pixie- |IA RH au Luxembourg

L'inégalité de traitement dans les sanctions est-elle une faute de
I'employeur ?

Réponse courte

Oui, une inégalité de traitement injustifiée dans l'application des sanctions disciplinaires constitue une faute de
I'employeur pouvant entrainer des conséquences juridiques sérieuses. Les articles L.241-1 et L.251-1 du Code du

travail interdisent toute discrimination fondée notamment sur le sexe, la religion, le handicap, I'age, I'orientation
sexuelle ou l'origine ; l'article 454 du Code pénal y ajoute les opinions politiques et les activités syndicales. Une
sanction abusive discriminatoire expose I'employeur a une amende de 251 a 25 000 EUR et & un emprisonnement de

8 jours a 2 ans.

Au-dela de la discrimination stricto sensu, le principe d'égalité de traitement impose une cohérence dans la politique
disciplinaire. Un salarié sanctionné plus séverement qu'un collégue pour des faits identiques dans des circonstances
comparables peut obtenir I'annulation de la sanction et des dommages-intéréts devant le tribunal du travail. La
charge de justifier la différence de traitement incombe a I'employeur, qui doit démontrer des critéres objectifs de
distinction.

Définition

L'inégalité de traitement en matiere disciplinaire est la situation dans laquelle un employeur applique des
sanctions de sévérité différente a des salariés ayant commis des fautes comparables dans des circonstances
similaires, sans pouvoir justifier cette différence par des critéres objectifs et pertinents. Elle constitue une
violation du principe d'égalité et, dans certains cas, un acte de discrimination.

Questions fréguentes

Comment prévenir lesinégalités de traitement dansla politique disciplinaire ?

L'employeur doit centraliser les décisions disciplinaires au niveau RH, tenir un registre des sanctions, former les managers et réaliser un
audit annuel. Ces mesures permettent de détecter les disparités inexpliquées et de corriger la politique.

Queélles sanctions pénales en cas de discrimination disciplinaire au L uxembourg ?

L'article L.251-1 prévoit une amende de 251 a 25 000 EUR et une peine d'emprisonnement de 8 jours a 6 mois en cas de discrimination
caractérisée. Ces sanctions s'ajoutent aux conséquences civiles (annulation, dommages-intéréts).

Qui doit prouver I'inégalité de traitement devant letribunal ?

Le salarié n'a qu'a présenter des éléments laissant supposer une inégalité. La charge de la preuve de la justification objective bascule
alors sur I'employeur, qui doit démontrer des critéres pertinents et vérifiables.

Sanctionner différemment deux salariés pour une méme faute expose-t-il I'employeur ?

Oui, une inégalité injustifiée constitue une faute pouvant exposer I'employeur a des dommages-intéréts et a I'annulation de la sanction. Si
I'inégalité reléve de la discrimination (art. L.251-1), elle peut méme entrainer des sanctions pénales.
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Conditions d’exercice

En matiere de discrimination, le salarié n'a qu'a présenter des éléments plausibles : la charge de la preuve bascule
alors sur I'employeur, qui doit démontrer I'existence d'un critére objectif justifiant la différence.

Type d'inégalité Conséquence Base juridique

S ) Amende 251 a 25 000 EUR, emprisonnement 8 jours a2  Art. 454-455 du Code
Discrimination directe

ans pénal
Discrimination indirecte Annulation de la sanction, dommages-intéréts Art. L.251-1
Inégalité non . . o e o
S ) Annulation possible, dommages-intéréts Principes généraux
discriminatoire
Favoritisme Annulation de la sanction Détournement de pouvoir
Sanction de représailles Nullité, dommages-intéréts Art. L.253-1

Modalités pratiques

Un audit annuel des sanctions prononcées, croisé avec les criteres interdits par l'article L.251-1, permet souvent de
repérer des écarts inexpliqués avant qu'ils ne deviennent contentieux.

Mesure Détail

Politique écrite Formaliser la politique disciplinaire dans le réglement intérieur
Registre centralisé Tenir un historique des sanctions pour comparaison

Validation RH Soumettre toute sanction a la validation du service RH
Formation Former les managers a l'application cohérente des regles
Audit périodique Analyser régulierement la cohérence des sanctions prononcées

Pratiques et recommandations

L'inégalité de traitement se prévient en amont : quand le grief arrive au tribunal, c'est déja a I'employeur de prouver
ses critéres objectifs.
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Situation

Un manager propose une sanction plus lourde
gue les précédents comparables

Le salarié avance des éléments laissant
supposer une discrimination

L'audit annuel révéle des écarts inexpliqués
entre services

Une sanction parait liée a une activité
syndicale ou a un critére prohibé

Chaque décision disciplinaire, sans exception

Cadre juridique

Référence

Art. L.241-1 et L.251-1 du Code du travail

Art. 454-455 du Code pénal
Art. L.124-11 du Code du travail
Art. L.124-12 du Code du travail

Art. L.414-3 du Code du travail

Réflexe RH

Exiger la justification par des critéres objectifs consignés au
dossier avant de valider la mesure

Rassembler sans délai les décisions comparables et leurs
motivations : la charge de la preuve bascule sur I'employeur

Corriger la politique disciplinaire, en informer les managers et
documenter la mesure corrective prise

Suspendre la procédure et prendre un avis juridique : le terrain
devient pénal

Faire transiter la validation par le service RH et l'inscrire au
registre centralisé des sanctions

Objet

Interdiction des discriminations

Sanctions pénales de la discrimination

Licenciement abusif

Dommages-intéréts évalués par le juge selon le dommage subi

Consultation de la délégation du personnel

En cas de contestation, le salarié n'a qu'a présenter des éléments laissant supposer une inégalité de traitement. La charge de la

preuve de la justification objective bascule alors sur I'employeur, qui doit démontrer des criteres pertinents et vérifiables.

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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