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La rétention d'information disciplinaire est-elle une faute de
I'employeur ?

Réponse courte

Oui, la rétention d'information disciplinaire par I'employeur peut constituer un manquement a ses obligations dans
plusieurs situations. Lorsque I'employeur refuse de communiquer au salarié les motifs précis de la sanction, il viole
I'obligation de motivation prévue pour le licenciement (art. L.124-10). Le non-respect du droit du salarié a accéder
aux données le concernant dans le dossier disciplinaire constitue une infraction au RGPD et a l'article L.261-1.

Le refus de transmettre les éléments de preuve lors de I'entretien préalable (art. L.124-2) porte atteinte aux droits de
la défense. En revanche, I'employeur peut Iégitimement retenir certaines informations pour protéger des tiers
(identité des témoins) ou préserver la confidentialité d'une enquéte en cours.

Définition

La rétention d'information disciplinaire est le refus ou I'omission de I'employeur de communiquer au salarié les
informations auxquelles il a droit dans le cadre d'une procédure disciplinaire. Elle porte atteinte aux droits de la

défense, au droit d'acces aux données personnelles et a I'obligation de motivation des sanctions.

Questions fréquentes

Ai-jeledroit d'accéder a mon dossier disciplinaire au L uxembourg ?

Oui, le droit d'acces du RGPD et l'article L.261-1 permettent au salarié d'obtenir communication des données le concernant. L'employeur
doit répondre dans le délai d'un mois a cette demande.

L'employeur peut-il cacher I'identité destémoins dans une procédure disciplinaire ?

Oui, dans certaines limites, pour protéger les témoins des représailles. L'employeur peut anonymiser les témoignages, a condition que
cela n'empéche pas le salarié d'exercer effectivement ses droits de la défense.

Mon employeur peut-il refuser de me donner les motifs précis de ma sanction ?

Non, la lettre de naotification doit détailler les motifs précis, surtout pour un licenciement (art. L.124-10). L'absence de motivation rend le
licenciement automatiquement abusif.

Quefaires I'employeur refuse de communiquer les preuvesretenues contre moi ?

Le salarié peut invoquer son droit au contradictoire et son droit d'acces RGPD. En cas de refus injustifié, il peut saisir la CNPD pour la
protection des données et le tribunal du travail pour vice de procédure.

Conditions d’exercice

Le salarié dispose, au titre du RGPD et de I'obligation de loyauté, d'un droit d'accés aux informations utilisées contre
lui ; le retenir peut entacher la sanction.
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Condition

Motifs de la sanction
Eléments de preuve
Données personnelles
Protection des tiers

Enquéte en cours

Modalités pratiques

Détail

L'employeur doit communiquer les motifs précis dans la lettre de notification
Le salarié doit pouvoir connaitre les éléments retenus contre lui

Le salarié a un droit d'accés a son dossier disciplinaire (RGPD)
L'employeur peut protéger l'identité des témoins dans certaines limites

Certaines informations peuvent étre retenues temporairement pendant I'enquéte

La demande d'acces doit recevoir une réponse dans un délai d'un mois, conformément a Il'article 12 du RGPD.

Etape

Motivation écrite

Acceés au dossier
Communication des preuves
Protection des sources

Tracabilité

Détail

Détaliller les faits et motifs dans la lettre de sanction

Répondre aux demandes d'accés du salarié dans le délai RGPD (1 mois)
Permettre au salarié de prendre connaissance des éléments & charge
Anonymiser les témoignages si nécessaire pour protéger les témoins

Documenter les informations communiquées et les motifs de toute restriction

Pratiques et recommandations

1. A larédaction de la sanction, faites relire la lettre par une seconde personne RH avec une question unique :

les faits, dates et motifs sont-ils assez précis pour que le salarié puisse se défendre ? Une motivation lacunaire

ne se rattrape pas devant le tribunal.

2. Dés réception d'une demande d'acceés au dossier, datez-la, accusez réception et enclenchez le délai de

réponse d'un mois prévu par le RGPD ; tracez chaque piéce communiquée dans un bordereau.

3. Avant de communiquer les pieces, occultez uniquement ce qui protege des tiers — identité de témoins,

données d'autres salariés — et consignez par écrit le motif de chaque occultation, dans le respect des droits

du salarié en procédure disciplinaire.

4. Si une enquéte interne

est en cours, notez la raison du report de communication et levez la restriction dés la

cléture : un refus permanent non motivé caractérise la rétention fautive.

5. Pour les demandes complexes (témoignages croisés, pieces mélant plusieurs salariés), associez le délégué

a la protection des données avant de répondre et conservez son avis au dossier.
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Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.124-10 du Code du travail Motivation du licenciement pour faute grave
Art. L.124-2 du Code du travail Entretien préalable et droits de la défense
Art. L.261-1 du Code du travail Droit d'acces aux données personnelles
Réeglement (UE) 2016/679 (RGPD) Droit d'accés du salarié (article 15 RGPD)

L'absence de motivation d'un licenciement le rend automatiquement abusif. L'employeur qui ne précise pas les motifs dans la lettre de

notification ne peut plus les invoquer devant le tribunal du travail.

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_124-10
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-2
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1

