piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelle est la responsabilité de I'employeur en cas de litige dans
le pays d'accueil ?

Réponse courte

L'employeur luxembourgeois reste responsable du respect des droits fondamentaux du salarié en mobilité
internationale ou détaché, méme en cas de litige dans le pays d'accueil. Il doit garantir les conditions de travail
prévues par le contrat luxembourgeois, sauf si le droit local impose des normes plus favorables, et assurer la
prévention des risques professionnels, l'information du salarié, ainsi que la continuité de la couverture sociale.

En cas de litige, I'employeur doit fournir une assistance juridique et administrative adaptée, prendre en charge les
frais de défense si sa responsabilité est engagée, et assurer la tracabilité des démarches. Sa responsabilité peut étre
engagée sur le plan civil, administratif ou pénal, et il doit exécuter les décisions étrangeres reconnues au
Luxembourg, tout en anticipant les risques de double responsabilité.

Définition

La responsabilité de I'employeur luxembourgeois en cas de litige dans le pays d'accueil recouvre I'ensemble
des obligations légales, contractuelles et déontologiques qui lui incombent lorsque son salarié, envoye
temporairement ou durablement a I'étranger dans le cadre d'un contrat de travail luxembourgeois, rencontre un
différend lié a la relation de travail sur le territoire du pays d'accueil. Cette responsabilité peut étre engagée sur le
plan civil, administratif ou pénal, selon la nature du litige et les circonstances du détachement ou de I'expatriation.

L'employeur demeure responsable du respect des droits fondamentaux du salarié, notamment en matiére de
conditions de travail, de rémunération, de sécurité et de santé, méme lorsque le salarié exerce son activité hors
du territoire luxembourgeois.

Conditions d’exercice

La responsabilité de I'employeur luxembourgeois s'applique dés lors que le contrat de travail luxembourgeois reste en
vigueur pendant la mission a I'étranger, que le déplacement soit temporaire (détachement) ou durable (expatriation).
L'employeur doit garantir au salarié le bénéfice des dispositions impératives du Code du travail luxembourgeois, sauf
si le droit du pays d'accueil prévoit des normes plus favorables, conformément au principe de faveur.

Le maintien du lien de subordination avec I'employeur luxembourgeois est déterminant pour I'application de la
Iégislation luxembourgeoise. La responsabilité subsiste méme en cas d'intervention d'une entité locale, tant que le
contrat luxembourgeois n'est pas suspendu ou rompu. L'égalité de traitement, la non-discrimination et la tragabilité
des démarches d'information et de prévention sont des obligations implicites qui s'imposent a I'employeur.
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Modalités pratiques

En cas de litige survenant dans le pays d'accueil (accident du travail, non-paiement de salaires, harcélement, rupture
abusive du contrat, etc.), I'employeur luxembourgeois doit :

e Fournir au salarié une assistance juridique et administrative adaptée, incluant la prise en charge des frais de
défense si la responsabilité de I'employeur est engagée.

e Garantir le respect des conditions de travail prévues par le contrat luxembourgeois, sauf si le droit impératif
local impose des normes plus favorables.

¢ Informer le salarié, avant le départ, des droits applicables, des procédures a suivre en cas de litige et des
coordonnées des interlocuteurs compétents.

e Maintenir la couverture sociale luxembourgeoise, sauf obligation d'affiliation au régime local, et veiller a la

continuité des droits sociaux.

e Prendre toutes mesures nécessaires pour prévenir les risques professionnels spécifiques au pays d'accueil, en
adaptant les dispositifs de prévention et de sécurité.

e Assurer la tracabilité des démarches d'information, de prévention et d'assistance mises en ceuvre.

En cas de condamnation par une juridiction étrangere, I'employeur luxembourgeois peut étre tenu d'exécuter la
décision, sous réserve de sa reconnaissance ou de son exequatur au Luxembourg, conformément aux régles de
procédure civile luxembourgeoise.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé a I'employeur de formaliser par écrit les conditions de la mission & I'étranger, en précisant la loi
applicable au contrat et les modalités de résolution des litiges, et de souscrire une assurance responsabilité civile
couvrant les risques liés a l'activité du salarié a I'étranger. Un dispositif d'assistance juridique et psychologique
accessible au salarié pendant toute la durée de la mission doit étre mis en place.

L'employeur doit anticiper les conflits de lois en consultant un conseil spécialisé en mobilité internationale et en
droit du travail comparé, et documenter systématiquement les démarches d'information, de prévention et
d'assistance réalisées aupres du salarié, afin d'assurer la tracabilité et la preuve du respect des obligations légales. Il
convient de veiller a I'encadrement humain du salarié a I'étranger, notamment en désignant un référent RH ou un
contact local identifié. Toute délégation de responsabilité non encadrée a une entité tierce doit étre évitée, sous
peine de voir la propre responsabilité de I'employeur engagée en cas de manquement.



Cadre juridique

Référence Objet

Loi du 20 juin 2020 Transposition des directives sur le détachement de travailleurs
Art. L.251-1 et suivants Code du travail Egalité de traitement et non-discrimination

Art. L.312-1 Code du travail Obligation de sécurité et prévention des risques

Art. L.121-4 Code du travail Mentions obligatoires du contrat de travail

Art. 1134 Code civil Exécution de bonne foi des contrats

Réglement (UE) n°1215/2012 (Bruxelles | bis) Compétence judiciaire internationale

Jurisprudence Cour supérieure de justice Obligation de sécurité et d'information envers le salarié détaché
Conventions bilatérales/multilatérales Applicables sous réserve de transposition

L'employeur doit anticiper les risques de double responsabilité (Luxembourg et pays d'accueil) et veiller a la conformité de ses
pratiques, sous peine de sanctions civiles, administratives ou pénales cumulatives. La tragabilité des démarches d'information, de

prévention et d'assistance est essentielle pour limiter les risques de contentieux.

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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