pixie- |IA RH au Luxembourg

L'employeur peut-il passer directement au blame sans
avertissement prealable ?

Réponse courte

Oui, le droit luxembourgeois n'impose pas de graduation obligatoire des sanctions disciplinaires. L'employeur peut
prononcer directement un blame sans avoir préalablement délivré un avertissement, a condition que la sanction soit
proportionnée a la gravité du fait reproché. Le choix de la sanction reléve du pouvoir de direction de I'employeur,
qui doit toutefois pouvoir justifier 'adéquation entre la faute et la mesure prononcée. Le tribunal du travail exerce a
posteriori ce contréle de proportionnalité.

En pratique, bien gu'aucune obligation Iégale n'impose une progression, une démarche graduée est recommandée
pour des manquements mineurs récurrents. Le blame direct se justifie davantage face a un fait suffisamment grave
en lui-méme, sans nécessiter d'antécédents disciplinaires documentés.

Définition

Le blame est une sanction disciplinaire plus sévére que l'avertissement, par laquelle I'employeur exprime une
désapprobation formelle du comportement du salarié. Au Luxembourg, il doit étre prévu par le réglement
intérieur ou la convention collective pour étre valablement prononcé, le Code du travail ne le prévoyant pas
directement.

Questions fréquentes

Comment justifier le choix d'un blame plutét qu'un avertissement ?

En documentant les circonstances aggravantes (impact sur I'équipe, mise en danger, manquement a la sécurité) et en vérifiant I'égalité
de traitement avec des faits similaires commis par d'autres salariés.

L'employeur peut-il prononcer un blame sans avertissement préalable au L uxembourg ?

Oui, le droit luxembourgeois n'impose pas de graduation obligatoire. L'employeur peut prononcer directement un blame sans
avertissement préalable, a condition que la sanction soit proportionnée a la gravité du fait reproché.

Leblame est-il prévu par le Code du travail luxembourgeois ?

Non, le Code du travail ne prévoit pas directement le blame. Sa validité dépend de son inscription dans le reglement intérieur ou la
convention collective pour étre valablement prononcé.

Quand un blémedirect est-il justifié au L uxembourg ?

Lorsque le fait reproché est suffisamment grave en lui-méme pour justifier un niveau de sanction supérieur a l'avertissement, sans
nécessiter d'antécédents disciplinaires documentés.
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Conditions d’exercice

Rien n'impose juridiqguement une gradation stricte : si la faute est d'emblée sérieuse, un blame direct est parfaitement

admis sans passer par l'avertissement.

Condition Détail

Base juridique Blame prévu au réglement intérieur ou dans la convention collective

Faute caractérisée Fait suffisamment grave pour justifier un blame sans antécédent
Proportionnalité Adéquation entre la gravité de la faute et le niveau de la sanction
Notification écrite Document précisant les faits, la sanction et les voies de recours

Egalité de traitement Sanction identique pour des faits comparables commis par d'autres salariés
Délai raisonnable Prononcé dans un délai raisonnable apres la connaissance des faits

Modalités pratiques

Le blame doit impérativement figurer au catalogue du réglement intérieur et la décision doit pouvoir étre expliquée au
regard de la gravité concrete des faits.

Etape Détail

Veérification Confirmer que le blame figure au catalogue des sanctions du réglement intérieur
Evaluation Apprécier la gravité du fait pour justifier le niveau de sanction choisi
Comparaison Vérifier les sanctions prononcées pour des faits similaires (égalité de traitement)
Rédaction Mentionner les faits, la sanction, la base juridique et les voies de recours
Notification Lettre recommandée ou remise en main propre contre accusé de réception

Pratiques et recommandations

Avant de notifier un blame sans avertissement, procédez a une double vérification écrite : le blame figure-t-il au
catalogue du réglement intérieur, et comment des faits comparables ont-ils été sanctionnés dans I'entreprise ?
Consignez le résultat dans une note au dossier — c'est elle qui répondra, le moment venu, au grief d'arbitraire ou de
rupture d'égalité. Rédigez ensuite la notification en explicitant pourquoi la gravité du fait justifie ce niveau de sanction

d'emblée, sans rédiger un avertissement préalable : impact sur I'équipe, mise en danger, manquement a la sécurité.

Un blame direct dont la motivation se contente de décrire la faute, sans expliquer le choix du niveau de sanction,
invite le tribunal a y substituer sa propre appréciation. Associez le manager a la description des faits mais gardez la
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décision au niveau RH, afin de garantir la cohérence avec les précédents internes.

Point de vigilance : le risque principal est la disproportion, non I'absence de gradation — laquelle n'est pas

obligatoire. Un blame prononcé pour un fait mineur isolé peut étre annulé par le tribunal du travail et exposer

I'entreprise & des dommages-intéréts.

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-10 du Code du
travail

Art. L.124-11 du Code du
travail

Art. L.251-1 du Code du
travail

Art. L.414-3 du Code du
travail

Objet

Licenciement pour faute grave : définition et délai d'un mois

Licenciement abusif : contrdle du caractére réel et sérieux des motifs, si le manquement
débouche sur une rupture

Principe de non-discrimination dans les sanctions

Réglement intérieur et consultation de la délégation

L'absence de graduation légale ne dispense pas I'employeur du respect de la proportionnalité. Un blame disproportionné peut étre

annulé par le tribunal du travail et exposer I'employeur & des dommages-intéréts.

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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