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Une sanction disciplinaire peut-elle justifier un licenciement
ultérieur ?

Réponse courte

Oui, une sanction disciplinaire antérieure peut étre invoquée pour justifier un licenciement ultérieur, & condition que
les faits ayant motivé cette sanction soient documentés par écrit et conservés au dossier du salarié. L'article L.124-
10, 86 précise qu'un fait ou une faute antérieure peut étre invoqué a I'appui d'un nouveau fait ou d'une nouvelle
faute, méme au-dela du délai d'un mois.

Cependant, la sanction antérieure ne peut pas, a elle seule, fonder un licenciement : il faut un nouveau fait fautif
qui, combiné aux antécédents, démontre I'impossibilité de maintenir la relation de travail. La gradation des
sanctions joue un réle déterminant : le tribunal du travail vérifie que I'employeur a appliqué des mesures
progressives avant de recourir au licenciement. Un licenciement prononcé sans gradation préalable risque d'étre
qualifié d'abusif.

Définition

La gradation des sanctions est le principe selon lequel I'employeur doit, sauf faute grave immédiate, appliquer des
mesures disciplinaires de sévérité croissante avant de recourir au licenciement. Ce principe, bien que non codifié
en droit luxembourgeois, est régulierement retenu par la jurisprudence du tribunal du travail pour apprécier le

caractere proportionné du licenciement.

Questions fréquentes

Comment I'employeur doit-il constituer un dossier disciplinaire solide ?

Il doit formaliser chaque sanction par écrit, I'archiver au dossier avec accusé de réception, et mentionner les antécédents dans la lettre de
licenciement. Cette tracabilité est essentielle pour démontrer la proportionnalité en cas de contestation.

Mon employeur doit-il respecter une gradation des sanctions avant delicencier ?

Oui, sauf en cas de faute grave immédiate, la jurisprudence luxembourgeoise exige une gradation progressive : avertissement, blame,
mise a pied, puis licenciement. Un licenciement sans antécédent documenté risque fortement d'étre qualifié d'abusif.

Un avertissement passé peut-il justifier mon licenciement au L uxembourg ?

Oui, une sanction antérieure peut étre invoquée a I'appui d'un nouveau fait fautif pour justifier un licenciement. L'article L.124-10, 86
permet cette invocation, mais il faut obligatoirement un nouveau manquement récent : la sanction passée ne peut pas a elle seule fonder
le licenciement.

Un salarié peut-il érelicencié aprésun simple avertissement au Luxembourg ?

Non, en principe : sauf faute grave immédiate, il est rare que le tribunal valide un licenciement aprés un seul avertissement. L'employeur
doit démontrer une gradation cohérente et un nouveau fait suffisamment sérieux pour justifier la rupture.

1 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-10
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-10

Conditions d’exercice

Un employeur peut ressortir un avertissement vieux de deux ans pour étayer un licenciement, a condition qu'un

nouveau fait fautif vienne relancer la chronologie : sans élément récent, les antécédents restent lettre morte.

Condition Détail

Nouveau fait fautif Un fait récent doit étre a 'origine de la procédure de licenciement
Antécédents documentés Les sanctions précédentes doivent étre écrites et conservées au dossier
Cohérence de la gradation L'employeur doit avoir appliqué des sanctions progressives
Proportionnalité globale Le licenciement doit étre proportionné a I'ensemble du comportement fautif
Délai raisonnable Les sanctions anciennes ne doivent pas étre périmées (RGPD)

Méme nature de faute La cohérence entre les fautes antérieures et le nouveau fait est appréciée

Modalités pratiques

La lettre de licenciement doit reprendre noir sur blanc I'historique des sanctions antérieures ; a défaut, le tribunal
considére généralement que ces faits ne peuvent plus étre invoqués utilement.

Action Détail

Formaliser chaque sanction Notification écrite avec description précise des faits

Archiver au dossier Conservation systématique avec accusé de réception
Mentionner les antécédents Rappeler les sanctions précédentes dans la lettre de licenciement
Respecter la gradation Avertissement ? blame ? mise a pied ? licenciement

Veérifier la prescription S'assurer que les sanctions invoquées ne sont pas périmées

Pratiques et recommandations

Pensez le dossier disciplinaire comme un récit qui devra convaincre un juge deux ans plus tard : chaque sanction
formalisée par écrit devient un chapitre exploitable, chaque recadrage resté oral disparait du dossier. Quand un
nouveau fait survient, ressortez les antécédents et vérifiez trois points avant de proposer la rupture : leur
formalisation écrite, leur cohérence de nature avec le nouveau manquement et leur non-péremption au regard de la
durée de conservation applicable.



Au moment de rédiger la lettre, reprenez noir sur blanc I'historigue — dates des sanctions, faits visés — puis

articulez-le avec le fait déclencheur récent : c'est cette combinaison qui démontre la proportionnalité de la mesure.

Un licenciement fondé sur les seuls antécédents, sans élément nouveau, sera écarté.

Ne licenciez pas aprés un unigue avertissement, hors faute grave : le juge cherchera systématiquement la trace

d'une gradation (avertissement, blame, mise a pied) et son absence pésera lourdement contre I'employeur.

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-10, 86 du Code du travail
Art. L.124-11 du Code du travail
Art. L.124-12 du Code du travail

Reglement (UE) 2016/679 (RGPD)

Objet

Invocation de faits antérieurs a I'appui d'un nouveau fait
Licenciement abusif et appréciation des motifs
Dommages-intéréts en cas de licenciement abusif

Limitation de la durée de conservation des données du dossier disciplinaire

La jurisprudence luxembourgeoise retient favorablement la gradation des sanctions comme preuve du sérieux de la démarche

disciplinaire. Un employeur qui licencie sans antécédent documenté s'expose fortement a une 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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