pixie- |IA RH au Luxembourg

Quelle est la différence entre inégalité de traitement et
discrimination illégale selon le droit luxembourgeois ?

Réponse courte

La différence fondamentale réside dans les critéres sur lesquels se base le traitement différencié. Au Luxembourg,
toute inégalité de traitement n'est pas une discrimination illégale. Une discrimination illégale nécessite que le
traitement défavorable soit fondé sur I'un des motifs spécifiquement interdits par la loi (sexe, age, religion,
orientation sexuelle, origine ethnique, handicap, nationalité). En revanche, une simple inégalité de traitement basée
sur des critéres objectifs et |égitimes (compétences, expérience, performance) reste autorisée. Le droit
luxembourgeois ne consacre pas de principe général d'égalité obligeant I'employeur a traiter tous les salariés de
maniére identique, contrairement aux criteres de non-discrimination qui sont absolument protégés.

Définition

L'inégalité de traitement désigne toute différence dans le traitement accordé aux salariés, qu'elle soit justifiée ou
non. Elle peut concerner la rémunération, les conditions de travail, les avantages ou les opportunités
professionnelles. Cette inégalité devient une discrimination illégale uniquement lorsqu'elle remplit trois
conditions cumulatives : étre fondée sur un motif prohibé par la loi, créer un traitement défavorable par rapport
a une situation comparable, et ne pas étre objectivement justifiée. La discrimination peut étre directe
(traitement ouvertement défavorable basé sur un critére interdit) ou indirecte (disposition apparemment neutre
mais produisant un effet discriminatoire disproportionné).

Questions fréquentes

Comment prouver unediscrimination au travail au Luxembourg ?

La charge de la preuve est aménagée : le salarié doit seulement établir des faits permettant de présumer une discrimination, puis
I'employeur doit prouver I'absence de violation du principe d'égalité de traitement. Le salarié peut étre accompagné par le Centre pour
I'égalité de traitement (CET), les délégués du personnel ou les syndicats.

Quélleest la différence entreinégalité de traitement et discrimination illégale au L uxembourg ?

La différence fondamentale réside dans les criteres utilisés. Une inégalité de traitement devient une discrimination illégale uniguement si
elle est fondée sur I'un des motifs spécifiquement interdits par la loi (sexe, age, religion, orientation sexuelle, origine ethnique, handicap,
nationalité). En revanche, une inégalité basée sur des criteres objectifs comme les compétences, I'expérience ou la performance reste
légale.

Quels sont les motifs de discrimination interdits par le droit luxembourgeois ?

Le droit luxembourgeois interdit la discrimination fondée sur sept motifs : le sexe, I'age, la religion ou les convictions, I'orientation
sexuelle, le handicap, I'appartenance vraie ou supposée a une race ou ethnie, et la nationalité. Ces critéres sont strictement protégés
dans tous les aspects de la relation de travail.
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Un employeur peut-il Iégalement traiter sessalariés différemment au L uxembourg ?

Oui, I'employeur peut différencier les traitements en se basant sur des critéres objectifs et mesurables comme les compétences,
I'expérience, les responsabilités, I'ancienneté ou la performance. Le droit luxembourgeois ne consacre pas de principe général d'égalité
obligeant a traiter tous les salariés de maniére identique, tant que les motifs discriminatoires interdits ne sont pas utilisés.

Conditions d’exercice

Pour qu'une inégalité de traitement constitue une discrimination illégale, elle doit étre fondée sur I'un des sept motifs
interdits : le sexe, I'age, la religion ou les convictions, l'orientation sexuelle, le handicap, I'appartenance vraie ou
supposée a une race ou ethnie, et la nationalité. La discrimination s'applique dans tous les aspects de la relation de
travail : recrutement, conditions d'emploi, rémunération, formation, promotion, et licenciement. Sont également
concernés l'accés aux organisations professionnelles et syndicales. La charge de la preuve est aménagée : le
salarié doit seulement établir des faits permettant de présumer une discrimination, puis I'employeur doit prouver
I'absence de violation du principe d'égalité de traitement.

Modalités pratiques

Pour I'inégalité de traitement |égale : L'employeur peut différencier les traitements en se basant sur des criteres
objectifs et mesurables tels que les compétences, I'expérience professionnelle, les responsabilités, I'ancienneté, ou
la performance. Ces différenciations doivent étre proportionnées et justifiées par des besoins opérationnels
légitimes. Pour la discrimination illégale : Le salarié victime peut saisir la juridiction du travail et bénéficier de
l'accompagnement des délégués du personnel, syndicats, ou associations agréées. Le Centre pour |'égalité de
traitement (CET) offre conseil et orientation. Les sanctions incluent la nullité des actes discriminatoires, des
dommages-intéréts, et la protection contre les représailles. L'Inspection du travail et des mines assure le contrdle
de l'application.

Pratiques et recommandations

Pour les employeurs : Etablir des grilles de rémunération transparentes basées sur des critéres objectifs,
documenter toutes les décisions RH avec leurs justifications, former les managers aux risques discriminatoires, et
mettre en place des procédures internes de signalement. Intégrer une clause anti-discrimination claire dans le
reglement intérieur et associer le délégué a I'égalité aux décisions sensibles. Pour les salariés : Conserver les
preuves de traitement différentiel, comparer sa situation avec des collégues en situation similaire, solliciter d'abord un
dialogue interne avant d'engager une procédure. Utiliser les canaux de signalement disponibles et ne pas hésiter a
consulter le CET ou les représentants du personnel pour un accompagnement professionnel.

Cadre juridique

Code du travail : Articles L.241-1 et suivants (discrimination fondée sur le sexe), articles L.251-1 et suivants (autres
motifs de discrimination). Exceptions légales : Articles L.252-1 a L.252-3 définissent les exigences professionnelles

essentielles, les différences fondées sur I'age objectivement justifiées, et les mesures d'action positive. Voies de


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1
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_252-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_252-3

recours : Articles L.253-1 et suivants organisent la protection contre les représailles et 'aménagement de la charge
de la preuve. Contrdle : Article L.254-1 confie a I'lnspection du travail et des mines la surveillance de I'application.
Loi du 28 novembre 2006 sur I'égalité de traitement compléte le dispositif pour les discriminations hors critére du

Sexe.

La jurisprudence luxembourgeoise ne reconnait pas de principe général d'égalité en droit du travail, contrairement a d'autres
systemes juridiques européens. Cette spécificité signifie qu'un salarié ne peut pas automatiquement contester une inégalité de
traitement simplement parce qu'elle existe, mais uniqguement si elle repose sur un motif discriminatoire prohibé. Cette distinction est
cruciale pour les professionnels RH car elle délimite précisément le champ du légal et de l'illégal en matiere de différenciation des
traitements. L'employeur conserve donc une marge de manceuvre importante pour organiser la gestion RH selon des critéres

objectifs, tout en étant strictement encadré sur les motifs de discrimination.

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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