pixie- |IA RH au Luxembourg

L'employeur doit-il préserver la confidentialité des faits
reprocheés ?

Réponse courte

Oui, I'employeur a I'obligation de préserver la confidentialité des faits reprochés au salarié dans le cadre d'une
procédure disciplinaire. Cette obligation découle du RGPD et de l'article L.261-1 du Code du travail qui encadre le
traitement des données personnelles des salariés. Les informations relatives a la procédure ne doivent étre
communiquées qu'aux personnes strictement habilitées (direction, service RH, conseil juridique).

La divulgation des faits & des tiers non autorisés peut constituer une atteinte a la vie privée du salarié et engager la
responsabilité de I'employeur. Le non-respect de cette obligation peut également vicier la procédure et fonder une
action en dommages-intéréts devant le tribunal du travail.

Définition

La confidentialité disciplinaire est I'obligation pour I'employeur de limiter la diffusion des informations relatives
aux faits reprochés et a la procédure disciplinaire aux seules personnes ayant un besoin Iégitime d'en connaitre.
Elle protége la réputation professionnelle et la dignité du salarié concerné.

Questions fréquentes

L es collegues peuvent-ils é&reinformés d'une procédure disciplinaire au L uxembourg ?

Non, sauf s'ils ont un besoin légitime d'en connaitre. Les faits ne doivent pas étre évoqués en réunion d'équipe ou devant des tiers, sous
peine de violer le RGPD et l'article L.261-1.

Mon employeur doit-il garder confidentielle ma procédure disciplinaire au Luxembourg ?

Oui, I'employeur doit préserver la confidentialité des faits reprochés. Les informations ne doivent étre communiquées qu'aux personnes
strictement habilitées (direction, RH, conseil juridique).

Ou doit se dérouler un entretien disciplinaire pour garantir la confidentialité ?

L'entretien doit se tenir dans un lieu discret et confidentiel, a I'abri des regards et des oreilles indiscretes. Le respect de la dignité et de la
vie privée du salarié est essentiel.

Querisgue un employeur qui divulgue lesfaitsreprochésaun salarié ?

La divulgation a des tiers non autorisés peut constituer une atteinte a la vie privée et engager la responsabilité civile de I'employeur. Le
salarié peut obtenir des dommages-intéréts pour préjudice moral.

Conditions d’exercice

Une procédure disciplinaire reléve du secret professionnel : seules les personnes ayant un role effectif — RH,
manager, conseils — doivent en connaitre.

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_261-1

Condition Détail

Restriction d'acces Seules les personnes habilitées peuvent accéder au dossier disciplinaire

Besoin d'en connaitre La communication est limitée aux intervenants nécessaires a la procédure
Discrétion Les faits ne doivent pas étre divulgués aux collégues ou tiers

Sécurisation Le dossier disciplinaire doit étre conservé de maniére sécurisée

Durée Les données ne sont conservées que le temps nécessaire (principe de limitation)

Modalités pratiques

Un manquement a cette confidentialité expose I'employeur a sa responsabilité civile et peut justifier I'annulation de la

sanction elle-méme.

Etape Détail

Enquéte interne Limiter le cercle des personnes informées au strict nécessaire
Entretien Conduire I'entretien dans un lieu discret et confidentiel
Communication Ne pas évoquer les faits en réunion d'équipe ou devant des tiers
Archivage Classer le dossier dans un espace sécurisé a acces restreint
Suppression Purger les données a I'expiration de la durée de conservation

Pratiques et recommandations

La rumeur circule déja dans I'équipe : ne confirmez ni n'infirmez rien collectivement — une communication en
réunion d'équipe sur les faits reprochés constituerait précisément la divulgation fautive. Recadrez individuellement les
relais identifiés de la rumeur et rappelez par écrit, aux seules personnes habilitées, leur obligation de discrétion.

Un manager non impliqué demande « ce qui se passe » : opposez le besoin d'en connaitre ; seuls la direction, le
service RH et le conseil juridique accédent au dossier. Tenez la liste de qui a recu quelle information et a quelle date
— ce registre prouvera la maitrise du cercle en cas de litige.

Le salarié s'inquiéte pour sa réputation pendant la procédure : recevez-le dans un lieu discret pour les entretiens
disciplinaires, rappelez-lui ses droits d'accés et de rectification sur les données le concernant, et confirmez que le
dossier est conservé en acces restreint puis purgé a l'expiration de la durée de conservation. Cette rigueur reléve des
droits du salarié en procédure disciplinaire et prémunit I'entreprise contre une demande de dommages-intéréts pour

atteinte a la vie privée, laquelle prospére indépendamment de la validité de la sanction.
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Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.261-1 du Code du travail Traitement de données a des fins de surveillance des salariés
Art. L.251-1 du Code du travail Non-discrimination

Art. L.124-11 du Code du travail Contestation du licenciement devant le tribunal du travail
Réeglement (UE) 2016/679 (RGPD) Protection des données a caractére personnel

La violation de la confidentialité disciplinaire peut constituer un préjudice moral indemnisable devant le tribunal du travail,

indépendamment de la validité de la sanction elle-méme.

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.

3 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


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_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-11

