pixie- |IA RH au Luxembourg

Les sanctions peuvent-elles varier selon le statut ou la fonction
du salariée ?

Réponse courte

Le droit luxembourgeois autorise une différenciation des sanctions selon le statut ou la fonction du salarié, a
condition qu'elle repose sur des critéres objectifs et pertinents. Un cadre dirigeant, en raison de ses
responsabilités accrues, peut étre soumis a des exigences disciplinaires plus strictes qu'un salarié d'exécution.
Toutefois, cette différenciation ne doit jamais constituer une discrimination au sens de l'article L.251-1. Le principe
d'égalité de traitement impose que des salariés dans des situations comparables soient traités de maniére
identique. La différenciation doit étre prévue dans le reglement intérieur ou la convention collective et portée a la

connaissance des intéressés.
Définition

La différenciation disciplinaire selon le statut consiste a moduler la nature ou la sévérité des sanctions en
fonction de la position hiérarchique, du niveau de responsabilité ou de la qualification du salarié. Elle repose sur le
principe que les obligations professionnelles relevant du proportionnalité des sanctions varient selon les fonctions

exercées.

Questions fréguentes

Comment formaliser un régime disciplinaire différencié selon les catégories de salariés ?

Il faut identifier les catégories, intégrer les regles spécifiques dans le reglement intérieur ou la convention collective, documenter les
raisons objectives et informer chaque salarié des regles applicables a sa catégorie. La cohérence d'application est essentielle.

Est-il Iégal d'avoir desreégles disciplinaires différentes selon la fonction ?

Oui, le droit luxembourgeois autorise la différenciation selon le statut ou la fonction a condition qu'elle soit fondée sur des critéres
objectifs. Elle doit étre prévue dans le réglement intérieur ou la convention collective et ne jamais constituer une discrimination (art. L.251-
1).

Querisquel'employeur qui sanctionne différemment deux salariés pour la méme faute ?

Si les salariés sont dans des situations comparables sans justification objective de différenciation, I'employeur s'expose a une action pour
rupture d'égalité de traitement ou discrimination. Les sanctions peuvent étre annulées et donner lieu a des dommages et intéréts.

Un cadre peut-il étre sanctionné plus séverement qu'un employé au L uxembourg ?

Oui, la jurisprudence luxembourgeoise admet qu'un manquement de méme nature justifie une sanction plus sévere pour un cadre, en
raison de ses responsabilités et de son obligation de loyauté renforcée. La différenciation doit reposer sur des criteres objectifs et
pertinents.
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Conditions d’exercice

Un cadre et un employé d'exécution ne sont pas placés dans des situations comparables au sens juridique : une
méme faute peut donc appeler des sanctions différentes.

Condition Détail
Critére objectif La différence de traitement doit étre fondée sur des éléments objectifs liés a la fonction
Proportionnalité La sanction doit rester proportionnée a la gravité de la faute et aux responsabilités du salarié

Non-discrimination Aucune distinction fondée sur un critére protégé (sexe, origine, handicap, etc.)
Transparence Les regles différenciées doivent étre connues des salariés concernés

Base juridique Prévision dans le réglement intérieur, la convention collective ou le contrat

Modalités pratiques

Pour éviter tout soupcon de traitement arbitraire, la différenciation doit étre écrite noir sur blanc dans le réeglement
intérieur et communiquée a chaque catégorie.

Etape Détail

Identification des catégories  Définir les catégories de salariés et les obligations spécifiques a chacune

Formalisation Intégrer les regles différenciées dans le reglement intérieur ou la convention collective
Justification Documenter les raisons objectives de la différenciation pour chaque catégorie
Communication Informer chaque salarié des regles applicables a sa catégorie

Application cohérente Veiller & traiter de maniére identique les salariés d'une méme catégorie

Pratiques et recommandations

Fonder toute différenciation sur le niveau de responsabilité, I'obligation de loyauté renforcée ou les exigences de
sécurité liées a la fonction.

Eviter de créer des catégories trop nombreuses qui rendraient le systéme opaque et source de contentieux.
Documenter chaque décision disciplinaire en précisant pourquoi la sanction retenue est adaptée au statut du salarié.

Appliquer les mémes régles a tous les salariés d'une méme catégorie pour éviter le reproche de favoritisme, le

reglement intérieur devant étre respecté.
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Veiller a ce que la différenciation ne masque pas une discrimination fondée sur un critere protégé.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.251-1 du Code du travail Non-discrimination

Art. L.124-10 du Code du travail Licenciement pour faute grave

Art. L.414-3 du Code du travail Consultation de la délégation du personnel

La jurisprudence luxembourgeoise admet qu'un manquement de méme nature puisse justifier une sanction plus sévere pour un cadre
que pour un employé, dés lors que les responsabilités confiées impliquent une obligation de loyauté ou d'exemplarité renforcée. La

charge de la preuve de la justification objective 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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