéa 5
du projet de loi doit £tre nuancée.

Au lieu d'exclure purement et simplement tout salarié en période d'essai du bénéfice du congé paren-
tal. il conviendrait de préciser que cette exclusion n'est pas applicable au congé parental que le/la sala-
rié{e) doit prendre immédiatement aprés le congé de maternité.

En effet. comime nous le verrons ci-apres, il est possible & une saluriée se retrouvant enceinte pendant
la période d'essai de solliciter un congé parental en raison du mécanisme de la suspension prévu par la
Joi du 7 juillet 1998 moditiant la loi du 3 juillet 1975 relative a la protection de la maternité de la ferome
au travail.

Afin de ne pas créer une discrimination injustifiée entre un salari¢ masculin et un salarié féminin, la
possibilité de solliciter un congé parental consécutivement i 'expiration du congé de maternité devrait
également étre donnée pour un salurié masculin se trouvant en période d'essat.

2.2, La survenance d'une grossesse en période d'essai

61. La loi du 7 juillet 1998 modifiant la loi du 3 juillet 1975 relative & la protection de la maternité de
la femme au travail dispose que:

Jorsquiune saluriée est liée par un contrat a durée indéterminée comportant une clause d'essai, cette

derniere est suspendue A partir du jour de la remise a lemployeur du certificat médical attestant la

grossesse jusqu’au début du congé de maternité. La fraction de la période d’essai restant a courir

reprend son cours A la fin de la période d"interdiction de licenciement.™

11 résulte de cette disposition que la période se situant entre le jour de la remise du certificat médical
et le début du congé de maternité n’est pas A qualifier de période d’essai.

62. 11 est ainsi incontestable que la salariée enceinte peut poser pendant toute cette période, et au plus
tard avant le début du congé de maternité, une demande en vue de bénéficier du congé parental, Cette



demande cst parfaitement recevable en raison du mécanisme de la suspension de la période d’essai
prévu par la loi du 7 juillet 1998 précitée.

Si le congé parental doit ainsi &tre accordé par 'employeur conformément a article 90 alinéa 1 du
projet de loi, la question se pose de savoir si la période d’essai reste suspendue pendant toute la durée du
congé parental ou si elle reprend son cours.,

Dans ce dernier cas de figure, la période d'essai risque dans la majorité des cas de venir 3 expiration
pendant le congé parental. L'employeur est cependant dans Iimpossibilité de notifier ta résiliation du
contrat  la salariée concernée en raison de U'interdiction prévue & 'article 91 alinéa 2 du projet de loi.

La conséquence en serait que le contrat & Uessai se transforme en un contrat définitif 4 durée
indéterminée,

63. Afin de ne pas provoquer les mémes discussions que celles qui surgissaient avant I'intervention
législative du 7 juillet 1998 quant & fa résiliation du contrat & Uessai d'une salariée enceinte, notre
Chambre est d”avis que la question doit étre tranchée par une disposition expresse dans le texte du projet
de loi sous avis.

3. Le congé parental et le salarié travaillant & temps partiel

64. Le projet de loi prévoit qu'il est loisible & un sulari¢ de prendre son congé parental ou bien sur six
mois a4 temps plein ou bien sur 12 mois & temps partiel, cette derniére possibilité étant soumise i
I"accord de I'employeur.

A supposer que 'employeur donne son accord, le salarié sera, en tant que travailleur 4 temps partiel,
soumis & la loi du 26 février 1993 relative au travail volontaire i temps partiel.

Cette loi subira un certain nombre de modifications fondamentales en raison du projet de Toi sous
avis, modifications qui vont toutes dans le sens d exiger une plus grande flexibilité du salarié en termes
d’horaire de travail.

Il se peut ainsi que le salarié se voie imposer une périnde de référence au cours de laquelie tu durée
hebdomadaire de son travail risque de dépasser la durée normalement prévue.

65. Notre Chambre professionnelle se pose dans ce contexte la question de la compatibilité entre
cette flexibilité exigée d'un salarié & temps partiel et I'exercice efficace de son congé parental.

L'objectit premier de ce congé est d’assurer une présence aupres de Uenfant i des moments cruciaux
pour son évolution et son développement. Comment cet objectif peut-il étre sauvegardé si le salarié est
obligé de se soumettre i des horaires de travail irréguliers?

4. Le splitting du congé parental

66. Le projet de loi détinit dans plusicurs de ses dispositions les modalités pratiques entourant 'octroi
du congé parental.

Parmi ses modalités figure le principe que le congé parental doit étre pris en entier et en une seule
fois. En d'autres termes, les six mois plein temps ou les douze mois & temps partiel doivent étre pris en
bloc et ne peuvent pas étre fractionnés.

Lu possibilité de fragmenter le congé parental est cependant expressément prévue par la directive
européenne mettant en ocuvre laccord-cadre sur le congé parental.

67. Notre Chambre professionnelle estime que cette solution aurait le mérite de permettre i l'entre-
prise d'éviter un certain nombre de difficultés orgunisationnelles dues & des absences longues. I est en
effet plus facile pour Ventreprise de faire face i une courte absence que de devoir prendre ses disposi-
tions pour une absence de six ou de douze mois.

La CEPeL craint par ailleurs que la majorité des entreprises ne recourent pas au recrutement d'un
demandeur d'emploi pour remplacer le salané en congé parental comme le préconisent les auteurs du
projet, mais reglent 1o question du remplacement par la voie inlerne.

Notre Chambre propose ainsi d'autoriser le salarié 4 fractionner son congé parental, chague fraction
devant au moins comprendre deux mois. Elle a bien conscience du fait que cette proposition ne rentre
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pas directement dans V'objectif poursuivi par le présent projet de loi qui est celui de favoriser 'embauche
de chomeurs. Elle estime néanmoins que le systéme du splitting pourrait étre utilisé efficacement
sirtout dans les grandes entreprises.

5. Le congé parental et la fin du contrat de travail

68. Le projet de loi sous avis prévoit en son article 91 alinéa 1 qu'en principe, l'employeur ne peut pas
licencier un salarié qui se trouve en congé parental.

Toutefois, au voeu de larticle Y1 alinéa 4. cette interdiction ne joue pas en cas de faute grave
commise par le salarié et ne fail pas non plus obstacle a ['échéance d'un contrat & durée déterminée,

En outre, le projet de toi précise que les dispositions de T'article 30 de la joi du 24 mai 1989 sur le
contrat de travail restent applicables.

Cet article vise la cessation des affaires de l'emploveur pour cause de faillite. de déces ou d'incapacité
physique. ainsi que I'hypothése du décés du salarié. 11 pose en principe que dans ces cas. le contrat de
travail cesse avec effet immédiat.

69. Eu ¢gard i ['économie générale de L'article 91 du projet de loi, la CEP=L estime que par ce renvoi.
les auteurs du projet voulaient démontrer gue le principe de la cessation automatique du contrat en cas
de faillite ou de déces joue méme si le salari¢ concerné se trouve en congé parental.

Or. l'article 30 va encore plus loin, alors qu'il accorde au salarié dont le contrat a cessé par suvite du
déces ou de la faillite de 'employeur un certain nombre d'indemnités.

Quren est-il de ces indemnités si 1a faitlite ou le déeés de I'employeur intervient 4 un moment ol le
salarié est en congé parental? Est-ce que le salarié va conserver son droit 4 ces indemnités ou au
contraire va-t-il le perdre?

La CEPsL est d'avis que cette question mérite de ne pas ¢tre laissée sans réponse 1égale expresse.
Pour sa part, elle plaide en fuveur de la premigre solution, c'est-a-dire qu'un salarié qui se trouve en
congé parental doit pouvoir ,,cumuler” les indemnités prévues par larticle 30 de la loi de 1989 et Fin-
demnité pour congé parental.

70. Une autre question laissée en suspens par le projet de loi concerne le cas du salarié qui est en
congé parental et qui ne souhaite plus reprendre son travail a l'expiration de son congé parental afin de
s'adonner pleinement a t'éducation de son entant. Comment doit-il procéder?

Peut-if tout simplement démissionner le moment venu sans respecter un délai de préavis — solution
prévue actuellement en matiére de congé de maternité — ou doit-il au contraire reprendre son travail et
donner par la suite sa démission avec le préavis correspondant i son ancienneté de service?

Autant de questions qui attendent une réponse. Pour sa part, la CEP=L proposc de retenir une solution
s'inspirant de celle prévue par la l'article 3 (5) de Ja loi moditi¢e du 3 juillet 1975 en matiere de protec-
tion de la maternité de la femme au travail.

Ainsi, 3 I'expiration de son congé parental, le salarié doit pouvoir rompre son contrat de travail en vue
de se consacrer a l'éducation de son entant, et ce sans délai-congé et sans avoir i payer une indemnité de
rupture.

6. Le congé parental et les travailleurs frontaliers

71. Le projet de loi définit dans ses articles 85 et 86 le cercle des bénéficiaires potentiels du congé

parental.

L'article 85 se lit comme suit:

.Bst considérée comme parent la personne (...}

3) qui est soumise 2 la législation soumise en ce qui concerne les conditions d'emploi prévu par larti-
cle 86 ci-aprés et qui soit est domiciliée et réside d'une fagon continue au Luxembourg. soit releve
du champ dapplication des réglements communautaires.™

L'article 86 précise entre autres que le congé parental introduit par le projet de loi sous avis sapplique

a tout parent & condition qu'il soit:
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Woccupé légalement et d'une fagon continue sur un lieu de travail situé sur le territoire du Grand-
Duché de Luxembourg au moment de la naissance ou de l'adoption de I'enfant, soit 4 son propre
compte, soit auprés d'une entreprise légalement étublie sur le territoire du Grand-Duché de Luxem-
bourg moyennant contrat de travail ou d'apprentissage dont la durée hebdomadaire de travail cst au
moins égale 2 la moitié de la durée normale du travail applicable dans I'établissement en vertu de la
loi ou de la convention collective de truvail (...)."

72. Ces deux dispositions, et en particulier celle de l'article 85, laissent planer le doute sur la question
de savoir st les travailleurs frontaliers peuvent ou non prétendre 4 du congé parental,

Quels sont les réglements communautaires auxquels Particle 85 fait allusion? Le texte du projet
gagnerait en clarté si cette référence était précisée davaniage.

S'il devait se trouver que les travailleurs frontaliers sont exclus du bénéfice du congé purental - solu-
tion qui ne trouverait pas l'aval de 1a CEP+L. — notre Chambre professionnelle fait remarquer que cette
exclusion peut avoir des répercussions sur le choix des personnes qu'un employeur se propose
d'embaucher.

En effet, il a en face de lui deux personnes équivalentes, mais dont 'une est susceptible un jour de
faire valoir son droit i un congé parental, alors que Pautre est exclue de ce bénéfice, il est & prévoir que
son choix se portera sur le candidat frontalier dont il sait qu'il ne sera jamais absent de son lieu de travail
pour cuause de congé parental.

On crée ainsi des conditions de concurrence inégales sur le marché de I'emplot entre un salarié rési-
dant au Luxembourg et un salarié frontalier, conditions qui risquent de privilégier & moyen ou 4 long
terme, Femploi de main-d'oeuvre frontaliére.

B. Le congé pour raisons familiales

73. L'introduction d'un congé pour raisons familiales est une des nouveautés prévues par le projet de
loi sous avis.

Ce congé appelle les observations suivantes de la part de notre Chambre protessionnelle.
1. Apercu sommaire du congé pour raisons familiales

74. Les raisons qui ouvrent droit au congé pour raisons familiales sont:

« ['état de santé grave d'un enfant de moins de 15 ans accomplis nécessitant Ia présence constante d'une
tierce personne pendant au moins 3 jours;

» 1'érat de santé grave du conjoint ou du parent naturel de I'enfant qui I'empéche de s'occuper de I'enfant
pendant au moins 3 jours (ci-aprés ,Je parent™).

L'état de santé grave du parcnt nawurel est pris en considération 2 condition que les deux parents de

I'enfant vivent en communauté domestique.

L'état de santé grave fait référence i la maladie grave de 'enfant ou du parent, & un accident subt par
eux, de méme qu'a toute autre raison impéricuse concernant leur santé.

Le cercle des bénéficiaires du congé pour raisons familiales comprend les salariés, les apprentis, les
indépendants (commergants, artisans et professions libérales) ainsi que le conjoint, parent ou allié
apportant son aide & un travailleur indépendant.

La durée maximale du congé pour raisons familiales est fixée a 5 jours. Pour pouvoir en profiter, le
bénéficiaire doil présenter soit:

« un certificat médical attestant la gravité de I'état de sunté de I'enfant ainsi que la nécessité d'une pré-
sence constante aupres de lui pendant au moins 5 jours;

= un certificat médical attestant la gravité de I'état de santé du conjoint ou du parent naturel de 'enfant
et son incapacité de s'occuper de I'enfant pendant au moins 5 jours,

Les cotits engendrés par I'octroi du congé pour raisons familiales sont A charge non de I'employeur,
mais du budget de 1'Etat.

L'absence du bénéficiaire i son lieu de travail est assimilée & une période d'incapacité de travail pour
cause de maladie. De cette constatation découlent deux conséquences:



32

* le bénéficiaire du congé parental doit. le premier jour de son absence. avertir son employeur soit per-
sonnellement, soit par personne interposée.

Le troisieme jour au plus tard de son absence. il doit remettre un certificat médical 4 son employeur;

* e bénéfivinire du congé parental est protégé contre un licenciement s'il a rempli les obligations
susénoncées.

Cependant, la protection ne joue pas si la remise du certifical s'effectue tardivement ou apres récep-
tion de la lettre de licenciement ou de convocation a l'entretien préalable. Elle ne s'applique pas non
plus en cus de faute grave,

2. Le congé pour raisons familiales: un congé ayant une finalité bien précise

75. Notre Chambre professionnelle tient & faire deux précisions au sujet de objet assigné pur les
auteurs du projet sous avis au congé pour raisons familiales.

Ce dernier 4 comme seul et unique objet de permettre au bénéficiaire, confronté 4 une situation
imprévue due a I'état de santé déficient de son enfant ou du parent. de pouvoir prendre ses dispositions
en vue d'assurer lu garde de l'enfant,

Pur ailleurs. le congé pour raisons familiales n'est dd qu'en présence d'un état de santé grave et ne
couvre des lors pas les hypotheses dans lesquelles une maladie 1égere frappe 'enfunt ou le parent. Les
problémes de garde surgissant dans ces cus ne tombent pas sous le champ dapplication du projet sous
avis.

3. Le congé social prévi dans certaines conventions collectives de travail

76. Bicn yu'il n'existe & Pheure actuelle avcune obligation d'accorder des jours supplémentaires de
congé en vas de maladie d'un enfant ou du purent. certaines conventions collectives accordent uux
personnes tombant sous leur champ d'application un congé spécial appelé congé social.

77. Duns ce contexte. notre Chumbre professionnelle fuit remarquer que les conventions cellectives
définissent plus largement la notion de raisons tumiliales.

En eftet. le congé social est accordé non seulement en cas de maladic de Penfunt ou du parent. mais
également en cas de survenance d'un cas de foree majeure rendant indispensable la présence du bénéfi-
claire & son domicile,

Ces cus de force majeure couvrent notumment Uhypothése d'une inondation ou d'un incendie aftec-
tant la demeure du bénéficiaire.

Par ailleurs. les conventions collectives définissent de fagon plus extensive Jes personnes dont 'état
de santé grave donne lieu & du congé social.

Alors que le projet sous avis vise uniquement la maladie de I'enfant et du parent. les conventions
collectives parlent de fagon plus générule des parents de 'enfant ou des personnes appartenant au méme
ménage gue le bénéficiaire.

Le bénéfice du congé social peut ainsi étre étendu & des hypothéses ol la mére du bénéficiaire assu-
rant la garde de T'enfant ct vivant sous le méme toit que celui-ci se retrouve dans un étal de santé
déficient.

4. L'exigence d'un état de santé grave de U'enfant ou du parent

78. Comme il a ét¢ souligné plus haut, l'octrod du congé pour raisons familiales est conditionné par la
gravité de la maladie de l'enfant ou du parent.

Si notre Chambre professionnelle comprend les motits qui ont amené fes auteurs du projet sous avis d
limiter ce congé spécial i des hypotheses exceptionnelles, elle constate que Je projet est en régression
par rapport i ce qui est prévu dans un projet de loi élaboré par Ie Ministére de Ia Promotion Féminine,

Le passage pertinent de ce projet se lit comme suit:

JArt der. H est institud un congé spécial dit ., congé pour raisoms familiales (...) dans le but de
penmettre aux bénéficidires concernds, appelés normalement ¢ exercer leur activité professionnelle,



KK}

de prendre les premiéres mesures durgence en faveur de Uenfunt en cas de maladie, d'accident ou
d'autre raison impérieuse concernant sa santé ou son bien-étre.”

11 se dégage de la lecture de cette disposition qu'elle vise de fagon générale I'état de maladie de I'en-
fant sans établir une distinction entre les maladies gui sont & considérer comme graves et celles qui
présentent un degré de gravité moindre,

79. Le projet sous avis prévoit cncore que {'appréciation du caractére grave de la maladic est confiée
au contréle médical de la sécurité sociale, Ce dernier peut refuser le paiement de I'indemnité pécuniaire
de congé pour raisons familiales s'il estime que dans le cas qui lui est soumis, il n'y a pas de maladic
grave.

Notre Chambre se pose alors lu question de savoir qui, dans pareil cas, doit supporter les frais engen-
drés par l'octroi du congé pour raisons familiales, Les jours de congé pris sont-ils assimilés & une
absence pour cause de maladie du bénéficiaire ou sont-ils retranchés de son congé annuel de réeréation?

Par ailleurs. la non-reconnaissance du caractére grave de la maladie peut-elle étre un signe pour 'em-
ployeur que le salarié¢ abuse de sa confiance? Peut-elle ainsi constituer un maotif de licenciement, notam-
ment dans 'hypothése on le salarié récidive?

Notre Chambre estime que le projet sous avis gagnerait en clarté si Fensemble de ces questions
étaient tranchées.

5. L'vbligation de remettre un certificat médical

%0. Comme il a été dit plus haut, l'octroi du congé pour raisons Tamiliales est subordonné i la présen-
tation d'un certificat médical attestant la gravité de I'état de santé de I'enfant ou du parent.
Parallélement, le projet prévoit, par transition des dispositions existant en maliére de contrat de
travail en cas d'incapacité de travail, que le bénéficiaire doit remplir deux obligations:
« le premier jour de son absence, il doit avertir son employeur personneliement ou par personne
interposée;
» le troisieme jour au plus tard de son absence, il doit soumettre le certificat médical & son employeur,
Si l'on raisonne par analogie i la loi du 24 mai 1989, il s'ensuit que les absences courtes d'une ou de
deux journdes ne nécessitent pas la présentation 4 I'employeur d'un certificat médical.
Or. le projet de loi subordonme expressément le bénéfice du congé pour raisons familiales a la remise
d'un certificat. Cette remise doit en conséquence se faire dés le premier jour de 'absence du bénéficiaire
pour que celui-ci puisse &tre considéré comme jour de congé pour raisons familiales,

81. Notre Chambre constate ainsi une légére incohérence entre les dispositions des articles )5 et 107
du projet sous avis qui peut mener non sculement a des difficultés d'interprétation, mais aussi & des
problémes d'application pratique.

Il est en effet i prévoir que la plupart des absences générées par I'état de santé grave d'un enfant ou du
parent seront des absences d'un ou de deux jours, étant donné que la tinalité premiére du congé pour
ruisons familiales est de permettre & son bénéficiaire de pourvoir dans les meilleurs délais i la garde de
I'enfant.

82. Dans ce contexte surgit d'ailleurs une autre question. Qu'arrive-t-il dans I'hypothése ob te bénéfi-
ciaire a remis, dés le premier jour, un certificat médical 3 son employeur portant sur cing jours, mais il
retourne a son poste de travail au bout de deux ou trois jours? Quelle qualification convient-il de donner
aux jours de congé non pris? Comment le contrdle médical de la séeurité sociale peut-il ici remplir son
role?

C. Les mesures en faveur de la réintégration dans la vie active

83. Le projet de loi sous avis introduit deux mesures pour favoriser la réintégration dans la vie active.
Ces mesures visent deux publics différents:
» 1y premiére mesure est réservée aux femmes célibataires ou divoredes ayant charge d'enfants ainsi
gu'aux personnes en situation monoparentale.
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Sices personnes participent a une mesure de formation dans un Centre de tormation professionnelle
continue ou suivent des cours sur proposition de 'ADEM ou du Service national d'action sociale, les
frais de voyage et de garde d'enfants qu'engendre cette participation sont pris en charge par le Fonds
pour l'emploi.

Cette prise en chorge se fait seulement en dessous d'un certain seuil de revenu. Ainsi, pour les
femmes célibataires ou divorcées. le revenu ne doit étre supérieur & 1.5 fois le salaire social minimum
simple, c'est-a-dire 69.413.— LUF a l'indice 548,67, Le revenu des personnes en situation monopa-
rentale ne doit pas dépasser le salaire social minimum. soit 46.275.— LUF a l'indice 548,67,

* ladeuxiéme mesure s'adresse de fagon générale & tout salané qui interrompt sa cacriere pour I'une ou
l'autre raisen (maternité, mesure de formation. congé sabbatique etc.).

L'entreprise est tenue de faire participer cette personne 4 des mesures de formation continue afin
qu'elle puisse mefire ses connaissances a jour et se réintégrer plus facilement dans le processus de tra-
vail. Cette obligution résulte soit de la convention collective de travail applicable & I'entreprise, soit 4
défaut, d'une convention entre le Ministre du Travail et 'entreprise. le secteur. la branche ou la pro-
fession concernés.

84. Si la Chambre des Empioyés Privés salue le fait que le projet de loi sous avis ait pris soin de
prévoir des mesures concrétes pour mieux gérer les réintégrations dans la vie active et les interruptions
de carrigre. elle s'interroge sur la ruison détre d'un certain nombre de conditions mises 1 leur
application.

Cette remarque vaul notamment en ce gui concerne la prise en charge des frais de voyage et des frais
de garde encourus par les femmes célibataires ou divorcées et les personnes en situation monoparentale.

1. Pourquoi prévoir une condition de revenu?

85. Comme il u é1€ dit plus haut. la prise en charge des frais de voyage ct des frais de garde d'enfants
est faite par le Fonds pour l'emploi uniquement si le revenu des personnes concernées ne dépasse pas
69.413.- LUF respectivement 46.275.— LUF {indice 548.67).

Le projet de loi sous avis n'indigue nulle par les rmisons qui sont a la base de cette condition de
revenu. Le lecteur ne connait ni le pourquoi d'un tel seuil ni le pourgquoi d'une référence au salaire social
minimum. Il est laissé dans I'ignorance la plus compléte.

86. Notre Chambre professionneile estime gue la fixation d'un plafond de revenu peu Elevé est
contraproductive et limite considérablement la crédibilité et l'efficacité de lu mesure proposée. Elle
donne l'impression que les auteurs du projet de loi sont déterminés & faire des progres en matiére de
réintégration dans la vie active, mais qu'ils s'arrétent a mi-chemin.

Par uilleurs, s1 l'on se réfere aux autres mesures prévues duns le titre consaceé 3 la politique d'égalité
des chances, et notamment au congé parental et au congé pour raisons familiales, 'on s'apergoit gue Ie
bénéfice de ces mesures, dont 'impact financier sera de loin plus important, n'est subordonné i aucune
condition de revenu.

Si un plafond devait étre maintenu, la Chambre des Emplovés Privés plaide en faveur d'un plafond
raisonnable s'établissant & environ 100.000.— LUF brut. Ce plafond a le mérite de correspondre plus ou
moins 4 l'indemnité de 60.000.—~ LUF net par mois accordé au bénéficiaire d'un congé parental.

2, Une discrimination positive injustifiée

87. Le projet de loi sous avis établit une distinction entre les femmes célibataires ou divorcées ayant
charge d'enfants et les personnes en situation monoparentale pour soumettre la prise en charge étatique 4
des conditions de revenu différentes.

88. Notre Chambre professionnelle interpréte les termes .personnes en situation monoparcntale”
comme visant les hommes, célibataires ou divorcés, ayant charge d'enfants.

Si l'on retient cette interprétation, 'on peut affirmer que Particle 12 prévoit une discrimination posi-
tive en faveur des femmes en matigre de prise en charge des trais de voyage et des frais de garde.
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Notre Chambre professionnelle est d'avis que cette discrimination n'a pas licu d'étre et qu'il convient
au contraire de placer les meres et peres en situation monoparentale sur un pied d'égalité, Les problemes
de garde se posent dans des termes identiques dans les deux cas et ne sont pas toujours liés 4 des consi-
dérations linanciéres,

§i le Gouvernement devait persister duans sa volonté de prévoir des seuils de revenu différents pour
les hommes et les temmes, volonté & laquelle notre Chambre professionnelle ne saurait se rallier, il
conviendrait de les harmoniser et de prévoir un seul plafond s'appliquant de fagon indistinete aux méres
et aux peres célibataires ou divoreés ayant charge d'enfants.

D. Les actions positives dans le secteur privé

89. Le titre 1T du projet de loi sous avis est consacré a la politique d'égalité des chances entre femmes
et hommes, Un volet de ce titre traite plus particuligrement des actions positives menées dans le secteur
privé de 'économie.

Les actions positives se délinissent comme des mesures concretes prévoyant des avantages spéci-
fiques destinés a faciliter 'exercice d'une activité professionnelle par le sexe sous-représenté cu a préve-
nir ou compenser des désavantages dans la carriére professionnelle.

Les dispositions contenues dans le projet de loi sous rubrique s'appliguent uniquement i celles des
entreprises qui souhaitent bénéficier d'une subvention éatique pour leurs plans d'actions positives. Ces
plans doivent avoir un certain contenu et doivent avoir été avisés préalablement & leur mise en ogeuvre
soit:

» par le comité mixte;
« A défaut de comité mixte. par le/la déléguéie) i I'égalité;
o A défaut de délégation du personnel, par un Comité interministéricl spécialement créé.

Selon les explications du Ministére de la Promotion Féminine, les dispositions du projet de loi
remplaceront le programme de subvention intitulé J'emmes et Hommes: Potentiel humain de l'entre-
prise” fonctionnant & I'heure actuelle sous Pégide de ce Ministere.

L. La mise a U'écart des Chambres professionnelles

90. Dans le cadre du programme Femmes et Hommes: Polentiel humain de Pentreprise™ susmen-
tionné, les demandes de subvention présentées par les entreprises sont examinées par un jury composé
d'une part, de représentants de différents départements ministériels et d'autre part, de représentants des
Chambres prolessionnelles.

Sous l'effet du projet de loi sous avis, ce jury disparaitra et sera remplacé par un Comité regroupant
exclusivement des représentants ministériels.

Les Chambres protessionnelles ne seront dés lors plus appelées i participer & I'dvaluation des plans
d'actions positives mis en place dans les entreprises.

91. La Chambre des Employés Privés s'interroge sur fes raisons de cette mise hors cause 2 laquelle
clle s'oppose tormellement. Jusqu'a Theure actuelle. les Chambres professionnelles ont pu faire partager
les expériences qu'elles ont acquises directement sur le terrain et grice & leur participation de longue
date au Prix Fémintn de 'Entreprise attribué par le Minisiére de la Promotion Féminine. Ceci a permis
d'enrichir les discussions et de dépusser le cadre des simples examens théoriques ne situam pas toujours
les demandes dans leur contexte,

Notre Chambre proposc dés lors de modifier l'article 116 alinéa 3 deuxiéme phrase et de soumettre
les projets d'actions positives & l'avis d'un Comité composé paritairement de représentants ministériels
et de représentants des Chambres professionnelles. Ce faisant, on éublil suns conteste 'autorité du futur
Comité dont le travail s'en trouvera certainement enrichi.

2. Aviser les projets d’actions positives:
une tiache devant revenir au/a la délégué(e) a l'épalité

92, Comme il a été dit plus haut, les projets d'actions positives doivent, avant leur mise cn ocuvre,
&tre avisés par le comité mixte, ou & défaut, par le/la déléguéie) a I'épalité de 'entreprise concernée. En
I'ubscnee d'une délégation du personnel, les projets sont soumis d 'avis du Comité interministéricel.
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93, Notre Chambre estime que larticle 116 alinéa 3 dans sa rédaction actuelle, est i interpréter dans
le sens qu'il accorde en premier Heu au comité mixte compétence en matiere d'actions positives.

La CEP=L ne peut se rallier & cette interprétation, alors que I'interlocuteur privilégié de 'entreprise en
matigre d'égalité dex chances doit, au voeu de la loi du 7 juillet 1998 réformant les délégations du
personnel. étre lefla déléguéle) a 'égalité.

Décider le contraire reviendrait & dter 4 cefeette délégué(e) une grande partie des compétences qui lui
sant reconnues par la loi.

94, La Chambre des Employés Privés plaide dés lors en faveur d'une modification textuelle de
l'article 116 alinéa 3 en ce sens de prévoir que les projets d'actions positives sont soumis pour avis aufi
la déléguéle) a l'égalité. A défaul, les projets sont & soumettre i 'avis du Comité interministériel.

Si notre Chambre plaide ainsi en faveur d'un avis émanant du/de la déléguéie) a I'égalite, elle estime
yue cet avis doit refléter l'opinion de 'ensemble de la délégation du personnel existant dans I'entreprise,
et celu pour donner plus de poids i la position du/de la déléguéle) a I'égalité.

En effet, comme la CEP=L u cu l'occasion de le souligner dans son avis relatif au projet de loi rétor-
mant les délégations du personnel. efficacité d'une délégution do personnel se trouve renforcée si f'emn-
ployeur a en face de lui un seul interlocuteur au liew de devoir négocier et discuter avec plusieurs
partenaires qui risquent d'avoir des points de vue divergents,

Ainsi, notre Chambre est d'avis que le/la délégué(e) ne doit pas faire cavalier seul. mass qu'il/elle doit
concerler ses actions et ses positions en matiére d'égalité des chunces avee La délégation du personnel.

ER

TITRE 4
LE DEVELOPPEMENT DE L’ESPRIT D'ENTREPRENEURIAT
A. Les mesures proposées

95. Pour développer Lesprit d'entreprise le projet prévoit notumment les mesures suivantes:

e suppression dans les entreprises commerciales et artisanales de Ta limitation de succursales:

« abolition de T'obligation pour les entreprises de prévoir des installations sanitaires sépurées pour les
salariés de chague sexe;

+ prise en charge par 'Etat du paiement d'une cotisation pour allocations familiales par les indépen-
dants exergant une profession libérale:

» adaptation aux exigences des consormmateurs des heures de fermeture des magasins de détail. de l'ar-
tisanat et du commerce, dans 'enceinte des cinémas et des stations de services sur les autoroutes;

» réduction de 200 i 6 unx de la durée de La pratique professionnelle que doit accomplir le détentear d'un
CATP pour effectuer a titre d'indépendant des travaux de réparation et d'entretien, l'engagement de
main-d'oveuvre est limité 8 3 personnes:

+ possibilité d'exercer conjointement une activité indépendante (dans un métier secondaire) et une acti-
vité suluriale.

96. Quant au principe, lu CEPsL approuve ces mesures sous réserve des considérations suivantes.
Elle regrette cependant que les arguments figurant au commentaire des articles n'aient pus toujours le
niveau que l'on puisse attendre d'un document gouvernemental. Cette remargue vaut tout particuliere-
ment pour le passage suivant:

.Cette mesure ne peut en outre gue tuvoriser 'emploi des femmes puisque ces dernicres pourront

exercer un nombre considérable de métiers seconduires.” (Commentaire de larticle 121, page 56)

B. Vers un modéle des working poor
47. Les deux derniess points ont pour objet de développer 'esprit dentreprise des salariés, notam-

ment fe dernier point qui permet méme. et de fagon explicite. & un salari€ d'exercer conjointement une
activité salariale et une activité d'indépendant,
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1l s'agit en Voccurrence d'une approche tout i fait nouvelle: pour la premitre fois un texte de loi invite
les salariés 4 cumuler leur activité salariale avece une activité d'indépendant,

Cette notion de travail d'indépendant combinée avec une activité salariale serait-clle une sorte de test
pour préparer une avancée discréte vers une nouvelle .norme de travail®, une société ot le salarié
commence i &tre remplacé par Uindépendant ou le faux indépendant,

Par ailleurs, une politique permettant & un salarié travaillant a temps plein de cumuler ce travail avec
d'autres emplois ressemble étrangement au modele des Etats-Unis des . .working poor®, ¢lest-d-dire des
safariés qui doivent cumuler plusieurs emplois pour pouveir mener une vie plus ou moins décente.

TITRLE 5
L'EDUCATION ET LA FORMATION PROFESSIONNELLE
A. Les mesures proposées

08. Les mesurcs proposées sous ce titre sont les suivantes:

= l'enseignement secondaire technigue prépare en premicer licu 3 la vie professionnelle, en ordre subsi-
diaire il permet aussi d'aceéder & Penseignement supéricur;

e au cours de Mapprentissage les éléves ayant des ditficultés peuvent s'inserire soit 8 la voie de lorma-
tion préparatoire au CITP, soit & la voie de formation préparatoire au CCM.

+ les détenteurs d'un CITP ou d'un CCM peuvent se préparer au CATP soit dans le cadre de la forma-
ton initiale, soit dans le cadre de la formatton continue;

» délivrance d'un certificat de réussite du cycle moyen du régime technique ou du régime de la forma-
tion de technicien:

« lupprentissage, les dudes en régime de la formation de technicien et les éudes en régime technigue
sont également ouverts i des personnes gées de plus de 18 ans.
Les mesures proposées sont destinées 3 faciliter le passage éeole-vie active et de créer unc ouvertlure

de l'apprentissage a des personnes adultes.

B. Pour un apprentissage-transition

99. Ces mesurcs, qui licnnenl compte des propositions élabordes par la tripartite formation. trouvent
l'accord de principe de la CEPsL,

Mais. notre Chambre attendait tout de méme des mesures plus incisives, des pistes nouvelles, des
approches novatrices.

Les auteurs se contentent le plus souvent soit d’opérer un maguillage sur des textes existants, soit
d’adapter des textes i une réalité déji existante. Pourquoi les textes sont-ils tellement imprécis, pour-
quoi y a-t-il si peu de nouveautés? D'autres chapitres de ce méme projet de loi nous montrent tout de
méme qu'une certaine créativité est possible,

Entre autres, notre Chambre est d'avis qu'il est trop simpliste de réduire la problématique du chdmage
aux seuls non ou faibles qualifiés. Tous les niveaux de formation peuvent étre concernés de nos jours.
Ne doit-on pus attaquer les problémes marginaux i temps pour ne pas leur donner la possibilité de s'am-
plifier? Ne devrait-on pas intensifier les mesures en faveur d'une meilleure orientation et réorientation
notamment au niveau de 'enseignement professionnel?

Pans son avis relatif” aux conclusions du Conseil Européen extraordinaire sur I'cmploi, qui figure
d'uilleurs comme annexe au présent avis, notre Chambre avait proposé d'examiner une voie nouvelle
SJlapprentissage-transition® 4 tous les niveaux de formation pour assurer le passage école-vie active
{voir anncxe 2 pour plus de détails).
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ANNEXE 1

[LES EMPLOIS A DOMICILE ET LA NECESSITE DE PREVOIR
CERTAINES FAVEURS FISCALES

La Chambre des Emplovés Privés tient & rappeler qu'etle a & maintes reprises. et demiérement dans sa
prise de position du 26 janvier 1998 relatif aux . Lignes directrices pour I'emploi”, relevé dans les termes
suivants la néeessité de favoriser fiscalement les emplois 4 domicile:

WL reglement grand-ducal du 28 décembre 1990 portant exécution de larticle 127 alinéa 6 de La
loi du 4 décembre 1967 concernant 'impdt sur le revenu prévoit un abattement torfaitaire pour frais
de domesticité ou de garde d'enfants de 24.000.— LUF pur an, seit 2.000.- LUF par mois.”

Cet abattement a un caractére purement symbolique: si un ménage peot laire valoir des Irais de
domesticité, ces frais dépassent largement la somme de 2.000.— LUF par mois.

Actuellement, ces frais peuvent aussi étre déduits comme charges extraordinaires dans le cadre de
Farticle 127 L.LR.. ¢'ils diminuent de fagon considérable la capacité contributive du contribuable.

La CEPeL est d'avis que les dispositions actuellement en vigueur devraient €tre remplacces par des
dispositions permettant une déduction fiscule intégrale des ..emplois 2 domicile™ Une telle mesure s'ins-
crirait dans l'optique des déeisions prises dans le cadre du comité de coordination tripartite du 3 mai
1995 ¢n matiere de politique de Femploi et figurant au rapport ad hoc Les nouveaux gisements
d'emplois™.

Suivunt ce rapport, il s'agit d'observer notre société d'aujourd’hui et de déduire, & travers une analyse
de son fonctionnement, les nouveaux besoins et les nouvelles aspirations™.

De nombreux besoins restent actuellement encore insatisfaits, Hs correspondent a l'évolution des
modes de vie, i la transtormation des structures fumiliales, 4 N'sugmentation de activité professionnelle
téminine et aux aspirations nouvelles d'une population figée. voire trés dgdée.

La création d'emplois en vue de répondre 4 ces nouveaux besoins s¢ heurle souvent aux problémes du
prix de la main-d'oeuvre.

Atin de rendre ces emplois plus attrayants, la CEPsL propose de prévoir la déductibilité de T'impit
sur e revenu des frais résultant de la eréation de tels emplois, et notamment d'emplois i domicile. La
déductibilité des frais relatifs & ces emplois fut d'willeurs proposée dans le rapport précité du comité de
coordination tripartite.

La CEPeL est davis yu'une déductibilité des .emplois @ domicile™ est indispensable pour ne plus
Lbloguer antificiellement la création de tels emplois auprés des ménages.

11 s'agit d'wider les Torees du marché & nous conduire  un point d'équilibre socialement souhaitable
par une intervention judicicuse sur le prix de travail griice a des mesures fiscales. Lutilité sociale collec-
tive deveait obligatoirement v gagner. sans pénaliser, bien au contraire. la compétitivité de notre
systieme productif. En France et en Belgique. 'emploi dans les services aux ménages a €€ encouragé par
ditférentes méthodes. y compris les chéques-services et les réductions fiscales.

Ruppelons dans ce contexie qu'au niveau des entreprises, les frais de personnel] sont évidemment
déductibles. Le Gouvernement accorde méme des aideys spécitiques pour favoriser Ja eréation d'emplois.
Par contre, quand il s'agit d'introduire une déductibilité des frais relatits aux emplois i domicile, on
rencontre une attitude de réserve.

Pourguoi cette répugnance?

Ce ne seront pas les foyers les plus fortunés qui seraient les vrais bénéficiaires d'une telle mesure.
mais les familles de situation moyenne ou les deux conjoints travaillent.

C'est donc un moyen par excellence de fuveriser l'emploi téminin et. de ce fait de permettre aux
femmes de prendre plus de responsabilité dans 'entreprise et dans la vie politique, syndicale et
associative.

En tunt gqu'eflet secondaire. une telle mesure en vue de favoriser les .emplois i domigile™ réduirait les
codts collectifs liés a I'absentéisme pour enfants malades et libérerait les créches pour les ménages
faibles revenus.

En plus, cetie incitation fiscale est un autre moyen pour combattre le travail au noir et pour régulari-
ser de nombreuses situations d'affiliation 2 la séeurité sociale.



39

Finalement, la déductibilité des emplois & domicile™ est un moyen de revaloriser le service a la
personne et de revaloriser tout ce tiers secteur gui est dit non marchand et qui est considéré comme un
secteur en émergence.

Le Gouvernement prévoit une majoration substanticlle de I'abattement pour frais de domesticité ot
frais de parde d'enfants.

Si ce relevement est un pas dans la bonne direction, il reste toutefois une demi-mesure largement
insuffisante pour Lavoriser la création d'emplois de proximité et pour combattre le travail au noir,

Le Gouvernement prévoit en outre un élargissement du cadre des frais & considérer comme charges
extraordinaires en prenant aussi en considération les frais d'aides dépendance et les frais de garde d'une
personne dépendante. mesure destinde & accompagner la loi portant introduction d'une assurunce
dépendance.

A ¢Oté de cet Elargissement du cadre d'application, le Gouverncment propose au niveau de la prise en
compte des frais de garde d'enfants une moditication sensible en défaveur des familles avece charge
d'enfants.

Suivant lu législtion actuellement en vigueur ,sont considérées comme frais de garde d'enfants les
sommes exposées pour les gardiens d'entants, les créches et les garderies collectives®.

Cependant, seules les sommes exposées pour des L gardiens d'enfant exercant leur métier de fugon
professionnelle et non aveessoire en tant gqicindépendant on salarié, pour les créches et les garderics
collectives™ seront prises en compte.

Seton ses propres dires, le Gouvernement .entend hiniiter les charges extraordinaires pour frais de
garde d'enfant @ la garde professionnelle et dearter par 1a tes frais pour baby-sitter d'une soirée ou
pendunt les vacances réeréatives ainsi que par des personnes qui ne sont pas agréées par le Ministére de
la Famitle (...

Cette argumentation est inacceptable pour la Chambre des Employés Privés, Notre Chambre ne
comprend pas les raisons qui aménent le Gouvernemenl & introduire des exigences de qualification pour
les gardiens d'enfant, alors que pour les personnes gardant ou soignant une personne dépendante, de tels
criteres font totalement défaut. Afin de pouvoir profiter de la déduetibilité fiscale, i1 faut recourir dans Ie
premier cas a des professionnels agréés, tandis que dans le deuxiéne cas, les fruis sont déductibles peu
importe la qualification de Ta personne & laquelle la personne dépendante a recours,

il n'y a aucun fondement & la distinction qui est ainst faite et Fon pourrait méme i Vextréme parler
d'une discrimination.

En ce qui concerne les frais de domesticité, la 1égislation actuellement en vigueur prévoit que les
charges résultant de 'occupation de personnes qui effectuent principalement des travaux domestigues
Iintéricur de T'habitation du contribuable sont déductibles i titre de trais de domesticité.

En revanche, suivant le Gouvernement, les frais engendrés par les salaires d'un chaoffeur, jardinier,
concierge ete. sont & gualifier de somptuaires et ne constituent pas des charges extraordinaires
déductibles.

La Chambre des Employés Privés se demande i la distinetion faite par le Gouvernement est justifice,
alors qu'il existe des cas ob elle méne & des situations paradoxales.

['on peut en effet imaginer hypothése d'une personne dgée ou vivant scule dans une maison
unifamiliale avec un jardin, Dans 'impossibilité physique de pouvoir faire elle-méme les travaux d'en-
tretien nécessaires & l'intérieur et & l'extérieur de la maison, elle recourt aux services d'un agent de
nettoyage (m/) pour s'occuper du nettoyage i l'intéricur de Ta maison et i un jardinier (m/f) pour culti-
ver son jardin et soigner les environs de habitation,

Les frais que cette personne expose pour 'agent de nettoyage (m/f) seraient liscalement déductibles i
titre de frais de domesticité, alors que ceux lids & Poccupation d'un jardinier (m/f} seraient i qualificr de
somptuaires ¢t par conséquent non déductibles.

Cente approche nous parait illogique et ainsi sujette & révision,
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ANNEXE 2

AVIS DE LA CEP-l. DU 26 JANVIER 1998
RELATIF AUX CONCLUSIONS DU CONSEIL EUROPEEN EXTRAORDINAIRE
DES 20 ET 21 NOVEMBRE 1997

1. RESUME DES LIGNES DIRECTRICES POUR 1998

1, Les lignes directrices proposées dans les conclusions du Conseil Européen extraordinaire pour la
politique d’emploi des Etats membres en 1998 soulignent des stratégies et des objectifs-clés auxquels
les Etats doivent s atteler pour donner une nette impulsion i I'amélioration de la situation de I'emploi en
Europe.

Elles sont. en résumé, les suivantes:
— s'attaquer au chomage des jeunes (49)*

prévenir le chdmage de longue durée (49)
~ passer des mesures passives 3 des mesures actives (53)
— encourager une approche de partenariat (33)
— faciliter e passage de I'école au travail (58)
— faciliter le démarrage et la gestion des entreprises (61)

exploiler les opportunités de nouvelles créations d’emplois (64)
— rendre le systéme fiscal plus favorable a emploi (66)
— moderniser I'orgurusation du travail (6Y)

soutenir la capacité d’aduptation des entreprises (72)
— s attaquer A la discrimination entre hommes et femmes (74)
— concilier vie professionnelle et vie familiale (76)
- faciliter 1a réintégration dans la vie active (78)
— favariser 'insertion des personnes handicapées dans la vie active (79)

# Les numéros entre parentheses correspondent aux références conlenues dans les conclusions de la
Présidence (SN 300/97)

II. PRISE DE POSITION DE LA CEP-L
2. En fonction des caractéristiques du marché nationat de I'emploi. la Chambre des Employés Privés
tient A faire part au Gouvernement de ses rétlexions concernant certaines des lignes directrices retenues
par les Etats membres.

Avant d'entrer dans le vil du sujet, Ja CEPeL. se permet d'attirer l'attention du Gouvernement sur lu
nécessilé de disposer de statistiques fiables et étoffées en matiere d'emploi et de chémage qui consti-
tuent un élément d'analyse esseatie] et qui serviront de base aux propositions i élaborer.

1. Le chomage des jeunes

3. Deux des quatorze lignes directrices concernent plus particuli¢rement les jeunes:
— s'urtaguer au chémage des jeunes: (49}
faciliter te passage de P'école an travail, {58)
1.1. Apprentissage-transition
4. Le passage de I'école & Ta vie active est une ftape difficile, le risque pour le jeune de se retrouver
dans unc situation de chomage est bien présent.

Actuellement, les mesures d'insertion (DAT, stage on entreprise. cle.) destings aux jeunes chdomeurs
agisset comme moyen de formation et mesure d'uttente.
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En labsence de ces mesures d'insertion, le taux de chomage des jeunes s'établirail & 33% ct non i
25% du nombre total des chémeurs.

Les mesures dlinsertion créent des situations intermédiaires entre le chdmage et 'emploi stable et
permettent aux jeunes de supporter le chémage sans se marginaliser et de se rapprocher d'un emploi
stable en accroissant les occasions d'acquérir de l'expérience et de se forger des compétences.

Griice 4 ces mesures — ob évidemment des efforts restent i faire — les jeunes ne connaissent pas, ¢n
geéndral, les efforts de marginalisation que ['on rencontre chez les chdmeurs dgés. Les jeunes chomeurs
restent dans I'attente du contrat qui, un jour, débloquera leur situation.

5. On ne peut pas compler sur I'école pour remédier A cette situation et de garantir qu'a lavenir le
passage école et vie active se fasse sans accrochage.

L'école ne peut assurer que certaines connaissances de buse (lire, éerire, elc. ),

On revient 2 Montaigne: ce qui est important ce n'est pas d'apprendre quelque chose, mais d'uppren-
dre A apprendre.

Tout ce qui dépasse les connaissances de buse ne peut s'acquérir que par une pratique alliée i I'expli-
cation pédagogique: c'est la meilleure définition possible de 'upprentissage. Tout métier et chaque fone-
tion devraient comporter son apprentissage.

L'enseignement technique ne peut pas remplacer” une telle phase d'apprentissage.

C'est pourquot nous proposons la création d’une structure nouvelle qui organiserait™ le passage de
I'éeole  la vie active, sans pour autant 8tre considérée comme mesure antichdmage. En d'autres termes,
une nouvelle formule Lapprentissage™ a tous les niveaux de formation devient indispensable pour facili-
ler e passage €cole-vie active, un apprentissage-transition®, mais au sens large du terme, et non dans
'optique du texte de 19435,

1.2. Stage de préparation en entreprise

6. Dans la formule du stage de préparation en entreprise qui comprend des périodes aliernées de
formation pratique et de formation théorique ¢t qui s'adresse aux demandeurs d'emploi qui n'ont pas
dépassé 30 ans, le stagiaire percoit 'indemnité de chdémage pour jeuncs, soit 70% du salaire social mini-
mum, actuetlement 32.392 -- LUF par mois.

Le taux de participation de I'employeur est de 50%. En outre, il est tenu de verser au jeune une
indemnité complémentaire égale & L09% du salaire social minimum,

En définitive, le colt pour l'employeur d'un tel stagiaire s'éléve 8 41% du cofit d'un salarié rémunéré
au salaire social minimum pour travailleur non qualifié. Le peu dattrait de cette derni€re mesure par
rapport au stage-initiation ne s'expligue donc pas par le coiit, mais probablement par la forme juridique
complexe de cette relation.

Dans le cadre d'un stage de préparation, il n'existe pas de refation contractuelle entre le stagiaire ct
l'entreprise, le stagiaire reste directement soumis aux directives de FADEM. Le stage de préparation en
entreprise prend d'ailleurs fin 4 I'expiration du droit & I'indemnité de chomage.

Par contre, le stage-initiation est une forme de contrat i durée déterminéde entre I'employeur et le
stagiaire. Pour rendre le stage de préparation en entreprise plus attractif, la CEPsL propose donc de
revoir l'instrument juridique qui régit ces stages.

1.3. Pool des assistanty

7. Aux trois mesures figurant sous la rubrique ,,Chémage des jeunes* s'ajoute le .pool des assistants
aux directeurs de Fenseignement postprimaire”, destiné aux jeunes chdmeurs ayant au moins une forma-
tion Bac+1. Dans le cadre de ce pool, créé en 1995, sent actuellement occupées 88 personnes qui
touchent un salaire se situant entre 80.000 et 90.000. - LUF par mois.

Il s'agit donc de la ,voie royale” parmi les mesures de lutte contre le chémage. Par rapport il ceux gui
travaillent dans la DAT, ils sont largement favorisés, alors qu'ils touchent le double de 'tndemnité DAT,
Cet écart est encore renforcé st on compare leur situation 4 celle des bénéficiaires de stage-initiation qui
touchent 85% du salaire social mimimum et & celle des participants a des stages en entreprise qui
touchent 70% du salaire social minimum.
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En créant le pool des assistants, le législateur a renforcé une conviction fausse, mais encore large-
ment répandue qu'un dipldome, et notamment un diplome universitaire, donne droit dés le début de la
carriére professionnelle i un salaire élevé. En plus. la rémunération élevée de ces assistants risque de les
inciter A retarder leur recherche d'un emploi dans le secteur privé ol les jeunes ayant unc formation
Bac+1 touchent en général un salaire largement inférieur 3 80.000.— LUF. Déja i I'époque de la création
de ce pool, la CEP-L s'était prononcée contre lintroduction de cette mesure .discriminatoire™ par
rapport aux autres jeunes chomeurs.

Dans son rapport relatif au projet de budget pour T'exercice 1998, la Commission des Finances et du
Budget de la Chambre des Députés a souligné gu'elle partage 'avis de la CEPeL et qu'elie .espére que la
création de ces postes d'assistants fasse réellement partic intégrante d'une politique d'intégration de
jeunes chdmeurs, et non d'une politique de réduction ..bon marché™ du nombre d'heures supplémentaires
dans l'enseignement postprimaire™.

2. La promotion de Y'emploi

8. Les deux lignes directrices:
— exploiter les opportunités de nonvelle création d'emploi; (64)
— rendre le systeme fiscal plus fuvorable a U'emiplol (66)
peuvent étre classées dans le contexte plus lurge de la promotion de I'emplon.

Concernant ce point, Ja Chambre des Employés Privés a proposé duns son avis du 26 novembre 1997
relutif & la modification de certaines dispositions de la loi concernant I'impdt sur le revenu, de la loi sur
I'évaluation des biens et valeurs et de la loi générale des impdts de favoriser la création d'emplois a
domicile & I'aide de certaines incitations fiscales.

9. Le réeglement grand-ducal du 28 décembre 1990 portant exécution de l'article 127 alinéa 6 de Ja loi
du 34 décembre 1967 concernant 'impdt sur le revenu prévoit un abattement forfaituire pour frais de
domesticité ou de garde d'enfants de 24.000.— LUF par an, soit 2.000.  LUF par mois.

Cet abattement a un caractére purement symbolique: si un ménage peut faire valoir des frais de
domesticilé, ces frais dépassent largement la somme de 2.000.— LUF par mois.

Actuellement, ces frais peuvent aussi étre déduits comme charges extraordinaires dans le cadre de
larticle 127 L.LR.. ¢'ils diminuent de fagon considérable la capacité contributive du contribuable.

10. La CEPsL. est d'avis que les dispositions actuellement en vigueur devraient étre remplacées par
des dispositions permettant une déduction fiscale intégrale des ..emplois i domicile™. Une telle mesure
<'inscrirait dans l'optique des décisions prises duns le cadre du comité de coordination tripartite du 3 mui
1995 en matizre de politique de Femploi et figurant au rapport ad hoc .Les nouveaux gisements
demplois®.

Suivant ce rapport ,,il s'agit d'observer notre société d'aujourd’hui et de déduire, & travers une analyse
de son fanctionnement, les nouveaux besoins et les nouvelles aspirations™.

De nombreux besoins restent actuellement cncore insatisfaits. Ils correspondent a 'évolution des
modes de vie, a la transformation des structures familiales, 2 l'augmentation de activité professionnelle
féminine et aux aspirations nouvelles d'une population dgée. voire tres agée.

La création d'emplois en vue de répondre i ces nouveaux hesoins se heurte souvent aux problemes du
prix de la main-d'ocuvre.

11. Afin de rendre ces emplois plus attrayants, la CEPsL propose de prévoir la déductibilité de T'im-
pot sur le revenu des frais résultant de la création de tels emplois, et notamment d'emplois i domicile. La
déductibilité des frais relatifs i ces emplois tut d'uilleurs proposée dans le rapport précité du comité de
coordination tripartite.

La CEPsL est d'avis qu'une déductibilité des ,.emplois a domicile™ est indispensable pour ne plus
.blogquer artificiellement la création de tels emplois auprés des ménages.

1l s'agit d'aider les forces du marché A nous conduire 2 un point d'équilibre socialement souhaitable
par une intervention judicieuse sur le prix de travail grace i des mesures fiscales. L'utilité sociale collec-
tive devrait obligatoirement y gagner. sans pénaliser, bien au contraire. la compéttivité de notre



43

systeme productif. En France et en Belgique, l'emploi dans les services aux ménages u été encouragé par
différentes méthodes, y compris les chéques-services et les réductions fiscales,

12. Rappelons duns ce contexte gu'au niveau des entreprises, les frais de personnel sont évidemment
déductibles. Le Gouvernement accorde méme des wides spéeifiques pour favoriser la eréation d'emplots.
Par contre, quand il s'agit d'introduire une déductibilité des frais relatifs aux emplois 4 domicile, on
rencontre une attitude de réserve.

Pourguei cette répugnance?

Ce ne seront pas les foyers les plus fortunés qui seraient les vrais bénéficiaires d'une telle mesure,
mais les familles de situation moyenne ol les deux conjoints travaillent.

C'est donc un moyen par excellence de Lavoriser U'emploi féminin et, de ce fait de permettre aux
femmes de prendre plus de responsabilité dans l'entreprise et dans la vie politique, syndicale et
associative,

En tant gu'eftet secondaire, une telle mesure en vue de favoriser les emplois & domicile ** réduirait
les coiits collectifs lids i I'absentéisme pour enfants malades et libérerait les créches pour les ménages 4
faibles revenus.

En plus, cette incitation fiscale est un autre moyen pour combattre le travail au noir et pour régulari-
ser de nombreuses situations d'atfiliation i la séeurité sociale.

Finalement, lu déductibilité des ,emplois i domicile™ est un moyen de revaloriser le service a lu
personne et de revaloriser tout ce tiers secteur qui est dit non marchand et qui est considéré comme un
secteur en émergence.

3. Les femmmes et le marché du travail

13, Les lignes directrices suivantes suscitent les commentaires de la CEPsL:
— faciliter la réintégration dans la vie active des femmes rentrantes; (78)

— concifier vie professionnelle et vie funiliale. (76)
3.1. Mesures en faveur de la réintégration des femmes rentrantes

14. 11 est indispensable de prendre les mesures néeessaires afin de faciliter la réintégration des
femmes rentrantes sur le marché de 1'emploi,

A ce sujet, la CEPsL soulient la proposition de loi ayant pour objet de modifier et de compléter la loi
du 23 juillet 1993 portant diverses mesures favorables i 'embauche des femmes rentrantes,

Les dispositions y proposées prennent appui sur les mesures incitatives existantes cn matiére d'em-
bauche de chdémeurs de longue durée.

En effet, les difficultés que rencontrent les femmes rentrantes sur le marché de 'emploi sont compa-
rables & celles que connaissent les chémeurs dgés ou de longue durée, 1] convient par conséquent de
fairc bénéficier ces femmes des mémes mesures incitatives 4 I'embauche.

La proposition de loi prévoit le remboursement, par le fonds pour I'emploi, des cotisations de sécurité
sociale aux employeurs du secteur privé embauchant des femmes rentruntes. Le remboursement est
limité & une période de 18 mois ¢t soumis i la condition que la femme embauchée bénéficie d'un contrat
de travail soit & durée indéterminée, soit & durée déterminée de 18 mois comportant une occupation de
seize heures de travail au moins par sematine.

Il est précisé que cette mesure s'applique a 'embauche de femmes réintégrant le marché de I'emploi
apreés une interruption de leur activité professionnelle de ¢ing ans au moins.

3.2, La conciliation de la vie professionnelle et de la vie familiale

15. Force est de constater que la féminisation du marché du travail n'a pas engendré une adaptation
parallele des conditions de travail permettant aux conjoints (ou parents) de concilier leurs responsabili-
tés professionnelles et familiales.

Ainsi, vu gue les tiches ménagéres de méme que 'éducation des enfants incombent encore dans la
majeurc partic des cas aux femmes, celles-ci se trouvent souvent seules controntées dans leur vie guoti-
dienne a des problémes d'organisation concrets, surfout en ce qui concerne la garde des enfunts.
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S'il est vrai que le nombre de places disponibles dans les infrastructures pertinentes a connu une
certaine augmentation au cours des dernigres années, il est tout aussi vrai que Ja demande est toujours
largement supéricure i l'ofire,

16. Afin de pallier & cette insuffisance. la Chambre des Employés Privés estime que plusieurs options
seraient envisageables:

création d'infrastructures de garde en nombre suffisant par le biais du budget de I'Elat;

~ mise en place de créches au sein des entreprises elles-mémes, sans que ces infrastructures ne puissent
&tre utilisées comme moyen de pression contre les salarié(e)s concerné(e)s en cas de problémes aver
I'employeur.

Pour 'une comme pour l'autre option. il semble évident 3 notre Chambre que les ménages concernés
doivent contribuer financiérement, proportionnellement 4 leur revenu, i la gestion courante des
structures ainsi mises en place.

17. De nouvelles initiatives devraient également &tre envisagées pour la prise en charge des enfants
scolarisés. Ainsi notre Chambre se prononce en faveur de projets pilotes en vue de T'introduction de la
Journée continue au niveau de I'enseignement primaire et secondaire (surtout pour les cycles intéricurs).

La journée continue semble. en effet, lu solution la plus efficace pour concilier horaire scolaire et
horaire de travail. En outre. avec le développement des infrastructures de garde. elte permettrait certai-
nement 3 de nombreux ménages de mieux gérer 'organisation de leur vie quotidienne familiale.

18. Des problémes vrganisationnels peuvent également apparaitre en cas de maladie d'un enfant, du
conjoint ou d'une autre personne vivant sous le toit d'un salarié, ainsi qu'en cas de force mujeure. A cel
égard. notre Chambre réitere sa demande d'introduire un congé pour raisons famitiales afin de permet-
tre aux concerné(e)s de rester auprés du malade, tout au moins durant la phase aigué de la maladie. ou
cncore d'exécuter les premiers travaux lors d'une catastrophe.

Actuellement, parcil congé existe dans de nombreux pays européens, les modalités variant cependant
fortement sclon les Etats. Dans ce contexte, il convient de relever que les partenaires seciaux ont conclu
au niveau communautaire un aceord-cadre concernant 'introduction d'un congé purental, accord qui a
été formalisé par le biais d'une directive européenne. Au Luxcmbourg, le Premier Ministre a invité les
partenaires sociaux it se concerter pour discuter de la possibilité d'une concrétisation au niveau national
de ces accords par lu voie conventionnelle. Ces concertations sont & I'heure actuclle toujours en cours.

La CEPsL exige que ces congés solent introduits le plus vite possible afin de fixer les minima a
accorder, sans préjudice toutefois des dispuositions plus favorables contenues dans diverses conventions
collectives,

Concilier les responsabilités familiales et professionnelles est bien ce gui motive, au premier chef,
T'existence du droit au congé parental. Mais, le congé parental offre en outre I'avantage d'introduire sur
une base volontaire, une certaine flexibilité dans les relations du travail.

Les dispositions relatives au congé parental vont peut étre ouvrir un autre débat. & savoir celui
concernant les soins ou le temps A consacrer aux parents igés. Le vieillissement de la population donne
I penser qu'un courant se manifestera & lavenir en faveur de dispositifs équivalents.

19. Un autre souhait de notre Chambre est que la priorité de réembauchuge prévue par lurticle 5 (4)
de la loi modifiée du 3 juillet 1975 concernamt la protection de la maternité de Ja femme au travail puisse
étre transformée en une véritable garantie de réemplot.

Cette garuntie devrait s'étendre sur une période muximale de 24 mois en accord avec les dispositions
actuclles prévues par Varticle 5 (4) précité, de méme gu'avee celles relatives & T'attribution des buby-
years, garantie qui existe déja dans certaines conventions collectives de travail. La durée de 24 mois
permettant également 2 'employeur de pourvoir au remplacement du poste temporairement vacant en
ayant recours @ une tierce personne engagée par contrat 4 durée déterminée.

Cette mesure garantirait que les parents pourraicnt mieux se consacrer & éducation de leur(s)
enfani(s) & un moment ot leur présence est particuligrement importante pour le développement aftectf
de I'enfant, sans devoir se préoccuper de la poursuite de leur carrigre professionnelle.
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4. Les chomeurs Agés

201 Comime notre Chambre a eu l'occasion de le démontrer duns son avis annuel concernant le budget
de I'Etat pour l'exercice 1998, les mesures en faveur des choémeurs dgés sont en quelque sorte le purent
pauvre du dispositf Iégislatit existant en matiére de chdomage.

Certaines mesures pour combatire le chémage des salariés dgés sont en cffet plus indirectes que
directes, de sorte qu'il conviendrait:

— de passer des mesures passives & des mesures actives. {53)
4.1. Pour une analyse plus nuancée du marché de U'emploi luxembourgeois

21011 est régulicrement mis en exergue que de 1984 4 juin 1997, l'emploi salarié a augmenté de
142.257 a 207.770 personnes, soit un accroissement de 65.443 personnes ou de 46,1%.

Pendant [a méme période, le nombre des frontaliers est passé de 15.500 4 63.200 personnes, soit un
accroissement de 47.70( unités ou de 307,8%.

Le rapport de la Commission du Travail et de 'Emmiploi de la Chambre des Députés du 4 novembre
1997 signale que du 31 mai 1996 au 31 mai 1997, 'emploi salarié s'est accru de 5.718 personnes et que
pendant la méme période. a part des travailleurs frontaliers a augmenté de 4.400 personnes.

Paralleélement & P'accroissement de T'emploi. le nombre de demandeurs d'emploi a progressé en
passant de 2.695 personnes en 1984 3 6.387 unités fin septembre 1997,

Sur hase de ces chiffres, les autorités publiques qualifient le marché de l'emploi luxembourgeois
d'atypique, parce qu'il connait simultanément une croissance de Vemploi salanié et une progression du
chdmage.

De méme, il est qualifi¢ d'atypique du fait que la croissance de lemploi salarié comporte une
augmentation permanente et plus que proportionnelle du nombre de travaitleurs frontaliers.

22, Une analyse plus affinée ne confirme que particllement ces théses.

Premiérement, Paccroissement de I'emploi, combiné i la croissance du chémage, ne constitue pas un
phénoméne propre au Luxembourg. Dans la plupart des pays européens, l'on observe 1a méme évolu-
tion. La seule référence il'évolution de l'emploi des femmes au cours des vingt derniéres années illustre
la tendance générale de l'accroissement de l'emploi.

Si. en deuxieme licu, l'accroissement plus que proportionnel de 'emploi des fromtaliers est bien
typique et unigue pour te Grand-Duché, il faut néanmoins se garder conclure trop hiitivement d une
disponibilité moins prononcée des résidents pour un poste vagant,

23. La Chambre des Employés Privés plaide pour une analyse plus nuancée des chiffres en insistant
sur le phénomene des délocalisations d'emplois existants dans lu Grande Région vers le Luxembourg.
Pour de multiples raisons, mais dont les plus importantes résident dans le coit moins élevé des colisa-
tions & verser & Ia séeurité sociale et dans la fiscalité directe moins accentuée, un nombre appréciable
d'entreprises étrangéres ouvrent une filiale ou une succursale au Luxembourg.

Le Conseil Economique et Social, dans son avis sur la situation économique el sociale du pays pour
Pannée 1997, a relevé le méme phénoméne.

Dans sa réponse & une question parlementaire du député Niki Bettendorf, Jean-Claude Juncker, en sa
gualité de Ministre du Travail et de 'Emploi, a relevé gue son Ministére a établi, en 1996, le nombre de
1.759 cartes d'autorisation de travail 4 des entreprises étrangéres disposant d'une succursale an Luxem-
bourg ct 76 certificats & des entreprises artisanales venant prester occasionnellement des services dans
notre pays.

Comme il est normal que ces entreprises se bornent a affilier le personnel qu'elles occupent dans leur
pays d'origine i la sécurité sociale luxembourgeoise, aucun emploi n'est en fait créé et ces entreprises ne
font que raremient appel au marché de l'emploi luxembourgeois.

Si l'on compare les 1.759 cartes d'autorisation délivrées en 1996 a 'accroissement de I'emploi lronta-
licr de 4.400 unités, on est tenté de conclure que l'on est en face de la démonstration parfaite du
phénoméene.
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L2 mise en relation des chiffres sur la période allant de 1984 4 fin juin 1997, & savoir I'accroissement
de l'emploi total de 65.443 unités par rapport a la progression du nombre de {rontaliers de 47.700
personnes, contirme la méme tendance sur une longue période.

La Commission des Finances et du Budget de la Chambre des Députés, dans son rapport sur le
budget de I'Etat pour l'année 1998, a. elle aussi. rendu attentif au phénomene et s'est ralliée a la Chambre
des Employés Privés et au Conseil Economique et Social.

Le député Lucien Lux, rupporteur, a notamment ¢ité la CEPsL qui a propos¢ ..de dresser un inven-
taire des entreprises nouvellement enregistrées au Centre d'affiliation de la Sécurité Sociale, afin de
pouvoir déterminer avec exactitude 'ampleur du phénomene des implantations d'entreprises €trangéres
et de pouvoir rendre les statistiques sur les créations d'emplois plus eftectives et plus véridigues™.

L affirmation que la disponibilité des frontaliers pour accéder 4 un emploi serait plus grande que celle
de la population résidente est dés lors non fondée car contredite par les chiffres.

4,2, Les mesures antichomage

24. Dans le cadre de la lutte contre le chomage. le Kgislateur a introduit des mesures spécifiques pour
combattre le chdmage des salariés ayant dépassé respectivement 30 et 55 ans.

4.2.1. La préretraite
25. La préretraite est de loin la principale mesure prise pour éviler le chdmage des salariés dgés.

Tablean [- Nombre de préretraités

Année . Siclérurgie " Hors sidérurgie " Total
1990 2103 320(132%) 2423
1991 1.327 144 (10.0%) 1.47]
1992 1.274 179 (12,3%) 1.453
1993 1,233 253 (17.0%) 1.486
1994 1.097 330 (23,1%) 1.427
1995 1.163 357 (23.4%) 1.520
1996 ‘ 1,128 374 (249%) 1502

Source: CEPsL

La prérctraite fut initialement introduite pour supprimer les sureftectifs de fagon rapide. efficace et
non conflictuelle dans Ie secteur de la sidérurgie.

Obligatoire au début, elle est devenue facultative & partir du ler janvier 1978.

En 1987, le 1égislateur a systématisé la formule de la préretraite et a introduit les trois catégories
suivantes:

— la préretraite ajustement: applicable aux entreprises qui ont des difficultés économiques;

- la préretraite solidarité qui offre @ V'entreprise la possibilité de remplacer un sulurié 3g¢ par un
apprenti ou un chdmeur;

- la préretraite pour travail posté et pour travail de nuit.

En 1995 fut introduite la préretriile progressive gui n'a connu aucun succes,

En fait. ¢'est la préretraite ajustement dans le cadre de la sidérurgie qui prédomine.

Au cours des deux décennies o0 on connait la formule de la préretruite, Pattitude des salariés
son égurd a évolué, Méfiants ou méme hostiles au début, alors qu'ils y voyaient des licenciements dégui-
sés. ils ont peu d peu découvert les uvantages d'une situation qui apporte un certuin statut social. proche
de celui dactif et de celui de retraité, jeune retraité certes, mais tout de méme ditférent de celu de
chimeur,
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26, Outil de traitement de crise & caractére exceplionnel, il faut tout de méme éviter que la préretraite
ne se transforme en un droit, revendiqué en tant que tel d&s que 1a sitnation économiyue d'une entreprise
nécessite des réductions d'effectifs.

La CEPsL ne remet pas en cause le bien-fondé de la préretraite pour des situations tout & fait excep-
tionnelles et pour les saluriés ayant travatllé dans des conditions pénibles (travail de nuil, travail posté).
Mauis. il faut se méfier d'attitudes nouvelles résidant dans l'cspoir de pouvoir quitter le travail 4 57 ans et
quelquetoss & 55 ans.

De telles perspectives modifient collectivement 'approche du travail. La préretraite ne doit pas
devenir un instrument privilégié pour faire avancer [fige de la retraite,

En elfet, le coilt de I'opération est supporté principalement par IElat ou mieux par le fonds pour
l'emplol et les Caisses de pension.

A la longue. la formule de la préretraite pour combattre le chdmage est trop chére et va créer des
~inégalités™ par rapport aux générations futures qui n‘auront plus la possibilité de recourir a ces
formules, faute de moyens linanciers,

Tableau 2: Dépenses prévetraite: fonds pour lemploi

e mitlions de LUF

! i
e | Pt e
992 191.6 14904 16820 |
1993 2411 16039 ‘ 1.845.0
1994 266.7 8983 | 11650
1995 | 3170 _ 911.9 12289
1996* 365.0 999.9 .364.9

Source: CEPeL
* Ces montanis figurent au fonds pour emploi sous la rubrigue | Auotres dépenses géné-
rides™ point 11 . Préretraite solidarité, préretraite progressive et préretraite ajustement
thors sidérurgic sont reprodusts dans ce tableauy”. Les dépenses relatives i la prére
traile solidaritd et la préretraite progressive n'ont pas 616 ¢limindes. vu leur impact
néghgeable,

27, 1l résulile du tableau ci-avant gue le fonds pour I'emploi prend chaque année en charge plus d'un
milliard de LUF aw titre du financement de la préretraite. Il convient néanmoins de remarquer que ce
montant ne couvre pas le coiit total de la préretraite. En effet, 'y ajowtent depuis 1993 les parts des
caisses de pension.

Du tableau 12, 1] se dégage que la seule caisse de pension des employés privés a versé plus de
1.5 milliard de LUF au fonds pour Femploi en guise de participation aux dépenses de préretraite.
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Tableau 30 Particination de e CPEP au financement de lu prévetraite des enploveés prives
. )]
e omittions de LUF

Nombre de N
Corft anrutel moven

Année Dépenses bénéficiaires PV
temp [r;:\-és privés) pur benéficiaire
1993 1090 232 ' /
1Y94 355.7 25% 1.4
£995 78 287 1.3
1996 42001 286 1.5
19975% | 285.5 ? 262 /

Somree: CEPel.
# mois de novembre et de décembre

5 omois de janvier i seplembre inclos
On peut admetire que I'AVI prend en charge & peu prés un montant identique i celul de la CPEP.
Cect étant. on peut estimer le codt totul de la préretraite & charge des assurances sociules volet
pension depuis 1993 4 quelque 3 miltiards de LUF.
Tablean 4: Cojit total estimd de la préretraite
en wultions e LUF

Fonds pour

CPEP AV R Total

1992 / ' / 16820 L6820
1993 | 1090 109.0 1.845.0 2.063.0
l99s 3557 3557 1.165.0 1.876.4
1995 | aTLs 1.228.9 1.972.5
1996 200 4200 13649 2.205.1

Souree: CliPeL

En partant de ces prémisses. on peut dire que le codit total de la préretraite s'établit pour 1996 a
2.2 milliards de LUF. dont 1.3 milliard de LUF sont payés par le fonds pour emploi et 840 millions de
LUF pir les caisses de pension,

Atin daméliorer la transparence des dépenses du fonds pour F'emploi, les contributions des caisses de
pension devraient y figurer comme recettes. ce gui permettrait de faire figurer également les charges
totales du cdié des dépenses.

1l n'en reste pas moins yue la prise en charge de la préretraite pur les caisses de pension constitue une
opérition élrangére a leur objet et peut étre yualifide par daucuns comme un détourncmment de fonds,

Stagissant d'un instrument de crise, la préretraite devrait étre enticrement & churge du fonds pour
lemploi,

2%, La prolongation de lu période d'indemnisation et les aides & Fembauche de chdmeurs de longue
durée xont deux mesures qui s'adressent principalement aux chdmeurs dgés.

La premiere mesure prévoit une extension de lu période maximale dindemnisation de 124 24 mois
pour un salurié dgé de plus de 55 ans. Elle est aussi prolongée i 24 mois pour un salarié dgé de plus de
50 ans gui a travaillé au moins 30 ans, & 21 mois en cas de 25 ans d'activité et a 18 mois en cas de
20 années dactivité,

Limpact de cette mesure ne ressort pas des donndes publices par le fonds pour Temploi.
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En ce qui concerne Ies aides 4 I'embauche de chomeurs de longue durée, les montants y relatifs
inscrits au fonds pour Femploi sont de 0.8 million de LUF en 1994, de 4,3 millions de LUF en 1995 et de
27.8 millions de LUF en [996.

Malgré cette augmentation, I'impact de cette mesure reste lmitd.

29, Contrairement aux jeunes chomeurs et aux chémeurs agés, le [égislateur n'a pas prévu des mesu-
res spécifiques efficaces” pour combattre le chdmuge de la génération d'age de 304 50 ans.

Les dépenses totales pour des mesures spécifiques destindes & la catégorie d'iige citée sous rubrigue
sont passées de 172.4 millions de LUF en 1990 4 1.466,6 millions de LUF en 1996, Cette explosion des
dépenses sexpligue par des mesares spéeifigues destindes au persennel de T WSA et notamment i celui
de la sidérurgie.

51 on fuit abstraction de ces mesures, il ne reste que certaines mesures dont I'impact est minime, voire
nul:
~ les aides & la eréation d'entreprises par les chomeurs:

— les aides &t la mohilité, et ceci malgré une campagne publicitaire de la part de FADEM;
— la mise au travail de chémeurs.

Les seules mesures ayant eu un quelconque impact sont les indemnités de réemploi et les actions
générales de formation. Les dépenses de ces mesures s'élevaient en 1994 4 35.7 millions de LUF, en
1995 & 63,2 millions de LUF et en 1996 4 100.1 millions de LULY

30, Sur base de ces données, on doit conclure que la politique d'insertion pour la catégorie d'age de 30
4 50 ans était jusqu'd aujourd’hui un échee.

N faut dés lors se résigner i la constatation gue la seule mesure , efhcace™ & leur égard est le paicment
d'ung indemnité de chdomage.

Or. l'indemnisation passive développe une culture du non-travait ot d'assistés, dangereuse pour la
société.

La Commission curopéenne. dans une proposition du ler octobre 1997 sur les lignes directrices pour
la politique d'emploi des Etats membres en 1998, appelle i Pabandon des mesures passives de souticn
au revenu au profil de politigues proactives afin de maximiser le rendement des dépenses budgétaires
existanies™.

Dapres la Commission, il s'agit de privilégicr des politiques actives par rapport aux politiques
d'indemnisation passive du chdmage. Cela permettrait d'utiliser de manigre productive les ressources
financicres disponibles et de mobiliser les personnes en situation de chdmage.

En matiere de chémage. on devrait radicalement changer de cap au licu d'attendre passivernent chague
mois les chiffres du marché de Yemploi en espérant sinon une réduction, du moins une stagnation.

31. Si Pon dit changer de cap. cela veut dire passer du welfare™ au ,workfare™,

Au lieu de laire bénéficier les chomeurs de Uindemnité de chémage pergue comme une prestation
d'une assurance sociale, comme Uassurance maladie ou assurance pension, il faudrait astreindre les
bénéficinires .4 faire quelgque chose™ en participant par exemple i des mesures dinsertion ou des
mesures de fornution,

Introdutre une optique du .workfare™ présuppose le renforcement du volet formation et la promotion
de l'optique insertion, telle qu'elle est pratigquée pour les jeunes chémeurs,

Micux vaul .interrompre™ les phases de chémage, soit par un travail intérimaire, soit par une mesure
de formation. ou une mesure d'insertion afin de maintenir .J'employabilité” du chdmeur gue d'attendre
passivement U'emploi stable.

4.3. Pour une économie d'insertion et une économie solidaire
Hotamment au niveau communal

32. Notre dispositif en matiére de lulte contre le chdmage a trop souffent d'interventions tous azimuts
de responsables préoccupés du court terme.

Sans mesures spéeifigques pour combattre le chdmage, ce dernier, s'il ne continue pas i s'accroltre, va
de toute Tagon se maintenir pour des décennies & un niveau res Eleve,



50

Méme un taux de croissance économique de 2% a 3% ne suffirait pas pour réduire a terme le
chdmage d'une maniére sensible.

33. Une structure cohérente de mesures. gqui ne sont pas limitées dans Ie temps vu la pérennité
du probleme, est absolument nécessaire pour éviter une autre dégradation au niveau du marché de
'emploi.

Des mesures spéeitigues doivent ére introduites sur deux niveaux: éeonomie d'insertion et économie
solidaire (tiers secteur).

L'économie d'insertion. comportant des stages et des mesures de formation. devrait jouer le rile d'un
secteur de transition vers I'économie de marché.

L'économie d'insertion n'a done qu'une position d'économie intermédiuire favorisant des ,.postes de
travail” ou . de formation™ limités dans le temps ct destinés § déboucher sur des emplois permanents cn
enlreprise.

Cette transition vers I'emploi pérenne construit dans les faits .un tiers secteur institutionnel parapu-
blic™ dans lequel les individus se trouvent catégorisés selon leur degré d'employabilite.

L'eftet ou I'impact des mesures prévues duns une telle sphere de transition serait facitement .mesura-
hle™: voir les mesures actuellement en vigueur pour les jeunes chdmeurs.

L'économie solidaire regroupe l'ensemble de ce qu'on appelle le social au sens Jarge: prendre en
charge matériellement, moralement, intellectuellement les enfunts, les adolescents et les personnes
dgées. les maludes et les infirmes et méme les adultes actits, ¢'est-a-dire les instruire, les soigner ¢t les
distraire.

Quant i I'économie solidaire. elle ne saurait étre analysée comme constitvant une ,.éconamie-balai™
qui ramasserait les laissés-pour-compte de la compétitivitg.

L'éconamie soliduire ne peut consister & créer des entreprises non rentables. sanf s s'agit d'entre-
prises qui sont Bnancées pur PEtat ou les communes pour taire du travail soetul, en intégrant les popula-
tions marginales, dans une intention de pure solidarité.

34, Les awarités locales, c'est-i-dire les communes, devraient intervenir d'une maniére plus
uctive dans le cadre des mesures 4 introduire en vue de favoriser 'économie d'insertion et I'économie
solidaire.

A cet effet. la CEPel. propose ta création d'un . service chdmage™ (ou la désignation d'une personne
responsable) dans toutes les communes méme les plus petites.

L'ADEM devrait transmettre chague mois & chague commune une liste nominale des chémeurs qui
habitent le territoire de la commune. sous réserve toutefois de U'accord du chdmeur. Ainsi les respon-
sables au niveau local pourraient. le cas échéant. envisager soit des mesures de formation, soit des
mesures de mnse au ravial temporaire pour aider | Jeurs chémeurs™, Afin d'éviter une divulgution trop
large de ces listes sur la place publique, elles devraient étre adressées, comme courrier confidentiel, aux
bourgmestres qui devraient juger des suites 1 donner.

Sur base de ces propositions et sur base des expériences faites au niveau de linitative . Objectif:
Plein emploi™. on pourrait créer au niveau communal des structures d'insertion et d'économie sociale
formant et/fou employant les habitants en difficulté.

Une initiative d relever est certes te concept . .Objectif: Plein emplor™ élaboré par I'association sociale
pour jeunes et 'OGB-L.

Cette initiative offre un cadre aux communes d'ocuvrer en étroite collaboration avee les entreprises
en faveur de la formation et de Ta mise au travail des jeunes chomeurs pour faciliter leur réinsertion sur
le marché du travail.

La CEPsL propose d'étendre, d'une maniére poussée, cette initiative aux chomeurs dgés gui
connaissent des difficultés de trouver un emploi dans le secteur marchand.

Ces derniers peuvent ainsi interrompre des périodes de chbmage. Le contact avec le monde du travail
est, du moins temporairement, rétabli. En plus, des phases dactivité méme limitées dans le temps
permettent aux chdmeurs gui n'ont plus droit & une indemnité de chomage, de constituer de nouvean un
tel droit.
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Aflin de contrecarrer laccroissement du chémage intellectuel, les mesures de mise au travail
devraient étre axées, de maniere plus poussée, sur des activités non munuclles,

Une autre proposition ponctuelle qui devrait 8tre rangée dans les mesures d'insertion est o neutrali-
sation”™ des périades de formation au niveau du chomage. Lin d'autres termes, la période indemnisce
devrail étre prolongée des périodes de formation,



