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Quels sont les risques réputationnels en cas de manque d’équité
dans les évolutions ?

Réponse courte

Un manque d’équité dans les évolutions professionnelles expose I'entreprise a un risque réputationnel important, se
traduisant par une détérioration de son image, une perte de crédibilité et une baisse de l'attractivité aupres des
talents. La médiatisation de situations pergues comme injustes, notamment via les réseaux sociaux ou la presse,
peut amplifier ce risque et entrainer des critiques publiques, voire des ruptures de collaboration avec des partenaires
commerciaux ou institutionnels.

En interne, la perte de confiance des équipes peut générer démotivation, augmentation du turnover et conflits
sociaux. Sur le plan externe, I'entreprise peut faire I'objet de plaintes auprés des autorités compétentes, de
procédures judiciaires et de sanctions, incluant des dommages et intéréts, des injonctions ou une publicité négative
en cas de condamnation.

Définition

Le risque réputationnel lié au manque d'équité dans les évolutions professionnelles désigne 'impact négatif sur
I'image et la crédibilité d’une entreprise lorsque les processus de promotion, d’avancement ou de mobilité interne
sont pergus comme injustes, discriminatoires ou opaques. Ce risque se matérialise lorsque des salariés, des
candidats ou des parties prenantes externes estiment que les décisions d'évolution ne reposent pas sur des
critéres objectifs, transparents et non discriminatoires, mais sur des préférences personnelles, des stéréotypes ou
des pratiques arbitraires.

Questions fréguentes

Queélles conditions le salarié doit-il remplir pour bénéficier dela protection lanceur d'alerte ?

Le salarié doit avoir des motifs raisonnables de croire a la véracité du signalement et avoir respecté la procédure prévue : signalement
interne par le canal dédié, signalement externe a l'autorité compétente, ou divulgation publique sous conditions strictes. Il doit agir de
bonne foi.

Quelles entreprises sont obligées de mettre en place un canal de signalement interne ?

Le canal interne est obligatoire dans les entreprises de 50 salariés et plus selon la loi du 16 mai 2023. En deca, le salarié peut
directement saisir l'autorité externe compétente (CNPD, ITM, OAI selon I'objet de l'alerte).

Queélles sanctions en cas derepr ésailles contre un lanceur d'alerte ?

Toute mesure de représailles (licenciement, rétrogradation, mesures disciplinaires) a I'encontre d'un lanceur de bonne foi est nulle et
donne lieu a des dommages-intéréts. Le tribunal du travail luxembourgeois est compétent pour connaitre des actions en représailles.
Quelsdélais|'employeur doit-il respecter aprésréception d'une alerteinterne ?

L'employeur doit accuser réception de I'alerte sous 7 jours et faire un retour au lanceur sur les actions menées sous 3 mois. L'absence de
retour dans ce délai de 3 mois autorise le lanceur a escalader vers le canal externe auprés de l'autorité compétente.
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Une dénonciation interne d'iniquité dans les promotions est-elle protégée par laloi lanceur d'alerte au Luxembourg ?

Oui, la loi du 16 mai 2023 (transposant la directive UE 2019/1937) protege le salarié signalant une violation du droit. Une dénonciation
d'iniquité dans les promotions est protégée si elle porte sur une discrimination prohibée, un harcélement moral ou un manquement au
RGPD ou a la convention collective.

Une dénonciation purement subjective d'iniquité est-elle protégée ?

Non, une dénonciation purement subjective ou de mauvaise foi n'est pas protégée et peut justifier une sanction disciplinaire. Un simple
grief sans qualification juridique (favoritisme, mauvaise gestion) ne déclenche pas la protection sauf s'il s'accompagne d'une
discrimination prohibée ou violation conventionnelle.

Conditions d’exercice

Le risque réputationnel survient principalement dans les situations ou I'entreprise ne justifie pas de maniere
transparente les critéres et modalités d’évolution de carriere. L'absence de documentation formelle, le manque de
communication sur les critéeres d’'évaluation, ou I'existence de disparités non justifiées entre salariés placés dans des
situations comparables, constituent des facteurs aggravants. Ce risque est accentué lorsque des plaintes internes ou
externes sont formulées, notamment aupres de I'lnspection du travail et des mines (ITM) ou du Centre pour I'égalité
de traitement (CET), ou lorsque des litiges sont portés devant les juridictions du travail. La médiatisation de ces
situations, notamment via les réseaux sociaux ou la presse, peut amplifier la portée du risque.

Modalités pratiques

Les conséquences réputationnelles d’'un manque d’équité dans les évolutions professionnelles se traduisent par une
détérioration de la marque employeur, une baisse de I'attractivité aupres des talents, et une augmentation du
turnover. Les salariés peuvent exprimer publiquement leur mécontentement, ce qui expose I'entreprise a des
critiques sur des plateformes spécialisées ou lors de procédures judiciaires. Les partenaires commerciaux et
institutionnels peuvent également remettre en cause leur collaboration en cas de manquements avérés. Enfin, la
perte de confiance des équipes internes peut générer une démotivation généralisée, nuire a la performance collective
et favoriser 'émergence de conflits sociaux.

Pratiques et recommandations

Pour limiter le risque réputationnel, il est recommandé de formaliser des procédures d’'évolution professionnelle
fondées sur des criteres objectifs, transparents et vérifiables. L'entreprise doit veiller a la tracabilité des décisions, a
la justification écrite des choix opérés et a la communication réguliere des opportunités d’évolution a I'ensemble des
salariés. Il convient d’assurer une formation réguliere des managers sur les principes de non-discrimination et
d’égalité de traitement. La mise en place de dispositifs internes de recours ou de médiation permet de traiter
rapidement les contestations et de prévenir I'escalade des conflits. Enfin, il est conseillé de réaliser des audits
internes périodiques pour identifier et corriger d’éventuels écarts.
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Cadre juridique

Au Luxembourg, I'article L.241-1 du Code du travail prohibe toute discrimination directe ou indirecte en matiere
d’accés a I'emploi, de conditions de travail, de rémunération et d’évolution professionnelle, fondée notamment sur le
sexe, I'age, l'origine, la religion, I'orientation sexuelle, le handicap ou I'état de santé. L'article L.414-3 impose I'égalité
de traitement entre hommes et femmes en matiere de promotion et d’avancement. La jurisprudence luxembourgeoise
sanctionne les employeurs qui ne peuvent justifier objectivement les différences de traitement entre salariés placés
dans des situations comparables. L'Inspection du travail et des mines (ITM) et le Centre pour I'égalité de traitement
(CET) disposent de prérogatives pour instruire les plaintes et recommander des mesures correctives. Les sanctions
peuvent inclure des dommages et intéréts, des injonctions de réintégration ou de modification des décisions, ainsi
gu’une publicité négative en cas de condamnation.

Un défaut d’équité dans les évolutions professionnelles peut exposer I'employeur & une perte de confiance durable, tant en interne
gu’en externe, et a des conséquences juridiques et financiéres significatives. Il est essentiel d’anticiper et de documenter chaque

décision d’évolution pour limiter tout risque de contestation.

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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