piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelle est la différence entre un CDI et un CDD au Luxembourg ?

Réponse courte
La différence juridique principale entre un CDI et un CDD au Luxembourg réside dans leur durée et leur finalité :
CDI (Contrat a Durée Indéterminée) :

Forme normale du contrat de travail

Sans limitation de durée

Aucun motif particulier requis

Peut étre utilisé pour tout type de poste

Rompu par préavis, démission ou licenciement
CDD (Contrat a Durée Déterminée) :

e Durée déterminée ou mission précise

Strictement encadré par la loi

Motif obligatoire (cas limitativement énuméreés)

Réservé a des situations exceptionnelles (remplacement, surcroit temporaire, etc.)

Durée maximale : 24 mois, renouvellements compris

Le CDD doit obligatoirement mentionner le motif précis du recours, la date de début et la date de fin ou durée
minimale. En cas de non-respect des conditions formelles ou d'utilisation abusive, le CDD est automatiquement
requalifié en CDI.

Définition

Le contrat a durée indéterminée (CDI) constitue la forme normale et générale de la relation de travail au
Luxembourg (article L.121-1 CT). Il n'est limité ni dans sa durée ni dans son renouvellement et ne nécessite pas
de justification particuliére.

Le contrat a durée déterminée (CDD) est conclu pour une durée définie ou pour une mission précise. Il est
strictement encadré par la loi et ne peut étre utilisé que dans certains cas énumérés limitativement
(remplacement, surcroit temporaire d'activité, travaux saisonniers...). En dehors de ces cas, il est interdit de
recourir au CDD pour pourvoir durablement un poste lié a I'activité normale et permanente de I'entreprise.
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Questions fréquentes

Dans quels cas peut-on légalement recourir aun CDD au L uxembourg ?

Le CDD ne peut étre utilisé que dans des cas limitativement énumérés par la loi : remplacement d'un salarié absent, surcroit temporaire
d'activité, travaux saisonniers, ou missions précises et temporaires. Il est interdit de l'utiliser pour pourvoir durablement un poste lié a
I'activité normale et permanente de I'entreprise ou pour remplacer un salarié gréviste.

Que se passe-t-il st un CDD nerespecte pas les conditions |égales au L uxembourg ?

En cas de non-respect des conditions formelles (absence de motif, dates manquantes) ou d'utilisation abusive, le CDD est
automatiquement requalifié en CDI. L'employeur s'expose également a des sanctions administratives de 251€ a 5.000€ par salarié
concerné, et le salarié bénéficie de tous les droits attachés au contrat & durée indéterminée.

Quelles sont les mentions obligatoires dansun contrat CDD au L uxembourg ?

Le CDD doit obligatoirement étre écrit et mentionner : le motif précis du recours, la date de début, la date de fin ou la durée minimale
prévue, l'identité du salarié remplacé le cas échéant, et les conditions de renouvellement éventuel. A défaut de ces mentions, le contrat
est automatiquement requalifié en CDI.

Quelles sont les principales différences entre un CDI et un CDD au Luxembourg ?

Le CDI est la forme normale du contrat de travail, sans limitation de durée et ne nécessitant aucun motif particulier. Le CDD est
strictement encadré par la loi, limité a 24 mois maximum (renouvellements compris) et ne peut étre utilisé que pour des situations
exceptionnelles avec un motif obligatoire précis (remplacement, surcroit temporaire, travaux saisonniers, etc.).

Conditions d’exercice

Depuis la loi du 24 juillet 2024, transposant la directive (UE) 2019/1152, I'employeur doit remettre au salari€, au
plus tard dans le mois suivant I'entrée en service, un document écrit reprenant les informations essentielles
relatives a la relation de travail (article L.121-4 CT).

Le CDD, en plus d'étre établi obligatoirement par écrit, doit mentionner :

e Le motif précis de recours (article L.122-2 CT) ;

e La date de début du contrat ;

Et soit la date de fin, soit la durée minimale prévue (si le terme est incertain) ;

L'identité du salarié remplacé le cas échéant ;

Les conditions de renouvellement éventuel.

A défaut de mention écrite ou en cas d'erreur formelle (absence de motif, date manquante, etc.), le contrat est
réputé conclu a durée indéterminée (requalification automatique).

Le recours au CDD est interdit pour remplacer un salarié gréviste ou pour occuper un poste structurel dans
I'entreprise.

Modalités pratiques

Pour le CDI
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e Aucun motif n'est requis ;
e Peut étre conclu pour tout type de poste ;
e Rompu par préavis, résiliation ou faute grave, selon les regles générales ;

e Document d'information a remettre dans le mois suivant I'entrée en service, avec les mentions prévues a
l'article L.121-4 CT ;

e Peut inclure une période d'essai (jusqu'a 6 mois en général, 3 mois si niveau < CATP, 12 mois si salaire ?
5.188,69€) ;

e Modification substantielle nécessite I'accord écrit du salarié (article L.121-7 CT).

Pour le CDD

o Utilisation limitée aux cas autorisés par la loi (article L.122-1 CT) ;
e Durée maximale de 24 mois, renouvellements compris (sauf exceptions légales) ;
e Maximum 2 renouvellements possibles ;

e Délai de carence obligatoire entre deux CDD sur le méme poste : 1/3 de la durée du contrat précédent
(article L.122-3 CT) ;

e L'écrit doit comporter toutes les mentions obligatoires :

o Motif précis du recours ;

o

Date de début ;

(e}

Date de fin ou durée minimale ;

o

Fonction exercée, durée du travail, rémunération ;

(e}

Modalités de renouvellement si prévues ;

o

Période d'essai (maximum 1/4 de la durée du contrat) ;

e Période d'essai proportionnelle : ne peut excéder 1/4 de la durée fixée au contrat (nouveauté loi du 24 juillet
2024).

En cas de non-respect, le contrat est requalifié automatiquement en CDI, et le salarié peut bénéficier des droits
attachés a un contrat & durée indéterminée.
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Pratiques et recommandations

e Privilégier le CDI pour tout besoin permanent, afin de réduire les risques juridiques ;
e Réserver le CDD a des situations exceptionnelles et temporaires, en justifiant rigoureusement le motif ;
e Respecter les délais de carence entre deux CDD successifs sur un méme poste ;

o Vérifier systématiquement la rédaction du contrat, notamment les dates, la fonction et la justification du
recours au CDD ;

e Documenter le motif avec pieces justificatives (certificats d'absence, preuves d'accroissement temporaire,
etc.) ;

e Former les équipes RH aux nouvelles obligations issues de la directive 2019/1152 ;

e Mettre a jour les modeéles de contrats selon les exigences de la loi du 24 juillet 2024.

En cas de doute, il est recommandé de consulter un conseiller juridique ou un expert en droit du travail
luxembourgeois.

Cadre juridique

e CDI : Articles L.121-1 a L.121-7 CT

e CDD : Articles L.122-1 4 L.122-13 CT

e Période d'essai : Article L.121-5 CT et L.122-11 CT (CDD)
e Formation professionnelle : Articles L.542-1 et suivants CT
e Congés : Article L.233-4 CT (26 jours minimum)

e Loi du 24 juillet 2024, transposant la directive (UE) 2019/1152 sur les conditions de travail transparentes et
prévisibles

e Reglement grand-ducal du 11 juillet 1989 (cas particuliers de CDD)

e Jurisprudence nationale sur la requalification des CDD

Le CDD doit toujours faire I'objet d'un contrdle renforcé, tant sur le fond (motif réel) que sur la forme (mentions précises). Une
erreur d'appréciation peut entrainer une requalification automatique du contrat en CDI avec sanctions administratives de 251€ a

5.000€ par salarié concerné.

Les contenus sont rédigés et mis a jour régulierement a partir de sources officielles. Leur usage ne remplace pas une consultation juridique et doit étre

validé par un professionnel du droit.
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