ilesréglesapplicables danslesen-
Streprisés des Etats membres de-
' meurent encore bien différentes, les
contrats de travail doivent au-

communes sur un support nécessai-
rement écrit.

Les années 9o ont entrainé une évo-
lution significative. 3 propositions de
directives traitent du rapprochement
du droit des pays signataires dansle
domaine des relations profession-
| nelles «atypiques» et des conditions
d’emploi, des distorsions de concur-

| | Des mesuresvisanta prévenir :

‘ | Vutilisation abusive du DD

| devrontétre prises parles Etats
i membres. i

rence et del'amélioration dela sécu-
| rité et de la santé des travailleurs
temporaires.
Le14 octobre 1991 est adoptée, parle
conseil des communautés, une di-
‘ rective faisant obligation aux Etats
d'introduire,avant le1®" juillet 1993,
uneobligation d’écrit danslamiseen
place de toute relation; Cette direc-
tive fait «obligation a 'employeur
d’informer le salarié des conditions
‘ detravailapplicablesau contratoua
la relation professionnelle».
Cedocument,dontlaformen’est pas
précisément établie doit comporter
un certain nombre d’éléments d’in-
formation portant surlanature dela
relation -identité des parties, lieu,ca-
tégorie, date de début de la relation,
durée du droit congés payés, des
délais de préavis,dutravail...
La directive fixe un délai a I'intérieur
duguel cette obligation doit étre res-
pectée par 'employeur - 2 mois au

jourd’hui comporter des mentions

plus tard aprésl'embauche - maiseile
n'impose aucune formalité particu-
liére pour cette informationssi ce west
qu’elie doit étre écrite - contrat de
travail, lettre d'engagement...
Selonle ministére du travaitfrancais,
le code du travail est «compatible»
avec cette directive. Puisqu'il prévoit
laremise au salarié de la copie de la
déclaration nominative préalable
d’embauche.Et quelaremise dubul-
letin de paie est obligatoire 4 lafin de
chaque mois - celui-ci comporte
nombreuses mentions.

llest cependant permis de considé-
rer que la France se fivre & une inter-
prétation «large» des contraintes
imposées par la directive. Cette
impression est confirmée parla déci-
sion de la CICE du 4 décembre 1997
qui interpréte, pour la 1ére fois, la
directive de 1991. Si dans certains
domaines (dénomination de
Pactivité, caractéristiques de
I'¢mploi...) le droit francais semble
conforme au droit européen,d’autres
aspects du dispositif sembient plus
contestables.

Ainsi, la décision reconnait aux parti-
culiers le droit d'invoquer devant le
Juge national des dispositions de la
directive « déslors qu'ils n'ont pas été
transposés oul'ont été de maniérein-
correcte ouinsuffisante ». Cette in-
terprétationdela CJCEintéresse par-
ticuliérement e droit francais du fait
delapersistance devides juridiques.
Ainsi,Varticles dela directive dispose
que toute modification des éléments
essentiels du contratoudelarelation
detravail doit faire'objet d’'un docu-
ment éctit  remettre au salarié dans
les plus brefs délaiset,au plustard un
mois aprés la modification en cause.

Ledroit francais évoque uniquement
les cas particuliers de 'expatriation
R.320-5 cod. trav.) et la modification
liée a un motif économique {L.3211-
2).De fait, l'article 5 pourrait,dans
Favenir,trei invoqué parles tribunaux
francais.Deméme, 'article g prévoit

la possibilité pour lemployeurd’étre

dispensé de fournir les informations
précitées si-«un ou plusieurs docu-
ments voire un contrat de travail pré-
existant» font déja mention de tels
éléments.En France, certains salariés
recrutés sous CDl avant1993 n'ont pas
bénéficié de l'obligation d’écrit et
n'ont pas été depuis informés de ces
€léments. lis sontaujourd’huifondés
aen exigerlacommunication. '

Unenouvelle étapea été franchie par
la signature, le 18 mars 1999, par les
partenaires sociaux européennes

(PUnice pourle patronat, la CEEP pour-

les entreprises publiques et la CES
pourles syndicats),d'un accord-cadre
relatif au CDD. Cet accord énonce les
principes généraux et prescriptions
minimales.llaété adressé, pouravis,

au parlement européen puis a lacom-
mission afin d'aboutir a un projet de
directive. Laccord affirme que le CDI
doit rester le contrat de principe.

Les salariés sous CDD ne doivent pas

‘étre traités de maniére moins

favorable que ceux sous CDI compa-
rables. Toute discrimination doit
reposer surdesraisons objectives non
liéesaustatut de travailleur précaire.
Desmesuresvisant 3 prevemrl utili-
sation abusive du CDD devront étre
prises par les Etats membres. Elles vi-
sentles motifs de renouvellement des
contrats, a durée maximale totale
des contrats et Je nombie de
renouvellements. Une formation
qualifiante devra étre proposée aux
salariés sous CDD. Si I'on ne peut
véritablement parlerd’un contrat de
travail européen, lesnouvelles regles
issuesdu droitdel’ UEtémoignentde
lamise en place de ses fondements.

Jean-Michel Lattes,
maitre conférences droit privé,

vice-président UT1.
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