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Apercu de la jurisprudence sur la rémunération

Dans le cadre d'une relation de travail, la rémunération
constitue la contrepartie directe du travail effectué par le
salarié au profit de son employeur.

Elle correspond en principe a une prestation en espéces
(salaire, gratification, primes, commission sur chiffre
d'affaires, etc.). Elle est dans certains cas combinée a
une prestation en nature (logement gratuit, nourriture,
voiture de fonction, logement de fonction, cheque-repas,
etc.).

1. LE NIVEAU DE SALAIRE

Larticle L.221-1 du Code du travail énonce qu'il faut en-
tendre par « salaire, rémunération, appointements », la
rétribution globale du salarié, comprenant en dehors du
taux en numéraire, les autres avantages et rétributions
accessoires éventuels, tels que notamment les gratifica-
tions, tantiemes, remises, primes, logements gratuits et
autres valeurs quelconques de méme nature.

En vertu des articles L.241-1 et suivants du Code du tra-
vail, les hommes et les femmes doivent bénéficier de la
méme rémunération s’ils accomplissent le méme travail
ou un travail de valeur égale. La discrimination salariale
fondée sur le sexe est donc interdite.

Méme si les parties ont toute latitude pour négocier un
salaire, le Code du travail leur impose une limite vers le
bas. Aucun salaire ne peut étre inférieur au salaire social
minimum (SSM).

On distingue en fait deux types de SSM :
- le SSM pour travailleurs non-qualifiés ;
- le SSM pour travailleurs qualifiés.

Le salarié ne dispose d'aucune qualification profession-
nelle : le minimum que Uemployeur doit payer s’éléve
actuellement & 1.921,03 € bruts par mois (indice 775,17).

On considere comme qualifiées au regard de la loi sur le
SSM les personnes qui sont titulaires au minimum :

- d'un certificat d'aptitude technique et profession-
nelle (CATP] ou le dipléme d’aptitude profession-
nelle [DAP]" de lenseignement secondaire tech-
nigue ;

- d'un certificat de capacité manuelle (CCM) ou d'un
certificat de capacité professionnelle (CCP) et de
2 ans d'expérience dans le métier ;

- d'un certificat d'initiation technique et profession-
nelle (CITP] et de 5 ans d'expérience dans le mé-
tier.

La rémunération minimale qu'un salarié qualifié doit obte-
nir correspond a 2.305,23 € bruts par mois (indice 775,17).

Ce montant doit également étre payé a un salarié qui tra-
vaille depuis au moins 10 ans dans la profession consi-
dérée, méme s'il ne détient pas de certificats officiels.

Dans les professions ou la formation n’est pas établie
par un certificat officiel, le salarié peut étre considéré
comme « salarié » qualifié lorsqu’il a acquis une forma-

1 Une réforme de la formation professionnelle a été votée le
14 novembre 2008, elle a été mise en place en septembre 2010
et a vu les premiers diplomés en 2013.

tion pratique résultant de l'exercice pendant au moins six
années de métiers nécessitant une capacité technique
progressivement croissante.

Les sommes indiquées ci-avant s’entendent étre des
montants bruts et correspondent a un travail effectué a
plein temps (40 heures par semaine).

Il va de soi que, au-dela de ces minimums légaux, lem-
ployeur et le salarié peuvent librement déterminer le ni-
veau de rémunération.

En cas de contestation, il appartient au salarié, qui
prétend avoir droit a une rémunération plus élevée
que celle que son employeur lui y a payée, de le
prouver (Cour d'appel, 21 octobre 2010, n°35085).

De méme, il convient également de vérifier si dans le
secteur considéré une convention collective ne prévoit
pas des salaires supérieurs. Dans ce cas, ce sont ces
montants qui doivent étre alloués.

e A
Remarque

La liberté des parties de fixer le salaire est moins

grande s’il existe une convention collective appli-

cable dans l'entreprise.

Les conventions collectives doivent procéder a
'établissement de barémes ou tableaux de rému-
nération qui se fondent par exemple sur la qualifi-
cation du salarié ou la fonction exercée.

Si le salarié tombe sous le champ d'application
de la convention, celle-ci doit étre respectée et
l'employeur ne pourra pas lui proposer une rému-
nération inférieure.

N\ J

En outre, lUarticle L.223-1 du Code du travail oblige les
employeurs a adapter les salaires a l'évolution du colt de
la vie a travers le systeme de ['échelle mobile.
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Des décisions intéressantes ont éte
rendues dans le cadre d’'un méme
litige dans le secteur du nettoyage :
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2. LES COMPLEMENTS DE SALAIRE

En plus du salaire de base proprement dit, lemployeur
paie parfois encore d'autres sommes a son personnel,
telles que des gratifications, primes, 13° mois, etc. La loi
ne rend pas obligatoire l'attribution de ces compléments
de salaire, qui peuvent prendre différentes appellations.

Une autre catégorie de compléments de salaire sont les
avantages en nature, comme par exemple les voitures de
service, les logements de fonction, etc.

2.1. Les gratifications

Le salarié doit dés lors prouver que la gratification constitue :

- soit un complément de salaire stipulé au contrat
de travail dont le paiement est obligatoire au
méme titre que le salaire et que toute idée de libé-
ralité lui fait défaut (gratification contractuelle) ;

Les gratifications sont dites contractuelles lorsqu'elles
sont prévues par le contrat de travail individuel ou les
accords collectifs de travail. Le salarié peut ainsi consi-
dérer qu’elles constituent un élément obligatoire de sa
rémunération.

ILs’ensuit qu'elles ne peuvent en principe pas étre unila-
téralement réduites ou supprimées par l'employeur.
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Toutefois, lorsque le salarié a marqué des le début des
relations de travail son accord a ce que la gratification
dont il bénéficie garde le caractére d'une libéralité et ne
sera pas a considérer comme élément de salaire obli-
gatoire, une gratification, méme si elle est contractuelle
et si elle réunit tous les criteres pour constituer un droit
acquis, n'est pas a considérer comme tel (cf. Cour d'ap-
pel 24 octobre 1996, n°18257 du réle).

Exemple de clause d’un contrat de travail
attribuant un caractere facultatif a la libéralité

« Le Conseil d’Administration pourra faire répartition béné-
vole, non obligatoire et non répétitive, d'une « prime de bilan »
en faveur du personnel.

Cette prime de bilan sera attribuée suivant les critéres fixés
par le Conseil dAdministration.

La « prime de bilan » ne constitue en aucun cas un droit
acquis au salarié. Elle est purement facultative de la part de
l'employeur, sans aucune obligation de justification, de sorte
qu’elle peut méme étre supprimée. »

- soit un usage de Uentreprise ou de la profession
(gratification usuelle).

Ces gratifications sont a considérer comme un droit ac-
quis du salarié du moment qu'elles résultent d'un usage
constant, fixe et général.

Usage constant

La gratification doit étre constante dans son attribu-
tion, c'est-a-dire qu’'elle doit avoir été versée un certain
nombre de fois pour pouvoir créer un véritable usage.

Le nombre d'années ne doit pas nécessairement étre
élevé. Ainsi, une gratification versée pendant trois années
consécutives présente déja un caractere de constance.

A noter que linterruption du paiement d'une gratification
pendant un an n’entraine pas la caducité de cet usage
(cf. Cour d’appel 14 octobre 1997, n°20024 du réle).

Usage fixe

La gratification doit toujours étre calculée suivant les
mémes modalités, ce qui ne veut pas dire que son mon-
tant doit toujours étre le méme.

Il nen reste pas moins que si la gratification est sou-
mise a des variations importantes d'une année a l'autre,
la fixité n'est pas donnée.

Le paiement régulier sur toute la durée du contrat de
travail d'une rémunération fixe qualifiée de prime jour-
naliére, prouve a lui seul qu'il s'agit d'un élément de ré-
munération conventionnellement convenu et qui n'avait
rien de discrétionnaire (Cour d'appel, 19 novembre 2009,
n°34385).

A linverse, en présence d'une clause contractuelle pré-
voyant que la gratification dans son quantum dépend (1)
du travail du salarié et (2] de la marche des affaires de
Uentreprise, lemployeur, justifiant la diminution des af-
faires et partant de la gratification, établit l'absence du
caractere de fixité de cette derniére (Arrét de la Cour
d'appel du 26 janvier 2012 n°37229 du réle).

Usage général

ILn"est pas nécessaire que tous les salariés d'une entre-
prise touchent une gratification. Il suffit que le caractére
général en soit établi par rapport a une catégorie de sa-
lariés se trouvant dans la méme situation.

Les tribunaux ont par ailleurs décidé que le caractére de
généralité n'est rempli que si le paiement de la gratifi-
cation n’est soumis a aucune réserve. Ainsi, une prime
dont l'octroi est soumis a l'absence de toute faute pro-
fessionnelle, a Uefficience ou au comportement du sa-
larié, ne présente pas le caractére de généralité requis
pour rendre son versement obligatoire (cf. Cour d'appel
9 avril 1998, n°20845 du role).
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La suppression d’une gratification

Méme si en principe, une gratification ne peut étre
supprimée ou réduite du moment qu'elle est un
élément de salaire obligatoire, il faut garder a l'es-
prit que Uemployeur a la possibilité de réviser les
conditions d'un contrat de travail.

Ainsi, s'il décide de supprimer ou de réduire la gra-
tification, il doit en informer son salarié par lettre
recommandée. La réduction ou suppression ne
peut prendre effet qu'a Uexpiration d'un délai de
préavis qui est fonction des années de service du
salarié.

Cette procédure doit étre respectée du fait que la
gratification, considérée comme élément de salaire,
constitue une condition essentielle de la relation de

travail.
\_ y,

2.2. Les avantages en nature

Conformément a larticle L.221-1 du Code du travail,
la notion de salaire englobe les avantages en nature. Il
s'agit de l'ensemble des prestations fournies par l'em-
ployeur aux salariés, soit qu'elles sont ou ne sont pas
compensées par une reprise sur le salaire, soit qu’elles
fassent Uobjet d'un reglement selon une valeur tres net-
tement en dessous du prix normal du marché. Ce sont,
par exemple, les fournitures par l'employeur de la nour-
riture, chéques repas (ticket-restaurant), logements gra-
tuits ou non, voiture de fonction, etc. Ces avantages en
nature sont évalués en especes afin de pouvoir calculer
les retenues a opérer au titre des impo6ts. Les méthodes
d'évaluation a appliquer sont fixées par le Code fiscal.

Précisons que lattribution d'un avantage en nature en
complément du salaire de base n’est pas une obligation
pour l'employeur. Elle se fait donc sur base volontaire
suivant décision du patron.

Quelle est la proportion a respecter entre le salaire so-
cial minimum et les avantages en nature 7 En effet, il
s'agit de savoir oU se situe la limite. A titre d’exemple,
le salaire peut-il étre constitué a 80% d'avantages en
nature, les 20% restant constituant la rémunération en
numéraire ? Il semble que la jurisprudence luxembour-
geoise ne se soit pas encore prononcée sur la question.

2 Lexis Nexis Jurisclasseur Fascicule 25-10 sur le salaire, la partie
4 avantages en nature.

En matiere fiscale, le réglement grand-ducal du

24 décembre 1997 modifiant le réglement grand-ducal
du 28 décembre 1990 portant exécution de larticle 104,
alinéa 3 de la loi du 4 décembre 1967 concernant l'imp6t
sur le revenu (fixation de la valeur moyenne des rému-
nérations en nature en matiere d'imp6t sur les salaires),
réglemente l'évaluation forfaitaire de ces avantages en
nature.

2.3. Les commissions

Les juges sont enclins a retenir la nature salariale de
commissions en fonction des termes du contrat de tra-
vail :
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2.4. Les suppléments de majoration

Une majoration de salaire est ainsi due si le salarié :

effectue des heures supplémentaires ;
- travaille le dimanche ;

travaille la nuit ;

- travaille un jour férié légal.

3 Article L.221-1CT :

Par les termes de « salaire, appointements », employés dans les
dispositions de la présente section, il faut entendre la rétribution
globale du salarié, comprenant, en dehors du taux en numéraire,
les autres avantages et rétributions accessoires éventuels, tels
que notamment les gratifications, tantiemes, remises, primes, lo-
gements gratuits et autres valeurs quelconques de méme nature.
Le salaire stipulé en numéraire est payé chaque mois, et ce au
plus tard le dernier jour du mois de calendrier afférent.

En cas de besoins particuliers, légitimes et urgents, le salarié
peut obtenir le versement anticipatif de la fraction du salaire
correspondant au travail accompli.

Les émoluments accessoires au salaire en numéraire, tels que
tantiemes, remises, gratifications, primes ou autres de méme
nature, sont réglés au plus tard dans les deux mois suivant soit
l'année de service, soit la cloture de l'exercice commercial, soit
['établissement du résultat de ce dernier.

Article L.121-6(3) CT :

L'employeur averti conformément au paragraphe (1) ou en
possession du certificat médical visé au paragraphe (2] n’est pas
autorisé, méme pour motif grave, a notifier au salarié la résilia-
tion de son contrat de travail, ou, le cas échéant, la convocation a
lentretien préalable visé a l'article L.124-2 pour une période de
vingt-six semaines au plus a partir du jour de la survenance de
lincapacité de travail.

Article L.121-6(3) alinéa 2 CT :

« Le salarié incapable de travailler a droit au maintien intégral

de son salaire et des autres avantages résultant de son contrat
de travail jusqu‘a la fin du mois de calendrier au cours duquel se
situe le soixante-dix-septieme jour d'incapacité de travail pendant
une période de référence de douze mois de calendrier successifs.
Un nouveau droit a la conservation du salaire n'est ouvert qu‘au
début du mois suivant celui pour lequel cette limite n'est plus
atteinte. »
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3. EGALITE DE REMUNERATION

3.1. Entre hommes et femmes

En vertu des articles L.241-1 et suivants du Code du tra-
vail, les hommes et les femmes doivent bénéficier de la
méme rémunération s'ils accomplissent le méme travail
ou un travail de valeur égale.

Ce principe est écrit depuis 1974 dans notre droit interne.

La loi interdit toute discrimination directe et indirecte
basée sur le fait qu'on est un homme ou une femme.

3.2. Entre salariés

Interdiction de discrimination sur base des
critéres fixés par la loi

a.

Envertu de larticle L.251-1 du Code du travail, toute dis-
crimination directe ou indirecte fondée sur la religion ou
les convictions, le handicap, l'age, Uorientation sexuelle,
l'appartenance ou non appartenance, vraie ou supposée,
a une race ou ethnie est interdite.

Une discrimination directe se produit lorsqu’une personne
est traitée de maniére moins favorable qu'une autre ne
lest, ne 'a été ou ne le serait dans une situation compa-
rable, sur la base de l'un des motifs visés ci-dessus.

Une discrimination indirecte se produit lorsqu’une dis-
position, un critére ou une pratique apparemment neutre
est susceptible d'entrainer un désavantage particulier
pour des personnes d'une religion ou de convictions,
d'un handicap, d'un 4ge ou d'une orientation sexuelle, de
'appartenance ou la non appartenance, vraie ou suppo-
sée, a une race ou ethnie donnés, par rapport a d’autres
personnes, a moins que cette disposition, ce critére ou
cette pratique ne soit objectivement justifié par un ob-
jectif légitime et que les moyens de réaliser cet objectif
soient appropriés et nécessaires.

Cette regle vise toutes les conditions de travail. Lem-
ployeur est partant tenu tout au long de la relation de
travail de veiller a ne pas discriminer ses salariés.

10

Sont ainsi visées aussi bien les conditions de travail de
départ (fixées lors de lembauche] que les conditions de
travail ultérieures du salarié, suite a un changement ou
une évolution dans l'entreprise.

La non-discrimination en matiere de salaire vise égale-
ment les primes, gratifications, etc.

b.

Selon larticle L.122-10 du Code du travail, sauf disposi-
tion légale contraire, les dispositions légales et conven-
tionnelles applicables aux salariés liés par un contrat a
durée indéterminée sont également applicables aux sa-
lariés liés par un contrat a durée déterminée.

Entre salariés en CDI et salariés en CDD

Entre salariés sous CDI ou CDD de U'entreprise
utilisatrice et salariés intérimaires

C.

Larticle L.137-13(1) assimile au point de vue de la rému-
nération sous certaines conditions, le salarié intérimaire
au salarié permanent de Uentreprise.

Aux termes de cet article, la rémunération du sala-
rié intérimaire par U'entrepreneur de travail intérimaire
ne peut pas étre inférieure a celle a laquelle il pourrait
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prétendre, aprés période d'essai, un salarié de méme
qualification ou de qualification équivalente embauché
dans les mémes conditions comme salarié permanent
de lentreprise.

4. LE PAIEMENT DE SALAIRE

La législation luxembourgeoise contient plusieurs disposi-
tions se rapportant aux modalités de paiement du salaire.

4.1. Le décompte mensuel

L'employeur doit remettre chaque mois un décompte a
ses salariés indiquant® :

le mode de calcul du salaire ;

la période de travail ;

le nombre total d’heures de travail correspondant
au salaire versé ;

le taux de rémunération des heures prestées ;

le cas échéant, toute autre prestation en especes
ou en nature.

La violation répétée par lemployeur de son obligation
de remettre a la fin de chaque mois une fiche de salaire
au salarié constitue une faute patronale suffisamment
grave pour justifier une démission avec effet immeédiat
du salarié.

6 Article L.125-7 CT.

4.2. Le non-paiement du salaire a son
échéance et demission avec effet
immédiat du salarié

Suivant l'article L.221-1 du Code du travail le salaire est
a payer chaque mois, et ce au plus tard le dernier jour du
mois de calendrier afférent.

Les accessoires de salaire quant a eux peuvent étre ré-
glés au plus tard dans les deux mois qui suivent soit l'an-
née de service, soit la cloture de lexercice commercial,
soit 'établissement du résultat de cet exercice.

Le paiement du salaire constitue la contrepartie du tra-
vail fourni par le salarié et partant l'obligation principale
a charge de Ulemployeur résultant du contrat de travail.

C'est a lemployeur de prouver avoir payé les salaires re-
dus.

11

Le non-paiement systématique, persistant et répété par
lemployeur des salaires constitue une faute grave dans
son chef permettant au salarié de démissionner avec ef-
fet immédiat.
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5. LERECUPOUR SOLDE DE TOUT COMPTE

En cas de rupture du contrat de travail®, la loi oblige
lemployeur a remettre au salarié un décompte et a lui
verser la rémunération encore due dans un délai de
5 jours a partir de la fin du contrat.

Le recu pour solde de tout compte’ est un écrit établi en
principe par le salarié et par lequel il reconnait avoir recu
certaines sommes de son employeur au moment de la
cessation du contrat de travail.

Il doit toujours étre établi en double exemplaire dont un
est conservé par le salarié.

Le recu pour solde de tout compte a un effet libératoire
a légard de l'employeur en ce sens qu'il prouve qu’il a
payé les salaires ou indemnités dus du fait de la rupture
du contrat.

Pour que cet effet libératoire puisse jouer, la mention
« pour solde de tout compte » figurant au recu doit étre
entierement écrite de la main du salarié et étre suivie de
sa signature.

7 Article L.124-10(2) alinéa 1 CT
8 Article L.125-7(2) CT
9 Article L.125-5CT

En outre, le recu doit indiquer clairement qu’il peut étre
dénoncé dans un délai de 3 mois a partir de la signature.
En effet, si le salarié découvre apres signature du recu
qu’il a oublié d'indiquer certains montants, il peut le dé-
noncer par lettre recommandée en y indiquant les droits
qu’il entend faire valoir (par exemple rémunération pour
heures supplémentaires prestées, indemnité pour jours
de congé non pris, etc.).

5.1. Recu pour solde de tout compte et
contestation de son licenciement

12
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En regle générale, la transaction interviendra lorsque
l'employeur a des doutes quant au caractere réel et sé-
rieux des motifs invoqués a l'appui du licenciement ou
quant a la gravité de la faute reprochée au salarié. Le
salarié de son coté a parfois intérét a négocier un ar-
rangement amiable pour obtenir des indemnités supplé-
mentaires.

Pour étre valable, une transaction doit satisfaire a un
certain nombre de conditions :

- il doityavoirun litige né a loccasion de l'exécution
du contrat de travail ou de sa résiliation ;

- les parties en litige doivent faire des concessions
réciproques ;

- latransaction doit étre exempte de vices du consen-
tement.

On entend par vices du consentement des faits de nature
a entrainer l'altération du consentement et, par voie de
conséquence, la nullité de la transaction. Les vices du
consentement sont Uerreur, le dol et la violence.

Une question que les tribunaux ont eue a trancher est
celle de savoir dans quelle mesure une transaction
conclue entre U'employeur et le salarié est opposable a
U'Etat si celui-ci a payé des indemnités de chémage qui
doivent en principe étre remboursées.

Les incidences sur la demande de ['Etat doivent étre dis-
tinguées selon qu'il s'agit d'un licenciement avec préavis

5.2. Recu pour solde de tout compte et ou d'un licenciement avec effet immédiat.
transaction - En cas de licenciement avec préavis : le salarié

Le recu pour solde de tout compte n’est pas a confondre b_énéfi.cie du droiF_ ad _chémage du seul fait de son

avec une éventuelle transaction entre parties. licenciement, qu’il agisse ou non en justice, parce

qu’il est considéré comme ayant perdu son emploi
de maniére involontaire.

La transaction se définit comme un contrat par lequel
lemployeur et le salarié, moyennant concessions réci-
progues, terminent une contestation existant entre eux.

13
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> En cas de licenciement avec effet immédiat : le
salarié licencié pour faute grave n'a en principe
pas droit au chomage. Il doit donc demander l'au-
torisation du tribunal pour l'obtenir. Cette autori-
sation est accordée, d'une part, sous la condition
que le salarié agisse judiciairement contre l'em-
ployeur pour voir son licenciement déclaré abusif
et, d'autre part, de maniere provisoire en atten-
dant la décision judiciaire définitive concernant la
régularité ou le bien-fondé du licenciement.

6. LAPRESCRIPTION DE SALAIRE

Si lemployeur ne s’exécute pas volontairement de son
obligation de payer le salaire (absence totale de paie-
ment, paiement incomplet), le salarié doit s'adresser a
la justice pour récupérer ces arriérés.

Cette action en paiement se prescrit par 3 ans, ce qui
signifie que toutes les rémunérations qui remontent a
plus de 3 ans a partir du dép6t de la demande en justice,
ne peuvent plus étre réclamées. Elles sont donc perdues
pour le salarié.

La prescription des 3 ans joue non seulement pour les
salaires a proprement parler, mais pour les rémunéra-
tions de toute nature dues au salarié.

~N
J

Attention

La prescription triennale n’est pas interrompue
du fait de simples réclamations écrites alors qu’il
est de jurisprudence constante que la prescription
n'estinterrompue qu'a partir du dépot de la requéte
devant le tribunal.

-
\

14
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7. LES RETENUES SUR SALAIRE

La possibilité pour U'employeur de faire une retenue sur
le salaire de son salarié est restrictivement réglementée
par larticle L.224-3 du Code du travail. Elle est stricte-
ment limitée aux cas suivants :

- le salarié doit payer une amende en vertu de la loi,
de son statut ou du réglement d'ordre intérieur de
'établissement régulierement affiché ;

- le salarié a commis une faute ayant causé un
dommage a l'employeur ;

- lemployeur a fourni au salarié, soit des outils ou
instruments nécessaires au travail et les produits
d’entretien y relatifs, soit des matieres et maté-
riaux nécessaires au travail et dont les salariés
ont la charge selon lusage admis aux termes de
leur engagement ;

- lemployeur a avancé de largent au salarié.

En dehors de ces cas, aucune retenue ne peut étre effec-
tuée, car la disponibilité absolue de sa rémunération doit
étre garantie au salarié.

Précisons encore que certaines des retenues citées ci-
avant sont plafonnées en ce sens qu'elles ne peuvent
dépasser 10% de la rémunération mensuelle nette. Cela
vaut pour les retenues effectuées du chef d’amendes,
d'avances en argent et de dommages causés par le sa-
larié.

La présente publication constitue un résumé d’un certain nombre de décisions de justice qui, d'un point
de vue formel, ont été simplifiées et vulgarisées de sorte qu’en cas de divergences d’interprétation,

seul le texte original fait foi.




