pixie- |IA RH au Luxembourg

Une sanction peut-elle é&tre maintenue si le fait reproché a
cessé ?

Réponse courte

Oui, une sanction disciplinaire peut étre maintenue méme si le fait reproché a cessé. La sanction porte sur un
manquement passé et sa validité ne dépend pas de la persistance du comportement fautif. L'arrét du comportement
aprés la sanction ne remet pas en cause la réalité de la faute ni la Iégitimité de la sanction prononcée.

Toutefois, la cessation du fait reproché peut influencer I'appréciation de la proportionnalité par le tribunal du travail
en cas de contestation (art. L.124-11). Un licenciement prononcé aprées que le salarié a spontanément corrigé son
comportement pourrait étre jugé disproportionné si une sanction plus légére aurait suffi. L'employeur doit dans tous
les cas agir dans le délai d'un mois aprés connaissance des faits (art. L.124-10).

Définition

Le maintien de la sanction aprés cessation du fait est la décision de I'employeur de ne pas revenir sur une
sanction disciplinaire malgré l'arrét du comportement fautif par le salarié. La sanction sanctionne un fait passé et

non un comportement en cours, ce qui justifie son maintien indépendamment de I'évolution du comportement.

Questions fréquentes

L'employeur peut-il retirer une sanction aprés un changement d'attitude du salarié ?

Oui, I'employeur conserve la faculté de retirer ou modifier une sanction a la lumiere de nouveaux éléments. Ce n'est toutefois pas une
obligation, et les sanctions légéres conservent leur valeur de rappel a I'ordre.

Letribunal tient-il compte du comportement apreéslafaute au Luxembourg ?

Oui, le comportement correctif du salarié peut étre apprécié comme un élément favorable dans le contréle de proportionnalité. Le tribunal
examine lI'ensemble du contexte avant de trancher sur le caractere abusif de la sanction.

Un comportement correctif peut-il atténuer une sanction au L uxembourg ?

Oui, la cessation spontanée du comportement fautif peut influencer I'appréciation de la proportionnalité par le tribunal du travail. Un
licenciement pourrait étre jugé disproportionné si une sanction plus légére aurait suffi.

Unesanction reste-t-elle valable si j'ai arrété mon comportement fautif au L uxembourg ?

Oui, la sanction porte sur un fait passé et sa validité ne dépend pas de la persistance du comportement. L'arrét spontané ne remet pas en
cause la réalité de la faute ni la Iégitimité de la sanction.

Conditions d’exercice

La cessation des faits ne rétroagit pas sur la faute déja commise : la sanction reste valable si elle a été régulierement
prononcée avant le retour a la normale.

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_124-11
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-10
/corpus/rh/14-0001/quelles-sanctions-disciplinaires-l-employeur-peut-il-appliquer-au-luxembourg/

Condition Détail

Réalité de la faute Le fait reproché doit avoir été réellement commis et prouvé
Notification réguliere La sanction doit avoir été notifiée dans les formes et délais Iégaux
Proportionnalité La sanction doit rester proportionnée malgré la cessation du fait
Délai de réaction L'employeur doit avoir agi dans le délai d'un mois (faute grave)
Non bis in idem Le méme fait ne peut étre sanctionné une seconde fois

Modalités pratiques

L'employeur peut cependant adoucir la réponse initiale — par exemple en retirant un blame apres plusieurs mois de

comportement irréprochable — au titre d'un geste manageérial.

Etape Détail

Vérification Confirmer que la sanction a été régulierement prononcée
Evaluation Apprécier I'impact de la cessation du fait sur la proportionnalité
Analyse Déterminer si une mesure plus légére serait suffisante
Décision Maintenir, modifier ou retirer la sanction selon I'analyse
Communication Informer le salarié de la décision motivée

Pratiques et recommandations
A faire
e Réexaminer le dossier quand le salarié corrige spontanément son comportement : notez dans une fiche datée

les éléments pesés (gravité initiale, durée du retour a la normale) et la décision retenue.

¢ Distinguer selon le niveau de sanction : un avertissement ou un blame conserve sa valeur de rappel & l'ordre
et peut étre maintenu, tandis qu'une mesure lourde mérite une réévaluation au regard du principe de
proportionnalité.

¢ Valoriser, le cas échéant, un geste manageérial : retirer un blame aprés plusieurs mois irréprochables se

formalise par un courrier au salarié et une mise a jour du dossier.

e Répondre par écrit & toute demande de retrait formulée par le salarié, méme pour la refuser, en motivant

brievement la décision.

Piéges a éviter


/corpus/rh/14-0016/comment-appliquer-le-principe-de-proportionnalite-dans-les-sanctions-disciplinaires/
/corpus/rh/14-0016/comment-appliquer-le-principe-de-proportionnalite-dans-les-sanctions-disciplinaires/

e Licencier alors que le comportement a déja cessé sans documenter pourquoi une mesure plus Iégere ne

suffisait pas : c'est I'angle d'attaque classique devant le tribunal.

e Sanctionner une seconde fois le méme fait sous prétexte de « confirmer » la mesure initiale.

¢ Attendre de voir si le comportement cesse au point de laisser passer le délai d'un mois aprés la connaissance

des faits : la réactivité se décide au moment des faits, pas apres.

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-1 du Code du travail
Art. L.124-10 du Code du travail
Art. L.124-11 du Code du travail

Art. L.124-12 du Code du travail

Objet

Résiliation du contrat avec préavis

Licenciement pour faute grave et délai de réaction
Contestation du licenciement et contréle de proportionnalité

Dommages-intéréts en cas de licenciement abusif

La cessation spontanée du comportement fautif par le salarié constitue un élément favorable qui peut influencer I'appréciation de la

proportionnalité par le tribunal du travail sans pour autant invalider la sanction.

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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