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I ntroduction

Le projet de loi r 143 modifiant la Loi sur les normes du travail et d’ autres dispositions |égislatives a été
présenté le 7 novembre 2002. || a été adopté le 19 décembre 2002 et sanctionné le méme jour.

Les modifications apportées par le projet de loi 1I? 143, devenu le chapitre 80 des Lois du Québec de
2002, entreront en vigueur le 1¥ mai 2003, a I’exception des mesures relatives au harcélement
psychologique et ala garde des personnes qui entreront en vigueur le 1% juin 2004.

Dans ce dernier cas, le salaire minimum payable au saarié sera fixé par reglement du gouvernement avant
le 1* juin 2004. Il pourra varier selon la situation du salarié ou de I’employeur, ou encore selon la nature
de la garde. Ce réglement pourra aussi prévoir une hausse graduelle de ce sdaire, lequel devra atteindre
au plustard le 30 juin 2006 celui payable aux autres salariés vises par laLoi sur les normes du travail.

Enfin, les dispositions concernant le nouveau congé de paternité n’entreront en vigueur qu’'a la date
d entrée en vigueur de laLoi sur I’ assurance parentale.

Les tableaux suivants, qui présentent les principales modifications apportées a la loi, sont d ordre
informatif, ils n’ont aucune valeur 1égale. Pour toute référence juridique, nous vous prions de consulter les
textes de loi.



1. L e renforcement du caractere universal dela Loi

1.1 Lessalariésagricoles

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLoi sur les normes du travall
(LNT) et laréglementation
distinguaient plusieurs catégories
de salariés agricoles en les
excluant d’ une ou plusieurs
normes du travail.

Ces catégories étaient les
suivantes:

« unsaarié d une «petite
ferme »;

= untravailleur agricole;

= unsaarié surnuméraire
embauché sur une base
occasionnelle pour les
récoltes;

« unsaarié employé aux
productions fruitieres ou
horticoles et affecté
principalement a des
opérations non mécani sées;

« unsdarié affecté alarécolte, a
lamise en conserve, a
I’empaquetage et ala
congélation des fruits et
Iégumes pendant |a période
des récoltes.

Ces distinctions avaient pour effet
gue latres grande magjorité des
salariés agricoles étaient privés de
I’ application du salaire minimum,
de la durée de la semaine normale
de travail et de la période de repos
hebdomadaire de 24 heures
consécutives qui pouvait étre
reportée ala semaine suivante.

Ces différentes catégories sont
supprimeées. En conséquence, tous
les salariés du secteur de

I agriculture sont désignés comme
étant des travailleurs agricoles et
ilsont le droit aux dispositions
concernant le salaire, notamment :

« ledroit aun bulletin de paie
contenant des mentions
suffisantes pour lui permettre
de vérifier le calcul de son
sadaire;

= |edroit au salaire minimumx*.

Lapossibilité que la période de
repos hebdomadaire puisse étre
reportée par I’ employeur est
maintenue, mais seulement s le
sdarié y consent. Notons que
cette période de repos passe de
24 heures a 32 heures
consécutives.

Par ailleurs, dansle casd'un
travailleur agricole engagé sur
une base journaliére, I'indemnité
du congé annuel peut étre payée
au méme moment que le saaire.

Précisons que le droit au
salaire minimum n’empéche
pas |les producteurs agricoles
de payer au rendement ou ala
semaine, mais que les salariés
doivent obtenir I équivalent du
salaire minimum pour chaque
heure travaillée. Par alleurs, la
durée de la semaine normale
de travail ne s applique pas.




1.2

L es gardiennes et gardiens de personnes

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLNT excluait le salarié dont la
fonction exclusive était

«d assumer la garde ou de
prendre soin dans un logement
d’un enfant, d’ un malade, d’ une
personne handicapée ou &gée'y
compris, le cas échéant, effectuer
des travaux ménagers qui sont
directement reliés aux besoins
immédiats de cette personne si

I’ employeur ne poursuivait pas
des fins lucratives au moyen de
cette activité. »

LaLNT ne s applique pas au
salarié dont la fonction exclusive
est d'assumer la garde ou de
prendre soin d' un enfant, d’un
malade, d’ une personne
handicapée ou d’ une personne
agee, dans le logement de cette
personne, y compris, le cas
échéant, d’ effectuer des travaux
ménagers qui sont directement
reliés aux besoins immeédiats de
cette personne, lorsque cette
fonction est exercée de maniére
ponctuelle*, sauf s |I’employeur
poursuit au moyen de ce travail
des fins lucratives, ou encore est
fondée uniquement sur une
relation d’ entraide familiale** ou
d’ entraide dans la communauté.

Sauf ces exceptions, les gardiens
et les gardiennes de personnes
seront assujettiesalaLNT. Les
normes concernant la garde des
personnes s appliqueront a
compter du 1% juin 2004.

Quant au salaire minimum, le
salaire applicable aux gardiennes
et aux gardiens de personnes sera
fixé par un réglement du
gouvernement avant le 1% juin
2004.

Ce sdaire pourravarier selon la
situation du salarié ou de
I”’employeur, ou selon la nature de
la garde. Ce salaire pourra aussi
étre augmenté graduellement,
mais il devra atteindre le taux
généra du salaire minimum au
plus tard le 30 juin 2006.

*  EX: une personne qui garde
sur une base occasionnelle.

** EX:une personne qui aide
SON péere ou samere en perte
d’ autonomie a préparer et
prendre ses repas.




1.3

L es domestiques qui résident chez leur employeur

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Le domestique qui résidait chez
son employeur recevait un salaire
minimum hebdomadaire de 292 $
depuis le 1* février 2003 pour une
semaine normale de travail de

49 heures, alors que le régime
général prévoyait un taux de

7,30 $ I' heure depuisle

1% février 2003 et une semaine
normale de travail de 40 heures.

L es domestiques qui résident chez
leur employeur ont le droit au
taux général du salaire minimum
et alasemaine normale de travall
de 40 heures.

Ces normes du travail seront alors
les mémes que pour les
domestiques qui ne résident pas
chez leur employeur.




2. Leharcédement psychologique au travail

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Il n’existait aucune disposition a
ce sujet.

LaLNT prévoit le droit pour tout
salarié de bénéficier d’un milieu
de travail exempt de harcelement
psychologique.

On entend par « harcélement
psychologique » une conduite
vexatoire se manifestant soit par
des comportements, des paroles,
des actes ou des gestes répétés,
qui sont hostiles ou non désirés,
laquelle porte atteinte a la dignité
ou al’intégrité psychologique ou
physique du salarié et qui
entraine, pour celui-ci, un milieu
de travail néfaste.

Une seule conduite grave peut
auss constituer du harcélement
psychologique s €lle porte une
telle atteinte et produit un effet
nocif continu pour le salarié.

L’employeur doit prendre les
moyens raisonnabl es pour
prévenir le harcélement
psychologigue et, lorsgqu’ une telle
conduite est portée asa
connaissance, pour lafaire cesser.
A défaut, un recours spécifique
contre le harcélement
psychologique est également
ingtitué dansla Loi.

Ces nouvelles dispositions
entreront en vigueur le 1 juin
2004 afin que les milieux de
travail soient sensibilisés au
phénomene du harcélement
psychologique et que les

organi sations puissent mettre en
place les mesures appropriées
pour les prévenir.

Ces nouvelles dispositions sont
réputées faire partie intégrante de
toute convention collective,
compte tenu des adaptations
nécessaires. Un salarié visé par
une telle convention doit exercer
les recours qui y sont prévus.

Elles sont aussi réputées faire
partie des conditions de travail de
tout salarié nommeé en vertu de la
Loi sur la fonction publique qui
n'est pas régi par une convention
collective. Elles s appliquent
également aux membres et
dirigeants d’ organismes. Ces
salariés doivent exercer le recours
en decoulant devant la
Commission de la fonction
publique.




3. Laconciliation du travail avec lesresponsabilités familiales et la vie per sonnédlle

3.1

L es absences pour raisons familiales

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Un salarié pouvait s absenter du
travail 5 journées par année sans
salaire, pour remplir des
obligations liées ala garde, ala
santé ou al’ éducation de son
enfant mineur lorsgue sa présence
est nécessaire en raison de
circonstances imprévisibles ou
hors de son contrdle. |l devait
avoir pris tous les moyens
raisonnables a sa disposition pour
assumer autrement ces obligations
et pour limiter la durée du congé.

Ce congé peut étre fractionné en
journées. Une journée peut aussi
étre fractionnée s I’employeur y
consent.

Le salarié devait aviser son
employeur le plus tét possible.

Un salarié peut s absenter du
travail, sans salaire, pendant dix
journées par année pour remplir
des obligations reliées a la garde,
alasanté ou al’ éducation de son
enfant ou de I’ enfant de son
conjoint, ou en raison de I’ é&at de
santé de son conjoint, de son pere,
de sa mere, d’un frere, d’ une soaur
ou de I’ un de ses grands-parents.

Ce congé peut étre fractionné en
journées. Une journée peut aussi
étre fractionnée s |I’employeur y
consent.

Le salarié doit aviser I’ employeur
de son absence le plus tét possible
et prendre les moyens
raisonnables a sa disposition pour
limiter la prise et ladurée du
congé.

Le but de cette modification est
de permettre a un salarié de

S absenter lorsque sa présence est
nécessaire pour d’ autres
personnes gque son enfant mineur
sans craindre de perdre son
emploi.

Aing, le droit de s absenter

s appliqueraal’ égard d'un plus
grand nombre de proches parents
du salarié, soit :

« son enfant, sans égard al’ &ge
de I’ enfant;

« I"enfant de son conjoint, sans
égard al’ &ge de cet enfant;

= SON conjoint;

«  SON pere;
»  samere,
» son frere;
» S Soalr;

» un de ses grands-parents.

De plus, le sdarié pourrait
S absenter dix journées au lieu de
cing journées.

Enfin, la condition selon laquelle
laprésence du salarié est
nécessaire en raison de
circonstances impreévisibles ou
hors de son controle est
supprimee.




SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Lesalarié qui devait s absenter du
travail plus de cing jours par
année pour prendre soin d’une
personne autre que son enfant
mineur N’ éait pas protégé contre
la perte de son emploi. En
conséguence, de nouvelles
dispositions sont introduites a
cette fin.

Le sdarié qui justifie de trois
mois de service continu peut

S absenter du travail, sans salaire,
pendant une période d’ au plus
douze semaines sur une période
de douze mois lorsque sa présence
est requise auprés de son enfant,
de son conjoint, de I’ enfant de son
conjoint, de son pere, de sa mére,
d un frére, d une soaur ou de I’un
de ses grands-parents en raison
d’une grave maladie ou d'un
grave accident.

Le salarié doit aviser I’ employeur
le plus t6t possible de son absence
et, sur demande de celui-ci,
fournir un document la justifiant.

Toutefois, s un enfant mineur du
saarié est atteint d’ une grave
maladie, potentiellement
mortelle*, attestée par un
certificat médical, le salarié a
droit & une prolongation de son
absence, laguelle se termine au
plus tard 104 semaines aprés le
début de celle-ci.

Dix jours d’ absence par annee
S avérent souvent insuffisants
pour s occuper de proches parents
gravement malades ou accidentés.

Aing, le droit de s absenter

S appliqueraal’ égard d' un plus
grand nombre de proches parents
du salarié, soit :

» son enfant, sans égard al’ ége
de I’ enfant;

« |’enfant de son conjoint, sans
égard al’ &ge de cet enfant;

= SON conjoint;

»  SONn pére
«  samere;
« son frere;
» S soarr;

= un de ses grands-parents.

Pendant cette absence, le salarié a
le droit de maintenir sa
participation aux régimes

d’ assurance collective et de
retraite, sous réserve du paiement
des cotisations exigibles et dont

I’ employeur assume sa part.

A lafin de son absence,
I”’employeur doit réintégrer le
salarié dans son poste habituel
avec les mémes avantages.

* Ex: unenfant atteint de
leucémie.




3.2

L es absences pour cause de maladie ou d’accident

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLNT interdisait a|’employeur
de congédier, de suspendre ou de
déplacer un salarié qui justifiait de
trois mois de service continu pour
le motif qu'il s était absenté pour
cause de maladie ou d’ accident
durant une période d’ au plus dix-
sept semaines au cours des

douze derniers mois.

De plus, alafin d une absence
pour cause de maladie ou

d’ accident excédant quatre
semaines Consecutives,
I”employeur pouvait, au lieu de
réintégrer le salarié dans son poste
habituel, I’ affecter a un emploi
comparable dans le méme
établissement avec au moins le
salaire auquel il aurait eu droit s'il
€était resté au travail et avec un
régime de retraite et d’' assurance
équivaent, le cas échéant.

Ledroit de s absenter pour cause
de maladie ou d accident est
dorénavant explicitement inscrit
danslaLoi. Aing, un saarié qui
justifie de trois mois de service
continu peut s absenter du travail,
sans salaire, durant une période
d’au plus 26 semaines sur une
période de douze mois pour cause
de maladie ou d accident, le
salarié doit aviser I’employeur du
motif de son absence le plus tot
possible.

A lafin d' une absence pour cause
de maladie ou d accident,
I’employeur doit réintégrer le
salarié dans son poste habituel
avec les mémes avantages.

La participation du salarié aux
régimes de retraite et d' assurance
collective reconnus a son lieu de
travail ne doit pas étre affectée
par son absence, sous réserve du
paiement par ce dernier des
cotisations exigibles et dont

I’ employeur assume sa part.

Parce que la Loi n' établissait pas
expressement le droit de

S absenter pour maladie ou
accident, cette ambiguité créait de
la confusion entre les parties. En
conséquence, le droit de

S absenter pour cause de maladie
ou d accident ne fera pas
seulement I’ objet d'un recours,
mais sera explicitement inscrit
dans laloi au méme titre que les
autres normes du travail.

Quant ala durée maximale du
congé, la période de dix-sept
semaines était parfois

insuffisante. En effet, les absences
pour maladie ou accidents exigent
parfois un arrét de travail
supérieur acette durée et c'est la
raison pour laquelle elle a éé
augmentée a 26 semaines.

Enfin, malgré une absence de plus
de quatre semaines consecutives,
I”’employeur devraréintégrer le
salarié dans son poste habituel. A
I"instar de ce qui prévalait
auparavant, cette disposition n'a
pas pour effet d empécher un
employeur de congédier, de
suspendre ou de déplacer un
sdarié s les conséquences de la
maladie ou de I’ accident ou le
caractére répétitif des absences
constituent une cause juste et
suffisante.




3.3

La duréedu travail

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

En principe, laLNT permettait a
I’employeur d’obliger le salarié a
faire des heures supplémentaires.
Cependant, cette prérogative

N’ éait pas absolue. En effet, le
salarié avait droit a un repos

d une durée de 24 heures
consécutives a chague semaine.

Aing, le salarié était tenu de faire
les heures supplémentaires
demandées, sauf en cas de danger
pour sa santé et sa sécurité ou s le
travail demandé était susceptible
de porter atteinte a son intégrité
physique. Le refus de faire des
heures supplémentaires sans motif
valable constituait une faute
suffisante permettant de rompre le
contrat de travail.

La durée minimale de repos
hebdomadaire est dorénavant de
32 heures consécutives a chaque
semaine.

Un salarié peut refuser de
travailler:

« plus de quatre heures au-dela
des heures habituelles
quotidiennes de travail ou plus
de quatorze heures par période
de 24 heures, selon la période
la plus courte, ou, pour le
salarié dont les heures
guotidiennes de travail sont
variables ou effectuées de
maniére non continue, plus de
douze heures de travail par
période de 24 heures;

» sousreéserve del’article 53*,
plus de 50 heures de travail
par semaine.

Le droit de refus de travailler ne
peut s exercer dans les situations
suivantes:

« danger pour lavie, lasanté ou
la sécurité des travailleurs ou
de la population;

« risgue de destruction ou de
détérioration grave de biens
meubles ou immeubles ou
autre cas de force magjeure**;

« respect d' un code de
déontologie professionnelle.

Une durée de travail excessive
peut avoir un impact nuisible sur
la santé physique et mentale, la
sécurité au travail, lavie familide
et lavie sociae.

*  Une entente concernant
I’ étalement des heures de
travail sur une base autre
gu’ une base hebdomadaire
peut prévoir une prestation de
travail de plus de 50 heures
par semaine s la moyenne des
heures travaillées ne dépasse
pas 40 heures par semaine.

** Cette éventudité vise a

permettre a I’ employeur de
mettre en cauvre des moyens
de conservation et non des
moyens permettant la
continuation de la production
de biens et de services.
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3.4  Lescongés parentaux

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

1. Harmonisation avec la Loi sur
|"assurance parentaleet la Loi
sur I’ assurance-emploi

Dans le cadre de la politique
familiale annoncée en 1997,

I” adoption de la Loi sur |’ assurance
parentale (non encore en vigueur)
exige une meilleure harmonisation
des dispositions de laLNT. En effet,
S le remplacement des revenus de
travail durant les congés parentaux
détermine grandement leur
utilisation, encore faut-il que les
parents qui bénéficient de ces
mesures soient assurés de réintégrer
leur emploi habituel. Depuis le

31 décembre 2000, laLoi sur

I” assurance-emploi prolonge a un an
les congés parentaux payés en vertu
de cette loi.

2. Laprotection des avantages
sociaux (régimesderetraite et
d’assurance collective)

L’ absence pour un congé parental
€tant considérée comme un congé
sans solde, les régimes de retraite et
d’ assurance collective prévoient
généralement que les cotisations sont
entierement payables par le saarié.

A lafin d’ un congé parental
excédant 12 semaines, I’ employeur
peut, au lieu d affecter le salarié a
son poste habituel, le déplacer dans
un emploi comparable comportant au
moins le salaire auquel il aurait eu
droit S'il était resté au travail ains
gue les régimes de retraite et

d’ assurance équivalents, le cas
échéant.

De nature essentiellement
techniques, les modifications
apportéesalaLNT ont pour effet
gue les périodes d’ absence
autorisées par cette loi assurent le
lien d emploi de la personne
salariée avec les périodes

d admissibilité a des prestations
de remplacement du revenu*.

La participation du salarié aux
régimes de retraite et d’ assurance
collective reconnus a son lieu de
travail ne doit pas étre affectée
par son absence, sous réserve du
paiement par ce dernier des
cotisations exigibles. Dans cette
éventualité, I’employeur doit
assumer sa part habituelle.

A lafin d' un congé de maternité,
de paternité ou parental,
I”’employeur doit réintégrer le
saarié dans son emploi habituel
avec les mémes avantages, y
compris le salaire auqud il aurait
droit S'il éait resté au travail.

Dans un premier temps, les
dispositions pertinentes a

I harmonisation avec la Loi
sur |’ assurance-emploi
entreront en vigueur le 1%
mai 2003. Quant acelles
concernant |’ harmonisation
avec laLoi sur |"assurance
parentale, incluant le
nouveau congeé de paternité
de cing semaines, elles
entreront en vigueur ala
méme date que cette loi.

Certaines modalités sont aussi
prévues concernant la durée
et la prise des congés
parentaux.
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4. Amédiorer la protection des salariés dans |’ exercice desrecours

4.1

Lerecoursal’encontre d’ un congédiement sans cause juste et suffisante

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Le sdarié qui avait trois ans de
service continu au sein d' une
méme entreprise et qui croyait
avoir été congédié sans une cause
juste et suffisante pouvait
soumettre une plainte ala
Commission des normes du
travall (CNT).

La période de service continu
requise comme condition

d’ exercice du recours est
diminuée de trois ans a deux ans.

4.2

Lerecoursal’ encontre d’ une pratique interdite

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLoi interdisait a un employeur
ou a son agent de congédier, de
suspendre ou de déplacer un
salarié, d’ exercer a son endroit
des mesures discriminatoires ou
des représailles ou de lui imposer
toute autre sanction pour une série
de motifs qui y sont énumérés.
Cependant, le recours du salarié
en certains cas était parfois
insuffisant ou incomplet pour lui
assurer la protection nécessaire a
son maintien en emploi ou a ses
conditions de travail.

Une nouvelle disposition protege
le sdarié al’ encontre d’' une
pratique interdite en raison d’' une
enquéte effectuée par la
Commission des normes du
travail dans un établissement de
son employeur.

Il est interdit @ un employeur ou a
son agent de congédier, de
suspendre ou de déplacer un
salarié, d’exercer & son endroit
des mesures discriminatoires ou
des représailles ou de lui imposer
toute autre sanction pour le motif
que le salarié arefusé de travailler
au-dela de ses heures habituelles
de travail, parce que sa présence
est nécessaire aupres de son
enfant, de I’enfant de son
conjoint, de son conjoint, de son
pere, de samere, d'un frére ou
d'une soaur ou de |’un de ses
grands-parents, bien qu’il ait pris
les moyens raisonnables a sa
disposition pour assumer
autrement ces obligations*.

* Avant les modifications,
I"employeur ne pouvait imposer
de sanctions en cas de refus du
saarié detravailler au-dela de ses
heures habituelles de travail
seulement lorsque sa présence
€était nécessaire aupres de son
enfant mineur. 1l s agit donc

d’ une adaptation d une
disposition dga existante comme
suite al’ élargissement du droit de
S absenter pour remplir des
obligations familiales a I’ égard

d’ autres proches parents.

Rappelons que le dispositif référe
aun droit de refus de travailler
au-dela des « heures habituelles
detravail ». C'est donc en
fonction de la prestation
normalement requise du salarié
gue le droit de refus peut

S exercer.
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4.3

La modification du statut de salarié

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Il n"existait aucune disposition a
ce sujet.

Le sdariéadroit au maintien de
son statut de salarié lorsgue les
changements que I’ employeur
apporte au mode d’ exploitation de
son entreprise N’ ont pas pour effet
de modifier ce statut en celui

d’ entrepreneur non salarié.

Lorsque le salarié est en
désaccord avec |I’employeur sur
les conségquences de ces
changements sur son statut de
salarié, il peut adresser, par écrit,
une plainte ala Commission des
normes du travail. Certaines
modalités particuliéres sont
prévues dans |” exercice du
recours.

Certains employeurs tentent

d éviter I'application dela Loi en
modifiant des postes pour les
qualifier d’ emploi autonome.
Cette modification est parfois
imposée au salarié qui n'a pas

d autre véritable possibilité que

d’ accepter. S'il refuse, il risque de
S exposer alaperte de son
emploi. Cette question est
également liée a la précarisation
du travail et elle prive les salariés
de droits en favorisant I’ évitement
de I’ application des lois du travail
et le paiement des charges
sociales. Méme s la jurisprudence
fournit plusieurs critéres pour
déterminer le véritable statut d’un
sdarié, laLoi n’exprime pas
clairement que ce dernier ale
droit au maintien de son réel
statut, et ce, malgré toute
qualification par les parties.
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5. Lesjoursfériés, chébméset payeés

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLoi prévoyait sept jours féeriés
et chdmeés. Parmi cesjours, il y
avait quatre lundis s oninclut le
congé pascal. Pour que le salarié
ait acces al’indemnité, il falait
que le jour férié coincide avec un
« jour ouvrable ». Ce critére

s appliquait facilement lorsque le
salarié occupait un emploi
standard a durée indéterminée.
Compte tenu de la diversité des
statuts d’ emploi (temporaire,
occasionnel, sur appel, etc.) et de
la variété des horaires de travail
afférents a ces situations, cette
référence est de moins en moins
valable, surtout pour les
personnes qui travaillent selon un
horaire autre que celui du lundi au
vendredi. En plus de la difficulté
d application de ce critere, cette
balise fait en sorte que les salariés
sans horaire conventionnel n’ ont
souvent pas le droit a une
indemnité ou a un congé
compensatoire.

Le saarié devait compter 60 jours
de service continu pour avoir droit
aun congé ou une indemnité, ce
gui empéchait les nouveaux
employés d en bénéficier.

La notion de « jour ouvrable »
ains que |’ exigence de service
continu pour déterminer
I’admissibilité du salarié a une
indemnité ou a un congé
compensatoire sont supprimeés.
L’ admissibilité a une indemnité
OU a un congé compensatoire est
établie uniguement en fonction du
salaire gagné au cours d’' une
période donnée.

Pour chague jour férié et chéme,
I”’employeur doit verser au salarié
une indemnité égale & 1/20 du
salaire gagne au cours des quatre
semaines compl etes de paie
précédant |a semaine du congé,
sans tenir compte des heures
supplémentaires.

L’indemnité du salarié rémunéré
en tout ou en partie a commission
est égale a 1/60 du salaire gagné
au cours des douze semaines
compl étes de paie précédant la
semaine du congé.

Quant au congé pascal,
I’employeur ale choix entre le
Vendredi saint ou le lundi de

Pagues.

Les nouvelles dispositions
permettent de remédier ala
situation désavantageuse des
travailleurs atypiques par rapport
aux autres salariés. En effet, la
notion de «jour ouvrable » était
particuliérement préjudiciable aux
salariés qui n’ont pas d horaire
fixe ou qui ne travaillent pas les
lundis, comme cela est souvent le
cas pour les salariés atemps
partiel dans le commerce de
détail, I'hotellerie et la
restauration.

En établissant une période de
référence plus longue, le paiement
d une indemnité est moins
aéatoire. Autrement dit,

I’ allongement de la période de
référence permet le versement

d une indemnité plus
représentative de la prestation de
travail fournie par le salarié. Par
ailleurs, I'indemnité est aussi plus
équitable, car elle correspond ala
guantité de travail fournie par le
sdarié dans |a période précédant
ce congeg, al’instar de ce qui
existe pour le calcul de
I’indemnité afférente au congé
annuel (les vacances).
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6. Lagarantiedu paiement du salaire minimum

6.1

Ledroit derecevoir le salaire minimum

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLoi permettait al’employeur
de verser le salaire sur une base
autre qu’ horaire, notamment sur

la base du rendement, a
commission ou sur facturation.
Malgré leur pertinence, ces modes
de rémunération faisaient parfois
en sorte que des salariés étaient
payés en dessous du taux généra
du salaire minimum.

LaLoi contient une disposition
précisant que tout salarié ale droit
de recevoir un salaire au moins
équivalent au salaire minimum.

Le droit fondamental au salaire
minimum n’est pas toujours
respecté quand les salariés sont
payés sur une base autre que le
taux horaire, notamment quand ils
sont payés au rendement ou ala
piéce.
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6.2

L e salarié habituellement au pourboire

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Il était de pratique courante que les
salariés au pourboire convenaient de
répartir entre eux les pourboires qui
leur appartenaient ou d’ en distribuer
une partie ad’ autres salariés dans

I” établissement. Cependant, le salarié
qui bénéficiait d’ une redistribution
des pourboires ne devenait pas de ce
fait un salarié devant étre rémunéré
au taux du salaire minimum
applicable.

Un employeur ne pouvait exiger

d'un salarié de payer lesfraisreliésa
I” utilisation d' une carte de crédit au-
dela de la proportion de ces frais
attribuables aux pourboires.

Le pourboire verse directement
ou indirectement par un client
appartient en propre au salarié
qui arendu le service et il ne
doit pas étre confondu avec le
salaire qui lui est par ailleurs dd.
L’ employeur doit verser au
salarié au moins le salaire
minimum prescrit sans tenir
compte des pourboires qu'il
recoit.

Si I’employeur percoit le
pourboire, il le remet
entierement au salarié qui a
rendu le service. Le mot
pourboire comprend les frais de
service gjoutés ala note du
client mais ne comprend pas les
frais d’administration gjoutés a
cette note.

L’ employeur ne peut imposer
un partage des pourboires entre
les salariés. |l ne peut non plus
intervenir de quelque maniere
que ce soit dans I’ éablissement
d une convention de partage des
pourboires. Une telle
convention doit résulter du seul
consentement libre et volontaire
des salariés qui ont droit aux
pourboires.

Il est interdit a un employeur

d exiger du salarié des frais
reliés al’ utilisation d’' une carte
de crédit et attribuables a ses
pourboires.

Actuellement, c’est larégularité
des pourboires, ¢’ est-a-dire le
nombre de clients qui en laissent,
qui permet de déterminer s le
salarié en est un au pourboire.
Cependant, cette interprétation
est trop restrictive et elle est
inéquitable pour certains
travailleurs de la restauration
rapide, car méme s'ils regoivent
effectivement des pourboires de
facon habituelle, la regle actuelle
ne tient pas compte de leur
importance pour leur assurer le
taux genéral du salaire
minimum. En conséquence, la
définition d'un « salarié au
pourboire » sera déterminée par
un reglement du gouvernement.
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6.3

L e paiement d un vétement particulier exigé par I’employeur

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

LaLoi prévoyait que lorsgu’un
employeur rendait obligatoire le
port d un uniforme, il devait le
fournir gratuitement au salarié
payé au salaire minimum.

L’ employeur ne pouvait non plus
exiger une somme d’ argent du
salarié pour |’ achat, I’ usage ou
I’ entretien d’ un uniforme qui
aurait eu pour effet que ce
travailleur recoive moins que le
salaire minimum.

Lanotion d uniforme est
remplacée par celle d’ un vétement
particulier.

Deplus, laLNT prévoit auss

gu’ un employeur ne peut exiger
du salarié qu’il paie pour un
vétement particulier qui I’identifie
comme étant un salarié de son
établissement. En outre,
I”’employeur ne peut exiger d’un
salarié I’ achat de vétements ou

d accessoires dont il fait le
commerce.

Dansle cas d’ un sdarié au

pourboire, le salaire minimum se

calcule sur le salaire augmenté
des pourboires attribués ou
déclarés et doit au moins étre
équivalent au taux général du
salaire minimum.
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6.4

L e paiement des coltsreliés al’exécution du contrat et le rembour sement des frais de voyage
et des colts dela formation exigée par |I’employeur

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

Certains employeurs rendaient
parfois obligatoire I’ usage de
matériel ou d outils de travail et
exigeaient que les salariés en
défraient les colts d achat,

d entretien ou de réparation. On
note auss que des employeurs ne
remboursent pas aux salariés les
frais de voyage ou de formation
encourus a leur demande
expresse. Certains de ces salariés
sont rémunérés au taux du salaire
minimum ou a peine un peu plus,
mais dans les faits, s I’on tient
compte des frais encourus, ces
derniers travaillent pour moins
gue le salaire minimum.

Lorsgu’ un employeur rend
obligatoire I’ utilisation de
matériel, d’ éguipement, de
matieres premieres ou de
marchandises pour I’ exécution du
contrat, il doit les fournir
gratuitement au salarié payé au
salaire minimum. L’ employeur ne
peut non plus exiger une somme
d argent d'un salarié pour I’ achat,
I’ usage ou I’ entretien de matériel,
d’ équipement, de matiéres
premieres ou de marchandises qui
aurait pour effet que le salarié
regoive moins que le salaire
minimum.

Un employeur ne peut exiger d' un
salarié une somme d’ argent pour
payer des frais reliés aux
opérations et aux charges sociales
de I’entreprise.

L’ employeur doit rembourser au
sdarié les frais raisonnables
encourus lorsque, sur demande de
I’employeur, le salarié doit
effectuer un déplacement ou
suivre une formation (transport,
coucher, repas).

Compte tenu de la difficulté

d application d’' une régle générale
dans tous les milieux de travail et
d’ une pratique parfois bien établie
dans certains secteurs quant ala
fourniture par le salarié de ses
propres outils de travail
(mécaniciens, travailleurs
forestiers), il n'aurait pas été
approprié d exiger que
I”employeur fournisse
gratuitement tous les éguipements
requis al’ exercice des taches de
tous les sdariés. En effet, leur
rémunération tient généralement
compte des frais d’ exécution du
contrat de travail, méme s elle est
parfois insuffisante ou inadéquate
dans certains cas.

Cette protection s applique a tous
les salariés, sans égard aleur
niveau de rémunération.
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7. Leslicenciements collectifs

SITUATION AVANT LES
MODIFICATIONS

M ODIFICATIONSADOPTEES

COMMENTAIRES

L es dispositions actuellement en
vigueur sont contenues dans la
Loi sur laformation et la
qualification professionnelles de
la main-d'oauvre (L.R.Q., c. F-5),
adoptée en 1969. Cet encadrement
|égidatif était non seulement
inusité comparativement aux
autres provinces ou autres pays,
maisil engendrait aussi des effets
indésirables de deux ordres.
D’une part, la visibilité des
dispositions était mal servie par
une loi trés peu connue de la
grande majorité des entreprises et
des administrés, ce qui avait pour
effet d’ accroitre les possibilités
d’infraction. D’ autre part, les
dispositions actuelles ne
prévoyaient aucun recours pour le
salarié en cas de défaut par
I”’employeur de respecter le délai
d avis de licenciement prévu dans
Cette loi.

Par ailleurs, les comités d’aide au
reclassement étaient des outils
inadéquats pour les licenciements
de moins de 50 personnes.

L es dispositions concernant les
licenciements collectifs sont
transférées danslaLoi sur les
normes du travail.

Lataille et lesdélaisd avis du
licenciement collectif sont les
suivants :

« huit semaines, pour un
licenciement de 10 299
saariés;

douze semaines, pour un
licenciement de 100 & 299
salariés;

Seize semaines pour un
licenciement de 300 salariés et
plus.

Pendant le délai d’avis,
I’employeur ne peut modifier le
sdaire du salarié visé par le
licenciement collectif et, le cas
échéant, les régimes d’ assurance
collective et de retraite reconnus a
son lieu de travail sans le
consentement écrit de ce salarié
ou de I’ association accréditée qui
le représente.

L’ employeur qui ne donne pas cet
avis ou qui donne un avis d’' une
durée insuffisante doit verser au
salarié une indemnité équivalente
a son salaire habituel, sans tenir
compte des heures

supplémentaires, pour une période

egale acelle deladuréeou dela
duréerésiduaire du délai d’avis
auguel il éait tenu.

A I'instar de ce qui prévaut dans
les autres provinces, I'inclusion
des dispositions relatives aux
licenciements collectifs dans la
LNT permet d’ améliorer
grandement leur visibilité.

Par ailleurs, les amendes en cas
d’infraction aux délais prescrits
pour |’ avis de licenciement sont
versées au Fonds de
développement du marché du
travail administré par Emploi-
Québec pour la mise en cauvre et
la gestion de mesures d’ aide au
reclassement.

L’ application des dispositions
concernant la constitution d’un
comité d’ aide au reclassement aux
licenciements de plus de

50 personnes permet a Emploi-
Québec d'intervenir plus
rapidement aupres des salariés des
petites entreprises.

Pour les licenciements touchant
moins de 50 salariés, Emploi-
Québec offre des mécanismes
plus adaptés pour faciliter leur
retour sur le marché du travail.
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