pixie- |IA RH au Luxembourg

Une entreprise peut-elle appliquer une politigue de rémunération
différente selon les sites ?

Réponse courte

Oui, une entreprise peut appliquer une politigue de réemunération différente selon ses sites au Luxembourg,
uniguement si cette différenciation repose sur des criteres objectifs, pertinents et vérifiables : colt de la vie local,
contraintes spécifiques du site, différences de qualification requise ou nécessités économiques avérées. Toute
discrimination fondée sur des criteres prohibés est interdite.

La différenciation doit étre formalisée, clairement justifiée, communiquée aux salariés et respecter les procédures
légales, notamment la consultation de la délégation du personnel. L'employeur doit pouvoir prouver la légitimité
des écarts et procéder a une analyse réguliére pour prévenir tout risque discriminatoire.

Définition

La politique de rémunération différenciée par site consiste a appliquer des grilles salariales, avantages ou
modalités de calcul distincts selon le lieu d'affectation des salariés, au sein d'une méme entité juridique.

Cette différenciation peut concerner :

e Les salaires de base par catégorie
e Les primes et indemnités spécifiques
e Les avantages en nature accordés

e Les modalités de progression salariale

Elle doit rester compatible avec le principe d'égalité de traitement pour des situations comparables.

Questions fréquentes

Querisque un employeur qui applique une différenciation salariale non justifiée ?

L'absence de justification objective expose I'employeur a des actions en discrimination salariale, des rappels de salaire et des sanctions
civiles. Il doit pouvoir prouver la légitimité des écarts et procéder a une analyse réguliere pour prévenir tout risque discriminatoire.
Quelles procédures|'employeur doit-il respecter pour différencier lesrémunérations par site ?

L'employeur doit réaliser une analyse préalable documentée, formaliser la politique par €crit, consulter la délégation du personnel,
communiquer transparemment avec les salariés et pouvoir justifier chaque différence par des motifs objectifs et vérifiables.
Quelscritéresobjectifsjustifient une différenciation salariale entre sites ?

Les critéeres admis incluent les facteurs géographiques (codt de la vie, marché de I'emploi local), les contraintes opérationnelles
(conditions de travail particulieres, pénibilité, horaires atypiques) et les nécessités économiques (rentabilité différente, compétitivité locale,
conventions collectives spécifiques).
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Une entreprise peut-elle appliquer des salaires différents selon sessitesau L uxembourg ?

Oui, une entreprise peut appliquer une politique de rémunération différente selon ses sites au Luxembourg, mais uniqguement si cette
différenciation repose sur des criteres objectifs, pertinents et vérifiables comme le colt de la vie local, les contraintes spécifiques du site
ou les nécessités économiques averées.

Conditions d’exercice
Criteres objectifs admis pour la différenciation :
Facteurs géographiques :

e Codt de lavie local documenté
e Marché de I'emploi spécifique
e Eloignement ou isolement du site

e Difficultés de recrutement locales
Contraintes opérationnelles :

e Conditions de travail particulieres
e Pénibilité spécifique au site

e Horaires atypiques imposés

¢ Risques ou dangers particuliers

Nécessités économiques :

e Rentabilité différente des sites
e Compétitivité locale
e Conventions collectives locales différentes

e Subventions ou aides régionales
Critéres interdits :

e Discrimination sur motifs prohibés (L.241-1)
o Différences arbitraires non justifiées
e Favoritisme sans base objective

e Pénalisation de certains sites

Modalités pratiques
Mise en place de la différenciation :

1. Analyse préalable :
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Etude comparative des sites

Documentation des différences objectives

Evaluation de l'impact

Justification économique ou opérationnelle
2. Formalisation obligatoire :

e Document écrit détaillant les criteres
e Politique salariale différenciée claire
e Avenants aux contrats si nécessaire

e Reglement intérieur adapté
3. Consultation requise :

¢ Information de la délégation du personnel
e Présentation des justifications
e Discussion des modalités

e Documentation de la consultation
4. Communication transparente :

Information des salariés concernés

Explication des différences

Acceés aux criteres appliqués

Possibilité de recours interne

Pratiques et recommandations

Pour I'employeur :



Documentation rigoureuse :

Justifier chaque différence par écrit

Conserver les études comparatives

Actualiser régulierement les données

Tracer toutes les décisions
Archiver les consultations
Analyse réguliére :

e Audit annuel des écarts

Vérification de la persistance des justifications

Détection des discriminations indirectes

Ajustement si évolution des conditions

Prévention des risques :

Eviter les disparités excessives

Limiter aux besoins réels

Négocier collectivement si possible

Former les managers locaux
Anticiper les contestations

Pour le salarié :



Demander les criteres de différenciation

Comparer avec les autres sites

Vérifier I'objectivité des motifs

Contester si discrimination suspectée

Saisir I''TM ou le tribunal

Cadre juridique

Code du travail luxembourgeois :

Article L.241-1 : Interdiction de discrimination

Article L.225-1 : Egalité de traitement

Article L.414-3 : Consultation de la délégation

Articles L.251-1 et suivants : Non-discrimination
Jurisprudence luxembourgeoise :

e Cour supérieure de justice : Exigence de justification objective
o Critéres pertinents et vérifiables requis
e Proportionnalité des différences

e Charge de la preuve sur I'employeur
Conventions collectives :

e Peuvent prévoir des regles spécifiques
¢ Dispositions locales possibles

e Primauté sur les décisions unilatérales

L'absence de justification objective expose I'employeur a des actions en discrimination salariale, des rappels de salaire et des
sanctions civiles. Il estimpératif de documenter rigoureusement les motifs et d'assurer la conformité avec le Code du travail. La

consultation de la délégation est fortement recommandée.

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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