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Comment répartir equitablement un budget formation entre
salariés ?

Réponse courte

Pour répartir équitablement un budget formation entre salariés, il faut allouer les ressources de maniere objective,
transparente et non discriminatoire, en garantissant I'égalité d'accés a la formation pour tous. L'employeur doit
s'appuyer sur des critéres tels que les besoins individuels et collectifs, I'adaptation aux évolutions technologiques, les
perspectives d'évolution professionnelle et la situation des salariés les moins qualifiés ou exposés a l'obsolescence

des compétences.

La démarche implique d'identifier les besoins via des entretiens annuels, des analyses de postes et la consultation
des représentants du personnel, puis de formaliser un plan de formation annuel. Il est essentiel de communiquer
clairement sur les critéres de sélection, d'associer la délégation du personnel a la définition des priorités, de
documenter les décisions et de mettre en place des indicateurs de suivi. Toute décision de refus d'acces a une
formation doit étre motivée et communiquée au salarié concerné pour prévenir tout contentieux fondé sur la

discrimination.
Définition

La répartition équitable du budget formation consiste a allouer les ressources financiéres destinées a la
formation professionnelle continue de maniére objective, transparente et non discriminatoire entre I'ensemble
des salariés d'une entreprise. Cette démarche vise a garantir I'égalité d'accés a la formation, conformément aux
obligations légales de I'employeur en matiere de développement des compétences et de prévention des
discriminations prévues au Code du travail luxembourgeois.

Conditions d’exercice

L'employeur luxembourgeois est soumis a des obligations d'égalité de traitement en matiére de formation

professionnelle continue.
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Critére Régle applicable

Obligation de Art. L.542-1 — veiller a I'adaptation des salariés a leur poste et au maintien de leur
formation capacité a occuper un emploi
Art. L.241-1 — interdiction de toute distinction fondée sur I'age, le sexe, l'origine, la

Non-discrimination . ; . .
situation familiale, le temps de travail ou la nature du contrat

. o Besoins individuels, évolutions technologiques, orientations stratégiques, situation des
Critéres objectifs » ] .
salariés moins qualifiés

Consultation de la Obligatoire si effectif ? 15 salariés — plan de formation soumis a l'avis de la délégation du
délégation personnel

Modalités pratiques

La mise en ceuvre d'une répartition équitable repose sur une démarche structurée, de l'identification des besoins a la
tracabilité des décisions.

Etape Détail

. ) Entretiens annuels d'évaluation, analyses de postes, consultations avec les
Identification des besoins j
représentants du personnel

Elaboration du plan de o o o . B
- . Formalisation annuelle — soumis a l'avis de la délégation si effectif ? 15 salariés
ormation

. i . Pertinence pour le poste, perspectives d'évolution, adaptation aux nouveaux outils,
Critéres de répartition L y _ o
priorité aux salariés les moins qualifiés

] Tragabilité des choix opérés et des décisions de refus — conservée pour tout contrdle
Documentation i
ou litige

) o Taux d'accés par catégorie, par sexe, par ancienneté — pour identifier les
Indicateurs de suivi o
déséquilibres

Pratiques et recommandations

Communiquer de maniére transparente sur les critéres de sélection et d'accés aux formations est la condition
premiere d'une politique de formation percue comme équitable. L'employeur doit associer la délégation du
personnel a la définition des priorités et veiller & la diversité des bénéficiaires pour éviter toute concentration

excessive sur une catégorie de salariés ou un service.

La mise en place d'indicateurs de suivi — taux d'accés par catégorie, par sexe, par ancienneté — permet
d'identifier d'éventuels déséquilibres et d'ajuster la politique de formation en temps utile. En cas de refus d'accés a
une formation, I'employeur doit motiver sa décision et en informer le salarié concerné, sous peine d'exposer


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_542-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1

I'entreprise a un contentieux devant le tribunal du travail pour discrimination.

Documenter chaque décision d'allocation ou de refus et garantir leur tragabilité constituent la meilleure protection

contre toute action en responsabilité engagée au titre de l'inégalité non justifiée dans I'accés a la formation

professionnelle.

Cadre juridique
Référence

Art. L.542-1 &4 L.542-9

Art. L.241-1

Art. L.414-3 et L.414-4

Jurisprudence
luxembourgeoise

Subventions INFPC

Objet

Obligation de formation continue et égalité de traitement — acces a la formation
professionnelle continue

Interdiction de toute discrimination dans I'acces a la formation
Consultation de la délégation du personnel sur le plan de formation

L'employeur doit justifier objectivement ses choix — toute inégalité non justifiée peut

étre sanctionnée

Conditionnées au respect des principes de non-discrimination et d'égalité d'acces

L'absence de criteres transparents ou la répartition arbitraire du budget formation peut constituer une discrimination sanctionnable et

fragiliser la politique RH de I'entreprise. Il est essentiel de formaliser et de communiquer les régles d'allocation des ressources de

formation.

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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