piXie- |IA RH au Luxembourg

Promesse employeur vs réalité : quels risques juridiques ?

Réponse courte

L'écart entre la promesse employeur (ce que I'entreprise communique pour attirer les candidats) et la réalité des
conditions de travail expose I'employeur a des risques juridiques réels au Luxembourg. Un candidat recruté sur la
base d'informations inexactes peut invoquer un vice du consentement (dol, art. 1116 du Code civil) pour obtenir la
nullité du contrat ou des dommages-intéréts. Plus fréquemment, le salarié décu peut demander la résiliation
judiciaire du contrat aux torts de I'employeur ou quitter I'entreprise pendant la période d'essai (art. L.121-5),

générant un co(t de recrutement perdu. L'obligation d'information précontractuelle (art. L.121-3 et art. L.121-4)

impose a lI'employeur de communiquer des informations exactes sur les éléments essentiels du poste.

Au-dela du risque contentieux individuel, un écart systématique entre promesse et réalité génére un turnover élevé,
des avis négatifs en ligne et une détérioration durable de I'image employeur. Au Luxembourg, ou le marché du
travail est petit et les réputations circulent vite, les conséquences réputationnelles d'un décalage promesse-réalité

peuvent étre plus colteuses que les sanctions juridiques elles-mémes.

Définition

La promesse employeur (ou proposition de valeur employeur, EVP) désigne I'ensemble des éléments qu'une
entreprise met en avant pour attirer les candidats : culture d'entreprise, conditions de travail, avantages sociaux,
perspectives de carriére, qualité du management, environnement de travail. Cette promesse est véhiculée par les
offres d'emploi, le site carriére, les entretiens de recrutement, les réseaux sociaux et toute communication de

marque employeur.

Le risque juridique nait lorsque la promesse ne correspond pas a la réalité vécue par le salarié une fois en poste.
En droit luxembourgeois, la relation de travail est fondée sur le principe de bonne foi (art. 1134 du Code civil) et
sur l'obligation d'information de I'employeur (art. L.121-3 et L.121-4). Toute information substantielle

communiquée au candidat pendant le processus de recrutement peut étre considérée comme une promesse
engageant I'employeur, en particulier si elle figure dans des documents écrits (offre d'emploi, email, présentation)
ou si elle a été déterminante dans la décision du candidat d'accepter le poste.

Conditions d’exercice

Les risques juridiques varient selon la nature de I'écart entre promesse et réalité.
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Nature de I'écart Qualification juridique Conséquence possible

Conditions essentielles Vice du consentement (dol) ou Nullité du contrat, dommages-
différentes (poste, rémunération, modification unilatérale du contrat (art. intéréts, résiliation judiciaire aux
lieu) L.121-7) torts de I'employeur
Avantages annoncés non o o i
o ) i Non-respect d'un engagement unilatéral Exécution forcée ou dommages-
fournis (télétravail, formation, o
ou d'une clause contractuelle intéeréts
bonus)
Culture d'entreprise déformée o S . ) R
i Difficile a qualifier juridiquement sauf Turnover, avis négatifs, atteinte a
(ambiance, management, o ) .
promesse précise et documentée I'image

valeurs)

) 3 . Pas de droit acquis sauf engagement
Perspectives d'évolution non . o ) o ) S o
] o précis ; discrimination possible si criteres Contentieux si discrimination avérée
tenues (promotion, mobilité)
opaques (art. L.251-1)

Informations précontractuelles Manquement a I'obligation d'information Sanctions administratives,
manquantes (art. L.121-4) dommages-intéréts

Modalités pratiques
La prevention des risques liés a I'écart promesse-réalité s'organise en quatre etapes.
1. Audit de la cohérence promesse-réalité

Comparer systématiguement les messages diffusés dans la communication employeur (site carriere, offres, réseaux
sociaux, discours en entretien) avec la réalité des conditions de travail constatee par les collaborateurs. Utiliser les
enquétes internes, les rapports d'étonnement des nouvelles recrues (a 30, 60 et 90 jours) et les entretiens de départ
pour identifier les écarts. Au Luxembourg, les avis en ligne (Glassdoor, Kununu) constituent un indicateur révélateur
de la perception des salariés et des écarts percus.

2. Sécurisation juridique des communications de recrutement

Faire valider les offres d'emploi, les descriptions de poste et les supports de communication par le service RH et,
pour les éléments contractuels (rémunération, avantages, lieu de travail), par un juriste. Distinguer clairement dans
les communications les elements garantis (rémunération de base, lieu de travail, horaires) des elements variables
ou conditionnels (bonus lie a la performance, possibilité de télétravail selon I'activité, perspectives d'évolution sous
reserve de disponibilite de poste).

3. Formation des recruteurs et des managers

Former les personnes qui participent aux entretiens de recrutement a communiquer de maniere précise et honnéte
sur les conditions de travail, en evitant les promesses implicites ou les embellissements. Fournir des trames
d'entretien qui rappellent les informations & communiquer obligatoirement (art. L.121-4) et les formulations a éviter.
Insister sur le fait qu'une promesse faite oralement en entretien peut étre opposable a I'employeur si elle est


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-4
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-4

déterminante dans le consentement du candidat.
4. Suivi post-integration et correction des écarts

Mettre en place un processus de suivi structuré des nouvelles recrues (points a 30, 60 et 90 jours) pour détecter
précocement les écarts entre attentes et réalité. Si un écart est identifié, réagir rapidement en expliquant la situation
au salarié et en proposant des solutions concretes. Un traitement rapide et transparent des déceptions réduit
considérablement le risque de contentieux et de départ prématuré.

Pratiques et recommandations

Présenter une image réaliste de I'entreprise pendant le recrutement, y compris les defis et les axes d'amélioration,
car une présentation honnéte attire des candidats mieux informes qui restent plus longtemps.

Formaliser les éléments essentiels de la proposition (rémunération, avantages, conditions de travail) dans I'offre
écrite ou le contrat de travail plutét que de les laisser a I'oral, pour éviter les malentendus et sécuriser juridiquement
la relation.

Différencier clairement dans les communications les éléments contractuels (garantis) des éléments conditionnels
(bonus variable, télétravail possible, évolutions envisageables) en utilisant des formulations précises et non
ambigues.

Recueillir systématiquement le feedback des nouvelles recrues sur I'écart entre leurs attentes pre-embauche et leur
expérience réelle, pour identifier les messages de recrutement a corriger.

Documenter les communications de recrutement significatives (offres, emails de confirmation, comptes-rendus
d'entretien) pour pouvoir justifier de la bonne foi de I'employeur en cas de contestation.

Corriger rapidement les écarts identifiés en adaptant les communications de recrutement a la réalité, plutét que de
tenter d'améliorer la réalité pour la faire correspondre a des promesses excessives.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.121-3 Code du travail Obligation d'information précontractuelle

Art. L.121-4 Code du travail Information écrite sur les conditions essentielles
Art. L.121-5 Code du travail Période d'essai

Art. L.121-7 Code du travail Modification du contrat de travalil

Art. L.124-12 Code du travail Modification substantielle des conditions de travail
Art. L.251-1 Code du travail Non-discrimination

Art. 1134 Code civil Exécution de bonne foi des conventions


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-4
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-5
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-12
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1

La transparence est la meilleure protection juridique contre les risques liés a I'écart promesse-réalité. Les entreprises qui
communiquent honnétement pendant le recrutement, y compris sur leurs points faibles, attirent des candidats plus alignes et reduisent

significativement le turnover en période d'essai et les contentieux post-embauche.

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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