piXie- |IA RH au Luxembourg

Un plan de carriere formalisé est-il juridiguement contraignant ?

Réponse courte

Un plan de carriére formalisé n'est juridiquement contraignant au Luxembourg que s'il comporte des engagements
précis, individualisés et acceptés par le salarié. Dans ce cas, il acquiert une valeur contractuelle et son non-
respect peut engager la responsabilité de I'employeur.

A linverse, un plan de carriére a valeur simplement indicative, qui expose des perspectives sans engagement
ferme, n'a pas de caractere contraignant. La portée juridique du plan dépend donc de la nature et de la précision des
engagements pris par I'employeur et de leur acceptation par le salarié.

Définition

Un plan de carriéere formalisé désigne un document ou un dispositif interne élaboré par I'employeur, qui expose
les perspectives d'évolution professionnelle, les étapes de progression, les critéres d'acces a certains postes
ou niveaux hiérarchiques, ainsi que les formations ou compétences requises pour y accéder.

Ce plan peut prendre la forme d'un accord individuel, d'une politique interne ou d'un engagement écrit,
annexé ou non au contrat de travail. Il vise a structurer les parcours professionnels au sein de I'entreprise, sans
pour autant constituer une obligation légale.

Conditions d’exercice

Au Luxembourg, la mise en place d'un plan de carriere n'est pas imposée par la loi. Sa formalisation reléve de
l'initiative de I'employeur, d'une négociation individuelle ou collective, ou d'une politique RH interne.

Toutefois, lorsqu'un plan de carriére existe, il doit respecter les principes d'égalité de traitement et de non-
discrimination, conformément a l'article L.241-1 du Code du travail. Les conditions d'acces ou de progression
doivent étre objectivement justifiées et accessibles a I'ensemble des salariés concernés, sous réserve des criteres

définis.

L'employeur doit également garantir la tracabilité des décisions et veiller a 'encadrement humain des processus
d'évolution professionnelle.

Modalités pratiques

La formalisation d'un plan de carriere peut se faire par note de service, charte, avenant au contrat de travail ou
accord collectif. La portée juridique du plan dépend de la nature de I'engagement pris par I'employeur.

1 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1

Un plan a valeur indicative, qui expose des perspectives sans engagement ferme, n'a pas de caractéere
contraignant. En revanche, si le plan contient des engagements précis, individualisés et acceptés par le salarié
(par exemple, une promotion a une date déterminée sous réserve de conditions objectives), il peut acquérir une
valeur contractuelle.

Dans ce cas, le non-respect des engagements formalisés peut engager la responsabilité contractuelle de
I'employeur. Toute modification substantielle d'un plan de carriére a valeur contractuelle nécessite I'accord exprés
du salarié concerné.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de distinguer clairement, dans tout plan de carriére, les engagements fermes des orientations
générales. Les formulations doivent éviter toute ambiguité susceptible de créer une attente Iégitime de la part du

salarié.

L'employeur doit veiller a ce que le plan ne comporte pas de promesses unilatérales de promotion ou
d'augmentation automatique, sauf a vouloir s'y engager juridiguement. Il est conseillé d'assurer la tracabilité des
échanges et de documenter les étapes du parcours professionnel.

En cas de litige, les juridictions luxembourgeoises apprécient la portée contraignante du plan au regard de la volonté
des parties, de la précision des engagements et des circonstances de la formalisation.

Cadre juridique

e Code du travail luxembourgeois :

o Article L.241-1 (égalité de traitement et non-discrimination)

o Article L.121-7 (modification du contrat de travail)

o Article L.124-2 (preuve des modifications contractuelles)

e Code civil :

o Articles 1101 et suivants (force obligatoire des contrats)

e Principes généraux :
o Jurisprudence nationale sur la force obligatoire des conventions et l'interprétation des engagements pris par

I'employeur

o Obligation de tracabilité et d'encadrement humain dans les processus RH

En cas de litige, la charge de la preuve de I'existence d'un engagement ferme incombe au salarié qui s'en prévaut.
La modification ou la suppression unilatérale d'un plan de carriére a valeur contractuelle peut étre assimilée a une
modification substantielle du contrat de travail, nécessitant I'accord du salarié.
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Un plan de carriére formalisé n'est juridiquement contraignant que s'il contient des engagements précis, acceptés par le salarié. A
défaut, il n'a qu'une valeur indicative et informative. Il est essentiel de respecter les principes d'égalité de traitement et de tragabilité

pour limiter les risques juridiques.

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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