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Comment constituer un dossier de preuves solide pour un
licenciement disciplinaire ?

Réponse courte

L'employeur doit constituer un dossier de preuves concrétes, précises et concordantes démontrant la réalité, la
gravité et I'imputabilité directe des faits reprochés au salarié. Ce dossier peut inclure des témoignages écrits
circonstanciés, des documents internes (rapports, courriels, avertissements), des enregistrements audiovisuels
respectant la protection des données, des constats d'huissier et toute piece justificative pertinente.

Exigence cruciale : toutes les preuves doivent étre obtenues de maniére licite et loyale, en respectant la vie privée
du salarié. Toute preuve recueillie de facon déloyale ou illicite est irrecevable devant les tribunaux luxembourgeois.
L'employeur doit garantir la tragabilité compléete du dossier disciplinaire et respecter les délais Iégaux sous peine de
requalification en licenciement abusif.

La charge de la preuve incombe exclusivement & I'employeur en cas de contestation, conformément a l'article
L.124-11 du Code du travail. L'absence de preuves suffisantes expose I'entreprise a des dommages et intéréts
importants.

Définition

Le licenciement disciplinaire constitue la rupture immédiate du contrat de travail par I'employeur en raison d'une
faute grave du salarié rendant impossible le maintien de la relation de travail. Cette mesure exceptionnelle
nécessite une justification probante démontrant la réalité, la gravité et I'imputabilité directe des faits au salarié.

L'employeur doit respecter le principe d'égalité de traitement et les droits de la défense tout en constituant un
dossier de preuves solide et conforme aux exigences légales luxembourgeoises.

Questions fréquentes

Comment I'employeur peut-il utiliser la surveillance vidéo comme preuve disciplinaire ?

L'employeur peut utiliser des enregistrements vidéo ou audio comme preuves, mais doit respecter la loi du 1ler aolt 2018 sur la protection
des données. Une information préalable obligatoire des salariés sur I'existence de dispositifs de surveillance est requise, ainsi que le
respect des finalités déclarées et du principe de proportionnalité.

Querisgue l'employeur si ses preuves sont insuffisantes ou obtenues de maniére déloyale ?

L'absence de preuves suffisantes ou l'utilisation de preuves obtenues de facon déloyale ou illicite expose I'employeur a la requalification
du licenciement disciplinaire en licenciement abusif. Toute preuve recueillie de maniere déloyale est irrecevable devant les tribunaux
luxembourgeois, ce qui peut entrainer des dommages et intéréts importants.
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Quelles preuves|'employeur doit-il constituer pour justifier un licenciement disciplinaire au L uxembourg ?

L'employeur doit constituer un dossier de preuves concréetes, précises et concordantes démontrant la réalité, la gravité et I'imputabilité
directe des faits reprochés. Ce dossier peut inclure des témoignages écrits circonstanciés, des documents internes (rapports, courriels,
avertissements), des enregistrements audiovisuels respectant la protection des données, des constats d'huissier et toute piece
justificative pertinente.

Qui doit prouver lesfaits en cas de contestation d'un licenciement disciplinaire ?

La charge de la preuve incombe exclusivement a I'employeur en cas de contestation, conformément a I'article L.124-11 du Code du
travail luxembourgeois. L'employeur doit démontrer la réalité des faits reprochés et leur gravité justifiant le licenciement immédiat.

Conditions d’exercice

Le licenciement disciplinaire ne peut étre prononcé que si les faits reprochés sont précis, objectivement
vérifiables et directement imputables au salarié. L'employeur dispose d'un délai d'un mois a compter de la
connaissance compléte des faits pour notifier le licenciement.

La lettre de licenciement doit exposer de fagon circonstanciée les motifs exacts, sans possibilité de compléter
ultérieurement. En cas de contestation, la charge de la preuve des faits invoqués incombe exclusivement a
I'employeur (article L.124-11 paragraphe 3).

L'employeur doit respecter les principes de loyauté, de proportionnalité et de protection de la vie privée dans la
collecte et l'utilisation des preuves.

Modalités pratiques
Types de preuves admissibles :
Documents internes :

e Rapports d'incidents circonstanciés et datés

Courriels professionnels et correspondances

Avertissements disciplinaires antérieurs

Procés-verbaux d'entretiens

Registres de présence et documents RH
Témoignages :

e Témoignages écrits signés, datés et circonstanciés
e Dépositions orales lors des audiences

e Témoignages de collegues, clients ou tiers

Preuves techniques :
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e Enregistrements vidéo ou audio (sous réserve du respect de la loi du 1er aot 2018 sur la protection des
données)

e Information préalable obligatoire des salariés sur I'existence de dispositifs de surveillance
¢ Constats d'huissier

e Rapports d'expertise techniques
Exigences de recevabilité :

e Licéité de la collecte (respect de la Iégislation)

Loyauté dans I'obtention des preuves

Respect de la vie privée du salarié

Tracabilité et conservation appropriée

Conformité RGPD pour les données personnelles

Pratiques et recommandations
Constitution du dossier disciplinaire :

e Créer un dossier chronologique deés la découverte des faits
e Assurer la tracabilité compléte de tous les échanges
e Formaliser par écrit les avertissements et entretiens disciplinaires

¢ Recuelllir les témoignages immédiatement apres les faits
Surveillance et protection des données :

e Information préalable obligatoire sur les dispositifs de surveillance (article L.261-1 du Code du travalil
modifié par la loi du ler aolt 2018)

e Respect des finalités déclarées pour la surveillance
L]

Proportionnalité des mesures de surveillance
e Conservation limitée dans le temps
Sécurisation juridique :

e Consulter un conseil juridique spécialisé en cas de doute sur la recevabilité
e Assurer I'encadrement humain des procédures disciplinaires
e Documenter chaque étape pour garantir équité et transparence

e Respecter scrupuleusement les délais Iégaux
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Cadre juridique
Code du travail luxembourgeois :

e Article L.124-10 : Résiliation immédiate pour motif grave et obligations de motivation
e Article L.124-11 paragraphe 3 : Charge de la preuve incombant exclusivement a I'employeur
e Article L.124-2 : Procédure d'entretien préalable et délais de notification

e Article L.261-1 : Surveillance des salariés et protection des données (modifié par la loi du ler ao(t 2018)
Législation sur la protection des données :

e Loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des personnes physiques a I'égard du traitement des données a

caractere personnel

e RGPD (Reglement européen 2016/679) pour les traitements de données personnelles
Jurisprudence :

e Cour supérieure de justice : Exigence de certitude des faits et proportionnalité des sanctions

e Tribunaux du travail : Principes de loyauté de la preuve et respect de la vie privée

Risques majeurs : L'absence de preuves suffisantes, précises et licitement obtenues expose I'employeur a la requalification du
licenciement disciplinaire en licenciement abusif, avec des conséquences financiéres importantes. La documentation exhaustive et

le respect des obligations légales sont essentiels.

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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