piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment gérer I'ancienneté d'un salarié réintégré suite a un
licenciement nul au Luxembourg ?

Réponse courte

Lorsqu'un licenciement est déclaré nul par le tribunal du travail (protection spéciale violée, harcélement,
discrimination), le juge ordonne obligatoirement le maintien ou la réintégration du salarié dans I'entreprise si celui-Ci
en fait la demande. L'ancienneté est alors intégralement conservée et la période entre le licenciement et la
réintégration est assimilée a du temps de travail effectif. Le salarié retrouve tous ses droits comme si le contrat

n'avait jamais été interrompu.

Cette situation différe du licenciement abusif, ou la réintégration n'est qu'une simple recommandation que I'employeur
peut refuser moyennant indemnisation. Les cas de nullité concernent notamment les licenciements pendant la
période de protection maladie (Art. L.121-6), les délégués du personnel en mandat, les salariées enceintes, ou
les victimes de harcélement ayant dénonce les faits (Art. L.245-5). La conservation de I'ancienneté est un effet l1égal
automatique de la réintégration ordonnée par le juge, permettant au salarié de bénéficier de tous les avantages liés a
son ancienneté totale (congés supplémentaires, indemnité de départ future, préavis).

Définition

La réintégration désigne le retour obligatoire d'un salarié dans I'entreprise aprés I'annulation judiciaire de son
licenciement. Elle intervient uniquement dans les cas de nullité du licenciement prévus par la loi
luxembourgeoise, c'est-a-dire lorsque le licenciement viole une protection Iégale spéciale ou une liberté

fondamentale.

L'ancienneté représente la durée totale des services effectués par le salarié au sein de la méme entreprise. Elle
détermine de nombreux droits : indemnité de départ (Art. L.124-7), durée du préavis (Art. L.124-3), congés
supplémentaires, et autres avantages conventionnels.

Il convient de distinguer deux situations juridiques trés différentes au Luxembourg :

e Licenciement nul : Le juge ordonne le maintien/réintégration si le salarié le demande (Art. L.124-12(4)). L'employeur

ne peut refuser. Concerne les protections spéciales.

e Licenciement abusif : Le juge recommande la réintégration mais I'employeur peut refuser moyennant une indemnité

supplémentaire (Art. L.124-12(2)). Concerne I'absence de motifs valables.
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Questions fréquentes

Comment I'ancienneté est-elle conser vée lors d'uneréintégration suite a un licenciement nul ?

L'ancienneté est intégralement conservée et la période entre le licenciement et la réintégration est assimilée a du temps de travail effectif.
Le salarié retrouve tous ses droits comme si le contrat n‘avait jamais été interrompu, incluant les droits a congés supplémentaires,
I'indemnité de départ future calculée sur I'ancienneté totale, et la durée de préavis. Cette conservation est un effet Iégal automatique de la
réintégration ordonnée par le juge.

Qu'est-ce que laréintégration obligatoire d'un salarié au L uxembourg et dans quels cas s applique-t-elle ?

La réintégration obligatoire intervient uniguement lorsqu'un licenciement est déclaré nul par le tribunal du travail. Elle concerne les
salariés bénéficiant d'une protection spéciale : délégués du personnel en mandat, salariés en incapacité de travail pendant la période
protégée de 26 semaines, salariées enceintes, ou victimes de harcelement ayant dénoncé les faits. Le juge ordonne alors le maintien ou
la réintégration si le salarié en fait la demande, contrairement au licenciement abusif ou la réintégration n'est qu'une recommandation.

Quelles sont les obligations de I'employeur lors del'exécution d'une ordonnance deréintégration ?

L'employeur doit exécuter immédiatement la décision judiciaire en réintégrant le salarié a son poste ou a un poste équivalent. Il doit
reconstituer complétement la carriere du salarié, verser les salaires dus pour la période d'interruption, régulariser les cotisations sociales,
et traiter le salarié sur un strict pied d'égalité. Toute entrave a l'exécution de I'ordonnance expose I'employeur a des sanctions.

Quels sont lesdélais pour demander laréintégration en cas de licenciement nul ?

Les délais sont tres stricts et varient selon la situation : 15 jours pour les victimes de harcelement ayant dénoncé les faits, 1 mois pour les
délégués du personnel, et des délais spécifiques pour les autres protections. Le salarié doit introduire une requéte devant le président du
tribunal du travail dans ces délais. Le non-respect de ces délais rend la demande irrecevable, méme si le licenciement est effectivement
nul.

Conditions d’exercice

La conservation automatique de l'ancienneté lors d'une réintégration s'applique uniquement dans les cas de nullité

du licenciement :

Situations de nullité donnant droit & la réintégration obligatoire :

Licenciement d'un salarié en incapacité de travail pendant la période protégée de 26 semaines (Art. L.121-6,
alinéa 5)

Licenciement d'un délégué du personnel titulaire ou suppléant en mandat actif ou dans les 6 mois suivant la
fin du mandat (délai de 1 mois pour saisir le juge)

Licenciement d'une salariée enceinte ou en congé de maternité (protection absolue)

Licenciement d'un salarié victime de harcelement ayant dénoncé les faits (Art. L.245-5, délai de 15 jours pour

saisir le juge)

e Licenciement en violation d'une liberté fondamentale ou constitutive d'une discrimination (Art. L.251-1)
Procédure pour obtenir la réintégration :

Le salarié doit introduire une requéte devant le président du tribunal du travail dans les délais Iégaux stricts (15
jours ou 1 mois selon les cas) pour faire constater la nullité et demander son maintien ou sa réintégration. Le non-

respect de ces délais rend la demande irrecevable.

Effets automatiques de la réintégration ordonnée :
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Conservation intégrale de lI'ancienneté acquise avant le licenciement nul

Assimilation de la période d'interruption a du temps de travail effectif

Maintien de tous les droits d'ancienneté pour le calcul des avantages futurs

Versement des salaires non percus entre le licenciement et la réintégration (indemnisation de la période

d'éviction)

Modalités pratiques
Pour le service RH lors d'une réintégration judiciaire :
1. Exécution immédiate de la décision judiciaire

e Respecter strictement le jugement du tribunal du travalil
e Réintégrer le salarié a son poste ou a un poste équivalent

¢ Ne jamais entraver I'exécution de I'ordonnance sous peine de sanctions
2. Reconstitution complete de la carriéere

e Recalculer I'ancienneté totale en incluant la période d'interruption
e Mettre & jour tous les systémes informatiques RH avec la date d'embauche initiale
e Reconstituer les droits a congés supplémentaires liés a I'ancienneté

e Actualiser les projections d'indemnité de départ future
3. Régularisation financiere

e Verser les salaires dus pour la période entre le licenciement et la réintégration
e Déduire les revenus éventuellement pergus pendant cette période si I'employeur en fait la demande au juge
e Régulariser les cotisations sociales et fiscales auprés du CCSS

e Documenter toutes les opérations de régularisation
4. Obligations administratives

e Mettre a jour le registre du personnel (ne jamais supprimer I'entrée initiale)
o Rétablir le salarié dans ses droits complets (mutuelle, prévoyance, avantages)
¢ Informer les instances représentatives de la réintégration si elles existent

e Conserver la tracabilité compléete du dossier pour audits futurs
5. Gestion des relations de travail

e Organiser un entretien de reprise avec le salarié
e S'assurer que le poste de travail est disponible et adapté
e Prévenir toute mesure de rétorsion ultérieure (risque de nouveau contentieux)

e Former les managers a la situation pour éviter les discriminations indirectes
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Pratiques et recommandations

Prévention des litiges :

o Vérifier systématiquement avant tout licenciement si le salarié bénéficie d'une protection spéciale

e Consulter un avocat spécialisé en droit du travail luxembourgeois avant de licencier un délégué du personnel
ou un salarié en arrét maladie

e Documenter rigoureusement tous les motifs de licenciement pour éviter les annulations
Traitement des réintégrations :

e Exécuter les décisions judiciaires rapidement et de bonne foi
¢ Ne jamais tenter de contourner une ordonnance de réintégration (risque pénal)
e Traiter le salarié réintégré sur un strict pied d'égalité avec ses collégues

« Eviter toute attitude pouvant étre interprétée comme du harcélement post-réintégration
Audit des anciennetés :

Mettre en place une procédure de contrdle annuel des anciennetés

Vérifier la cohérence entre les dates d'embauche et les droits attribués

Former les responsables RH sur les effets juridiques des réintégrations

Archiver tous les jugements ordonnant des réintégrations dans les dossiers personnels
Egalité de traitement :

e Garantir que le salarié réintégré bénéficie de tous les avantages accordés aux autres salariés de méme
ancienneté

¢ Ne pas discriminer le salarié réintégré dans l'attribution des formations, promotions ou augmentations

e Appliquer strictement le principe d'égalité prévu a I'Art. L.241-1 du Code du travail
Protection des données personnelles :

e Traiter les données médicales avec la plus grande confidentialité (RGPD)
e Limiter l'accés aux informations relatives au contentieux

¢ Informer le salarié de ses droits d'accés et de rectification de ses données

Cadre juridique

Code du travail luxembourgeois :
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e Art. L.121-6 (alinéa 5) : Nullité du licenciement pendant la période de protection maladie et réintégration sur
demande du salarié

e Art. L.124-3 : Durées de préavis en fonction de I'ancienneté de service
e Art. L.124-7 : Indemnité de départ calculée selon I'ancienneté (de 1 & 12 mois de salaire)

e Art. L.124-12 (paragraphe 2) : Licenciement abusif - recommandation de réintégration (employeur peut
refuser)

e Art. L.124-12 (paragraphe 4) : Nullité du licenciement - ordre de maintien/réintégration obligatoire -
disposition centrale pour cette fiche

e Art. L.241-1 : Principe d'égalité de traitement entre salariés

e Art. L.245-5 : Protection contre le licenciement des victimes de harcélement ayant dénoncé les faits

e Art. L.251-1 : Interdiction des discriminations dans les relations de travail

e Art. 2059 a 2066 du Code civil : Exécution forcée en nature et astreintes applicables aux ordonnances de
réintégration

Protection des délégués du personnel :

e Art. L.415-9 : Nullité du licenciement des délégués pendant leur mandat et 6 mois apres

e Art. L.415-10 : Procédure de constatation de nullité et réintégration (délai d'1 mois)
Autres textes :

e Reglement (UE) 2016/679 (RGPD) : Protection des données personnelles du salarié
e Loi du ler ao(t 2018 sur la protection des données a caractére personnel

e Convention OIT n°158 : Protection contre le licenciement injustifié (ratifiée par le Luxembourg)

La distinction entre licenciement nul et licenciement abusif est fondamentale au Luxembourg. Seule la nullité permet une
réintégration obligatoire avec conservation automatique de I'ancienneté. Dans les cas d'abus, la réintégration est facultative et
I'employeur peut préférer payer une indemnité supplémentaire. Les délais de recours sont trés courts (15 jours ou 1 mois) et leur non-
respect rend toute demande irrecevable. Un accompagnement juridique spécialisé est impératif dés qu'un licenciement touche un

salarié bénéficiant d'une protection spéciale.

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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