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L'employeur peut-il imposer un changement de pays au salarié
avec une clause de mobilité ?

Réponse courte

Une clause de mobilité ne permet & I'employeur d'imposer un changement de pays que si elle désigne
explicitement le ou les pays concernés et que le salarié a donné son consentement éclairé lors de la signature du
contrat ou d'un avenant. Une clause imprécise ou trop générale (par exemple « tous les pays ou I'employeur
exerce ses activités ») est considérée comme nulle et inopposable au salarié.

L'employeur doit respecter les droits fondamentaux du salarié, l'informer clairement des conséquences pratiques
du changement de pays (régime de sécurité sociale, fiscalité, permis de séjour), et prévoir des mesures
d'accompagnhement appropriées. Toute modification substantielle des conditions de travail nécessite I'accord
exprés du salarié ou le respect de la procédure Iégale prévue a l'article L.121-7 du Code du travail.

Définition

La clause de mobilité est une stipulation contractuelle par laquelle le salarié accepte a I'avance une
modification de son lieu de travail a I'initiative de I'employeur, dans des conditions déterminées et préalablement

définies.

Au Luxembourg, cette clause doit étre expresse, précise quant a son périmétre géographique, et portée a la
connaissance du salarié lors de la signature du contrat de travail ou par avenant. Elle ne peut conférer a
I'employeur un pouvoir discrétionnaire de modification unilatérale du lieu de travail, notamment lorsqu'il s'agit
d'un changement de pays.

Questions fréquentes

Comment I'employeur doit-il procéder pour mettre en cauvre une clause de mobilité versun autre pays ?

L'employeur doit notifier au salarié la mise en ceuvre dans un délai raisonnable, en précisant le nouveau lieu de travail, la date de prise
d'effet et les mesures d'accompagnement prévues (frais de déménagement, indemnités, assistance administrative). Il doit également
informer le salarié des conséquences pratiques du changement.

Dans quels cas le salarié peut-il refuser I'application d'une clause de mobilité inter nationale ?

Le refus du salarié est justifié si la clause est imprécise, si la mobilité entraine une modification substantielle du contrat (rémunération,
fonctions, conditions de travail), ou si elle porte une atteinte disproportionnée a ses intéréts légitimes, notamment sa vie privée et
familiale.

Quelles sont les conditions de validité d'une clause de mobilité inter nationale au L uxembourg ?

La clause doit définir de maniére claire et prévisible la zone géographique concernée, conformément a l'article L.121-1 du Code du travail
luxembourgeois. Elle doit étre suffisamment délimitée pour permettre au salarié d'en mesurer la portée réelle et ne peut porter atteinte
aux droits fondamentaux du salarié.
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Une clause de mobilité per met-elle & I'employeur d'imposer un changement de pays au salarié au L uxembourg ?

Une clause de mobilité ne permet a I'employeur d'imposer un changement de pays que si cette clause vise explicitement le ou les pays
concernés et que le salarié a donné son consentement éclairé lors de la signature du contrat ou d'un avenant. Une clause imprécise ou
générale est réputée nulle et inopposable.

Conditions d’exercice

Pour étre valable, la clause de mobilité doit répondre a plusieurs exigences cumulatives. Elle doit définir de maniére
claire et précise la zone géographique concernée conformément aux obligations d'information prévues a l'article
L.121-4 du Code du travail.

Lajurisprudence luxembourgeoise exige que cette zone soit suffisamment délimitée pour permettre au salarié
d'en mesurer la portée réelle avant la signature du contrat. Une clause prévoyant une mobilité « dans tous les pays
ou I'employeur exerce ses activités » ou « selon les besoins de I'entreprise » est considérée comme trop imprécise
et donc nulle.

L'application de la clause ne peut porter atteinte aux droits fondamentaux du salarié, notamment le respect de la
vie privée et familiale, le principe d'égalité de traitement, et la protection contre les modifications
substantielles du contrat sans accord exprés. Si la mise en ceuvre de la clause entraine une modification
substantielle du contrat (changement de rémunération, de fonctions ou d'obligations significatives), I'employeur doit
respecter la procédure stricte prévue a l'article L.121-7 du Code du travail, qui s'apparente a la procédure de
licenciement.

Modalités pratiques

L'employeur doit notifier au salarié la mise en ceuvre de la clause de mobilité dans un délai raisonnable, tenant
compte du temps nécessaire a son organisation personnelle et familiale. La notification doit préciser le nouveau lieu
de travail, la date de prise d'effet, ainsi que les mesures d'accompagnement prévues (prise en charge des frais
de déménagement, indemnités de mobilité, assistance administrative, etc.).

Le salarié peut refuser légitimement la mise en ceuvre de la clause si celle-ci est imprécise, si elle entraine une
modification substantielle non notifiée selon la procédure légale, ou si elle porte une atteinte disproportionnée a
ses intéréts Iégitimes. En cas de refus justifié, 'employeur ne peut sanctionner ni licencier le salarié pour ce motif.

Pour un changement de pays, I'employeur doit fournir au salarié les informations complémentaires prévues a I'

article L.121-4, paragraphe 3 du Code du travail, notamment sur :

la devise de paiement,

la rémunération applicable selon les dispositions de I'Etat d'accueil,

les avantages liés au déplacement,

et les conditions de rapatriement éventuelles.

L'employeur doit également assurer la tracabilité des échanges et garantir un accompagnement humain durant
toute la procédure.
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Pratiques et recommandations

Il est vivement recommandé de limiter la clause de mobilité a une zone géographique précise et définie lors de la
rédaction du contrat (ex. « Grand-Duché de Luxembourg », « région frontaliere », ou liste explicite des pays
concernés). Cette précision évite les contestations et garantit la sécurité juridique pour les deux parties.

L'employeur doit informer le salarié des conséquences pratiques d'un changement de pays :

e droit du séjour,
e sécurité sociale (affiliation, couverture),

o fiscalité (convention fiscale applicable, double imposition éventuelle). Cette information doit étre écrite,
compléte et détaillée, afin de permettre au salarié de prendre une décision éclairée.

Lors de la mise en ceuvre d'une clause de mobilité internationale, I'employeur doit évaluer I'impact sur la vie privée
du salarié, sa situation familiale (conjoint, enfants scolarisés) et ses conditions de séjour dans le pays de
destination. Il convient d'anticiper les démarches administratives nécessaires (permis de travail, autorisation de
séjour, couverture sociale, déclarations fiscales) et de prévoir un accompagnement personnalisé.

Si la clause initiale ne visait pas explicitement le pays concerné, I'employeur doit obtenir I'accord expres du salarié
par avenant au contrat. Il est également conseillé de consulter la délégation du personnel ou le comité mixte,
conformément a l'article L.414-3, paragraphe 3 du Code du travail, en cas de décision entrainant des
modifications importantes dans l'organisation du travail ou les contrats.

Cadre juridique

e Article L.121-4 du Code du travail luxembourgeois : Mentions obligatoires du contrat de travail, incluant le
lieu de travail et les informations complémentaires en cas de travail a I'étranger pour plus de quatre

semaines consécutives

e Article L.121-7 du Code du travail : Procédure de modification du contrat portant sur une clause
essentielle, nécessitant I'accord du salarié

e Article L.414-3, paragraphe 3 du Code du travail : Obligation de consulter la délégation du personnel sur

les décisions entrainant des modifications importantes

e Jurisprudence luxembourgeoise : Exigence de précision de la clause de mobilité et application du principe
de proportionnalité

e Articles L.241-1 et suivants du Code du travail : Egalité de traitement et non-discrimination

e Charte des droits fondamentaux de I'Union européenne, article 7 : Respect de la vie privée et familiale
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L'employeur ne peut imposer un changement de pays que si la clause de mobilité désigne explicitement ce périmétre
géographique et que le salarié a donné son consentement éclairé. Toute clause imprécise ou générale est nulle et inopposable.
L'employeur doit garantir la tragabilité des décisions, fournir une information compléte sur les implications pratiques du

changement de pays, et assurer un accompagnement adapté du salarié durant toute la procédure de mobilité internationale.

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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