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1. INTRODUCTION

Ce guide est censé étre un guide de la loi régissant
le travail au Rwanda. Tous ses lecteurs sont
supposés acquérir des dispositions essentielles de la
loi régissant le travail au Rwanda depuis le début
jusqu’a la fin de I’emploi.

Le présent guide résume la loi N° 66/2018 du
30/08/2018 régissant le travail au Rwanda.

La loi susmentionnée se compose de 126 articles
répartis en 13 chapitres mettant en évidence
certaines des dispositions les plus importantes
de cette loi, comme indiqué dans les différents
chapitres qui font partie de ce guide.

Comme mentionné dans son article 2, la présente
loi s’applique :
1° aux relations de travail fondées sur un contrat
de travail entre un(e) travailleur (euse) et un (e)
employeur (euse) dans le secteur privé ;
2° aux relations de travail fondées sur un contrat
de travail entre un (e) travailleur (euse) et un(e)
employeur (euse) dans la fonction publique a
moins que le statut général de la fonction pu-
blique n’en dispose autrement;

3° aun (e) apprenti (e);




4° a un (e) stagiaire ;
5° a un (une) travailleur (euse) indépendant (e)
quant a la santé et sécurité sur le lieu du travail ;
6° a un (e) travailleur (euse) du secteur informel
quant a ce qui suit:
a) la santé et sécurité sur le lieu du travail ;

b) le droit de former les syndicats et les
associations des employeurs (euses);

¢) le droit au salaire ;

d) le salaire minimum dans les catégories de
professions déterminées par un arrété du
(de la) Ministre ayant le travail dans ses
attributions ;

e) le droit au congg ;
f) la sécurité sociale ;

g) la protection contre la discrimination sur le
lieu du travail ;

h) la protection contre le travail force;

1) les formes de travail interdites pour 1’enfant,
une femme enceinte ou allaitante.




2. LE BIEN-FONDE DE CE GUIDE

Le présent guide de la loi régissant le travail au
Rwanda est destiné a ceux (celles) qui souhaitent
connaitre les lois régissant le travail en général.
Plus particuliérement, ce guide est destiné aux
employé(e)s impliqué(e)s dans la théiculture et
dans toute autre activité liée a la théiculture, a
I’exploitation minic¢re et a d’autres activités liées
a I’exploitation minicre, a 1’éducation et a d’autres
activités liées a 1’éducation.

Le présent guide vise donc a présenter un certain
nombre d’articles qui s’appliquent communément
aux travailleurs (euses) impliqué(e)s dans les
domaines d’activités susmentionnées et a faciliter
leur compréhension par ces travailleurs (euses).




3. DISPOSITIONS GENERALES
Qu’est-ce qu’un employeur ?

Un employeur est individu, entité publique ou privée
(société privée, organisation non gouvernementale)
qui emploie un(e) ou plusieurs travailleurs (euses)
de fagon permanente ou discontinue.

Cette définition apporte trois points :

(@) Un (e) employeur (euses) peut €tre une
personne travaillant dans le secteur privé,
une institution gouvernementale ou une
institution privée ;

(b) Un (e) employeur (euse) peut engager un (e)
ou plusieurs employés (euses) ;

(c) Un(e) employeur (euse) peut engager un(e)
ou plusieurs travailleurs (euses) de maniere
permanente ou discontinue.

Qu’est-ce qu’un (e) travailleur (euse)?

Un (e) travailleur (euse) est une personne qui s’est
engagée, moyennant rémunération, a travailler pour
un (e) employeur (euse) conformément au contrat
conclu entre eux/elles;

Qu’est-ce qu’un (e) travailleur (euse) du secteur
informel ?

Un (e) travailleur (euse) du secteur informel est
travailleur employé par une entreprise ou un (e)
individu(e) pour un emploi non inscrit au registre
des sociétés ou auprés d’une autorité publique.




Quels sont les droits d’un (e) travailleur
(euse) du secteur informel ?

a)
b)

c)
d)

e)
f)
g)

h)

La Sant¢ et sécurité sur le lieu de travail ;

Le droit de former les syndicats et
les associations des employeurs et
employeuses;

Le droit au salaire ;

Le salaire minimum dans les catégories de
professions déterminées par un arrété du
(de la) Ministre ayant le travail dans ses
attributions ;

Le droit au congg;
La sécurité sociale ;

La protection contre la discrimination au
lieu de travail ;

La protection contre le travail forcé ;

I1 (elle) a droit a la protection contre les
formes de travail interdites pour I’enfant,
une femme enceinte ou allaitante.




4. CONTRAT DE TRAVAIL

Qu’est-ce que le contrat de travail ?

Un contrat de travail est un consentement mutuel
entre un (e) employeur (euse) et un (e) travailleur
(euse) qui s’engage, contre rémunération, de
travailler sous I’autorité d’un (e) employeur (euse).
Une personne sans contrat écrit doit-elle étre
considérée comme un (e) travailleur (euse)?

Oui, car le contrat de travail peut étre constaté par
écrit ounon (cfrart.11, §4). Par ailleurs, la preuve de
I’existence du contrat de travail peut étre constatée
par tous les moyens (art.11, §7).




Un(e) travailleur (euse) sans contrat écrit peut-
elle jouir des droits ?

Oui, un (e) travailleur (euse) sans contrat écrit jouit
de tous les droits accordés aux autres travailleurs
(euses), y compris:

la durée du contrat de travail non écrit ne peut
excéder quatre-vingt-dix (90) jours consécutifs (cfr
art.11, §6) et les autres droits prévus a I’article no
40 de la méme loi sont les suivants :

> 1 °travailler dans un environnement ou la
santé et la sécurité du lieu de travail sont
garanties ;

» 2 °avoir un salaire égal pour des travaux de
valeur égale sans discrimination aucune ;

» 3 °avoir droit aux congés tels que prévus par
laloi;

» 4 °s’affilier a un syndicat de son choix ;

A\

5 © étre formé par son employeur (euse) ;

» 6°recevoir des informations pertinentes a son
travail.




Résiliation du contrat de travail
Il peut y avoir une résiliation du contrat de travail
avec ou sans préavis.

» Résiliation du contrat de travail
avec préavis

Conformément a I’article 24 de la loi portant
réglementation du travail,

« Sous réserve des dispositions de la convention
collective, du réglement intérieur ou du contrat
de travail, la période de préavis donné par
I’employeur (euse) ou le travailleur (euse) doit étre
comme suit :

v 1 ° quinze (15) jours au moins, si le
travailleur a travaillé pour une période
inférieure a un (1) an;

v’ 2 ° trente (30) jours au moins, si le/la
travailleur/euse a travaillé plus d’un (1) an.

Le préavis doit étre donné par écrit, en indiquant les

raisons de résiliation du contrat de travail.

L’employeur (euse) ne peut résilier le contrat de

travail dans les circonstances suivantes :

» 1 °au cas ou le/la travailleur/euse est en période
de suspension du contrat de travail;

» 2o aucas ou le/la travailleur/euse est en conggé.




» Durant la période de préavis donné par
I’employeur/euse, le/la travailleur/euse est
autorisé(e) a s’absenter au travail une (1) journée
par semaine pour chercher un nouvel emploi.

» Aucun préavis ne peut étre donné pendant la
période d’essai.
> Résiliation du contrat de travail pour

faute lourde

L’employeur/euse peut résilier le contrat de travail
sans préavis en cas de faute lourde commise par le/
la travailleur/euse.
Si le contrat de travail est résili¢ pour faute lourde,
I’employeur/euse doit aviser le/la travailleur/euse
par écrit dans les quarante-huit (48) heures suivant
la survenance des preuves de ladite faute lourde
en précisant les motifs de résiliation du contrat
(article 26).

v' Faute lourde
Les actes suivants sont considérés comme
des fautes graves. (Arrété Ministériel N°
002/19.20 du 17/03/2020 établissant la liste
des fautes lourdes, article 2) :

1° vol;

2° fraude;

3° se combattre sur le lieu de travail;




4° la prise des boissons alcoolisées sur le lieu
de travail;

5¢ étre en état d’ivresse ou drogué sur le lieu
du travail;

6° falsifier un document;

7° toute forme de discrimination sur le lieu de
travail,

8° le harcelement sexuel;

9° exiger, offrir ou recevoir un pot-de-vin ou
un avantage illégal;

10° le détournement;

11° obtenir ou révéler illégalement
les informations confidentielles
professionnelles ;

12° le comportement qui peut mettre en danger
la santé et la sécurité des autres sur le lieu de
travail;

13° la violence basée sur le genre sur le lieu du
travail,

14° 1a gréve illégale ;

15° détruire intentionnellement les
équipements de travail.




Quand parle-t-on de licenciement abusif ?

Le licenciement abusif consiste en la rupture du
contrat de travail a [I’initiative de [’employeur
sans motif Iégitime ou sans respect des procédures
prévues par la loi (art.3,17°).

5. APPRENTI(E) ET STAGIAIRE

De méme, cette loi s’applique entre autres aux
apprenti(e)s et aux stagiaires. Certaines des
dispositions les plus importantes de I’actuel Arrété
Ministérieln®008/19.20du 17/03/2020 réglementant
la nature des contrats d’apprentissage et de stage
stipulent que tant les contrats d’apprentissage que
de stage doivent étre écrits et destinés a une durée
déterminée:
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6. DROITS ET OBLIGATIONS DE
L’EMPLOYEUR/EUSE ET DU/DELA
TRAVAILLEUR/EUSE

Comme le prévoit cette loi, tant I’employeur (euse)
que I’employé (e) ont des droits et des obligations
ainsi que toute autre forme d’accord pouvant avoir
lieu entre I’employeur (euse) et I’employ¢ (e).

Les droits de I’employeur et de I’employé sont
protégés a la fois par la Constitution et la loi
réglementant le travail. Ces droits comprennent
: Le droit de créer des fédérations syndicales et
des associations d’employeurs (euses) ; Droit aux
négociations visant la convention collective; Droit
des employeurs (euses) a la liberté d’association.
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7. OBLIGATIO’NS EN MATIERE DE TRAVAIL
ET DE SECURITE SUR LE LIEU DE
TRAVAIL

L’employeur(euse) a l’obligation de diriger
le travailleur (euse) et faire de son mieux
pour s’assurer que le travail est effectué dans
un environnement propice, remplissant les
conditions requises pour la bonne santé et
sécurité au travail, cela n’exempte pas au
travailleur/a la travailleuse, a I’apprenti (e) et
au (2 la) stagiaire des obligations en mati¢re de
travail et de sécurité sur le lieu du travail.
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8. DROITS DE L’ENFANT EN MATIERE DE
TRAVAIL (ASSUJETTIR UN(E) ENFANT)

Définition d’un(une) enfant

Comme le prévoit la loi N°71/2018 du 31/08/2018
relative a la protection de I’enfant a 1’article n°3,
alinéa 6, est considéré comme enfant toute personne
agée de moins de dix-huit (18) ans.

L’age d’admission a I’emploi

L’age minimum d’admission a I’emploi est de 16 ans
(art.5 du code du travail).

Un/une enfant peut-il &tre autorisé a effectuer
n’importe quel travail ?

Toutefois, un enfant 4gé de 13 a 15 ans n’est
autorisé a effectuer que des travaux corrects dans
le cadre d’un apprentissage. Un Arrété du (de la)
Ministre chargé du travail fixe la liste des travaux
légers en faveur de I’enfant prévus au paragraphe
2 du présent article.

Qu’est-ce qu’un travail léger ?

Un travail 1éger est un travail qui ne peut pas avoir
d’effet préjudiciable sur la santé, le développement
et ’éducation de I’enfant ou sur d’autres aspects de
sa vie (articles 3, 26°).




Quelles formes de travail sont

interdites a I’enfant ?

La loi du travail au Rwanda, dans son article 6,
stipule qu’il est interdit d’employer un(e) enfant de
moins de dix-huit (18) ans dans I’un des emplois
suivants :

1° formes de travail physiquement préjudiciables
a I’enfant;

2 ° travail sous terre, sous I’eau, a des hauteurs
dangereuses ou dans des espaces confinés;

3 ° travail avec des machines et des équipements
et des outils dangereux ou qui implique la
manutention manuelle ou le transport de
charges lourdes;

4 ° travail dans un environnement a des
niveaux de température, de froid, de bruit
ou de vibrations préjudiciables a la santé de
I’enfant;

5 ¢ travail de longues heures, de nuit ou pendant
la nuit ou dans des locaux confinés




Combien coiite le congé annuel pour un(e)
enfant ?

Contrairement aux autres travailleurs dont le
congé annuel équivaut a une journée et demie
(1'2) ouvrable par mois de travail, un(e) enfant
employé(e) agé de seize (16) ans et plus mais de
moins de dix-huit (18) ans doit bénéficier de deux
(2) jours ouvrables de congé par mois de travail.
(Article 46).

9. PROTECTION CONTRE LA DISCRIMINATION
SUR LE LIEU DU TRAVAIL

La Constitution de la République du Rwanda
(art.16) prévoit que toute discrimination ou toute
propagande discriminatoire fondées notamment
sur I’ethnie, la famille ou I’ascendance, le clan, la
couleur de la peau ou la race, le sexe, la région, les
catégories économiques, la religion ou croyance,
I’opinion, la fortune, la différence de culture, la
langue, la situation économique, la déficience
physique ou mentale ou sur toute autre forme
de discrimination, sont prohibées et punies par
d’autres lois.




Quelle forme de discrimination interdite sur le
lieu du travail ?

L’article 9 du code du travail interdit toute forme
de discrimination sur le lieu du travail comme suit:

11 est interdit a un(e) employeur(euse) de pratiquer
une discrimination sur le lieu du travail en se basant

sur:

I’origine ethnique,

la famille ou I’ascendance,
le clan

la couleur de la peau,

le sexe,

la région,

les catégories économiques,

la religion ou la croyance,

I’opinion,

la fortune,

la différence de culture,

la langue,

la déficience physique ou mentale,

et sur toute autre forme de discrimination.

Le méme article prévoit que I’employeur(euse) doit
payer les travailleurs (euses) un salaire égal pour un




travail de valeur égale, sans discrimination aucune.

Payer le salaire égal pour les travailleurs (euses)
faisant le méme travail est également stipulé dans
I’article 30 de la Constitution en ces termes: « Tous
les individus, sans aucune forme de discrimination,
ont droit a un salaire égal pour un travail égal ».

Qui est responsable de la protection contre
Pexistence de discrimination sur le lieu de travail ?

L’employeur (euse) a le devoir de protection contre
la discrimination dans le travail en offrant a tous/
toutes les travailleurs (euses) des chances égales
au travail et en payant des salaires égaux aux
travailleurs (euses) faisant le méme travail ; et il lui
est interdit de pratiquer toute discrimination.

Il est également interdit au/a la travailleur/
euse de pratiquer toute forme de discrimination
car le (la) travailleur (euse) qui en est reconnu
coupable commet une faute lourde entrainant son
licenciement immédiat et sans préavis, selon les
dispositions de I’ Arrété Ministériel n°002/19.20 du
17/03/2020 établissant la liste des fautes lourdes,
dans son article 2, point 7°.




10. PROTECTION CONTRE LE
HARCELEMENT SEXUEL

La loi régissant le travail fait référence a la

protection contre le harceélement sexuel, mais

elle ne donne pas de définition du harcélement.

Nous devrions donc nous tourner vers les

autres lois en ce qui concerne cette définition.

Qu’est-ce que le harcélement ?

Le harcelement consiste en agissements
répétés et déstabilisants a 1’égard d’une
personne tels que la persécuter, lui adresser
des reproches, lui rappeler méchamment le
mal qu’elle a fait dans le passé, la blamer,
I’insulter et autres; (Loi N ©°59/2008 du
10/09/2008 portant prévention et répression
de la violence basée sur le genre, article 2,
point 12°)

Qu’est-ce que le harcélement sexuel ?

Le harcelement sexuel est 1’acte d’imposer a
quelqu’un, de fagon répétée, des propos ou
comportements a connotation sexuelle qui, soit
portent atteinte a sa dignité en raison de leur
caractére dégradant ou humiliant, soit créent a
son encontre une situation intimidante, hostile ou




offensante. (Loi N°68/2018 du 30/ 08/2018
déterminant les infractions et les sanctions en
général, article 149).

Un (e) employé (e) peut-il/elle étre licencié
(e) pour avoir signalé un cas de harcelement
sexuel?

Il est interdit de licencier un (e) travailleur
(euse) pour avoir fourni des informations ou
un témoignage en rapport avec le harceélement
sexuel commis par son/sa supérieur(e) dont il
est victime.

Que doit faire un(e) travailleur lorsqu’il/
elle est victime du harcélement sexuel ?

Tout licenciement d’un(e) travailleur (euse)
suite & un harcelement sexuel de la part de
son/sa supérieur(e) est considéré comme
licenciement sans motif lorsqu’il en existe des
preuves tangibles.

Quelles sont les peines qu’encourt un(e)
employeur(euse) qui comment des actes
de harcélement sexuel contre un(e)
travailleur(euse)?




Lorsque I’auteur est un employeur ou toute autre
personne agissant sur base de ses fonctions et
pose des actes de harcelement sexuel sur son/
sa subordonné(e) a travers les instructions,
menaces ou intimidation avec 1’intention de
trouver du plaisir sexuel, il est passible d’un
emprisonnement de plus d’un (1) an mais
n’excédant pas deux (2) ans et d’une amende
d’au moins deux cent mille francs rwandais
(200.000 FRW) mais n’excédant pas trois cent
mille francs rwandais (300.000 FRW).

(Loi N°68/2018 du 30/08/2018 déterminant les
infractions et les peines en général, article 149).




11. CONVENTION COLLECTIVE
Qu’est-ce qu’une convention collective ?

Une convention collective est un accord écrit
relatif aux conditions de travail ou a d’autres
intéréts communs entre les organisations des
travailleurs (euses) ou les représentant(e)s
des travailleurs (euses) la ou il n’y a pas de
telles organisations des employé(e)s d’une
part et un(e) ou plusieurs employeurs(euses) ou
organisations des employeurs (euses) d’autre
part ; (Code du travail art.3 1°).
Quel est le contenu d’une convention
collective?
Une convention collective doit au moins
contenir les ¢léments relatifs a ce qui suit
(article 91 du Code du Travail):
1 ° les conditions de recrutement d’un(e)
travailleur (euse) et de résiliation du contrat;
2 ° le libre exercice du droit syndical et la
liberté d’opinion du/de la travailleur (euse);




3 © les catégories professionnelles;

4 ° les salaires applicables par catégories
professionnelles, les heures supplémentaires
et les taux de leur compensation, la durée de
la période d’essai et du préavis;

5 ° les congés payés, les primes d’ancienneté et les
indemnités de déplacement;

6 ° les conditions de révision et de modification de
tout ou d’une partie de la convention;

7 ° modalités de résoudre les litiges survenus
pendant I’exécution de la convention

8 ° I’entrée en vigueur de la convention collective.

Durée d’une convention collective

La convention collective est pour une période
déterminée ou indéterminée.

A défaut de dispositions contraires, suite a I’accord
des deux parties, la convention collective a durée
déterminée qui arrive a son terme continue a étre
respectée comme s’il s’agissait d’une convention a
durée indéterminée. (Code du travail, art.94).




12. REGLEMENT DES DIFFERENDS DE
TRAVAIL

Tout comme ce qui se passe entre les gens ordinaires
dans leurs interactions sociales, des différends
peuvent surgir entre un (e) employeur (euse) et un
(e) employé(e). Les différends peuvent étre soit
individuels, soit collectifs. En outre, il existe des
modalités de leur réglement.
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Peut-il y avoir une prescription pour une action
résultant du travail ?

Une action résultant du travail se prescrit dans deux
(2) ans a compter du jour de la naissance du litige
qui est a ’origine de I’action. (Code du travail
2018, art.104).

Le délai stipulé a I’alinéa premier du présent article
est interrompu lorsque :

1 ° I’'une des parties au différend est demandée par
écrit de régler ce différend ;
2 °un (e) travailleur (euse) ou un (e) employeur
(euse) a saisi les délégués du personnel,
I’inspecteur/trice du travail ou la juridiction.




13. AGENCES D’EMPLOI PRIVEES

Une agence d’emploi privée est une personne
physique ou une personne morale non-
gouvernementale, qui fournit un ou plusieurs des
services suivants se rapportant au marché du travail
(Code du travail 2018, art.115) :

1° faire rapprocher des offres et demandes d’emploi,
sans devenir partie a la gestion des ressources
humaines;
2° rechercher les demandeurs d’emploi dans le but
de les mettre a la disposition d’un employeur qui
en a besoin et continuer de leur donner des taches
et les superviser;
3° fournir des conseils en matiére du travail,
4° former les demandeurs d’emploi;
5° fournir les informations relatives a I’emploi;
6° d’autres services ayant trait a la recherche
d’emploi, qui sont approuvés par le (la) Ministre
ayant le travail dans ses attributions apres
consultation des organisations des travailleurs et
celles des employeurs;

Une personne qui veut créer une agence d’emploi
privée demande une autorisation délivrée par le (la)
Ministre ayant le travail dans ses attributions.




Un arrété du (de la) Ministre ayant le travail dans ses
attributions détermine les modalités de création des
agences d’emploi privées et leur fonctionnement.

14. ORGANISATIONS DES TRAVAILLEURS
(EUSES)

L’article 31 de la Constitution stipule que « Le
droit de former des syndicats pour la défense et
la promotion des intéréts professionnels légitimes
est reconnu». Et « tout (e) travailleur (euse) peut
défendre ses droits par 1’action syndicale dans les
conditions déterminées par la loi. »

La loi réglementant le travail au Rwanda prévoit
que les organisations des travailleurs sont des
syndicats, des fédérations des syndicats et des
confédérations des travailleurs. En outre, ladite loi
prévoit que « Les travailleurs (euses) ont le droit
de former un syndicat ou d’y adhérer ». (Code du
travail 2018, art.10, §2)
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15. CONCLUSION

Cette loi N° 66/2018 du 30/08/2018 réglementant le
travail au Rwanda pour laquelle le présent guide a
été rédigé est associée a un certain nombre d’ Arrétés
Ministériels qui ont servi de référence lors de la
rédaction de ce guide.

Cette loi décrit les droits et obligations des
travailleurs (euses) et des employeurs (euses) et
consolide les dispositions de la Constitution, des
traités et conventions internationaux en matiere de
travail et ratifiés par le gouvernement du Rwanda.
Certains ¢léments du contenu qui semblaient
incomplets ou non pleinement développés au sein
de cette loi ont été complétés a 1’aide des Arrétés
Ministériels qui y sont liés.

Dans la mesure ou cette loi continuera a a étre
bien utilisée en complémentarité des arrétés qui la
complétent, nous constatons qu’elle est de grande
utilité et qu’elle offre des opportunités de bon
fonctionnement et de collaboration entre un(e)
employeur (euse) et un(e) travailleur (euse) dans le
but de promouvoir un travail de qualité qui ennoblit
le (Ia) travailleur (euse).




16.
.Loi n°® 66/2018 du 30/08/2018 portant

REFERENCES

réglementation du travail au Rwanda ;

. Arrété Ministériel N°001/19.20 du 17/03/2020

relatif a I’inspection du travail ;

. Arrété Ministériel N° 002/19.20 du 17/03/2020

établissant la liste des fautes lourdes ;

. Arrété Ministériel N° 003/19.20 du 17/03/2020

relatif aux délégués du personnel ;

. Arrété Ministériel N° 004/19.20 du 17/03/2020

déterminant les services indispensables qui ne
doivent pas étre interrompus pendant la gréve
ou le lock-out;

. Arrété Ministériel N° 005/19.20 du 17/03/2020

déterminant les modalités de mise en
application des heures de travail par semaine
dans le secteur prive ;

. Arrété Ministériel N° 006/19.20 du 17/03/2020

déterminant les modalités de formation des
travailleurs ;

. Arrété Ministériel N°007/19.20 du 17/03/2020

déterminant les éléments essentiels du contrat
de travail constaté par écrit ;




9. Arrété  Ministériel N° 008/19.20 du
17/03/2020 déterminant la nature des contrats
d’apprentissage et de stage ;

10.  Arrété Ministériel N° 009/19.20 du
17/03/2020  déterminant les  dépenses
funéraires et les indemnités de décés pour un
travailleur;

11.  Arrété Ministériel N° 02/MIFOTRA/22
relatif a la sécurité au travail, aux organisations
des travailleurs et des employeurs, au travail
de I’enfant, a I’emploi d’un étranger et au
congé¢ de circonstance.
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