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Comment sanctionner disciplinairement un comportement
discriminatoire au Luxembourg ?

Réponse courte

Un employeur peut sanctionner disciplinairement un comportement discriminatoire au Luxembourg par plusieurs
mesures graduées : avertissement écrit, mise a pied disciplinaire, mutation disciplinaire (avec accord du
salarié), rétrogradation (si prévue contractuellement) et licenciement pour motif disciplinaire en cas de faits
graves ou répétes.

Chaque sanction doit étre prévue dans le réeglement intérieur, notifiée par écrit, motivée précisément et
proportionnée a la gravité des faits discriminatoires. L'employeur a I'obligation |égale de faire cesser tout
comportement discriminatoire et peut engager sa responsabilité civile et pénale en cas d'inaction.

La procédure doit respecter le principe du contradictoire, assurer I'égalité de traitement et la tragabilité des
mesures. Le salarié peut contester la sanction devant le tribunal du travail dans un délai de trois mois. Le non-
respect de ces obligations peut entrainer la nullité de la sanction et des dommages-intéréts.

Définition

Un comportement discriminatoire en milieu professionnel désigne tout acte, omission ou propos fondé sur un
critere prohibé par la loi luxembourgeoise : origine ethnique, sexe, age, handicap, orientation sexuelle, religion,
convictions, ayant pour objet ou effet de porter atteinte & I'égalité de traitement entre salariés.

Sont également considérés comme discriminatoires les actes de harcelement fondés sur ces critéres, qu'ils
soient commis par un salarié, un supérieur hiérarchique ou toute personne présente sur le lieu de travail. La
discrimination peut étre directe (traitement défavorable manifeste) ou indirecte (mesures neutres ayant un effet
discriminatoire).

Cette notion inclut toute distinction, exclusion ou restriction injustifiée dans l'acces a I'emploi, la formation, la
promotion, la rémunération ou les conditions de travail selon les articles L.241-1 et L.251-1 du Code du travail.

Questions fréquentes

Dans quel délai le salarié peut-il contester une sanction disciplinaire ?

Le salarié dispose de trois mois pour contester la sanction disciplinaire devant le tribunal du travail. Le non-respect des obligations
procédurales par I'employeur peut entrainer la nullité de la sanction et des dommages-intéréts.

L'employeur a-t-il I'obligation de sanctionner un comportement discriminatoire ?

Oui, I'employeur a une obligation Iégale impérative de prévenir, faire cesser et sanctionner tout comportement discriminatoire constaté au
sein de I'entreprise, conformément aux articles L.241-1 et L.251-1 du Code du travail. L'absence de réaction appropriée peut engager sa
responsabilité civile et pénale.
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Quelle procédure doit respecter I'employeur avant de sanctionner ?

L'employeur doit respecter la procédure disciplinaire lIégale incluant I'audition du salarié concerné, la notification écrite et motivée de la
sanction, ainsi que le respect du principe du contradictoire. La sanction doit étre strictement proportionnée a la gravité des faits et prévue
par le reglement intérieur ou une convention collective.

Quelles sont les sanctions disciplinair es possibles pour un comportement discriminatoire au L uxembourg ?

L'employeur peut appliquer plusieurs sanctions graduées : avertissement écrit, mise a pied disciplinaire, mutation disciplinaire (avec
accord du salarié), rétrogradation (si prévue contractuellement) et licenciement pour motif disciplinaire en cas de faits graves ou répétés.
Chaque sanction doit étre prévue dans le reglement intérieur, notifiée par écrit, motivée précisément et proportionnée a la gravité des
faits.

Conditions d’exercice

L'employeur a I'obligation Iégale impérative de prévenir, faire cesser et sanctionner tout comportement
discriminatoire constaté au sein de I'entreprise, conformément aux articles L.241-1, L.251-1 du Code du travail et a la

loi du 28 novembre 2006 relative a I'égalité de traitement.

Avant toute sanction, I'employeur doit respecter la procédure disciplinaire Iégale incluant l'audition du salarié
concerné, la naotification écrite et motivée de la sanction, ainsi que le respect du principe du contradictoire. La

sanction doit étre prévue par le reglement intérieur ou une convention collective.

La mesure disciplinaire doit étre strictement proportionnée a la gravité des faits, leur caractéere isolé ou répété, la
fonction du salarié et I'impact sur la victime et I'entreprise. L'absence de réaction appropriée de I'employeur peut
engager sa responsabilité civile et pénale.

Modalités pratiques

Les sanctions disciplinaires applicables doivent étre clairement énumérées dans le reglement intérieur ou la
convention collective applicable, portés a la connaissance de tous les salariés.

L'échelle des sanctions comprend par ordre de gravité croissante :

e Avertissement écrit : rappel a I'ordre formel avec mise en garde

Mise a pied disciplinaire : suspension temporaire du contrat sans rémunération (durée limitée)

Mutation disciplinaire : changement de poste ou service (nécessite I'accord du salarié si modification
substantielle du contrat)

Rétrogradation : déclassement hiérarchique (si expressément prévue et acceptée)

Licenciement disciplinaire : résiliation pour motif grave selon l'article L.124-10 du Code du travalil

Chague sanction doit étre notifiée par écrit avec indication précise des faits reprochés, motivée juridiguement et
respecter un délai raisonnable entre les faits et la sanction. Le salarié dispose de trois mois pour contester devant
le tribunal du travail.
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Pratiques et recommandations

Il est fortement recommandé aux responsables RH de formaliser une politique anti-discrimination claire et
d'organiser des formations préventives réguliéres a destination de I'ensemble du personnel, particulierement

I'encadrement.

La mise en place d'une procédure de signalement confidentielle et d'une enquéte interne impartiale est
essentielle, tout en respectant scrupuleusement les droits de la défense du salarié mis en cause. Toute enquéte doit
étre menée avec diligence et objectivité.

L'employeur doit assurer la tracabilité compléte des faits, signalements et mesures prises pour justifier la
proportionnalité en cas de contentieux. La documentation de chaque étape est cruciale pour la défense de

I'entreprise.

Il est conseillé de consulter la délégation du personnel avant toute sanction lourde et de veiller strictement a I
égalité de traitement entre salariés dans l'application des mesures disciplinaires pour éviter tout risque de

discrimination inversée.

Cadre juridique
Les sanctions disciplinaires en matiére de discrimination sont encadrées par :

e Code du travail luxembourgeois :

o Articles L.124-10 (licenciement pour motif grave)
o Articles L.241-1 et suivants (égalité de traitement hommes-femmes)
o Articles L.251-1 et suivants (principe de non-discrimination)

o Articles L.253-1 et suivants (défense des droits et recours)

Loi du 28 novembre 2006 relative a I'égalité de traitement

Loi modifiée du 16 avril 1979 (statut des fonctionnaires pour le secteur public)

Jurisprudence luxembourgeoise exigeant motivation précise et respect du contradictoire

Reglement (UE) 2016/679 (RGPD) pour la protection des données personnelles

L'absence de réaction appropriée face a un comportement discriminatoire constitue une faute distincte de I'employeur pouvant
engager sa responsabilité civile ou pénale, indépendamment de la sanction infligée au salarié fautif. Il est impératif de consulter le
service juridique avant toute procédure disciplinaire liée a la discrimination pour éviter tout risque contentieux et assurer le respect des

droits fondamentaux.

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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