pixie- |IA RH au Luxembourg

Le contrat de travail peut-il contenir une clause d'engagement
minimum du salarié apres embauche ?

Réponse courte

Le contrat de travail au Luxembourg peut contenir une clause d'engagement minimum du salarié aprés embauche,
a condition gu'elle soit justifiée par un intérét Iégitime de I'employeur, comme la protection d'un investissement
spécifique (ex : clause de dédit-formation). Cette clause doit étre proportionnée, ne pas porter atteinte de facon

excessive a la liberté du travail ni constituer une clause de non-concurrence déguisée, et ne peut empécher le

salarié de démissionner, mais peut prévoir un remboursement partiel et dégressif des frais engagés en cas de départ
anticipé. Pour étre valable, la clause doit étre rédigée de fagon claire et précise, mentionner la nature de I'avantage
consenti, la durée d'engagement, les modalités de remboursement et les cas d'exonération. Elle doit étre
individualisée, justifiée, proportionnée et formalisée par écrit, sous peine de nullité.

Définition

La clause d'engagement minimum, aussi appelée clause de stabilité ou de fidélité, est une stipulation
contractuelle par laquelle un salarié s'engage a rester au service de I'employeur pendant une durée déterminée.
En cas de départ anticipé, le salarié peut étre tenu de rembourser certains frais ou de verser une indemnité a
I'employeur.

Cette clause vise a garantir la présence du salarié pour une période jugée nécessaire, généralement en
contrepartie d'un avantage particulier accordé lors de I'embauche, tel qu'une formation spécifique, une prime
d'intégration ou un accompagnement individualisé.

La clause d'engagement minimum ne doit pas porter atteinte a la liberté fondamentale du travail, principe
protégé par le Code du travail luxembourgeois.

Questions fréguentes

L a clause peut-€elle empécher le salarié de démissionner ?

Non, la clause ne peut priver le salarié de sa faculté de démissionner. Elle peut toutefois prévoir une obligation de remboursement partiel
et dégressif des frais engagés en cas de départ anticipé, sans constituer une atteinte excessive a la liberté fondamentale du travail.

L e contrat peut-il contenir une clause d'engagement minimum du salarié ?

Oui, a condition qu'elle soit justifiée par un intérét |égitime de I'employeur (protection d'un investissement comme une clause de dédit-
formation), proportionnée, et qu'elle ne porte pas atteinte de fagcon excessive a la liberté du travail ni ne constitue une non-concurrence
déguisée.

Queél cadrejuridique encadrela clause ?

Bien que non expressément prévue par le Code du travail, sa validité découle de la liberté contractuelle. Les articles L.121-6 (égalité),
L.121-7 (liberté du travail) et L.124-11 (nullité des clauses abusives) s'appliquent. La jurisprudence (arréts 2013 et 2015) encadre
strictement.
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Quelle durée d'engagement est admissible ?

La durée d'engagement doit étre proportionnée a I'avantage accordé, conformément a l'article L.121-7 du Code du travail. Elle ne saurait
excéder ce qui est nécessaire pour amortir l'investissement réalisé par I'employeur. La proportionnalité est appréciée au cas par cas.

Quéllesinformations doit mentionner la clause ?

La clause doit mentionner la nature exacte de I'avantage consenti, la durée de I'engagement minimum, les modalités de calcul de
I'indemnité ou du remboursement en cas de rupture anticipée, et les cas d'exonération comme le licenciement sans motif grave imputable

a l'employeur.

Queélsrisgues en cas d'usage non justifié ?

L'insertion systématique d'une telle clause sans justification objective expose I'employeur a un risque de requalification ou de nullité
devant les juridictions du travail. La clause doit étre individualisée, justifiée, proportionnée et formalisée par écrit, avec tracabilité écrite

des accords.

Conditions d’exercice

La validité d'une clause d'engagement minimum est strictement encadrée par des conditions cumulatives.

Condition

Intérét légitime

Proportionnalité
Liberté de démissionner

Remboursement

Egalité de traitement

Proportionnalité de la
sanction

Modalités pratiques

Détail

La clause n'est licite que si elle protége un investissement consenti au profit du salarié
(ex : formation colteuse et non obligatoire)

La durée d'engagement doit étre proportionnée a l'avantage accordé (art. L.121-7)
La clause ne peut priver le salarié de sa faculté de démissionner

Peut prévoir une obligation de remboursement partiel et dégressif en cas de départ
anticipé

Le principe d'égalité entre salariés doit étre respecté

La clause ne doit pas constituer une sanction manifestement disproportionnée

Pour étre opposable, la clause d'engagement minimum doit étre rédigée de facon claire et précise dans le contrat de

travail ou dans un avenant signé par les deux parties. Elle doit mentionner :
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Modalité Détail

La nature Exacte de I'avantage consenti au salarié

Ladurée De I'engagement minimum

Les modalités De calcul de I'indemnité ou du remboursement en cas de rupture anticipée

Les cas licenciement sans motif grave a l'initiative de I'employeur) La durée d'engagement ne saurait
d'exonération (ex excéder ce qui est nécessaire pour amortir l'investissement réalisé par 'employeur.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de limiter I'usage de la clause d'engagement minimum aux situations ou un avantage concret et
individualisé est accordé au salarié, tel qu'une formation certifiante ou un accompagnement spécifique dont le colt

est significatif.

L'employeur doit pouvoir justifier le montant des frais engagés et prévoir une dégressivité du remboursement en
fonction du temps effectivement passé dans l'entreprise. Il est conseillé d'informer explicitement le salarié des
conséquences d'une rupture anticipée et de conserver une tracabilité écrite des accords conclus.

L'insertion systématique d'une telle clause, sans justification objective, expose I'employeur a un risque de
requalification ou de nullité devant les juridictions du travail. Il est également recommandé d'assurer un encadrement
humain lors de la signature et de veiller a I'égalité de traitement entre salariés placés dans des situations

comparables.



Cadre juridique

Référence

Article L.121-7 du Code du
travail

Article L.121-6 du Code du
travail

Article L.124-11 du Code du

travail

Jurisprudence de la Cour
supérieure de justice du
Luxembourg

Arrét du

Arrét du

Veillez a ce que toute clause d'engagement minimum soit individualisée, justifiée, proportionnée et formalisée par écrit. En cas de

contestation, I'absence de justification ou de tragabilité expose I'employeur a un risque de nullité et de contentieux devant le tribunal

du travalil.

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.

Objet

liberté du travalil

égalité de traitement

nullité des clauses abusives

24 janvier 2013, n° 37238

4 juin 2015, n° 40428 La clause d'engagement minimum n'est pas expressément
prévue par le Code du travail, mais sa validité découle de la liberté contractuelle,
sous réserve du respect des principes précités.
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