piXie- |IA RH au Luxembourg

Peut-on invoquer un usage RH établi comme preuve implicite ?

Réponse courte

Un usage RH établi peut étre invoqué comme preuve implicite d’un droit ou d’'un avantage en droit du travail
luxembourgeois, a condition que la pratique soit constante, générale et fixe. Cette preuve repose sur des éléments
concrets (bulletins de paie, notes de service, attestations) et doit démontrer que 'usage bénéficie a I'ensemble ou a
une catégorie déterminée de salariés, de maniere répétée et identique.

L'usage RH, méme non formalisé par écrit, constitue une source d'obligation implicite pour 'employeur et peut étre
reconnu par le tribunal du travail comme engagement. Toutefois, il ne peut pas prévaloir sur une disposition Iégale
impérative ou une convention collective applicable. La charge de la preuve incombe au salarié qui s’en prévaut, et le
juge apprécie souverainement la réalité de I'usage au vu des éléments produits.

Définition

En droit du travail luxembourgeois, un usage RH désigne une pratique constante, générale et fixe instaurée au
sein d’'une entreprise, conférant aux salariés des avantages ou droits non prévus par le contrat de travail, la
convention collective ou la loi. L'usage se distingue d’une simple tolérance ou d’'une faveur ponctuelle par sa
régularité, sa généralité a I'égard d’une catégorie de salariés et sa fixité dans le temps et dans son contenu.

Un usage peut porter sur des éléments tels que des primes, des congés supplémentaires ou des modalités
d’organisation du travail. Il s’agit d’'une source d’obligation implicite pour 'employeur, reconnue par la
jurisprudence, bien qu’aucun texte du Code du travail ne la codifie expressément.

Conditions d’exercice

Pour qu'un usage RH puisse étre invoqué comme preuve implicite d’un droit ou d’un avantage, trois conditions

cumulatives doivent étre réunies :

e Constance : la pratique doit étre répétée sur une période significative, sans interruption notable.

e Généralité : 'avantage doit bénéficier a 'ensemble des salariés ou a une catégorie déterminée de salariés,
sans discrimination arbitraire, conformément au principe d'égalité de traitement (article L.241-1 du Code du
travail).

e Fixité : les modalités de I'avantage doivent étre identiques a chaque occurrence, tant dans leur nature que

dans leur montant ou leur fréquence.

La charge de la preuve de I'existence de 'usage incombe au salarié qui s’en prévaut. La preuve doit étre rapportée
par des éléments concrets et objectifs, tels que des bulletins de paie, notes de service, attestations ou témoignages.
L'usage ne peut jamais contrevenir a une disposition Iégale impérative ou a une convention collective applicable
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(article L.121-1 et L.161-1 du Code du travail).

Modalités pratiques

L'usage RH peut étre invoqué devant le tribunal du travail comme élément de preuve implicite d’'un engagement de
I'employeur, méme en I'absence d’un écrit formel. L'usage ne supplée pas une disposition Iégale impérative et ne

peut étre invoqué contre une convention collective en vigueur.

L’'employeur peut mettre fin a un usage, mais uniqguement apres avoir respecté une procédure de dénonciation claire,
comportant une information individuelle et collective des salariés, ainsi qu'un délai de prévenance suffisant pour
permettre I'adaptation des intéressés. Cette dénonciation doit étre formalisée par écrit et respecter le principe de
transparence et de tracabilité (articles L.121-6 et L.121-7 du Code du travail).

En cas de litige, le juge apprécie souverainement la réalité de I'usage au regard des éléments produits. L'absence de
contestation antérieure de I'employeur face a la pratique peut renforcer la présomption d’existence de I'usage, mais

ne saurait a elle seule suffire si les autres criteres ne sont pas remplis.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé aux employeurs de formaliser toute pratique récurrente par une note de service ou un avenant au
contrat de travail afin d’éviter la constitution involontaire d’'un usage. Toute dénonciation d’usage doit étre notifiée par
écrit, en précisant la date d’effet et en respectant un délai raisonnable, généralement aligné sur le préavis applicable
en cas de modification substantielle du contrat de travail.

Pour les salariés, il est conseillé de conserver toute preuve de la pratique alléguée (bulletins de paie, courriels,
communications internes) et de solliciter, le cas échéant, des attestations de collegues ou de représentants du
personnel. La preuve de I'usage doit étre rapportée de maniére précise et circonstanciée. Il est également
recommandé de consulter les représentants du personnel lors de la dénonciation d’'un usage, conformément a
I'obligation d’'information et de consultation (articles L.414-3 et L.414-4 du Code du travail).
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Cadre juridique

e Articles du Code du travail luxembourgeois :

o Article L.121-1 (sources du contrat de travail)

(e}

Article L.121-6 (modification du contrat de travail)

o

Article L.121-7 (information écrite des modifications)

(e}

Article L.161-1 (hiérarchie des normes)

o

Article L.241-1 (égalité de traitement)

o Articles L.414-3 et L.414-4 (information et consultation du personnel)

e Jurisprudence :
o Cour supérieure de justice, arréts du 13 juillet 2017, n° 42477 du rdle, et du 25 mars 2021, n° 45612 du rble

(criteres et effets de 'usage RH)

e Principes généraux :

o Droit des obligations, loyauté contractuelle, tracabilité des pratiques RH

La reconnaissance d’'un usage RH comme preuve implicite engage durablement 'employeur. Toute pratique répétée doit étre évaluée
guant a son risque de cristallisation en usage, méme en I'absence de formalisation écrite. L'égalité de traitement et la tragabilité des

décisions RH doivent toujours étre assurées.

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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