pixie- |IA RH au Luxembourg

Quelles sont les régles applicables a la neutralité religieuse en
entreprise au Luxembourg ?

Réponse courte

La neutralité religieuse en entreprise au Luxembourg s'inscrit dans un cadre juridique précis protégeant la liberté de
religion (article 19 de la Constitution) tout en interdisant la discrimination fondée sur la religion (article L.251-1 du
Code du travail). L'employeur peut imposer des restrictions a la manifestation de convictions religieuses uniquement
si elles constituent une exigence professionnelle essentielle et déterminante, sont appliquées de maniére
générale et indifférenciée, et restent proportionnées a I'objectif |€égitime poursuivi.

Pour mettre en place une politique de neutralité, I'employeur doit l'intégrer au reglement d'ordre intérieur, consulter
la délégation du personnel selon l'article L.414-3, documenter la justification professionnelle, et garantir I'application
€galitaire a tous les salariés sans distinction. La charge de la preuve de la Iégitimité et de la proportionnalité incombe
a I'employeur en cas de contestation devant le tribunal du travail.

Définition

La neutralité religieuse en entreprise correspond a I'approche organisationnelle visant a encadrer I'expression
des convictions religieuses sur le lieu de travail, dans le respect du principe d'égalité de traitement. Elle peut
prendre deux formes : une neutralité passive garantissant I'absence de discrimination religieuse, ou une neutralité
active imposant des restrictions uniformes a la manifestation visible de toutes convictions religieuses ou
philosophiques.

Cette démarche doit concilier plusieurs droits fondamentaux : la liberté de religion des salariés, le droit de non-
discrimination, et la liberté d'entreprendre de I'employeur. Au Luxembourg, elle s'exerce dans le cadre
constitutionnel et |égal strict, sans possibilité d'application arbitraire ou discriminatoire.

Questions fréquentes

Comment |'employeur doit-il procéder concrétement pour instaurer une politique de neutralitéreligieuse ?

L'employeur doit d'abord évaluer et documenter la nécessité objective de la mesure, formaliser la regle par écrit dans le reglement
intérieur en visant indistinctement tous les signes religieux, philosophiques et politiques, consulter obligatoirement la délégation du
personnel, informer préalablement tous les salariés concernés, et privilégier le dialogue avant toute sanction disciplinaire en cas de non-
respect.

Qu'est-ce quela neutralitéreligieuse en entreprise au Luxembourg et dans quel cadrelégal s'applique-t-elle ?

La neutralité religieuse en entreprise au Luxembourg encadre I'expression des convictions religieuses sur le lieu de travail dans le respect
de I'égalité de traitement. Elle s'inscrit dans le cadre de I'article 19 de la Constitution (liberté de religion) et de I'article L. 251-1 du Code du
travail (interdiction de discrimination religieuse). L'employeur peut imposer des restrictions uniquement si elles constituent une exigence
professionnelle essentielle et déterminante, appliquées de maniére générale et proportionnée.
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Que se passe-t-il si un employeur applique une politique de neutralité religieuse de maniére discriminatoire ?

Toute restriction ciblant spécifiquement une religion particuliere constitue une discrimination directe prohibée par l'article L. 251-1 du
Code du travail. L'employeur s'expose alors a des sanctions devant le tribunal du travail, la charge de la preuve de la |égitimité et de la
proportionnalité lui incombant. Les salariés bénéficient de protections contre les représailles selon les articles L. 241-5 a L. 241-8 du
Code du travail.

Queélles conditions I'employeur doit-il respecter pour mettre en place une politique de neutralité religieuse ?

L'employeur doit respecter plusieurs conditions strictes : la restriction doit constituer une exigence professionnelle essentielle et
déterminante, s'appliquer de maniére générale et indifférenciée a tous les salariés sans cibler une religion particuliere, étre proportionnée
a l'objectif Iégitime poursuivi (sécurité, hygiéne, représentation client), et étre intégrée au réglement d'ordre intérieur aprés consultation de
la délégation du personnel selon l'article L. 414-3.

Conditions d’exercice

L'employeur luxembourgeois peut Iégalement restreindre I'expression religieuse uniqguement si cette restriction
constitue une exigence professionnelle essentielle et déterminante au sens de l'article L.252-1 du Code du
travail. L'objectif poursuivi doit étre Iégitime (sécurité, hygiene, représentation de I'entreprise auprés de clients) et les
MOyens mis en ceuvre appropriés et nécessaires.

La mesure doit s'appliquer de maniére générale et indifférenciée a I'ensemble des salariés concernés, visant toutes
les convictions religieuses, philosophiques et politiques sans exception. Toute restriction ciblant spécifiquement une
religion particuliére constituerait une discrimination directe prohibée par I'article L.251-1.

L'employeur doit respecter la procédure de consultation de la délégation du personnel prévue a l'article L.414-3
pour toute modification du reglement intérieur, documenter la justification professionnelle de la mesure, et assurer la
tracabilité des décisions prises.

Modalités pratiques

Pour instaurer une politique de neutralité religieuse, I'employeur doit d'abord évaluer la nécessité objective de la
mesure au regard de l'activité exercée, du contact avec la clientéle, et des impératifs de sécurité ou d'hygiéne. Cette
évaluation doit étre documentée et justifiée par des éléments concrets.

La regle de neutralité doit étre formalisée par écrit dans le réglement d'ordre intérieur ou une note de service, avec
une formulation claire et précise. Le texte doit viser indistinctement tous les signes politiques, philosophiques et
religieux, sans mention spécifique d'une religion particuliere.

L'employeur doit consulter la délégation du personnel conformément a l'article L.414-3, recueillir leur avis motivé,
et tenir compte de leurs observations. La mise en ceuvre doit faire l'objet d'une information préalable de tous les
salariés concernés, avec explication des raisons et des modalités d'application.

En cas de non-respect par un salarié, I'employeur doit privilégier le dialogue et la recherche de solutions alternatives
avant toute sanction disciplinaire. Toute mesure disciplinaire doit respecter la procédure Iégale et étre proportionnée
a la gravité du manquement.
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Pratiques et recommandations

Il est fortement recommandé de privilégier le dialogue social en amont de toute décision, en associant les
représentants du personnel et les organisations syndicales a la réflexion. L'approche participative favorise
l'acceptation et limite les risques de contentieux.

L'employeur doit limiter les restrictions au strict nécessaire, en fonction des postes occupés et des missions
exercées. Une politique de neutralité peut étre adaptée selon les services (accueil client, production, bureaux) et ne
pas s'appliquer uniformément a toute I'entreprise.

La formation des managers et du personnel RH a la gestion de la diversité religieuse est essentielle pour assurer
une application équitable des regles et prévenir les discriminations. Elle doit inclure la connaissance du cadre légal
luxembourgeois et les bonnes pratiques de dialogue interculturel.

Il est conseillé de réévaluer périodiguement la politique de neutralité pour s'assurer de sa pertinence continue et de
son application conforme. Toute évolution doit respecter les mémes procédures de consultation et de documentation.

Cadre juridique

e Article 19 de la Constitution luxembourgeoise : liberté des cultes, de leur exercice public et de manifester
ses opinions religieuses.

e Article L.251-1 du Code du travail : interdiction de toute discrimination directe ou indirecte fondée sur la
religion ou les convictions.

e Article L.252-1 du Code du travail : exception au principe de non-discrimination pour les exigences
professionnelles essentielles et déterminantes.

e Article L.414-3 du Code du travail : obligation de consultation de la délégation du personnel pour
I'élaboration ou la modification du reglement intérieur.

e Articles L.241-5 a L.241-8 du Code du travail : protection contre les représailles et voies de recours en

matiere de discrimination.

e Jurisprudence CJUE : principes d'application générale, indifférenciée et proportionnée des restrictions
religieuses (arréts Achbita, WABE).

En I'absence de jurisprudence spécifique de la Cour supérieure de justice du Luxembourg sur la neutralité religieuse en entreprise, les
employeurs doivent s'appuyer sur les principes généraux du droit du travail luxembourgeois et la jurisprudence européenne. Il est

vivement conseillé de solliciter un accompagnement juridique spécialisé avant la mise en place de toute politique restrictive.

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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