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Une convention collective peut-elle instaurer un régime
disciplinaire pour les salariés ?

Réponse courte

Oui, une convention collective peut définir un régime disciplinaire spécifiqgue pour les salariés couverts par son
champ d'application. Le Code du travail luxembourgeois impose méme aux conventions collectives de prévoir des
sanctions notamment disciplinaires en matiére de harcélement sexuel et moral, dont le mobbing (article L.162-12

(3)4).

Au-dela de cette obligation, les partenaires sociaux peuvent librement négocier un cadre disciplinaire adapté a
leur secteur ou entreprise, a condition de respecter les principes généraux du droit du travail : proportionnalité des
sanctions, respect des droits de la défense, interdiction de discrimination, et hiérarchie des normes.

Contrairement au secteur public, le droit du travail luxembourgeois ne contient pas de réglementation détaillée des
sanctions disciplinaires dans le secteur privé, laissant ainsi une grande marge de manoeuvre aux partenaires
sociaux pour organiser le pouvoir disciplinaire de I'employeur.

Définition

Le régime disciplinaire conventionnel désigne I'ensemble des régles négociées entre organisations patronales
et syndicales représentatives qui définissent les comportements fautifs des salariés, I'échelle des sanctions
applicables, et les procédures a suivre en cas de manquement professionnel.

Ce régime s'inscrit dans le cadre juridique des conventions collectives de travail régi par les articles L.162-1 a
L.162-13 du Code du travail luxembourgeois. Il compléte le pouvoir disciplinaire de I'employeur en établissant des
regles communes applicables a tous les salariés couverts par la convention collective.

Questions fréquentes

Comment mettre en cauvre concrétement un régime disciplinaire conventionnel ?

La mise en ceuvre nécessite d'informer les salariés du contenu de la convention, de former les responsables, d'appliquer le principe du
contradictoire lors des procédures disciplinaires, de notifier les sanctions par écrit avec motivation précise, et de respecter les délais. Une
documentation compléte des procédures doit étre conservée.

Queélles conditions doit respecter un régimedisciplinaire conventionnel pour érevalide ?

Le régime disciplinaire conventionnel doit étre négocié par des organisations syndicales représentatives, déposé a I''TM, et respecter la
hiérarchie des normes. Il doit garantir le principe de proportionnalité des sanctions, les droits de la défense, I'égalité de traitement entre
salariés, et obligatoirement prévoir des sanctions en matiére de harcélement sexuel et moral.

Queélles sont leslimiteslégales d'un régime disciplinaire dans une convention collective ?

La convention collective ne peut prévoir de clauses contraires aux lois et reglements, sauf si elles sont plus favorables aux salariés. Les
sanctions ne peuvent porter atteinte aux droits fondamentaux, doivent respecter les délais de prescription des fautes, et ne peuvent
inclure de sanctions pécuniaires directes comme dans le secteur public.
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Une convention collective peut-elle éablir desrégles disciplinaires pour les salariésau L uxembourg ?

Oui, une convention collective peut définir un régime disciplinaire spécifique pour les salariés couverts par son champ d'application. Le
Code du travail luxembourgeois impose méme aux conventions collectives de prévoir des sanctions disciplinaires en matiere de
harcélement sexuel et moral. Les partenaires sociaux peuvent librement négocier un cadre disciplinaire adapté a leur secteur, a condition
de respecter les principes généraux du droit du travail.

Conditions d’exercice
Pour étre valide et applicable, un régime disciplinaire conventionnel doit répondre aux exigences suivantes :
Conditions de forme :

e Négociation par des organisations syndicales représentatives (article L.162-2 du Code du travail)
e Signature de la convention collective par les parties habilitées
e Dépbt obligatoire a I'Inspection du travail et des mines (ITM) conformément a l'article L.162-5

e Publicité et information des salariés sur les dispositions applicables
Conditions de fond :

e Respect de la hiérarchie des normes : la convention ne peut déroger aux dispositions légales d'ordre public
gu'en faveur des salariés (article L.121-3)

Respect du principe de proportionnalité : les sanctions doivent étre proportionnées a la gravité des fautes

Garantie des droits de la défense : droit d'étre entendu, procédure contradictoire

Respect du principe d'égalité de traitement entre salariés (article L.251-1)

Obligation spécifique : prévoir des sanctions disciplinaires en matiére de harcelement sexuel et moral (article
L.162-12(3)4)

Limites légales :

¢ La convention collective ne peut prévoir de clauses contraires aux lois et reglements, sauf si elles sont plus
favorables aux salariés (article L.162-12(6))

e Les sanctions ne peuvent porter atteinte aux droits fondamentaux des salariés

e Respect des délais de prescription des fautes

Modalités pratiques

Elaboration du régime disciplinaire :
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e Négociation collective entre partenaires sociaux au niveau sectoriel, de branche ou d'entreprise

o Définition claire et exhaustive des comportements fautifs et de leur qualification (faute lIégeére, faute sérieuse,
faute grave)

« Etablissement d'une échelle de sanctions graduée et proportionnelle

e Détermination de la procédure disciplinaire a suivre : convocation, audition, notification, délais
Mise en ceuvre pratique :

e Information des salariés : remise d'un exemplaire ou acces au texte de la convention collective

e Formation des responsables : sensibilisation des managers a I'application correcte du régime disciplinaire

Application du principe du contradictoire : audition du salarié avant sanction

Notification écrite des sanctions avec motivation précise des faits reprochés

Respect des délais : la sanction doit intervenir dans un délai raisonnable apres la connaissance des faits
Documentation et tracabilité :

e Conservation des preuves des manquements constatés
e Tenue d'un dossier disciplinaire pour chaque salarié sanctionné
e Archivage des procédures contradictoires (convocations, comptes rendus d'audition)

¢ Information de la délégation du personnel le cas échéant

Pratiques et recommandations
Pour élaborer un régime disciplinaire conventionnel efficace :

e Définir précisément les fautes : éviter les formulations générales ou imprécises qui pourraient conduire a
des contestations

e Etablir une gradation cohérente : prévoir une échelle progressive (avertissement oral, avertissement écrit,
mise a pied, rétrogradation, licenciement)

e Prévoir une procédure contradictoire claire : garantir au salarié le droit d'étre entendu et de présenter sa
défense

e Créer une commission paritaire (optionnel mais recommandé) : instance composée de représentants de
I'employeur et des salariés pour examiner les cas complexes

e Former les managers : organiser des sessions de formation sur le pouvoir disciplinaire et son exercice légal

e Documenter systématiquement : établir des modéles de lettres de convocation, de compte rendu d'audition,
de notification de sanction

e Réviser périodiquement : adapter le régime disciplinaire aux évolutions |égislatives et jurisprudentielles

Assurer la cohérence : veiller a I'égalité de traitement entre salariés placés dans des situations comparables

Points de vigilance particuliers :



Ne jamais prévoir de sanctions pécuniaires directes (amendes) comme dans le secteur public - cette pratique
n'est pas admise dans le secteur privé luxembourgeois

Eviter les sanctions disproportionnées qui pourraient étre requalifiées en licenciement abusif

Respecter scrupuleusement les procédures pour les salariés protégés (délégués du personnel, femmes
enceintes)

Consulter la délégation du personnel dans les entreprises d'au moins 15 salariés (article L.414-1)

Cadre juridique
Code du travail luxembourgeois :

e Art. L.121-1 : Principes généraux régissant le contrat de travail

e Art. L.121-3 : Principe de faveur - possibilité de déroger aux dispositions |égales dans un sens plus favorable

au salarié

e Art. L.162-1 & L.162-13 : Dispositions générales relatives aux conventions collectives

e Art. L.162-2 : Parties habilitées a conclure une convention collective

e Art. L.162-5 : Obligation de dépot a I''TM

e Art. L.162-11 : Obligation de tréve sociale pendant la durée de la convention
e Art. L.162-12 : Contenu obligatoire de la convention collective

e Art. L.162-12(3)4 : Obligation d'inscrire les modalités de lutte contre le harcélement et les sanctions
disciplinaires applicables

e Art. L.162-12(6) : Nullité des stipulations contraires aux lois et reglements
e Art. L.251-1: Principe d'égalité de traitement
e Art. L.414-1 : Information et consultation de la délégation du personnel

e Art. L.124-10 : Licenciement pour motif grave (référence pour les sanctions les plus graves)
Jurisprudence luxembourgeoise :

e Cour d'appel, 30 juin 2016 et 30 mars 2017, n° 42278 : exigence de précision des sanctions disciplinaires dans

les reglements internes et conventions collectives

e Cour de cassation, 2 juillet 2015, n° 63/15 : application du principe de faveur dans les conventions collectives

Le droit luxembourgeois du travail ne contient pas de réglementation détaillée des sanctions disciplinaires dans le secteur privé,
contrairement au secteur de la fonction publique qui dispose d'un régime précis avec nomenclature des sanctions (avertissement,
réprimande, amende, rétrogradation, etc.). Cette absence de réglementation exhaustive laisse aux partenaires sociaux une large
autonomie pour organiser le pouvoir disciplinaire de I'employeur via les conventions collectives ou les reglements internes

d'entreprise.
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Toute clause d'une convention collective contraire aux dispositions |égales d'ordre public est réputée nulle de plein droit, sauf si elle
est plus favorable aux salariés. Le juge du travail luxembourgeois contréle la régularité de la procédure disciplinaire, la réalité des faits
reprochés, et la proportionnalité de la sanction prononcée. Un salarié sanctionné de maniére irréguliére ou disproportionnée peut

contester la sanction devant les juridictions du travail.

Les employeurs doivent étre particulierement attentifs au respect du principe d'égalité de traitement : des salariés placés dans des

situations comparables doivent recevoir des sanctions comparables pour des fautes de méme nature et de méme gravité.

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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