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Le licenciement disciplinaire doit-il reposer sur des faits averés ?

Réponse courte

Oui, le licenciement disciplinaire doit impérativement reposer sur des faits avérés et prouvés. La charge de la
preuve incombe intégralement a I'employeur, qu'il s'agisse d'un licenciement avec préavis pour motif réel et sérieux
(art. L.124-1) ou d'un licenciement pour faute grave (art. L.124-10). Les faits invoqués doivent étre matériellement
établis, précis et datés.

Le tribunal du travail, en cas de contestation (art. L.124-11), vérifie la réalité des faits, leur qualification de faute et la
proportionnalité de la sanction. Un licenciement fondé sur des soupgons, des rumeurs ou des faits non vérifiés est
déclaré abusif et expose I'employeur a des dommages-intéréts que le juge évalue selon le dommage subi (art.
L.124-12), en pratique jusqu'a une année de salaire.

Définition

Les faits avérés en matiere disciplinaire sont des événements concrets, vérifiables et documentés, imputables au
salarié et constitutifs d'un manquement a ses obligations contractuelles. lls se distinguent des allégations,

soupcgons ou impressions qui ne peuvent fonder aucune sanction disciplinaire.

Questions fréquentes

Qui doit prouver la faute dansun licenciement disciplinaire au L uxembourg ?

La charge de la preuve incombe intégralement a I'employeur. Il doit démontrer la matérialité des faits, leur imputabilité au salarié et leur
caractere de faute justifiant la sanction.

Un employeur peut-il ajouter des motifsa lalettre delicenciement ultérieurement ?

Non, les motifs énoncés dans la lettre de licenciement fixent les limites du litige. L'employeur ne peut invoquer devant le tribunal des faits
non mentionnés dans la notification initiale.

Un licenciement peut-il étre basé sur de simples soupgons au L uxembourg ?

Non, le licenciement doit reposer sur des faits avérés, matériellement établis et prouvés. Un licenciement fondé sur des soupgons ou des
rumeurs est déclaré abusif et expose I'employeur & des dommages-intéréts.

Une preuve obtenueillégalement peut-elle justifier un licenciement au L uxembourg ?

Non, les moyens de preuve doivent respecter le RGPD et l'article L.261-1. Une surveillance illicite, un enregistrement caché ou des
données collectées en violation du RGPD peuvent étre rejetés par le tribunal.

Conditions d’exercice

Un licenciement fondé sur des soupgons ou des rumeurs sera systématiqguement qualifié d'abusif : seul un faisceau
de faits matériellement établis peut le justifier.
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Condition Détail

Matérialité Les faits doivent étre objectivement établis et vérifiables

Précision Les faits doivent étre datés, circonstanciés et décrits avec exactitude
Imputabilité Les faits doivent étre attribuables personnellement au salarié

Licéité de la preuve Les moyens de preuve doivent respecter le RGPD et l'article L.261-1
Charge de la preuve L'employeur supporte intégralement la charge de la preuve

Modalités pratiques

La constitution du dossier — e-mails, témoignages écrits, captures d'écran datées — conditionne entierement la
solidité de la décision devant le tribunal.

Etape Détail

Documentation Consigner les faits dés leur constatation avec dates, lieux et circonstances
Collecte de preuves Réunir témoignages écrits, courriels, rapports, enregistrements licites
Veérification Croiser les sources pour confirmer la matérialité des faits

Entretien préalable Recueillir les observations du salarié (art. L.124-2, ? 150 salariés)
Motivation Rédiger la lettre de licenciement en détaillant les faits retenus

Archivage Conserver I'ensemble du dossier pendant au moins 3 mois

Pratiques et recommandations

Horodater chaque constat dés sa survenance — qui, quoi, quand, ou, devant qui — car un fait reconstitué des
semaines plus tard perd a la fois sa précision et sa valeur probante.

Eprouver la solidité de chaque piéce avant de convoquer a I'entretien préalable : un témoignage verbal se fait mettre

par écrit et signer, une capture d'écran se date, un chiffre se recoupe avec une seconde source.

Ecarter d'emblée du dossier les rumeurs, impressions et soupgons, ainsi que toute preuve collectée en violation des
regles de protection des données : une piéce illicite peut étre rejetée et contaminer la crédibilité de I'ensemble.

Rédiger la lettre de licenciement comme le périmeétre définitif du litige : tout fait daté et circonstancié qui n'y figure

pas ne pourra plus jamais étre invoqué devant le tribunal.

Sceller le dossier complet aprés notification et le conserver au moins pendant les 3 mois de contestation possible —
I'employeur porte seul la charge de la preuve, et il ne pourra produire que ce qu'il aura gardé.
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Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.124-1 du Code du travail Résiliation du contrat avec préavis pour motif réel et sérieux
Art. L.124-10 du Code du travail Licenciement pour faute grave

Art. L.124-11 du Code du travail Contestation du licenciement (délai de 3 mois)

Art. L.124-12 du Code du travail Dommages-intéréts en cas de licenciement abusif

Art. L.261-1 du Code du travail Licéité des moyens de preuve (protection des données)

Les motifs énoncés dans la lettre de licenciement fixent les limites du litige. L'employeur ne peut invoquer devant le tribunal des faits

non mentionnés dans la notification initiale.

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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