piXie- |IA RH au Luxembourg

Un salarié peut-il étre licencié pour des propos tenus sur les
réseaux sociaux ?

Réponse courte

Un employeur peut licencier un salarié pour des propos tenus sur les réseaux sociaux uniguement si ces propos
constituent une cause réelle et sérieuse conformément a l'article L.124-11 du Code du travail luxembourgeois. Les
propos doivent étre objectivement vérifiables, suffisamment graves et en lien direct avec la relation de travail. lls
doivent porter préjudice a I'employeur, a I'entreprise, a sa réputation ou a des tiers liés a l'entreprise.

Le caractére public ou privé des publications est déterminant : seules les publications accessibles a un public étendu
ou non restreint peuvent justifier une sanction disciplinaire. Les propos échangés dans un cadre privé (groupe fermé,
parametres de confidentialité restrictifs) relevent de la vie privée et ne peuvent généralement pas fonder un
licenciement. L'employeur doit respecter scrupuleusement la procédure légale luxembourgeoise : entretien préalable
dans les entreprises de 150 salariés et plus, notification écrite des motifs précis, respect des délais |égaux, et collecte
loyale des preuves dans le respect du RGPD et de la protection de la vie privée (articles L.261-1 et suivants).

La gravité des faits est appréciée au cas par cas : injures publiques, diffamation, divulgation d'informations
confidentielles, atteinte a la réputation de I'entreprise ou manquement a I'obligation de loyauté. Le licenciement doit
étre strictement proportionné a la faute commise. En lI'absence de jurisprudence luxembourgeoise abondante sur ce
sujet spécifique, les employeurs doivent privilégier la prudence et documenter précisément chaque situation avant

d'engager une procédure disciplinaire.
Définition

Les propos tenus sur les réseaux sociaux désignent toute expression, publication, commentaire, partage ou
interaction effectuée par un salarié sur des plateformes numériques telles que Facebook, LinkedIn, X
(anciennement Twitter), Instagram, TikTok ou autres supports similaires. Ces propos peuvent concerner
directement ou indirectement I'employeur, les collegues, l'organisation du travalil, les clients, les partenaires
commerciaux ou tout sujet susceptible d'affecter I'image ou les intéréts de I'entreprise.

Au Luxembourg, I'employeur peut prendre en compte ces propos lorsqu'ils sont de nature a compromettre le bon
fonctionnement de I'entreprise, sa réputation commerciale, la confidentialité des informations ou la confiance
nécessaire au maintien du contrat de travail. La distinction entre sphére privée et sphéere publique dépend
essentiellement du paramétrage de confidentialité choisi par le salarié et de l'accessibilité effective des contenus

publiés.
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Questions fréquentes

Comment I'employeur peut-il collecter des preuves de propos litigieux sur lesréseaux sociaux ?

La collecte des preuves doit respecter les principes de loyauté, proportionnalité et tracabilité. Seules les publications manifestement
publiques peuvent étre utilisées comme preuves. L'employeur ne peut pas recourir a des stratagemes déloyaux (faux profils,
contournement des parametres de confidentialité) sous peine d'irrecevabilité devant les juridictions luxembourgeoises.

Queélle procédurel'employeur doit-il respecter pour licencier un salarié pour des propos sur lesréseaux sociaux ?
L'employeur doit respecter scrupuleusement la procédure Iégale : entretien préalable obligatoire dans les entreprises de 150 salariés et
plus, notification écrite des motifs précis, respect des délais Iégaux, et collecte loyale des preuves dans le respect du RGPD. La charge
de la preuve incombe intégralement a I'employeur.

Quelles conditions doivent étreremplies pour justifier un licenciement basé sur des publications sur lesréseaux sociaux ?
Les propos doivent avoir été effectivement publiés par le salarié, étre accessibles a un public déterminé ou indéterminé (publications
publiques), et causer un préjudice réel ou potentiel a I'employeur. Le caractére public des propos est essentiel : les messages privés ou
dans des groupes fermés relevent généralement de la vie privée protégée.

Un employeur peut-il licencier un salarié pour des propostenus sur lesréseaux sociaux au L uxembourg ?

Oui, un employeur peut licencier un salarié pour des propos tenus sur les réseaux sociaux, mais uniquement si ces propos constituent
une cause réelle et sérieuse selon l'article L.124-11 du Code du travail luxembourgeois. Les propos doivent étre objectivement
vérifiables, suffisamment graves, en lien direct avec la relation de travail et porter préjudice a I'employeur ou a I'entreprise.

Conditions d’exercice

Le licenciement fondé sur des propos tenus sur les réseaux sociaux doit impérativement reposer sur une cause
réelle et sérieuse au sens de l'article L.124-11 du Code du travail luxembourgeois. Cette cause doit étre objective,
vérifiable et suffisamment grave pour justifier la rupture du contrat de travail. Le lien avec la relation de travail doit
étre clairement établi.

Les conditions cumulatives suivantes doivent étre remplies pour qu'un licenciement soit justifié : les propos doivent
avoir été effectivement publiés par le salarié (authenticité vérifiée), étre accessibles a un public déterminé ou
indéterminé (publications publiques ou largement diffusées), et étre de nature a causer un préjudice réel ou potentiel
a I'employeur, a I'entreprise ou a des tiers. Le caractere public des propos est essentiel : des messages échangés
au sein d'un groupe fermé de quelques personnes relévent généralement de conversations privées protégees.

L'employeur doit garantir le respect de I'égalité de traitement entre salariés (article L.121-6) et la protection de la
vie privée conformément aux articles L.261-1 a L.261-4 du Code du travail. L'obligation de loyauté du salarié

(article L.245-2) s'applique a l'expression sur les réseaux sociaux, mais ne peut justifier une surveillance
systématique de la vie privée.

La gravité des propos est appréciée selon plusieurs critéres : injures publiques, diffamation caractérisée, divulgation
d'informations confidentielles ou stratégiques, incitation a la haine, dénigrement de I'entreprise ou atteinte grave a sa
réputation. L'intention du salarié, le contexte de publication, le caractére isolé ou répété des faits, et I'impact effectif
sur I'entreprise sont également pris en compte par les juridictions du travail luxembourgeoises.

2 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-11
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-4
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_245-2

Modalités pratiques

Avant d'engager toute procédure de licenciement, I'employeur doit réaliser une analyse circonstanciée et
documentée des faits reprochés. Cette analyse doit porter sur l'authenticité des propos (vérification de l'identité de
l'auteur), leur accessibilité réelle (parametres de confidentialité, nombre de destinataires potentiels), leur contenu
précis et leur impact avéré ou prévisible sur I'entreprise.

La collecte des preuves doit respecter des principes stricts de loyauté, de proportionnalité et de tracabilité
conformément au RGPD et aux articles L.261-1 et suivants du Code du travail. Seules les publications
manifestement publiques ou accessibles sans contournement des paramétres de confidentialité peuvent étre
utilisées comme preuves. L'employeur ne peut pas recourir a des stratagemes déloyaux (faux profils, usurpation
d'identité, sollicitation de tiers pour accéder a des contenus privés) pour obtenir des preuves, sous peine
d'irrecevabilité devant les juridictions luxembourgeoises.

Dans les entreprises de 150 salariés et plus, I'employeur doit convoquer le salarié a un entretien préalable
conformément a l'article L.124-2 du Code du travail. La convocation doit étre effectuée par lettre recommandée ou
par écrit avec récépisseé, en précisant les faits reprochés, la nature exacte des propos litigieux, leur contexte de
publication et leur diffusion. Une copie de la convocation doit étre transmise a la délégation du personnel ou, a
défaut, a I'Inspection du Travail et des Mines (ITM).

Le licenciement doit étre motivé par écrit avec une précision maximale conformément a l'article L.124-5 du Code

du travail : identification exacte des propos incriminés, date et plateforme de publication, accessibilité des contenus,

préjudice causé ou potentiel, et justification juridique de la décision. La notification s'effectue par lettre recommandée
ou par remise en main propre avec signature du double par le salarié.

En cas de contestation, la charge de la preuve incombe intégralement a I'employeur (article L.124-11). L'employeur
doit pouvoir démontrer le caractére réel, sérieux et proportionné des motifs invoqués. Les juridictions
luxembourgeoises apprécient souverainement la gravité des faits et la conformité de la procédure suivie.

Pratiques et recommandations

Il est vivement recommandé d'intégrer dans le réglement intérieur ou dans une charte d'utilisation des outils
numériques des dispositions claires relatives a I'usage des réseaux sociaux par les salariés. Ces documents doivent
rappeler les obligations de loyauté, de confidentialité, de discrétion professionnelle et de respect de I'image de
I'entreprise, sans porter atteinte excessive a la liberté d'expression des salariés.

Les responsables RH doivent organiser des séances d'information et de sensibilisation pour les salariés sur les
risques juridiques liés a la publication de contenus en ligne, les limites de la liberté d'expression dans le contexte
professionnel, et les conséquences disciplinaires possibles en cas de manquement. Une communication préventive
claire permet de réduire significativement les risques contentieux.
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En présence de propos litigieux, I'employeur doit procéder a une évaluation méthodique avant toute décision :
gravité objective des propos, caractere isolé ou répété, intention apparente du salarié, préjudice effectif ou potentiel
pour l'entreprise, contexte relationnel (conflit préexistant, période sensible), et proportionnalité de la sanction
envisagée. Une approche graduelle doit étre privilégiée : dans de nombreux cas, un avertissement ou une sanction

disciplinaire moins sévere peut étre plus approprié que le licenciement.

Le recours au licenciement doit rester une mesure exceptionnelle, strictement proportionnée a la gravité de la faute
commise. Les juridictions luxembourgeoises examinent avec attention la proportionnalité de la sanction au regard de
I'ensemble des circonstances. Il est impératif de documenter chaque étape du processus disciplinaire et de garantir
la tracabilité compléte des décisions prises, en conformité avec les obligations Iégales et les principes de bonne

administration de la preuve.

En I'absence de jurisprudence luxembourgeoise établie sur la question spécifique des réseaux sociaux, les
employeurs doivent faire preuve de prudence maximale et privilégier systématiquement la consultation de conseils
juridigues spécialisés avant d'engager une procédure de licenciement fondée sur des publications numérigues.



Cadre juridique

e Articles L.124-2 a L.124-7 du Code du travail Procédure de licenciement avec préavis, entretien préalable dans les

entreprises de 150 salariés et plus, motivation écrite des motifs de licenciement, délais de notification.

e Article L.124-10 du Code du travail Licenciement avec effet immédiat pour motif grave, conditions d'application,

procédure de natification et de motivation écrite obligatoire.

e Article L.124-11 du Code du travail Définition du licenciement abusif, exigence de motifs réels et sérieux liés a l'aptitude,

a la conduite du salarié ou aux nécessités de fonctionnement de I'entreprise, charge de la preuve incombant a I'employeur.

e Article L.121-6 du Code du travail Principe d'égalité de traitement entre salariés, interdiction de discrimination dans

I'application des sanctions disciplinaires.

e Articles L.261-1 & L.261-4 du Code du travail Protection de la vie privée des salariés, respect des données a caractére

personnel, limites au contrdle et & la surveillance par I'employeur.

e Article L.245-2 du Code du travail Obligation de loyauté du salarié envers son employeur, limites et modalités

d'application dans le contexte des réseaux sociaux.

e Réglement (UE) 2016/679 (RGPD) Principes de licéité, loyauté, transparence, proportionnalité et limitation de la finalité

dans la collecte et le traitement des preuves numériques, obligation de respect des droits des personnes concernées.

e Loidu ler aolt 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractére
personnel Transposition luxembourgeoise du RGPD, regles spécifiques applicables au traitement des données des

salariés.

e Article 8 de la Convention européenne des droits de I'homme Droit au respect de la vie privée et familiale, limitations

admissibles en cas de diffusion volontaire dans I'espace public, interprétation par les juridictions luxembourgeoises.

e Jurisprudence luxembourgeoise Jurisprudence du Tribunal du travail et de la Cour d'appel relative a la protection de la
vie privée au travail, a la recevabilité des preuves obtenues de maniére déloyale, et a I'appréciation du caractére réel et

sérieux des motifs de licenciement.

Attention : absence de jurisprudence luxembourgeoise spécifique établie

A ce jour, il n'existe pas de jurisprudence luxembourgeoise abondante et établie portant spécifiquement sur le licenciement fondé sur
des propos tenus sur les réseaux sociaux. Les employeurs doivent donc se référer aux principes généraux du droit du travail

luxembourgeois en matiére de licenciement et de protection de la vie privée.
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L'absence de politique interne claire et écrite sur l'utilisation acceptable des réseaux sociaux peut considérablement fragiliser la
position de I'employeur en cas de contentieux devant le Tribunal du travail. Il est essentiel de formaliser les regles applicables dans un
réglement intérieur ou une charte numérique, d'informer régulierement et explicitement les salariés sur leurs obligations
professionnelles en matieére de communication numérique, et de garantir la tragabilité compléte et la loyauté de toutes les procédures

disciplinaires engagées.

Les preuves obtenues de maniére illicite, disproportionnée ou déloyale sont irrecevables devant les juridictions luxembourgeoises.
Toute surveillance systématique, toute tentative de contournement des parameétres de confidentialité ou tout stratagéme pour accéder
a des contenus privés expose I'employeur a un risque majeur d'irrecevabilité de ses preuves et de condamnation pour licenciement

abusif.

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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