pixie- |IA RH au Luxembourg

Comment gérer légalement le refus d'une demande de promotion
d'un salarié ?

Réponse courte

L'employeur doit traiter toute demande de promotion selon une procédure objective et documentée. Le refus doit étre
motivé par des critéres professionnels vérifiables, formalisé par écrit, et s'accompagner d'un plan de développement
des compétences. La décision doit respecter les articles L.241-1 et L.251-1 du Code du travail relatifs a I'égalité de

traitement et a la non-discrimination.

Définition

Le refus de promotion constitue une décision de gestion par laquelle I'employeur décline la demande d'évolution
professionnelle d'un salarié vers un poste de niveau supérieur. Cette décision reléve du pouvoir de direction de
I'employeur mais doit s'exercer dans le respect du cadre légal, notamment les principes d'égalité de traitement et
de non-discrimination.

Questions fréquentes

Comment formaliser un refus de demande de promotion ?

Le refus doit étre formalisé par écrit, motivé par les écarts entre le profil du salarié et les exigences du poste, apres un entretien individuel
d'examen contradictoire de la candidature. Une lettre motivée précise les criteres ayant prévalu.

Comment gérer |également lerefus d'une demande de promotion d'un salarié ?

L'employeur dispose d'une liberté d'appréciation pour refuser, sous réserve que sa décision repose sur des criteres objectifs et
vérifiables, exclusifs de tout motif discriminatoire (articles L.241-1, L.251-1). Aucun salarié ne dispose d'un droit subjectif & la promotion.
Faut-il proposer un plan de développement aprés un refus de promaotion ?

Oui, il est recommandé d'accompagner le refus d'un plan de développement concret (formation, mentorat) permettant au salarié de
combler les écarts identifiés. Cela démontre la bonne foi de I'employeur et offre une perspective d'évolution alternative.
Lesalariéa-t-il un droit ala promotion au L uxembourg ?

Non, aucun salarié ne dispose d'un droit subjectif a la promotion. Il dispose seulement du droit a un examen non discriminatoire de sa
candidature. Le refus reléve du pouvoir de direction de I'employeur, exercé dans le respect de I'égalité de traitement.

Pourquoi conserver ledossier derefus pendant 5 ans ?

La conservation du dossier (évaluations, candidature, lettre de refus) sur 5 ans minimum permet a I'employeur de résister a une
contestation devant le tribunal du travail. L'absence de motivation écrite et objective constitue un indice de discrimination.

Queélles sanctionsrisgue I'employeur en cas derefus discriminatoire ?

Les sanctions atteignent une amende administrative de 251 a 25 000 euros selon l'article L.243-4 et des dommages-intéréts en cas de
discrimination caractérisée. L'inversion de la charge de la preuve (L.243-1) impose a I'employeur de prouver I'objectivité de la décision.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1
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Conditions d’exercice
L'employeur doit :

o Justifier sa décision par des critéres objectifs et professionnels

e Documenter I'ensemble du processus décisionnel

Respecter les dispositions conventionnelles applicables

Garantir I'égalité de traitement entre salariés

Exclure tout motif discriminatoire au sens de l'article L.251-1

Modalités pratiques
La procédure de refus doit suivre plusieurs étapes :

e Organiser un entretien individuel formel avec le salarié

Présenter les écarts entre le profil actuel et les exigences du poste

Formaliser la décision et ses motifs par écrit

Proposer un plan de développement professionnel

Conserver tous les éléments justificatifs

Pratiques et recommandations

Pour sécuriser la décision, il est recommandé de :

Etablir des critéres de promotion transparents et accessibles

Conduire l'entretien avec objectivité et bienveillance

Proposer des actions concretes de développement

Maintenir un dialogue constructif avec le salarié

Impliquer les représentants du personnel dans la définition des critéres d'évolution


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1

Cadre juridique

Article L.241-1 : principe d'égalité de traitement en matiére d'emploi

Article L.251-1 : interdiction des discriminations directes et indirectes

Article L.414-3 : consultation du personnel sur les criteres de gestion des carrieres

Article L.423-3 : droit a la formation professionnelle continue

Loi du 28 novembre 2006 sur I'égalité de traitement

Convention collective applicable le cas échéant

La tracabilité compléte du processus décisionnel est essentielle pour prévenir tout contentieux. Chaque étape doit étre documentée et

les critéres d'évaluation doivent étre objectivement vérifiables. Un accompagnement RH est recommandé lors des entretiens.

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.

3 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_241-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_423-3

