piXie- |IA RH au Luxembourg

Quels préjudices peuvent étre indemnisés en cas de rupture
abusive ?

Réponse courte

En cas de rupture abusive du contrat de travail au Luxembourg, le salarié peut obtenir une indemnisation pour deux
types principaux de préjudices : le préjudice matériel (perte de revenus) et le préjudice moral (atteinte a la dignité,
a I'nonneur et a la réputation professionnelle).

Le préjudice moral englobe notamment 'atteinte portée a la réputation professionnelle du salarié lorsque la
rupture intervient dans des circonstances vexatoires, humiliantes ou diffamatoires, ou lorsque I'employeur diffuse
des informations dénigrantes. Ce préjudice couvre les soucis liés a la perte d'emploi, l'atteinte a la dignité et les
difficultés de recherche d'un nouvel emploi causées par la dégradation de I'image professionnelle.

Pour obtenir une indemnisation, le salarié doit démontrer |'existence du préjudice et établir un lien de causalité
direct avec la rupture abusive. Le tribunal du travail apprécie souverainement le montant de I'indemnisation selon la
gravité de la faute de I'employeur, I'ampleur de I'atteinte et les conséquences subies.

Définition

La rupture abusive désigne le licenciement sans motif réel et sérieux ou contraire aux dispositions légales, tel
gue défini aux articles L.124-11 et suivants du Code du travail. Cette rupture ouvre droit a réparation des

préjudices subis par le salarié.

Le préjudice matériel correspond a la perte de revenus subie par le salarié entre la fin du contrat et le moment
ou il retrouve un emploi ou aurait di raisonnablement en retrouver un. Il s'agit d'un dommage économique

guantifiable.

Le préjudice moral englobe I'ensemble des atteintes non patrimoniales subies par le salarié, incluant :

L'atteinte a la dignité du travailleur

Les soucis psychologiques liés a la perte d'emploi

L'atteinte a la réputation professionnelle et a I'honneur

Les difficultés de réinsertion causées par la dégradation de I'image professionnelle

e Le stress lié a la recherche d'un nouvel emploi dans un contexte de réputation ternie

L'atteinte a la réputation professionnelle constitue une composante du préjudice moral lorsque les circonstances
ou modalités de la rupture nuisent a la perception du salarié par des tiers (collegues, employeurs potentiels,

secteur professionnel).
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Questions fréquentes

Comment lestribunaux luxembour geois évaluent-ils le montant del'indemnisation pour pré&udice moral ?

Le montant est souverainement apprécié par le tribunal du travail en fonction de la gravité de la faute de I'employeur, de I'ampleur de la
diffusion des informations préjudiciables, des conséquences subies par le salarié, de son age et ancienneté, de sa situation familiale et
des difficultés de réinsertion sur le marché du travail.

Comment prouver une atteinte a laréputation professionnelle suite a un licenciement abusif ?

Pour prouver une atteinte a la réputation professionnelle, le salarié doit apporter des éléments concrets : témoignages attestant de
propos dénigrants, documents écrits portant atteinte, preuves de diffusion d'informations préjudiciables aupres de tiers, refus d'embauche
liés aux circonstances du licenciement, ou circonstances vexatoires et humiliantes de la rupture.

Dans quel délai peut-on demander une indemnisation pour rupture abusive au L uxembourg ?

La demande d'indemnisation doit étre formulée dans un délai de 3 mois a compter de la notification du licenciement ou de sa motivation
devant le tribunal du travail. Ce délai peut étre interrompu par une réclamation écrite aupres de I'employeur, qui fait alors courir un
nouveau délai d'1 an.

Quelstypes de préjudices peuvent étre indemnisés en casde rupture abusive du contrat detravail au L uxembourg ?

En cas de rupture abusive au Luxembourg, le salarié peut obtenir une indemnisation pour deux types principaux de préjudices : le
préjudice matériel (perte de revenus effective) et le préjudice moral (atteinte a la dignité, a I'nonneur et a la réputation professionnelle).
Ces deux chefs de préjudice sont distincts et cumulables.

Conditions d’exercice

Pour qu'un préjudice soit reconnu et indemnisé par les juridictions luxembourgeoises, plusieurs conditions doivent
étre réunies :

1. Caractere abusif de la rupture
La rupture du contrat de travail doit étre jugée abusive au sens de l'article L.124-11 du Code du travail, c'est-a-dire :

e Sans motif réel et sérieux lié a I'aptitude ou la conduite du salarié
¢ Non fondée sur les nécessités de fonctionnement de l'entreprise

¢ Ou contraire aux dispositions légales
2. Preuve du préjudice

Le salarié doit démontrer I'existence effective du préjudice allégué. Selon les principes généraux de la
responsabilité civile (article 1382 du Code civil), le préjudice ne se présume pas.

Pour le préjudice matériel :

¢ Justification des recherches actives d'emploi (candidatures, inscriptions ADEM, entretiens)
e Démonstration de la perte de revenus effective

e Preuve des efforts pour minimiser le dommage

Pour le préjudice moral incluant I'atteinte a la réputation :
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Eléments objectifs attestant de I'atteinte & la dignité ou & la réputation

Circonstances vexatoires, humiliantes ou diffamatoires de la rupture

Diffusion d'informations dénigrantes par I'employeur (témoignages, documents, communications)

Impact sur la carriere : refus d'embauche, difficultés accrues de réinsertion, perte de crédibilité

professionnelle
3. Lien de causalité

Un lien de causalité direct doit étre établi entre la rupture abusive et le préjudice allégué. Le préjudice doit résulter
directement de la faute de I'employeur, et non d'autres circonstances.

Modalités pratiques
Procédure et demande d'indemnisation

La demande d'indemnisation doit étre formulée dans le cadre de la procédure prud'homale, devant le tribunal du
travail compétent.

Délais de recours :

e 3 mois a compter de la naotification du licenciement ou de sa motivation (article L.124-11, paragraphe 2)

e Ce délai peut étre interrompu par une réclamation écrite auprés de I'employeur, qui fait courir un nouveau délai
d'lan

Eléments de preuve a présenter

Pour le préjudice matériel :

Justificatifs de recherche d'emploi active (lettres de candidature, convocations, inscriptions ADEM)

Bulletins de salaire de I'ancien emploi

Attestations d'indemnités de chdmage percues

Preuve du différentiel de rémunération si nouvel emploi moins rémunéré
Pour le préjudice moral incluant l'atteinte a la réputation :

e Témoignages attestant de propos dénigrants ou de circonstances humiliantes

Documents écrits : courriers, e-mails, communications internes ou externes portant atteinte

Preuves de diffusion d'informations préjudiciables aupres de tiers (clients, partenaires, médias, secteur
professionnel)

Refus d'embauche ou réactions négatives d'employeurs potentiels faisant référence aux circonstances du

licenciement

Attestations médicales en cas de conséquences psychologiques graves

Montant de lI'indemnisation
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Le montant est souverainement apprécié par le tribunal du travail en fonction :

e De la gravité de la faute de I'employeur

De I'ampleur de la diffusion des informations préjudiciables

Des conséquences subies par le salarié (durée du chdbmage, impact sur la carriére)

De I'age et ancienneté du salarié
e De la situation familiale et des responsabilités du salarié

e Des difficultés de réinsertion sur le marché du travail

Les indemnités pour préjudice moral peuvent s'ajouter aux indemnités pour préjudice matériel, ces deux chefs de
préjudice étant distincts et cumulables.

Recours de I'Etat

En application de l'article L.521-4, paragraphe 5 du Code du travail, 'employeur condamné peut étre tenu de
rembourser au Fonds pour I'emploi les indemnités de chdmage versées au salarié pour les périodes couvertes par

les salaires ou indemnités dues suite au jugement.

Pratiques et recommandations
Pour les employeurs : prévention des risques
Confidentialité et neutralité des communications

Il est essentiel de veiller a la confidentialité et a la neutralité de toutes les communications relatives a la rupture du

contrat de travail :

Limiter la diffusion des informations au strict nécessaire

Ne communiquer les motifs du licenciement qu'aux personnes habilitées

S'abstenir de tout commentaire dépréciatif en interne ou en externe

Respecter la protection des données personnelles (articles L.261-1 et suivants, RGPD)

Documentation et tracabilité

Documenter précisément les motifs de la rupture avec des faits objectifs

Conserver les preuves des procédures suivies et des échanges

Assurer une tracabilité compléte des décisions et communications

Respecter les obligations de forme (entretien préalable si applicable, notification écrite, motivation)

Formation des managers et RH
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e Former les responsables a la gestion respectueuse des procédures de rupture
e Eviter tout comportement vexatoire ou humiliant lors de I'entretien de licenciement
e Veiller a I'égalité de traitement (article L.251-1 du Code du travail)

e Consulter un avis juridique en cas de doute sur la licéité d'une communication
Communication externe

¢ Ne jamais diffuser publiguement les motifs d'un licenciement
e Répondre de maniere neutre aux demandes de références professionnelles
e S'abstenir de tout propos dénigrant aupres de clients, partenaires ou médias

e En cas de demande de renseignements d'un futur employeur, se limiter aux faits objectifs (dates, fonction)
Pour les salariés : constitution du dossier
Collecte de preuves

e Documenter toutes les circonstances vexatoires ou humiliantes (dates, témoins)
e Conserver tous les écrits liés au licenciement (lettres, e-mails, attestations)
¢ Recueillir des témoignages de collégues si nécessaire

e Photographier ou conserver toute communication publique préjudiciable
Recherche active d'emploi

e S'inscrire immédiatement comme demandeur d'emploi auprés de 'ADEM
o Effectuer des recherches nombreuses et variées dans tous les secteurs
e Conserver les preuves de toutes les candidatures (copies, accusés de réception)

e Documenter les refus d'embauche liés a la réputation ternie
Assistance juridique

e Consulter rapidement un avocat spécialisé en droit du travail
e Respecter les délais de recours (3 mois pour I'action en réparation)

e Préparer un dossier complet avant l'introduction de I'action

Cadre juridique

Code du travail luxembourgeois
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Articles L.124-11 a L.124-13 : Définition de la rupture abusive, procédure de recours et modalités

d'indemnisation

Article L.124-11, paragraphe 1 : Définition du licenciement abusif comme acte socialement et
économiguement anormal

Article L.124-12, paragraphe 1 : Condamnation de I'employeur au versement de dommages et intéréts
"compte tenu du dommage subi par le salarié du fait de son licenciement"

Article L.251-1 : Principe d'égalité de traitement et interdiction de discrimination

Articles L.261-1 et suivants : Protection des données a caractére personnel dans le cadre de la relation de
travail

Article L.521-4, paragraphe 5 : Remboursement au Fonds pour I'emploi des indemnités de chémage
Code civil luxembourgeois

e Article 1382 : Responsabilité civile délictuelle - "Tout fait quelconque de 'homme, qui cause a autrui un
dommage, oblige celui par la faute duquel il est arrivé, a le réparer”

Jurisprudence constante

La jurisprudence luxembourgeoise reconnait deux catégories principales de préjudices indemnisables :

1. Préjudice matériel : perte de revenus effective en lien causal direct avec la rupture abusive, sous réserve de justifier de

recherches actives d'emploi

2. Préjudice moral : incluant I'atteinte a la dignité, a I'nonneur, a la réputation professionnelle, ainsi que les soucis liés a la

perte d'emploi et a la recherche d'un nouvel emploi
Le montant des indemnités est apprécié ex aequo et bono par les tribunaux en fonction des circonstances de
chaque espéce.
Reglement général sur la protection des données (RGPD)

Les obligations en matiere de protection des données personnelles s'appliquent pleinement aux communications
relatives au licenciement, limitant la diffusion d'informations sur le salarié.

Au Luxembourg, la distinction entre "préjudice matériel" et "préjudice moral" est la classification juridique reconnue. L'atteinte a la
réputation professionnelle reléve du préjudice moral et non d'une catégorie autonome de "préjudice d'image" qui n'existe pas en tant

que telle dans la jurisprudence luxembourgeoise.

La charge de la preuve de la matérialité et du caractére réel et sérieux des motifs incombe a I'employeur (article L.124-11,

paragraphe 3), mais la preuve de l'existence et de I'ampleur du préjudice incombe au salarié.

Une simple allégation d'atteinte a la réputation ne suffit pas : le salarié doit apporter des éléments concrets et objectifs

(témoignages, documents, preuves de diffusion) pour établir le préjudice moral.
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L'employeur doit veiller a I'encadrement humain et respectueux des procédures de rupture et a la tracabilité des communications

pour limiter les risques de contentieux et de condamnation pour préjudice moral aggravé.

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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