pixie- |IA RH au Luxembourg

Quelle est la différence entre un avertissement et un blame ?

Réponse courte

L'avertissement et le blame sont deux sanctions disciplinaires distinctes en droit luxembourgeois, mais aucune des

deux n'est définie par le Code du travail. Leur existence et leur portée dépendent exclusivement de la convention
collective, du reglement intérieur ou du contrat de travail applicable dans I'entreprise.

L'avertissement constitue généralement la sanction la plus Iégére : il signale un comportement fautif et invite le
salarié a se corriger. Le blame, plus grave, marque une désapprobation formelle et s'inscrit dans une logique de
gradation pouvant justifier une sanction ultérieure plus sévere. Dans les deux cas, la notification écrite est fortement
recommandée pour garantir la tracabilité et la valeur probante en cas de litige devant le tribunal du travail.

Définition

L'avertissement disciplinaire est une mise en garde formelle adressée au salarié a la suite d'un comportement
fautif, lui signifiant que la récidive pourrait entrainer une sanction plus sévere. Le blame constitue un degré
supérieur de réprobation, exprimant un mécontentement officiel de I'employeur. Ces deux sanctions ne figurent
pas dans le Code du travail luxembourgeois et n'existent que si un texte conventionnel ou contractuel les prévoit.

Questions fréquentes

Le blame est-il une sanction plus grave quel'avertissement ?

Oui, le blame constitue un degré supérieur dans la gradation disciplinaire. Il marque une désapprobation officielle plus forte et peut
justifier une sanction ultérieure plus sévere en cas de récidive, tandis que l'avertissement reste un simple signal d'alerte.

Ou sont définis|'avertissement et le blame en droit luxembour geois ?

Ces sanctions ne sont pas définies par le Code du travail. Leur existence, leur portée et leurs effets dépendent exclusivement du
reglement intérieur, de la convention collective ou du contrat de travail applicable dans I'entreprise.

Quélle est la différence entre un avertissement et un blame au L uxembourg ?

L'avertissement est la sanction la plus Iégere, il signale un comportement fautif et invite a se corriger. Le blame est plus grave, il exprime
une désapprobation formelle et est toujours inscrit au dossier. Ni I'un ni l'autre ne sont définis par le Code du travail luxembourgeois.

Un avertissement oral a-t-il laméme valeur qu'un avertissement écrit ?

Non, seul I'écrit garantit une valeur probante devant le tribunal du travail. Un avertissement oral est tres difficile a prouver en cas de litige
et ne pourra pas servir utilement dans une démarche de gradation disciplinaire.

Conditions d’exercice

Faute de texte Iégal, seules la convention collective ou le réglement intérieur permettent de hiérarchiser ces deux
mesures ; leur poids réel s'apprécie surtout dans la gradation en cas de récidive.
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Critere Avertissement Blame

Gravité Sanction la plus Iégére Plus grave que l'avertissement

Base juridique Reéglement intérieur ou contrat Reéglement intérieur ou convention collective
Forme Oral ou écrit (écrit recommandé) Ecrit obligatoire en pratique

Effet Signal d'alerte, pas d'impact direct Inscrit au dossier, pris en compte en cas de récidive
Valeur probante Faible si oral, forte si écrit Forte, car toujours formalisé

Modalités pratiques

Entre la survenance du manquement et le classement au dossier, chaque étape compte : une sanction non

documentée ne vaut pratiguement rien si un litige éclate plusieurs mois plus tard.

Etape Détail

Constatation des faits Documentation précise du comportement fautif (date, circonstances, témoins)
Vérification du catalogue S'assurer que la sanction est prévue dans le réglement intérieur ou la convention
Rédaction Lettre mentionnant les faits reprochés et la sanction retenue

Notification Remise en main propre contre signature ou lettre recommandée

Archivage Conservation au dossier personnel dans le respect du RGPD

Pratiques et recommandations

La différence entre les deux sanctions se joue moins dans leur intitulé que dans la fagon dont le dossier se construit
au fil des incidents.



Situation

Le reglement intérieur ne distingue

pas les deux sanctions

Un manager a annoncé oralement
un blame au salarié

Deuxiéme incident aprés un
avertissement

Le salarié demande le retrait du
courrier de son dossier

Hésitation entre les deux niveaux

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-10 du Code du travail
Art. L.124-11 du Code du travail
Art. L.261-1 du Code du travail
Art. L.414-3 du Code du travail

Convention collective applicable

Réflexe RH

Ne pas improviser un blame « plus grave » : reprendre la terminologie exacte
du texte applicable et proposer une mise a jour du catalogue

Reprendre la main : seule une notification écrite, remise contre signature ou
envoyée en recommandé, donnera une valeur probante a la mesure

Ressortir I'avertissement du dossier, vérifier qu'il décrivait les faits avec
précision, puis s'appuyer dessus pour motiver la gradation

Conserver la piéce tant qu'elle reste utile au suivi disciplinaire, en respectant
les durées liées a la protection des données personnelles

Retenir la sanction la plus lIégére : un avertissement solidement motivé vaut

mieux qu'un blame contesté devant le tribunal du travail

Objet

Licenciement pour faute grave (référence pour la gradation)
Licenciement abusif et charge de la preuve

Protection des données personnelles du salarié
Consultation de la délégation (réglement intérieur)

Définition et hiérarchie des sanctions

En lI'absence de définition Iégale, la distinction entre avertissement et blame varie d'une entreprise a l'autre. Seul le reglement intérieur

ou la convention collective peut fixer leur contenu et leurs effets respectifs. L'employeur a intérét a formaliser cette gradation par écrit.

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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