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Comment gérer les conflits linguistiques dans une équipe
multiculturelle luxembourgeoise ?

Réponse courte

Pour gérer les conflits linguistiques dans une équipe multiculturelle luxembourgeoise, 'employeur doit définir
clairement la ou les langues de travail, garantir I'égalité d’accés a I'information et veiller a ce qu’aucun salarié ne soit
désavantagé en raison de sa langue. Il doit inscrire ces régles dans le réglement intérieur ou une note de service
accessible a tous, et s’assurer que les consignes de sécurité et documents contractuels sont compris par chaque

salarié.

En cas de conflit, 'employeur doit organiser un dialogue entre les parties, identifier I'origine du différend et proposer
des solutions adaptées telles que la traduction, la médiation, I'adaptation des supports ou la formation linguistique. Il
peut également solliciter un médiateur du travail ou I'lnspection du travail et des mines si le conflit persiste.

Il est recommandé d’évaluer régulierement les besoins linguistiques, de proposer des formations, de valoriser la
diversité linguistique et de sensibiliser les managers a ces enjeux. Toute mesure doit respecter le principe de non-
discrimination et étre proportionnée aux nécessités de I'entreprise.

Définition

Un conflit linguistique en entreprise désigne toute situation de tension, de malentendu ou de discrimination
résultant de l'utilisation ou de la préférence d’une langue au sein d’une équipe de travail. Au Luxembourg, ou le
Code du travail reconnait le multilinguisme institutionnel (luxembourgeois, francais, allemand) et ou la diversité
linguistique est accentuée par la présence de travailleurs frontaliers et expatriés, ces conflits peuvent porter sur la
langue de communication, la compréhension des consignes, I'acces a l'information ou la perception d'inégalités

de traitement.

Conditions d’exercice

La gestion des conflits linguistiques s’exerce dans le cadre des obligations générales de I'employeur en matiére de
prévention des risques psychosociaux, de respect de la dignité des salariés et de non-discrimination. L'article L.245-2
du Code du travail interdit toute discrimination fondée sur la langue. L’'employeur doit garantir I'égalité d’acces a
I'information professionnelle et veiller a ce qu’aucun salarié ne soit désavantagé en raison de sa langue maternelle
ou de sa maitrise linguistique. Les conventions collectives ou accords d’entreprise peuvent prévoir des dispositions
spécifiques relatives a la langue de travail, sous réserve du respect des droits fondamentaux des salariés.
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Modalités pratiques

L’'employeur doit définir clairement la ou les langues de travail utilisées dans I'entreprise, notamment pour la
communication interne, les consignes de sécurité, les formations et les documents contractuels. Cette information
doit figurer dans le reglement intérieur ou une note de service accessible a tous. En cas de conflit, il appartient a
'employeur d’organiser un dialogue entre les parties concernées, d’identifier I'origine du différend (exclusion,
incompréhension, sentiment d’injustice) et de proposer des solutions adaptées : traduction, médiation interne,
adaptation des supports, formation linguistique. L’employeur peut recourir & un médiateur du travail ou au service de
I'Inspection du travail et des mines (ITM) en cas de persistance du conflit.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé d’évaluer régulierement les besoins linguistiques de I'équipe et d’adapter les pratiques de
communication en conséquence. L’'organisation de formations linguistiques, la mise a disposition de documents
multilingues et la valorisation de la diversité linguistique contribuent a prévenir les tensions. La homination d’'un
référent linguistique ou la création de groupes de travail multilingues favorisent I'inclusion. Toute mesure prise doit
respecter le principe de proportionnalité et ne pas porter atteinte aux droits individuels des salariés. La sensibilisation
des managers a la gestion des différences linguistiques est essentielle pour anticiper et désamorcer les conflits.

Cadre juridique

Le Code du travail luxembourgeois, notamment les articles L.245-1 et suivants, prohibe toute discrimination directe
ou indirecte fondée sur la langue. L'article L.414-3 impose que les consignes de sécurité soient comprises de tous les
salariés, ce qui implique leur traduction si nécessaire. Les documents contractuels doivent étre rédigés dans une
langue comprise par le salarié, conformément a la jurisprudence nationale. Le non-respect de ces obligations expose
I'employeur a des sanctions civiles et pénales. La jurisprudence luxembourgeoise reconnait le droit des salariés a ne
pas étre désavantagés en raison de leur langue, sous réserve des nécessités objectives de I'entreprise.

L’employeur doit veiller & ce que la gestion des langues au sein de I'entreprise ne constitue jamais un motif de discrimination ou
d’exclusion. Toute politique linguistique interne doit étre justifiée par des nécessités organisationnelles réelles et proportionnées, et

faire I'objet d’'une communication transparente aupres des salariés.
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validé par un professionnel du droit.
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