pixie- |IA RH au Luxembourg

Le principe d'égalité salariale s'applique-t-il dans le privé ?

Réponse courte

Oui, le principe d'égalité salariale s'applique obligatoirement dans tout le secteur privé au Luxembourg. Tous
les employeurs, quelle que soit la taille de leur entreprise, doivent garantir une rémunération identique pour un
travail de valeur égale, indépendamment du sexe du salarié. Ce principe couvre le salaire de base, les primes,
avantages en nature et tous les accessoires de salaire.

L'employeur doit mettre en place des systemes transparents de classification et de rémunération. Toute différence
de salaire doit étre justifiée par des critéres objectifs étrangers a toute discrimination basée sur le sexe. En cas de

manquement, I'employeur s'expose a des sanctions civiles, a l'obligation de réparation intégrale du préjudice et a
des dommages-intéréts conséquents.

Définition

Le principe d'égalité salariale impose a I'employeur de garantir une rémunération identique pour un travail de
valeur égale, indépendamment du sexe du salarié. Ce principe fondamental du droit luxembourgeois s'applique a

Le salaire de base

Les primes et gratifications

Les avantages en nature

Tous les accessoires de salaire

e Les progressions de carriere

La notion de "travail de valeur égale" se réfere a des fonctions nécessitant :

Des compétences comparables

Des responsabilités équivalentes

Des efforts similaires (physiques ou intellectuels)

Des conditions de travail analogues

Questions fréquentes

Comment définit-on un travail de valeur égale pour I'application del'égalité salariale ?

Un travail de valeur égale se réfere a des fonctions nécessitant des compétences comparables, des responsabilités équivalentes, des
efforts similaires (physiques ou intellectuels) et des conditions de travail analogues. La comparaison peut s'effectuer entre postes
identiques ou équivalents au sein de l'entreprise.
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Queélles différences salariales restent Iégalement justifiées entre hommes et femmes ?

Des écarts salariaux sont admis s'ils sont fondés sur des criteres objectifs : I'ancienneté réelle, I'expérience professionnelle pertinente, les
dipldmes requis pour le poste, la performance individuelle mesurable, ou les responsabilités supplémentaires effectives. Ces justifications
doivent étre documentées et étrangeres a toute discrimination basée sur le sexe.

Queélles sanctionsrisque un employeur en cas de non-respect del'égalité salariale ?

L'employeur s'expose a la réparation intégrale du préjudice salarial, des dommages-intéréts pour discrimination, la nullité des clauses
discriminatoires, une amende administrative jusqu'a 25 000€, et une atteinte durable a sa réputation. La charge de la preuve lui incombe
pour justifier objectivement toute différence salariale.

Quelles sont les obligations Iégales des employeurs privés en matiere d'égalité salariale au L uxembourg ?

Tous les employeurs du secteur privé au Luxembourg doivent garantir une rémunération identique pour un travail de valeur égale,
indépendamment du sexe. lls doivent établir des grilles salariales transparentes, documenter leurs décisions salariales avec des criteres
objectifs, et procéder a des audits réguliers pour identifier les écarts injustifiés.

Conditions d’exercice
Application universelle dans le secteur privé :

L'égalité salariale concerne tous les salariés du secteur privé :

Quelle que soit la taille de I'entreprise (de 1 a plusieurs milliers de salariés)

Pour tous les types de contrats (CDI, CDD, intérim, apprentissage)

Sans condition d'ancienneté minimale

Dans tous les secteurs d'activité

Comparaison des situations :
La comparaison peut s'effectuer entre salariés :

e Occupant des postes identiques

Exercant des fonctions équivalentes

Au sein du méme établissement prioritairement

Dans l'entreprise entiére si nécessaire

Méme a des périodes différentes (successives)
Justifications objectives admises :
Des différences salariales restent possibles si fondées sur :

L'ancienneté réelle

L'expérience professionnelle pertinente

Les diplébmes requis pour le poste

La performance individuelle mesurable

Les responsabilités supplémentaires effectives
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Modalités pratiques

Obligations de I'employeur :

1. Etablir des grilles salariales transparentes

o Critéres objectifs et mesurables
o Classification neutre des postes

o Accessibilité aux représentants du personnel

2. Documenter les décisions salariales

o Justification écrite des écarts
o Conservation des éléments de preuve

o Tragabilité des augmentations

3. Procéder a des audits réguliers

o Analyse comparative annuelle
o Identification des écarts injustifiés

o Plan de correction si nécessaire

Procédure en cas de contestation :

1. Initiative du salarié

o Demande d'informations a I'employeur
o Comparaison avec collégues de référence

o Saisine des délégués du personnel

2. Charge de la preuve partagée

o Salarié : présenter des indices de discrimination

o Employeur : prouver l'objectivité des différences

3. Recours possibles

o Médiation interne
o Inspection du travail et des mines (ITM)

o Tribunal du travail


https://itm.public.lu/

Pratiques et recommandations

Prévention des discriminations :

Réaliser un audit salarial annuel par sexe

Former les managers aux biais inconscients

Standardiser les processus de décision salariale
Anonymiser les candidatures lors du recrutement
Outils de conformité :

o Utiliser des logiciels d'analyse salariale
e Créer un comité paritaire de suivi
e Etablir une charte d'égalité salariale

e Publier un rapport annuel sur I'égalité

Points de vigilance RH :

Attention aux primes discrétionnaires

Vérifier I'impact des temps partiels

Surveiller les évolutions aprés congé maternité/parental
Controler les écarts lors des promotions
Bonnes pratiques sectorielles :

e Adhérer aux labels égalité professionnelle
e Participer aux benchmarks salariaux sectoriels
e S'inspirer des conventions collectives exemplaires

e Communiquer sur les actions mises en ceuvre



Cadre juridique
Textes fondamentaux :

e Article L.225-1 du Code du travail : égalité de rémunération femmes-hommes
e Article L.241-1 : interdiction de toute discrimination directe ou indirecte
e Article L.243-1 : sanctions civiles et pénales

e Directive européenne 2006/54/CE : égalité de traitement
Jurisprudence luxembourgeoise :

e Cour supérieure de justice, 2024 : obligation de justification objective
e Tribunal du travail, 2023 : présomption de discrimination en cas d'écart significatif

e Cour d'appel, 2023 : réparation intégrale du préjudice sur toute la période
Sanctions encourues :

e Réparation intégrale du préjudice salarial

Dommages-intéréts pour discrimination

Nullité des clauses discriminatoires

Amende administrative jusqu'a 25 000€

Atteinte a la réputation de I'entreprise

Point d'attention crucial : En cas de manquement a I'égalité salariale, 'employeur s'expose non seulement a des sanctions
financiéres lourdes mais aussi & une atteinte durable a sa réputation. La mise en place d'une politique salariale transparente et

documentée est essentielle pour prévenir les risques et assurer la conformité [égale.

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.

5 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_225-1
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_243-1

