piXie- |IA RH au Luxembourg

Doit-on prononcer des sanctions disciplinaires avant de licencier
un salarie ?

Réponse courte

Au Luxembourg, aucune obligation Iégale n'impose de prononcer des sanctions disciplinaires préalables
avant un licenciement, qu'il s'agisse d'un licenciement pour faute grave, pour motif personnel (insuffisance
professionnelle, inaptitude) ou pour motif économique. L'employeur peut procéder directement au licenciement en
respectant la procédure |égale applicable.

Cependant, I'absence d'avertissements ou de sanctions antérieures peut étre examinée par les juges pour
apprécier la proportionnalité de la mesure, notamment en cas de licenciement pour motif personnel non constitutif
d'une faute grave. Il est donc fortement recommandé de documenter les faits reprochés et d'assurer la tracabilité
des échanges pour renforcer la sécurité juridique de la procédure de licenciement et démontrer une gestion
progressive des problémes de performance ou de comportement.

Définition

Le licenciement est la rupture du contrat de travail a l'initiative de I'employeur, fondée sur des raisons
personnelles (faute, insuffisance professionnelle, comportement inadapté) ou économiques (motifs non
inhérents a la personne du salarié, liés aux nécessités de fonctionnement de I'entreprise).

La sanction disciplinaire désigne toute mesure prise par I'employeur suite & un comportement fautif du salarié,
autre que le licenciement lui-méme. Elle peut prendre diverses formes : avertissement écrit, blame, mise a pied
disciplinaire, rétrogradation (si prévue par convention collective).

Le licenciement pour motif personnel peut étre :

e Disciplinaire : fondé sur une faute simple, grave ou lourde commise par le salarié

e Non disciplinaire : fondé sur l'insuffisance professionnelle, I'inaptitude médicale constatée, l'incapacité a
occuper le poste

Le licenciement pour motif économique repose sur des raisons économiques, technigues ou organisationnelles
non liées a la personne du salarié.

Questions fréguentes

Comment documenter efficacement les mesures disciplinaires pour sécuriser une procédure de licenciement ?

Il faut formaliser par écrit tout avertissement avec accusé de réception, conserver les preuves dans un dossier disciplinaire sécurisé,
assurer la tracabilité de tous les échanges, respecter I'égalité de traitement entre salariés et prévoir une échelle de sanctions dans le
reglement intérieur ou la convention collective.
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Doit-on obligatoirement prononcer des sanctionsdisciplinaires avant delicencier un salarié au Luxembourg ?

Non, aucune obligation lIégale n'impose de prononcer des sanctions disciplinaires préalables avant un licenciement au Luxembourg, qu'il
s'agisse d'un licenciement pour faute grave, motif personnel ou motif économique. L'employeur peut procéder directement au
licenciement en respectant la procédure |égale applicable.

L 'absence de sanctions antérieur es peut-€lle affecter la validité d'un licenciement ?

L'absence d'avertissements ou de sanctions antérieures peut étre examinée par les juges pour apprécier la proportionnalité de la mesure,
notamment en cas de licenciement pour motif personnel non constitutif d'une faute grave. Cela peut influencer I'appréciation du caractere
réel et sérieux du licenciement par le tribunal du travail.

Quels sont les avantages d'adopter une approche progressive des sanctions avant un licenciement ?

Une approche progressive renforce la sécurité juridique en démontrant la volonté de I'employeur de corriger le comportement, constitue
un dossier disciplinaire solide, respecte le principe de proportionnalité et facilite la défense en cas de contestation devant le tribunal du
travail.

Conditions d’exercice

Le Code du travail luxembourgeois n'impose pas de gradation obligatoire des sanctions avant de procéder a un
licenciement. L'employeur peut licencier un salarié pour faute grave sans avoir préalablement infligé d'avertissement
ou de sanction de moindre importance, sous réserve du respect strict de la procédure prévue par les articles
L.124-2 a L.124-7 du Code du travail.

Attention : |'absence de sanction antérieure peut néanmoins étre prise en
compte par letribunal du travail pour apprécier la proportionnalité et Condition Détail
le caractéreréel et sérieux du licenciement, notamment lor sque :

Le licenciement est prononcé pour
non constitutif d'une faute grave un motif personnel non constitutif
d'une faute grave

Le salarié dispose d'une
ancienneté significative ancienneté significative dans
I'entreprise

Le dossier disciplinaire du
dossier disciplinaire salarié ne comporte aucun
antécédent

Des salariés ayant commis des
Condition 4 fautes similaires ont été traités
différemment

Les principes de proportionnalité et d'égalité de traitement entre salariés doivent étre respectés conformément aux

principes généraux du droit du travail luxembourgeois. La tracabilité des mesures disciplinaires antérieures renforce
la solidité de la procédure en cas de contestation.
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Modalités pratiques

En pratique, I'employeur doit adapter son approche selon le type de licenciement envisagé :

1. Licenciement pour faute grave (avec effet immédiat)

Aucune sanction préalable n'est
requise. L'employeur doit :

acompter de la

faits reprochés, leur date et leur
nature

procédure d'entretien préalable

mise a pied conservatoire

Etape Détail

Notifier le licenciement dans le délai d'un mois a compter de la
connaissance compléte des faits fautifs (article L.124-10, paragraphe
6)

Indiquer avec précision les faits reprochés, leur date et leur nature
dans la lettre de licenciement

Respecter la procédure d'entretien préalable si I'entreprise compte
150 salariés ou plus (article L.124-2)

Possibilité de prononcer une mise a pied conservatoire avec maintien
du salaire en attendant la notification du licenciement

2. Licenciement pour motif personnel non disciplinaire (avec préavis)

L'absence de sanctions antérieures n‘empéche pas le licenciement, mais la justification du motif doit étre :

e Objective : fondée sur des faits vérifiables et documentés

e Réelle : basée sur des éléments concrets et avérés

e Sérieuse : suffisamment grave pour justifier la rupture du contrat

L'employeur doit respecter la procédure d'entretien préalable pour les entreprises de 150 salariés ou plus, et peut

étre tenu de motiver le licenciement par écrit dans le mois suivant la demande du salarié (article L.124-5).

3. Licenciement pour motif économique

Aucune sanction préalable n'est pertinente car le licenciement n'est pas lié au comportement du salarié. La

procédure spécifique prévue aux articles L.166-1 et suivants s'applique, incluant notamment :

¢ Information et consultation de la délégation du personnel

e Négociation d'un plan social si nécessaire

e Respect des critéres de sélection des salariés a licencier

e Communication des informations obligatoires

Points de vigilance communs :
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Documenter systématiqguement les faits reprochés (notes de service, comptes rendus d'entretiens,
témoignages)

Assurer la tracabilité de tous les échanges écrits et oraux avec le salarié

Garantir un traitement équitable entre salariés placés dans des situations similaires

Respecter les délais Iégaux impératifs, sous peine de licenciement abusif

Pratiques et recommandations

Bien que la loi n'impose aucune gradation obligatoire des sanctions, il est fortement recommandé d'adopter une
politique disciplinaire claire et de privilégier, lorsque la gravité des faits le permet, des mesures progressives
avant d'envisager un licenciement :

Echelle de sanctions progressive recommandée :

. Avertissement verbal (avec note au dossier)
. Avertissement écrit (premiére occurrence)

. Blame écrit (récidive ou faute plus grave)

1

2

3

4. Mise a pied disciplinaire (selon convention collective)
5. Licenciement avec préavis (motif personnel non grave)
6

. Licenciement pour faute grave (effet immédiat)
Avantages d'une approche progressive :

Démonstration de la volonté de I'employeur de corriger le comportement avant de
rompre le contrat

Renforcement de la sécurité juridique en cas de contestation devant le tribunal du
travail

Constitution d'un dossier disciplinaire solide documentant I'historique du salarié
Respect du principe de proportionnalité examiné par la jurisprudence luxembourgeoise

En cas de contestation, le tribunal du travail examine la proportionnalité de la mesure au regard de plusieurs

critéres :



L'ancienneté du salarié dans I'entreprise

Le dossier disciplinaire antérieur (présence ou absence de sanctions)

La gravité objective des faits reprochés

Le contexte de commission de la faute

Le respect du principe d'égalité de traitement entre salariés

Bonnes pratiques RH :

Formaliser par écrit tout avertissement ou remarque disciplinaire avec accusé de réception

Conserver les preuves dans un dossier disciplinaire distinct et sécurisé

Respecter un délai raisonnable entre les différentes sanctions (éviter I'accumulation rapide)

Assurer une cohérence dans l'application des sanctions entre salariés

Prévoir dans le réglement intérieur ou la convention collective I'échelle des sanctions applicables



Cadre juridique

Référence Objet

Résiliation du contrat de travail avec préavis
Articles L.124-1 4 L.124-7 (procédure générale, entretien préalable,

notification, délais de préavis)

] Procédure d'entretien préalable obligatoire pour
Article L.124-2

les entreprises de 150 salariés ou plus

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

licenciement par I'employeur

Résiliation pour motif grave avec effet immédiat
Article L.124-10 (définition, procédure, délai d'un mois pour
invoquer la faute)

. Définition du licenciement abusif (absence de
Article L.124-11 . -
- motif réel et sérieux)

. . Licenciement pour motif économique (procédure
Articles L.166-1 et suivants o )
- spécifique, plan social)

) Interdiction des discriminations fondées sur un
Article L.251-1 . -
- motif prohibé

Reconnaissance du pouvoir disciplinaire de I'employeur encadré i . .
o ) o N ] Disposition applicable
par les principes de proportionnalité et de légalité des sanctions
Confirmation que l'absence de sanction préalable n'est pas en soi
un motif d'annulation du licenciement, mais peut étre prise en Disposition applicable

compte dans l'appréciation glob

Certaines conventions collectives peuvent prévoir des procédures
disciplinaires spécifiques ou une échelle de sanctions applicable Disposition applicable
dans le secteur concerné

Il est recommandé de consulter la convention collective applicable ) - )
s ] ) - o Disposition applicable
pour vérifier I'existence de dispositions particuliéres

L'absence d'obligation |égale de prononcer des sanctions préalables avant un licenciement n'exonére pas I'employeur de I'obligation

de:
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e Motiver précisément le licenciement avec des faits réels, objectifs et vérifiables
e Garantir I'égalité de traitement entre tous les salariés placés dans des situations similaires
e Respecter la procédure Iégale applicable selon la taille de I'entreprise et le type de licenciement
La tracgabilité des mesures disciplinaires et le respect scrupuleux de la procédure sont essentiels pour limiter les risques de

contestation et de requalification en licenciement abusif devant le tribunal du travail. En cas de doute sur la gravité des faits ou sur la

procédure a suivre, il est recommandé de consulter un conseiller juridique spécialisé en droit du travail luxembourgeois.

Le non-respect du délai d'un mois pour invoquer une faute grave (article L.124-10, paragraphe 6) prive I'employeur du droit de se
prévaloir des faits : le licenciement n'est pas nul, mais il perd son fondement et devient abusif, avec versement de dommages et

intéréts au salarié.

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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