pixie- |IA RH au Luxembourg

Une mauvaise ambiance au travail est-elle un motif de sanction ?

Réponse courte

Non, la mauvaise ambiance au travail ne constitue pas en soi un motif de sanction disciplinaire au Luxembourg. Le
pouvoir disciplinaire sanctionne des faits précis et imputables a un salarié identifié. En revanche, des
comportements individuels contribuant a dégrader I'ambiance de travail peuvent étre sanctionnés s'ils sont

caractérisés : propos dénigrants, conflits répétés, refus de coopération, attitude hostile envers les collegues.

L'employeur a une obligation de sécurité (art. L.312-1) qui l'oblige a protéger la santé physique et mentale de ses

salariés, y compris en sanctionnant les auteurs de comportements toxiques. Le harcélement moral caractérisé reléve

d'un régime spécifique.

Définition

La mauvaise ambiance au travail est une notion générale décrivant un climat professionnel dégradé. En elle-
méme, elle ne fournit aucun motif disciplinaire ; elle peut en revanche résulter de comportements individuels
sanctionnables : dénigrement systématique, conflits provoqués, refus de collaborer, attitude d'obstruction. Seuls
ces comportements précis et documentés peuvent fonder une procédure disciplinaire.

Questions fréquentes

Comment I'employeur peut-il sanctionner un salarié toxique au L uxembourg ?

Il doit objectiver les comportements reprochés par des faits précis et datés, mener une enquéte interne, entendre le salarié mis en cause
et prononcer une sanction proportionnée en fonction du catalogue applicable.

Faut-il tenter une médiation avant de sanctionner un comportement conflictuel ?

C'est fortement recommandé. Proposer une médiation ou un accompagnement avant de recourir a la voie disciplinaire démontre le
sérieux de la démarche et favorise une résolution constructive des tensions interpersonnelles.

L'employeur a-t-il une obligation d'agir face aux comportementstoxiques ?

Oui, l'article L.312-1 impose a I'employeur une obligation de sécurité qui inclut la protection de la santé mentale des salariés. L'inaction
face a des comportements dégradant le climat de travail peut engager sa responsabilité.

Une mauvaise ambiance au travail justifie-t-elle une sanction au L uxembourg ?

Non, la mauvaise ambiance n'est pas en soi un motif de sanction. Seuls des comportements individuels précis et documentés
(dénigrement, conflits répétés, refus de coopération) peuvent fonder une procédure disciplinaire.

Conditions d’exercice

Une "mauvaise ambiance" ne se sanctionne jamais en tant que telle : il faut pouvoir pointer, nom par nom et fait par

fait, les comportements concrets qui sortent du cadre normal des tensions professionnelles.
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Condition Détail

Faits précis Identification de comportements individuels concrets et datés

Imputabilité Attribution des faits a un salarié identifié

Preuve Documentation par témoignages, écrits, rapports d'incidents

Gravité Comportements dépassant les tensions normales de la vie professionnelle
Proportionnalité Sanction adaptée a la gravité et a la répétition des faits

Cadre applicable Sanction prévue dans le catalogue (réglement intérieur, convention collective)

Modalités pratiques

Avant de passer a la sanction, une tentative de médiation vaut presque toujours la peine : elle désamorce le conflit et,
si elle échoue, constitue une preuve supplémentaire de la bonne foi de I'employeur.

Etape Détail

Signalement Recueillir les plaintes ou témoignages sur les comportements problématiques
Enquéte interne Documenter les faits avec dates, circonstances et témoins

Entretien individuel Entendre le salarié mis en cause et recueillir ses explications

Médiation Tenter une résolution amiable avant d'engager la voie disciplinaire
Avertissement Rappeler les obligations de comportement par écrit si les faits sont avérés
Sanction progressive Prononcer une sanction proportionnée en cas de récidive

Pratiques et recommandations

Plusieurs salariés se plaignent oralement d'un collégue « toxique » : demandez-leur de dater et de décrire des
faits précis, puis consignez chaque témoignage par écrit. Un climat « pesant » évoqué en termes généraux ne
fondera jamais une sanction ; des propos dénigrants datés et attestés, si.

Vous l'apprenez par larumeur, sans plaignant identifié : menez des entretiens individuels discrets pour objectiver
la situation avant toute confrontation. Convoquer le salarié visé sur la base de bruits de couloir I'exposerait a une
sanction annulée et vous priverait de témoins exploitables.

Les faits sont avérés mais les torts semblent partagés : proposez une médiation et gardez la trace écrite de la
proposition et de son issue. Cette étape démontre la bonne foi de I'employeur et, en cas d'échec, renforce le dossier
disciplinaire — sans faire oublier que I'obligation de sécurité impose d'agir vite dés que la santé des collegues est en

jeu.



Cadre juridique

Référence

Art. L.312-1 du Code
du travail

Art. L.251-1 du Code
du travail

Art. L.124-1 du Code
du travail

Art. L.124-10 du
Code du travail

Objet

Obligation de sécurité et protection de la santé des salariés

Interdiction des discriminations fondées sur la religion ou les convictions, le handicap, I'age,
l'orientation sexuelle ou l'appartenance a une nationalité, une race ou ethnie

Licenciement avec préavis pour motif réel et sérieux

Licenciement pour faute grave

L'employeur qui sanctionne un salarié pour « mauvaise ambiance » sans faits précis et documentés s'expose a une annulation de la

sanction. La charge de la preuve de comportements individuels fautifs incombe a I'employeur.

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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