pixie- |IA RH au Luxembourg

La perte de confiance justifie-t-elle un licenciement au
Luxembourg ?

Réponse courte

Au Luxembourg, la perte de confiance ne constitue pas en soi un motif Iégitime de licenciement. Elle doit
impérativement s'appuyer sur des faits objectifs, précis et vérifiables directement imputables au salarié pour étre
reconnue comme valable. Ces faits doivent étre suffisamment graves pour justifier la rupture du contrat de travail.

Un licenciement motivé uniquement par une perte de confiance subjective, sans fondement factuel démontrable, sera
systématiquement requalifié en licenciement abusif par les tribunaux du travail luxembourgeois. L'employeur
assume l'entiére charge de la preuve de la matérialité et du caractére réel et sérieux des motifs invoqués.

La simple invocation d'une perte de confiance, méme ressentie légitimement par I'employeur, ne suffit jamais a elle
seule pour justifier un licenciement. Seuls les comportements ou manquements concrets qui ont provoqué cette perte
de confiance peuvent constituer des motifs valables de licenciement, qu'il s'agisse de manquements graves a la
loyauté, de violations d'obligations contractuelles, ou de comportements incompatibles avec les fonctions

exerceées.
Définition

La perte de confiance désigne la situation ou I'employeur estime que la relation de travail ne peut plus se
poursuivre en raison d'un comportement du salarié ayant compromis la confiance nécessaire a la collaboration
professionnelle. Dans le droit du travail luxembourgeois, cette notion n'a aucune valeur juridique autonome.

La perte de confiance représente une conséquence subjective d'événements objectifs, et non un motif de
licenciement en tant que tel. Seuls les faits concrets ayant provoqué cette perte de confiance peuvent servir de
base légale a un licenciement. Ces faits doivent étre documentés, précis et suffisamment sérieux pour constituer
un motif réel et sérieux au sens de l'article L.124-11 du Code du travail.

La jurisprudence luxembourgeoise exige systématiguement que tout licenciement soit fondé sur des éléments
objectivement vérifiables, excluant toute appréciation purement subjective de I'employeur.

Questions fréquentes

Comment I'employeur doit-il procéder pour sécuriser juridiquement un licenciement lié a une perte de confiance ?

L'employeur doit constituer un dossier probant avec des éléments datés et circonstanciés (comptes rendus d'entretiens, emails,
témoignages), rédiger une lettre de licenciement détaillant précisément les faits reprochés, naotifier le licenciement par lettre
recommandée, et respecter le délai d'un mois pour répondre a une éventuelle demande de motifs du salarié.
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La perte de confiance peut-elle justifier un licenciement au L uxembourg ?

Non, la perte de confiance ne constitue pas en soi un motif Iégitime de licenciement au Luxembourg. Elle doit impérativement s'appuyer
sur des faits objectifs, précis et vérifiables directement imputables au salarié. Un licenciement motivé uniquement par une perte de
confiance subjective sera systématiquement requalifié en licenciement abusif par les tribunaux.

Queélles conditions I'employeur doit-il remplir pour licencier un salarié suite a des comportements ayant causé une perte de
confiance ?

L'employeur doit documenter précisément les faits objectifs reprochés, démontrer leur gravité suffisante pour justifier la rupture du
contrat, assumer entierement la charge de la preuve de leur matérialité, respecter les procédures Iégales (entretien préalable si
I'entreprise compte 150 salariés et plus) et garantir I'égalité de traitement sans discrimination.

Quels sont lesrisques pour I'employeur en cas delicenciement abusif fondé sur une perte de confiance ?

Un licenciement déclaré abusif expose I'employeur a verser des dommages et intéréts au salarié selon l'article L.124-12 du Code du
travail. Le montant peut représenter plusieurs mois de salaire selon I'ancienneté, I'age du salarié, sa situation familiale et les
circonstances du licenciement, fixé souverainement par le tribunal.

Conditions d’exercice

Pour qu'un licenciement fondé sur des comportements ayant causé une perte de confiance soit reconnu comme
|égitime, I'employeur doit remplir plusieurs conditions cumulatives :

Documentation des faits objectifs : L'employeur doit identifier et documenter précisément les faits reprochés au
salarié. Ces faits doivent étre matériels, datés, circonstanciés et vérifiables. Les formulations vagues comme
"comportement inapproprié" ou "attitude incompatible avec les valeurs de I'entreprise” sont systématiquement
rejetées par les tribunaux.

Gravité suffisante : Les faits invoqués doivent présenter une gravité suffisante pour rendre impossible ou
préjudiciable la poursuite de la relation de travail. La jurisprudence luxembourgeoise reconnait que plusieurs faits
mineurs peuvent, pris dans leur ensembile, justifier un licenciement lorsqu'ils démontrent un comportement

systématique.

Charge de la preuve : Conformément a l'article L.124-11, paragraphe 3 du Code du travail, la charge de la preuve
de la matérialité et du caractére réel et sérieux des motifs incombe exclusivement a I'employeur. Cette
obligation est renforcée lorsque le salarié a demandé les motifs de son licenciement dans le délai [égal d'un mois.

Respect des procédures : Pour les entreprises de 150 salariés et plus, un entretien préalable (article L.124-2) doit
obligatoirement étre organisé avant toute notification de licenciement. La procédure doit respecter les délais [égaux et
les formes prescrites.

Egalité de traitement : Le licenciement ne doit comporter aucun élément discriminatoire au sens des articles L.251-1
et suivants du Code du travail. Les motifs doivent étre strictement liés a la conduite professionnelle du salarié.

Modalités pratiques

Constitution du dossier : Avant d'engager une procédure de licenciement fondée sur des comportements ayant
rompu la confiance, I'employeur doit rassembler I'ensemble des éléments probants : comptes rendus d'entretiens
datés et signés, courriers ou emails documentant les faits, témoignages écrits de collegues ou supérieurs
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hiérarchiques, rapports d'incidents, avertissements préalables le cas échéant.

Rédaction de la lettre de licenciement : La lettre de licenciement (ou la lettre de motifs en cas de licenciement avec
préavis) doit exposer de fagon circonstanciée et détaillée les faits reprochés. Elle doit permettre au salarié de
comprendre exactement ce qui lui est reproché et au tribunal, en cas de contestation, de vérifier la Iégitimité du
licenciement. Toute formulation générale ou abstraite compromet la validité du licenciement.

Notification : Le licenciement doit étre notifié par lettre recommandée a la poste ou remis en mains propres
contre signature du salarié sur le double de la lettre (article L.124-3).

Délais a respecter : En cas de licenciement avec préavis, le salarié dispose d'un délai d'un mois pour demander les
motifs du licenciement par lettre recommandée (article L.124-5). L'employeur doit répondre dans le mois suivant la
réception de cette demande. L'absence de motivation ou une motivation imprécise rend le licenciement
automatiquement abusif.

Risques en cas de défaillance : Un licenciement déclaré abusif expose I'employeur a verser des dommages et
intéréts au salarié (article L.124-12), qui peuvent représenter plusieurs mois de salaire selon I'ancienneté, I'age du
salarié, sa situation familiale et les circonstances du licenciement. Le tribunal fixe souverain ement le montant de
l'indemnisation.

Pratiques et recommandations

Pour sécuriser juridiqguement un licenciement lié a des comportements ayant affecté la relation de confiance, il est
vivement recommandeé de :

Tracer systématiquement tous les manquements, incidents ou comportements problématiques dés qu'ils se
produisent, par des écrits datés et circonstanciés conservés dans le dossier du salarié.

Privilégier le dialogue en organisant des entretiens avec le salarié pour lui permettre de s'expliquer sur les faits
reprochés, méme lorsque l'entretien préalable n'est pas obligatoire (entreprises de moins de 150 salariés).

Graduer les sanctions lorsque les faits le permettent : avertissement écrit, mise en garde, avant d'envisager le
licenciement en cas de récidive ou de persistance du comportement problématique.

Vérifier la proportionnalité de la sanction au regard de la gravité des faits, de I'ancienneté du salarié, de ses
antécédents professionnels et des conséquences pour I'entreprise.

Assurer I'égalité de traitement en vérifiant que des comportements similaires ont fait I'objet de sanctions
comparables dans I'entreprise.

Eviter tout élément discriminatoire : le licenciement ne doit jamais étre li¢ a des critéres prohibés (origine, sexe,
age, état de santé, convictions religieuses ou politiques, etc.).

Consulter un conseil juridique en amont en cas de doute sur la qualification des faits ou sur la procédure a suivre,
notamment pour les situations complexes ou les salariés protégés.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-5
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-12

Respecter le RGPD : la collecte et la conservation de preuves relatives au comportement du salarié doivent
respecter les principes de protection des données personnelles prévus par le réglement (UE) 2016/679 et la loi
luxembourgeoise du ler aolt 2018.

Cadre juridique
Code du travail luxembourgeois :

e Article L.124-3 : Notification du licenciement avec préavis

e Article L.124-4 : Licenciement avec préavis - obligation de respecter les délais

Article L.124-5 : Demande et communication des motifs du licenciement

Article L.124-10 : Licenciement pour motif grave (effet immédiat)

Article L.124-11 : Licenciement abusif - définition et charge de la preuve

Article L.124-12 : Indemnisation du licenciement abusif

Article L.124-2 : Entretien préalable au licenciement (entreprises de 150 salariés et plus)

Articles L.251-1 et suivants : Egalité de traitement et interdiction des discriminations
Réglement européen et loi sur la protection des données :

e Reglement (UE) 2016/679 du 27 avril 2016 (RGPD)

e Loi du ler ao(it 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractere

personnel
Jurisprudence luxembourgeoise :

La jurisprudence constante des tribunaux du travail luxembourgeois et de la Cour d'appel affirme que la perte de
confiance ne peut jamais constituer un motif autonome de licenciement. Les décisions rappellent systématiquement
que seuls les faits concrets et objectifs ayant provoqué cette perte de confiance peuvent étre invoqués. L'absence de
précision des motifs ou l'impossibilité pour I'employeur de prouver la matérialité des faits entraine la requalification en
licenciement abusif.

Alerte RH majeure : L'invocation de la "perte de confiance" sans faits précis, objectifs et documentés constitue l'une des causes les
plus fréquentes de condamnation pour licenciement abusif au Luxembourg. Cette erreur expose I'employeur a des indemnités

significatives et fragilise sa défense en cas de contentieux.

Les professionnels RH doivent impérativement distinguer le ressenti subjectif (la perte de confiance elle-méme) des faits objectifs

qui l'ont provoquée. Seuls ces derniers ont une valeur juridique et peuvent fonder un licenciement.

En cas d'incertitude sur la solidité des motifs ou la procédure & suivre, il est fortement recommandé de solliciter un avis juridique

spécialisé avant de procéder au licenciement.
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Les contenus sont rédigés et mis & 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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