pixie- |IA RH au Luxembourg

La formation peut-elle étre utilisée comme alternative a une
sanction disciplinaire au Luxembourg ?

Réponse courte

La formation peut étre utilisée comme alternative & une sanction disciplinaire au Luxembourg, mais uniquement si
le salarié donne son accord exprés et écrit. Cette alternative n'est pas prévue explicitement par le Code du travail,
mais elle est possible dans le respect du principe de proportionnalité, de non-discrimination et des droits de la
défense.

La formation proposée doit étre en lien direct avec la faute constatée et ne doit pas constituer une mesure déguisée
ou abusive. L'ensemble de la procédure doit étre formalisé par écrit, documenté et garantir I'égalité de traitement
entre salariés. La formation doit se dérouler pendant le temps de travail, sans perte de rémunération.

Définition

La formation en alternative & une sanction disciplinaire consiste a proposer a un salarié ayant commis une
faute professionnelle de suivre une action de formation spécifique, en remplacement d'une sanction classique
telle qu'un avertissement, un blame ou une mise a pied. Cette mesure vise a corriger un comportement ou une
insuffisance professionnelle par I'acquisition de compétences ou la sensibilisation a certaines obligations, plutot
gue par une sanction punitive.

Ce dispositif s'inscrit dans une démarche de gestion préventive des risques disciplinaires et d'amélioration
continue des compétences, tout en respectant les droits fondamentaux du salarié.

Questions fréquentes

Faut-il consulter la délégation du personnel avant de proposer une formation en alter native a une sanction ?

Il est recommandé de consulter préalablement la délégation du personnel pour renforcer la transparence et la Iégitimité de la démarche.
Cette consultation est prévue par l'article L. 414-3 du Code du travail pour les questions relatives a la formation et aux conditions de
travail. Elle permet également d'assurer I'égalité de traitement entre salariés et de garantir que la mesure ne constitue pas une pratique
discriminatoire.

Laformation peut-elle remplacer une sanction disciplinaire au L uxembourg ?

Oui, la formation peut étre utilisée comme alternative a une sanction disciplinaire au Luxembourg, mais uniquement avec l'accord expres
et écrit du salarié. Cette possibilité n'est pas explicitement prévue par le Code du travail, mais elle est admise dans le respect du principe
de proportionnalité, de non-discrimination et des droits de la défense. La formation proposée doit étre en lien direct avec la faute
constatée et ne pas constituer une mesure déguisée ou abusive.

Pour quelstypes de fautesla formation est-elle une alter native appropriée a la sanction ?

La formation comme alternative a la sanction est particulierement adaptée pour les fautes liées a un manque de compétence ou une
méconnaissance des procédures, et non pour des comportements fautifs graves ou répétés. Elle vise a corriger un comportement ou une
insuffisance professionnelle par l'acquisition de compétences plutét que par une sanction punitive. L'employeur doit s'assurer que la
formation proposée est directement en lien avec la faute constatée.
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Querisque I'employeur si la formation proposée en alternative a une sanction n'est pas suffisamment documentée ?

L'absence de tragabilité ou de justification claire expose I'employeur a un risque de contestation ou de requalification de la mesure
comme sanction disciplinaire abusive. Tous les échanges écrits doivent étre conservés pour assurer la tragabilité de la démarche,
notamment la notification de la faute, la proposition de formation et I'accord du salarié. Un manque de documentation peut également étre
interprété comme une violation des droits de la défense du salarié.

Queélles conditions faut-il respecter pour substituer une formation a une sanction disciplinaire ?

L'accord expres et écrit du salarié est obligatoire pour substituer une sanction par une formation. L'accord doit préciser I'objet, la durée, le
contenu, les modalités et les conséquences d'un refus ou d'un échec. L'ensemble de la procédure doit étre documenté, et la formation
doit se dérouler pendant le temps de travail sans perte de rémunération.

Conditions d’exercice

Le recours a la formation comme alternative a une sanction disciplinaire est soumis a des conditions strictes au

Luxembourg.
Condition Détail
3 Pas de disposition expresse du Code du travail ; possible dans le respect du principe de
Base légale ) .
proportionnalité
Accord du salarié Accord expres et écrit obligatoire pour la substitution de la sanction par une formation
Lien avec la faute Formation proposée devant étre en lien direct avec la faute constatée

Interdiction d'abus Alternative ne devant pas constituer une mesure déguisée ou abusive

Egalité de _ o .
. Garantie ; toute décision devant pouvoir étre justifiée en cas de controle
traitement

Modalités pratiques

La procédure de substitution de la sanction par une formation suit un processus formalisé défini ci-dessous.

Etape Modalité
o Employeur notifiant par écrit la faute, la sanction envisagée et la proposition de formation
Notification )
alternative
Délai de L ) »
; Délai raisonnable accordé au salarié pour accepter ou refuser
réponse
Accord écrit Précise l'objet, la durée, le contenu, les modalités et les conséquences d'un refus ou d'un échec
Temps de travail Formation dispensée pendant le temps de travail, sans perte de rémunération (art. L.542-1 et s.)
Documentation Ensemble de la procédure documenté pour assurer tracabilité et conformité Iégale
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_542-1

Pratiques et recommandations

Privilégier la formation comme alternative a la sanction pour les fautes liées a un manque de compétence ou une
méconnaissance des procédures, et non pour des comportements fautifs graves ou répétés.

Informer le salarié des conséquences d'un refus ou d'un manquement a la formation, conservant tous les échanges

écrits pour assurer la tracabilité de la démarche.

Consulter préalablement la délégation du personnel pour renforcer la transparence et la légitimité de la démarche,
en assurant I'encadrement humain de la procédure et le respect de la confidentialité.

Cadre juridique
Référence Objet

Art. L.542-1 et suivants du Code

: Formation professionnelle continue, droit a la formation
du travail
Art. L.251-1 du Code du travail Non-discrimination générale (age, handicap, religion, etc.)

Consultation de la délégation du personnel sur les questions de formation et

Art. L.414-3 du Code du travail i )
conditions de travail

o o Loyauté, absence d'abus de droit, tracabilité des mesures disciplinaires,
Principes généraux ) »
proportionnalité

L'accord écrit du salarié est indispensable pour substituer une sanction par une formation. Toute absence de tracabilité ou de

justification claire expose I'employeur a un risque de contestation ou de requalification de la mesure.

Voir aussi

o Le refus d'une formation peut-il justifier un licenciement ?

¢ L'employeur peut-il proposer une formation en cas de sous-performance ?

e Obligations Iégales de formation de I'employeur

e Qu'est-ce qu'un plan de formation d'entreprise ?

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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