pixie- |IA RH au Luxembourg

Licencier un salarié pour une seule erreur : est-ce légal au
Luxembourg ?

Réponse courte

Au Luxembourg, une erreur unique peut justifier un licenciement uniquement si elle présente une gravité suffisante
rendant impossible ou trés difficile la poursuite de la relation de travail. Cette erreur doit constituer une cause réelle
et sérieuse, étre objectivement vérifiable et avoir un impact significatif sur I'entreprise. Les exemples incluent une
violation grave des obligations contractuelles, une mise en danger manifeste de la sécurité ou un préjudice financier
important pour I'entreprise.

Si l'erreur est mineure ou résulte d'une simple inadvertance, elle ne peut pas justifier un licenciement. L'employeur
doit respecter le principe de proportionnalité de la sanction et privilégier des mesures alternatives comme un
avertissement ou une formation complémentaire. Un licenciement disproportionné risque d'étre requalifié en
licenciement abusif par les juridictions luxembourgeoises, avec obligation pour I'employeur de verser des
dommages et intéréts au salarié. L'appréciation doit prendre en compte le contexte, le poste occupé, I'ancienneté du
salarié et I'absence d'antécédents disciplinaires.

Définition

L'erreur unigue du salarié correspond a un acte isolé, non répété, commis dans le cadre de I'exécution du contrat
de travail. Cette erreur peut prendre la forme d'une faute, d'une négligence ou d'une maladresse, sans
antécédents disciplinaires ou comportementaux similaires.

La qualification de l'erreur et I'évaluation de sa gravité sont déterminantes pour apprécier si un licenciement est
justifié. Selon la gravité, I'erreur peut conduire a :

e Un licenciement avec préavis si l'erreur constitue une cause réelle et sérieuse

e Un licenciement avec effet immédiat (pour faute grave) si I'erreur rend immédiatement et définitivement

impossible le maintien des relations de travalil

e Aucun licenciement si l'erreur est vénielle et qu'une mesure moins sévére est appropriée

Questions fréquentes

Peut-on licencier un salarié pour une seule erreur au Luxembourg ?

Oui, mais uniquement si l'erreur présente une gravité suffisante rendant impossible la poursuite de la relation de travail. L'erreur doit
constituer une cause réelle et sérieuse, étre objectivement vérifiable et avoir un impact significant sur I'entreprise. Une erreur mineure ou
résultant d'une simple inadvertance ne peut pas justifier un licenciement.
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Querisque I'employeur en casde licenciement disproportionné pour une erreur unique ?

Un licenciement disproportionné peut étre requalifié en licenciement abusif par les juridictions luxembourgeoises. L'employeur risque
alors de devoir verser des dommages et intéréts pour préjudice moral et matériel, rembourser les indemnités de chémage versées par le
Fonds pour I'emploi, et dans certains cas, réintégrer le salarié.

Queélle procédure doit suivrel'employeur avant de licencier pour une erreur unique ?

L'employeur doit obligatoirement organiser un entretien préalable en convoquant le salarié par lettre recommandée, permettre au salarié
de présenter ses explications et de se faire assister. Il doit documenter précisément les faits, le contexte et les conséquences, puis
notifier le licenciement dans les délais Iégaux (au plus tot le jour suivant I'entretien, au plus tard 8 jours apres).

Queélles conditions doit remplir une erreur unique pour justifier un licenciement ?

L'erreur doit constituer une cause réelle et sérieuse selon l'article L.124-2 du Code du travail. L'employeur doit évaluer la nature de
I'erreur, le poste occupé, I'ancienneté du salarié, I'absence d'antécédents disciplinaires et les circonstances. Les exemples incluent le vol,
la violation grave des obligations contractuelles, la mise en danger de la sécurité ou un préjudice financier important.

Conditions d’exercice

Au Luxembourg, tout licenciement doit reposer sur une cause réelle et sérieuse conformément a l'article L.124-2 du
Code du travail. Les faits reprochés doivent étre objectifs, précis et vérifiables, et rendre impossible ou difficile la
poursuite de la relation de travalil.

Une erreur unigue ne constitue une cause réelle et sérieuse de licenciement que si elle présente une gravité

suffisante. L'employeur doit apprécier :

e La nature de I'erreur et son impact sur I'entreprise

Le poste occupé et le niveau de responsabilité du salarié

L'ancienneté du salarié et son parcours professionnel

L'absence d'antécédents disciplinaires

Les circonstances entourant l'erreur

Une erreur vénielle ou résultant d'une simple inadvertance ne peut pas justifier un licenciement. En revanche, une
erreur unique d'une gravité exceptionnelle peut justifier un licenciement avec effet immédiat pour faute grave, par
exemple :

¢ Vol au détriment de I'employeur

Violation grave et délibérée des obligations contractuelles

Mise en danger manifeste de la sécurité des personnes

Préjudice financier important et volontaire

Manquement grave a la confidentialité

La jurisprudence luxembourgeoise reconnait qu'un fait unique peut, selon les circonstances, revétir un caractere

de gravité suffisant pour justifier un licenciement.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-2

Modalités pratiques

Avant d'envisager un licenciement pour une erreur unigue, lI'employeur doit procéder a une analyse circonstanciée

des faits. Plusieurs étapes sont obligatoires :
1. Entretien préalable obligatoire Conformément a l'article L.124-2 du Code du travail, I'employeur doit :

e Convoquer le salarié a un entretien préalable par lettre recommandée ou remise en main propre
e Permettre au salarié de présenter ses explications
e Le salarié peut se faire assister par un délégué du personnel ou un représentant syndical

e L'employeur peut également se faire assister
2. Documentation de I'erreur L'employeur doit documenter précisément :

e Les faits : description détaillée et objective de I'erreur
e Le contexte : circonstances entourant l'erreur
e Les conséquences : impact sur l'entreprise, les collégues, les clients

e Les mesures correctives éventuellement envisageables
3. Notification du licenciement En cas de licenciement, la lettre de rupture doit :

e Exposer de maniére détaillée les faits reprochés
e Expliquer la gravité de l'erreur
¢ Justifier pourquoi ces faits rendent impossible la poursuite du contrat

e Etre notifiée dans les délais légaux :

o Pour licenciement avec préavis : au plus t6t le jour suivant I'entretien, au plus tard 8 jours apres

o Pour faute grave : dans un délai d'un mois a compter du jour ou I'employeur a eu connaissance des faits

4. Respect de la procédure L'absence de motivation précise ou la disproportion entre la faute et la sanction expose
I'employeur a un risque de requalification du licenciement en licenciement abusif.

5. Egalité de traitement L'employeur doit assurer I'égalité de traitement entre salariés placés dans des situations
comparables. Une erreur similaire doit étre sanctionnée de maniére cohérente.

Pratiques et recommandations

Approche graduée de la sanction Il est fortement recommandé de privilégier une approche progressive de la

sanction disciplinaire, particulierement pour une erreur isolée sans gravité manifeste :


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-2

1. Avertissement verbal ou écrit pour une premiére erreur mineure
2. Blame pour une erreur plus significative
3

. Formation complémentaire ou accompagnement renforcé

4,
Licenciement uniqguement si l'erreur est d'une gravité exceptionnelle

Tracabilité et documentation

e Conservez tous les documents relatifs a l'incident
e Notez les échanges avec le salarié
e Documentez les témoignages éventuels

e Garantissez la transparence de la procédure
Consultation juridique En cas de doute sur la gravité de l'erreur, il est conseillé de :

e Solliciter un avis juridique spécialisé
e Consulter la jurisprudence récente luxembourgeoise

¢ Vérifier la cohérence avec les sanctions antérieures dans l'entreprise

Appreéciation stricte des juridictions Les juridictions luxembourgeoises apprécient strictement la proportionnalité
entre la faute et la sanction. Elles tiennent compte :

¢ Du principe de l'individualisation des sanctions

Du degré d'instruction du salarié

De ses antécédents professionnels

De sa situation sociale

Des conséquences du licenciement pour le salarié

Respect de la dignité L'encadrement humain de la procédure et le respect de la dignité du salarié sont des
obligations implicites & respecter tout au long du processus disciplinaire.

Cadre juridique

Code du travail luxembourgeois



e Article L.124-2 : Obligation d'entretien préalable pour le licenciement, possibilité d'assistance pour le salarié et

I'employeur, délais de notification du licenciement (au plus tot le jour suivant I'entretien, au plus tard 8 jours apres)

e Article L.124-3 : Notification du licenciement avec préavis par lettre recommandée, délais de préavis selon I'ancienneté (2,

4 ou 6 mois)

e Article L.124-5 : Droit du salarié de demander les motifs du licenciement dans un délai d'un mois, obligation pour
I'employeur de motiver le licenciement avec précision (motifs réels et sérieux), absence de motivation rend le licenciement

abusif

e Article L.124-10 : Licenciement avec effet immédiat pour motif grave (faute rendant immédiatement et définitivement
impossible le maintien des relations de travail), délai d'un mois pour invoquer la faute grave, obligation de motivation

précise dans la lettre de licenciement

e Article L.124-11 : Définition du licenciement abusif (licenciement non fondé sur des motifs réels et sérieux), délai de 3

mois pour action judiciaire, charge de la preuve incombe a I'employeur en cas de contestation

e Article L.124-12 : Condamnation de I'employeur & des dommages et intéréts en cas de licenciement abusif, possibilité de

réintégration du salarié, indemnité en cas d'irrégularité formelle

e Article L.414-3 : Principe d'égalité de traitement entre salariés, consultation de la délégation du personnel sur les

questions d'égalité de traitement

Jurisprudence luxembourgeoise
La jurisprudence luxembourgeoise a établi plusieurs principes importants :

e Un fait unique peut constituer un motif grave selon les circonstances
e La proportionnalité de la sanction doit étre strictement respectée

e L'appréciation tient compte du degré d'instruction, des antécédents professionnels, de la situation sociale du
salarié et des conséquences du licenciement

e Les motifs imprécis ou I'absence de motivation rendent le licenciement abusif

e L'employeur doit prouver la matérialité et le caractére réel et sérieux des motifs
Obligations implicites

e Tracabilité de la procédure disciplinaire
e Encadrement humain et respect de la dignité du salarié tout au long du processus

e Cohérence des sanctions au sein de I'entreprise
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En cas d'erreur unique, il est impératif d'évaluer objectivement la gravité des faits et de privilégier la proportionnalité de la sanction.
Un licenciement disproportionné ou insuffisamment motivé pourra étre requalifié en licenciement abusif par les juridictions
luxembourgeoises, exposant I'employeur a :

e Des dommages et intéréts pour préjudice moral et matériel

e Le remboursement des indemnités de chdmage versées par le Fonds pour I'emploi

e Une possible réintégration du salarié

La prudence et la documentation rigoureuse sont essentielles lors du traitement d'une erreur unique pouvant conduire a un

licenciement.

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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