pixie- |IA RH au Luxembourg

L'employeur peut-il organiser une formation sur les sanctions
applicables ?

Réponse courte

Oui, I'employeur peut parfaitement organiser une formation sur les sanctions applicables dans I'entreprise. Cette
démarche reléve de son pouvoir de direction et de son obligation de porter les régles a la connaissance des
salariés.

La formation permet de s'assurer que chaque salarié comprend le catalogue des sanctions, les comportements
prohibés et la procédure disciplinaire. Elle doit se dérouler pendant le temps de travail et étre rémunérée
normalement. La participation des salariés peut étre rendue obligatoire dans le cadre des instructions Iégitimes de
I'employeur.

Définition

La formation sur les sanctions applicables est une action de sensibilisation organisée par I'employeur pour
informer les salariés des regles de conduite en vigueur, du catalogue des sanctions et de la procédure
disciplinaire. Elle vise a garantir la connaissance effective du réglement intérieur et & prévenir les comportements

fautifs.

Questions fréquentes

Faut-il conserver une preuve dela participation ala formation disciplinaire ?

Oui, les feuilles d'émargement et les supports de formation doivent étre archivés. Cette preuve renforce I'opposabilité des regles en cas
de contestation d'une sanction devant le tribunal du travail.

L'employeur peut-il imposer une formation sur les sanctions disciplinaires au L uxembourg ?

Oui, 'employeur peut organiser une formation sur les sanctions applicables dans le cadre de son pouvoir de direction. La participation
des salariés peut étre rendue obligatoire des lors qu'elle se déroule pendant le temps de travail et qu'elle est rémunérée normalement.
Queél contenu pour une formation sur les sanctions en entreprise ?

La formation doit présenter le reglement intérieur, le baréeme des sanctions et la procédure disciplinaire applicable. Elle doit adopter un
format pédagogique et non intimidant pour favoriser I'adhésion des salariés plutét que la crainte.

Uneformation sur lereglement intérieur est-elle obligatoire au Luxembourg ?

Non, ce n'est pas une obligation Iégale mais une bonne pratique. Elle sécurise I'exercice du pouvoir disciplinaire en garantissant que
chaque salarié a effectivement connaissance des regles et des sanctions applicables.
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Conditions d’exercice

Organiser une session d'information sur les sanctions est pleinement licite, a la seule condition qu'elle se déroule sur

le temps de travail rémunéré.

Condition Détail

Temps de travail La formation doit se tenir pendant les heures de travail

Rémunération maintenue Le temps de formation est remunéré comme du temps de travail effectif
Contenu licite La formation ne peut servir de moyen de pression ou d'intimidation
Accessibilité Tous les salariés concernés doivent pouvoir y participer
Documentation Les supports et émargements doivent étre conservés

Modalités pratiques

Le ton a privilégier reste pédagogique : une formation percue comme intimidante risque de se retourner contre
I'employeur en cas de contentieux.

Etape Détail

Planification Fixer les dates, durée et lieu en concertation avec les managers
Contenu Présenter le réglement intérieur, le baréme des sanctions et la procédure
Convocation Informer les salariés avec un préavis raisonnable

Animation Assurer la formation en interne ou par un prestataire externe
Emargement Recueillir la signature des participants

Archivage Conserver les feuilles de présence et supports

Pratiques et recommandations

A faire



Caler la session dans le parcours d'intégration, avant toute premiére difficulté, et faire émarger les nouveaux

embauchés dés cette étape.

Reprogrammer un rappel aprés chaque modification substantielle du réglement intérieur, en reconvoquant

nominativement les absents.

Associer la délégation du personnel a la préparation du contenu : son regard aide a calibrer un ton

pédagogique et crédibilise la démarche auprés des équipes.

Constituer un dossier unique regroupant convocations, feuilles de présence et supports projetés, exploitable le

jour ou un salarié soutiendra qu'il ignorait les régles.

Pieges a éviter

Programmer la session au lendemain d'un incident impliquant un salarié identifiable : vécue comme un moyen

de pression, elle tomberait précisément dans ce que le cadre licite prohibe.

Dérouler le baréme des sanctions sur un ton comminatoire : une formation intimidante se retourne contre

I'employeur en cas de contentieux.

Organiser la session hors des heures de travail ou sans rémunérer ce temps, ce qui fragiliserait I'ensemble de

la démarche.

Oublier les salariés difficiles a réunir (terrain, temps partiel) : I'opposabilité suppose que tous les concernés

aient réellement pu participer.

Cadre juridique

Référence Objet
Art. L.414-3 du Code du travail Consultation de la délégation du personnel
Art. L.411-1 du Code du travail Délégation du personnel obligatoire (? 15 salariés)

Aucun texte n'impose la formation sur les sanctions ; c'est une bonne pratique qui sécurise I'exercice du pouvoir disciplinaire. La

preuve de la participation du salarié renforce I'opposabilité des regles en cas de contestation devant le tribunal du travail.

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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