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Comment former les managers a lI'égalité salariale ?

Réponse courte

Pour former les managers a I'égalité salariale, il convient d’organiser des sessions de formation ciblées, intégrées au
plan de formation annuel de I'entreprise, en concertation avec la délégation du personnel si elle existe. Ces
formations doivent étre dispensées par des intervenants internes spécialisés ou des prestataires externes agréeés, en

présentiel ou a distance, et adaptées au niveau de responsabilité des participants.

Le contenu de la formation doit porter sur les bases juridiques de I'égalité salariale, les criteres objectifs de
différenciation des rémunérations, les outils d'analyse des écarts salariaux, ainsi que les procédures de traitement
des réclamations. Il est recommandé d'inclure des études de cas, des mises en situation et des modules sur la
communication non discriminatoire, tout en actualisant régulierement les supports pédagogiques.

Il est conseillé de réaliser un diagnostic préalable des pratiques salariales, d'impliquer la direction générale, d'évaluer
I'impact de la formation et de renouveler la sensibilisation périodiquement. Il est essentiel de documenter toutes les
actions de formation et de conserver les preuves de participation des managers pour répondre aux obligations
légales et aux controles éventuels de I'Inspection du travail et des mines.

Définition

La formation des managers a I'égalité salariale consiste a leur transmettre les connaissances et compétences
nécessaires pour prévenir, identifier et corriger les écarts de rémunération injustifiés entre femmes et hommes au
sein de I'entreprise. Cette démarche vise a garantir le respect du principe d’égalité de traitement en matiere de
rémunération, tel qu’imposé par l'article L.241-1 du Code du travail luxembourgeois, et a renforcer la capacité des
managers a agir en conformité avec les obligations légales et jurisprudentielles.

Conditions d’exercice

La formation a I'égalité salariale doit étre organisée dans le cadre des obligations de I'employeur en matiére de
prévention des discriminations et de promotion de I'égalité de traitement. Elle s’adresse prioritairement aux managers
ayant un pouvoir décisionnel ou d’influence sur la politique de rémunération, I'évaluation des performances, la
classification des fonctions et I'évolution de carriere. La participation a ces formations peut étre intégrée dans le plan
de formation annuel de I'entreprise, en concertation avec la délégation du personnel lorsque celle-ci existe,
conformément a I'article L.414-3 du Code du travail.
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Modalités pratiques

La formation peut étre dispensée en présentiel ou a distance, par des intervenants internes spécialisés (service RH,
juriste d’entreprise) ou des prestataires externes agréés. Le contenu doit couvrir les fondements juridiques de
I'égalité salariale, les critéres objectifs de différenciation des rémunérations, les outils d’analyse des écarts salariaux
(grilles de classification, audits internes), ainsi que les procédures de traitement des réclamations. Il est recommandé
d’inclure des études de cas luxembourgeoises, des mises en situation et des modules sur la communication non
discriminatoire. La durée de la formation doit permettre une assimilation effective des notions, généralement entre

une demi-journée et deux journées selon le niveau de responsabilité des participants.

Pratiques et recommandations

Il est conseillé de réaliser un diagnostic préalable des pratiques salariales afin d’identifier les besoins spécifiques en
formation. L'implication de la direction générale dans le lancement de la démarche renforce la Iégitimité de la
formation. Les supports pédagogiques doivent étre actualisés en fonction des évolutions législatives et
jurisprudentielles nationales. Il est pertinent d’évaluer I'impact de la formation par des questionnaires de satisfaction
et des indicateurs de suivi des écarts salariaux. La sensibilisation doit étre renouvelée périodiquement, notamment
lors de changements organisationnels ou de révisions des politiques de rémunération.

Cadre juridique

L’obligation d’assurer I'égalité de rémunération entre femmes et hommes découle de l'article L.241-1 du Code du
travail, qui interdit toute discrimination directe ou indirecte fondée sur le sexe en matiére de rémunération. L’article
L.414-3 impose a I'employeur d’informer et de former les salariés, y compris les cadres, sur les mesures de
prévention des discriminations. La jurisprudence luxembourgeoise sanctionne les écarts de rémunération non
justifiés par des critéres objectifs et vérifiables. L'Inspection du travail et des mines (ITM) est compétente pour
contrbler le respect de ces obligations et peut exiger la mise en ceuvre de mesures correctives, y compris la

formation des managers.

Veillez & documenter systématiquement les actions de formation et a conserver les preuves de participation des managers, afin de

pouvoir démontrer le respect des obligations légales en cas de contrle ou de contentieux.

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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