pixie- |IA RH au Luxembourg

Quels éléments peuvent justifier une renégociation du contrat de
travail en cours d'execution ?

Réponse courte

Les éléments pouvant justifier une renégociation du contrat de travail en cours d'exécution au Luxembourg sont
principalement I'apparition d'éléments nouveaux ou de circonstances particulieres. Il s'agit notamment de la
modification de la structure ou de I'organisation de I'entreprise (fusion, acquisition, restructuration), d'un changement
de fonction ou d'affectation du salarié, d'une modification substantielle des conditions économiques (difficultés
économiques, baisse d'activité), de I'évolution de la |Iégislation ou de la convention collective applicable, ou encore
d'une demande du salarié (temps partiel, congé parental, modification du lieu de travail).

La renégociation doit toujours se faire d'un commun accord, respecter le principe de non-discrimination et ne pas
porter atteinte aux droits fondamentaux du salarié. Elle ne peut étre imposée unilatéralement et ne doit pas avoir de
motif discriminatoire ou contraire a I'ordre public.

Définition

La renégociation du contrat de travail en cours d'exécution désigne la modification, d'un commun accord entre
I'employeur et le salarié, d'une ou plusieurs clauses du contrat initial. Cette démarche vise a adapter la relation
contractuelle & de nouvelles circonstances, sans remettre en cause l'existence du contrat lui-méme.

La renégociation ne peut porter que sur des éléments non essentiels a la validité du contrat, sauf accord exprés
des parties. Elle doit respecter le principe de liberté contractuelle, I'égalité de traitement et ne saurait étre imposée
unilatéralement.

Questions fréquentes

Comment formaliser une modification du contrat detravail au L uxembourg ?

Toute modification doit faire I'objet d'un avenant écrit au contrat initial, précisant les clauses modifiées, leur date d'effet et les modalités
d'application. L'avenant doit étre signé par I'employeur et le salarié, chaque partie recevant un exemplaire original. Une tracabilité
complete des échanges doit étre conservée.

L 'employeur peut-il imposer une modification du contrat de travail au salarié ?

Non, I'employeur ne peut pas imposer unilatéralement une modification du contrat de travail. Toute renégociation requiert I'accord expres
et écrit des deux parties. En cas de refus du salarié, I'employeur ne peut imposer la modification, sauf clause expresse prévue au contrat
initial ou modification mineure relevant du pouvoir de direction.

Que se passe-t-il si le salariérefuse une modification essentielle du contrat ?

Si le salarié refuse une modification d'un élément essentiel du contrat (rémunération, qualification, lieu de travail), 'employeur ne peut
justifier un licenciement que pour motif réel et sérieux, sous réserve du respect de la procédure |égale. Le refus ne peut pas a lui seul
constituer une faute justifiant un licenciement disciplinaire.
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Quels sont les motifs|égitimes pour renégocier un contrat detravail au L uxembourg ?

Les motifs légitimes incluent la modification de la structure de I'entreprise (fusion, restructuration), un changement de fonction du salarié,
des difficultés économiques substantielles, I'évolution de la législation ou des conventions collectives, ou encore une demande du salarié
(temps partiel, congé parental). La renégociation doit toujours se faire d'un commun accord et ne peut étre imposée unilatéralement.

Conditions d’exercice

La renégociation suppose I'existence d'éléments nouveaux ou de circonstances particuliéres justifiant une adaptation
des conditions contractuelles. Les motifs Iégitimes reconnus incluent notamment :

¢ Modification de la structure ou de l'organisation de I'entreprise (fusion, acquisition, restructuration,
réorganisation interne, externalisation de services).

e Changement de fonction ou d'affectation (évolution des missions, promotion, mobilité interne, adaptation du
poste a |'évolution des compétences ou des besoins de I'entreprise).

¢ Modification substantielle des conditions économiques (difficultés économiques avérées, baisse d'activité
durable, nécessité de réviser la rémunération ou le temps de travail).

« Evolution de la Iégislation ou de la convention collective applicable (nécessité d'adapter le contrat pour se

conformer a de nouvelles obligations lIégales ou conventionnelles).

e Demande du salarié (bénéfice d'un temps partiel, congé parental, modification du lieu de travail ou autres
aménagements contractuels).

La renégociation ne peut étre fondée sur des motifs discriminatoires ou contraires a l'ordre public. Elle ne doit pas
porter atteinte aux droits fondamentaux du salarié, ni aboutir & une dégradation unilatérale de ses conditions de

travail.

Le principe de non-discrimination, la tracabilité des échanges et I'encadrement humain du processus doivent étre
garantis a chaque étape.

Modalités pratiques

La renégociation du contrat de travail requiert I'accord exprés et écrit des deux parties. Toute modification doit faire
l'objet d'un avenant au contrat initial, précisant les clauses modifiées, leur date d'effet et les modalités d'application.

L'avenant doit étre signé par I'employeur et le salarié, chaque partie devant recevoir un exemplaire original. En cas
de refus du salarié, I'employeur ne peut imposer la modification, sauf disposition expresse prévue par le contrat initial
(clause de mobilité, d'adaptabilité) ou en cas de modification mineure relevant du pouvoir de direction.

Si la modification envisagée constitue un élément essentiel du contrat (rémunération, qualification, lieu de travail), le
refus du salarié ne peut justifier un licenciement que pour motif réel et sérieux, sous réserve du respect de la
procédure légale.

Il est impératif de conserver une tracabilité compléte des échanges, des propositions et des accords, afin de garantir
la preuve du consentement libre et éclairé des parties. L'intervention d'un représentant du personnel ou d'un délégué
du personnel peut étre requise dans certains cas, notamment en cas de modification collective.



Pratiques et recommandations

Il est recommandé de documenter précisément les motifs de la renégociation et d'informer le salarié de maniéere

transparente. Un délai raisonnable de réflexion doit étre laissé avant la signature de I'avenant.

Toute pression ou contrainte exercée sur le salarié pourrait entrainer la nullité de la modification et engager la
responsabilité de I'employeur. L'employeur doit veiller a la cohérence de I'avenant avec les dispositions légales,

conventionnelles et contractuelles en vigueur.

En cas de doute sur la légitimité ou la portée d'une modification, il est conseillé de solliciter un avis juridique
préalable. Les modifications portant sur la rémunération, le temps de travail ou la qualification doivent étre
particulierement encadrées pour éviter tout risque de requalification en licenciement déguisé.

Le respect de I'égalité de traitement entre salariés, la confidentialité des échanges et la documentation des décisions
sont essentiels pour prévenir tout litige ultérieur. Il est également recommandé d'informer le salarié de la possibilité

de se faire assister lors des discussions.

Cadre juridique
La renégociation du contrat de travail est encadrée par le Code du travail luxembourgeois, notamment :

e Articles L.121-1 a L.121-7 : formation, exécution et modification du contrat de travail

Article L.121-4 : nécessité de l'accord exprés du salarié pour toute modification substantielle

Articles L.241-1 et suivants : égalité de traitement et non-discrimination

Articles L.414-3 et suivants : consultation et information du personnel en cas de modification collective

Article L.124-2 : procédure de licenciement en cas de refus d'une modification essentielle

Conventions collectives sectorielles : modalités spécifiques de renégociation

Le respect du principe de non-discrimination, de la protection des droits fondamentaux du salarié et de la tracabilité

des modifications demeure impératif.

Avant toute renégociation, il est essentiel de vérifier que la modification envisagée ne constitue pas une modification unilatérale d'un
élément essentiel du contrat, sous peine de nullité et de contentieux prud’homal. La tragabilité des échanges et I'encadrement humain

du processus sont des garanties indispensables.

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.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-4
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-2

