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Le refus d'un salarié de participer a une meédiation est-il
sanctionnable ?

Réponse courte

Le refus d'un salarié de participer a une médiation n'est pas sanctionnable en droit luxembourgeois. La médiation
repose sur le principe du volontariat : aucune disposition du Code du travail n'impose au salarié de participer a un
processus de médiation, méme lorsque I'employeur I'organise dans le cadre d'un conflit, y compris via un médiateur
externe. Le caractere consensuel est une condition de son efficacité.

Toutefois, le refus systématique de tout dialogue peut étre pris en compte dans |'appréciation globale du
comportement du salarié, notamment si le conflit perdure et que I'employeur démontre avoir proposé toutes les voies
de résolution. Ce refus ne constitue pas en soi une faute disciplinaire, mais I'obstruction peut, combinée a d'autres
éléments, caractériser un mangquement a l'obligation de bonne foi dans I'exécution du contrat.

Définition

La médiation en entreprise est un processus volontaire et confidentiel par lequel un tiers neutre (le médiateur)
aide les parties en conflit & trouver elles-mémes une solution mutuellement acceptable. Elle se distingue de
I'arbitrage par I'absence de pouvoir décisionnel du médiateur et repose sur le libre consentement de chaque
participant.

Conditions d’exercice

Le cadre de la médiation en entreprise repose sur des principes fondamentaux.

Condition Détail

Volontariat La participation est libre ; aucune partie ne peut étre contrainte

) . Les échanges tenus en médiation sont confidentiels et ne peuvent étre utilisés dans une
Confidentialité

procédure
Neutralité Le médiateur est impartial et n'a aucun lien hiérarchique avec les parties
Absence de sanction Le refus de participer ne constitue pas une faute disciplinaire

L Peut étre proposée par I'employeur, le salarié, la délégation du personnel ou le médecin du
Initiative .
travail

Issue non o ) )
. L'accord de médiation n'a de force que s'il est accepté par les deux parties
contraignante
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Modalités pratiques

La gestion du refus de médiation par le salarié implique des adaptations dans l'approche de résolution.

Elément Détail

. Adresser une proposition écrite de médiation précisant les garanties de confidentialité et
Proposition formelle o
de neutralité

Explication du Informer le salarié sur le déroulement, les objectifs et le caractére volontaire de la
processus médiation

) Chercher a comprendre les raisons du refus (méfiance, incompréhension, peur de
Motifs du refus o
représailles)

. Proposer d'autres modes de résolution (entretien RH, intervention de la délégation, soutien
Alternatives

psychologique)
Documentation Consigner la proposition de médiation et le refus dans le dossier de gestion du conflit
Suivi Poursuivre le traitement du conflit par d'autres voies malgré le refus de médiation

Pratiques et recommandations

Respecter le refus du salarié sans exercer de pression ni le menacer de sanctions, car toute contrainte viderait la

médiation de son sens et pourrait étre qualifiée de comportement abusif de I'employeur.

Expliquer clairement au salarié les garanties de la médiation (confidentialité, neutralité, absence de compte rendu a

I'employeur) afin de lever les éventuelles réticences liées a une méconnaissance du processus.

Proposer des alternatives crédibles en cas de refus persistant, telles que l'intervention de la délégation du personnel
(art. L.246-5), un entretien avec un tiers de confiance ou un accompagnement psychologique. Des sanctions hors
licenciement peuvent étre envisagées si le comportement du salarié constitue un manquement distinct du refus de
médiation.

Documenter la proposition de médiation et le refus dans le dossier de gestion du conflit, non pas pour sanctionner le
salarié, mais pour démontrer la diligence de I'employeur dans la recherche d'une solution amiable.
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Cadre juridique

Référence Objet
Art. L.312-1 Code du travail Obligation de sécurité imposant a I'employeur de prendre des mesures de résolution

) Obligations de I'employeur face au harcélement moral, incluant les mesures de
Art. L.246-3 Code du travail } )
- prévention

. Roéle de la délégation du personnel dans l'assistance aux salariés en cas de
Art. L.246-5 Code du travail .
- harcélement

Art. L.124-10 Code du Motif grave de licenciement (le refus de médiation seul ne constitue pas un motif
travail grave)

Le droit luxembourgeois ne dispose pas d'un cadre Iégal spécifique a la médiation en entreprise. Le principe du volontariat est un
standard international reconnu par toutes les instances de médiation. Imposer une médiation serait contraire a son essence méme et

priverait le processus de toute chance de succes, le consentement des parties étant la condition sine qua non d'un accord durable.

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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