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Un e-mail peut-il constituer une preuve valable d'un
avertissement disciplinaire ?

Réponse courte

Oui, et la question de la forme ne se pose méme pas : aucun texte luxembourgeois n'encadre I'avertissement.
L'expression « sanction disciplinaire » ne figure pas une seule fois dans le Code du travail, qui ne connait que le
licenciement avec préavis et la résiliation pour motif grave. Un avertissement peut donc étre notifié par courriel, par
courrier ou oralement : sa validité ne dépend d'aucune forme.

Le vrai enjeu est ailleurs. Devant le tribunal du travail, I'employeur qui invogue un avertissement antérieur doit
prouver que le salarié I'a recu, et l'article 1315 du Code civil fait peser cette preuve sur celui qui s'en prévaut. Un
courriel sans trace de réception ne prouve rien.

Deux réflexes sécurisent la piece : demander une confirmation de lecture ou une réponse écrite du salarié, et
conserver le message dans son format d'origine avec ses en-tétes techniques.

Définition

L'avertissement est un écrit par lequel I'employeur signale & un salarié un manquement et lui demande d'y
remédier. Il ne produit par lui-méme aucun effet juridique : il ne suspend pas le contrat, ne réduit pas la

rémunération et n'ouvre aucun recours spécifique.

Sa portée est probatoire. Il sert a établir, lors d'un licenciement ultérieur, que les faits étaient connus, qu'ils
avaient été signalés et que le salarié avait été mis en mesure de se corriger. Un employeur qui licencie pour un
motif jamais évoqué auparavant se prive de cet élément.

Questions fréquentes

Comment sécuriser un avertissement notifié par courrier éectronique ?

Deux réflexes suffisent : obtenir une confirmation de lecture ou une réponse écrite du salarié, et conserver le message dans son format
d'origine avec ses en-tétes techniques. Le fichier exporté en PDF perd ces éléments.

L'employeur doit-il prouver quele salarié arecu un avertissement envoyé par courriel ?

Oui. L'article 1315 du Code civil fait peser la preuve sur celui qui invoque le document. Un courriel sans trace de réception n'établit pas

que le salarié en a eu connaissance.

Le Code du travail luxembourgeois prévoit-il une procéduredisciplinaire ?

Non. Le Code ne connait que le licenciement avec préavis et la résiliation pour motif grave. Toute procédure disciplinaire interne résulte
du reglement d'ordre intérieur, d'une convention collective ou du contrat, jamais de Ia loi.

Un avertissement envoyé par e-mail est-il valable en droit du travail luxembour geois ?

Oui. Aucun texte luxembourgeois n'encadre l'avertissement : I'expression « sanction disciplinaire » ne figure pas dans le Code du travail.
Sa validité ne dépend donc d'aucune forme particuliere, ni écrite, ni recommandée.
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Un avertissement oral a-t-il laméme valeur qu'un avertissement écrit ?

Sur le plan de la validité, oui, puisque la loi n'impose aucune forme. En revanche, un avertissement oral ne laisse aucune trace
exploitable devant le tribunal du travail, ce qui le rend inutile en cas de contestation.

Conditions d’exercice

Rien n'impose de forme, mais tout impose de pouvoir prouver la réception : c'est la seule condition qui se plaide.

Elément

Forme de
|'avertissement

Auteur

Preuve de la réception
Courriel professionnel
Courriel personnel
Confirmation de lecture

Réponse écrite du

salarié

Régime

Libre : aucun texte ne I'encadre, ni pour le fond ni pour la forme

Aucune exigence légale ; en pratique, un responsable identifiable engage mieux
I'entreprise

A la charge de celui qui invoque l'avertissement (art. 1315 du Code civil)
Recevable ; la boite mise a disposition par I'employeur rend la réception plausible
Recevable mais plus fragile : le salarié peut contester I'accés a cette adresse

Indice, non preuve : elle dépend du paramétrage du client de messagerie

Preuve la plus solide, car elle établit la réception et la connaissance du contenu

Modalités pratiques

Un avertissement se prépare pour étre relu deux ans plus tard par un juge qui ne connait ni I'entreprise ni les faits.

Etape

Adresse utilisée
Objet du message
Corps du message
Demande de réponse
Conservation
Second canal

Dossier du salarié

Détail

Envoyer sur la messagerie professionnelle, celle que I'employeur a lui-méme attribuée
Nommer l'objet sans ambiguité, pour que la piéce reste identifiable dans un dossier

Dater les faits, les décrire précisément, indiquer ce qui est attendu du salarié

Inviter expressément le salarié a faire part de ses observations par retour

Garder le message au format d'origine avec ses en-tétes ; une capture d'écran vaut moins
Doubler d'une remise contre décharge ou d'un recommandé pour les faits sérieux

Classer l'avertissement et la preuve de réception ensemble, non séparément



Pratiques et recommandations

Le réflexe a désapprendre est celui de la « procédure disciplinaire ». Plusieurs entreprises calquent au Luxembourg
un formalisme frangais — convocation, entretien, délai de réflexion, notification dans un délai imparti — qui n‘a ici
aucun fondement. Ce zéle reste sans sanction mais crée une attente : un employeur qui s'est doté d'une procédure
interne devra ensuite I'appliquer de maniére constante, faute de quoi le salarié écarté invoquera la différence de
traitement.

L'impression du courriel est le second piége. Un message imprimé perd ses en-tétes, ses horodatages et sa
signature technique — c'est-a-dire tout ce qui permet d'en établir I'origine et la date. Conservez le fichier source, et
n'imprimez que pour la commodité de lecture.

Le délai d'un mois de l'article L.124-10, paragraphe 6, ne s'applique pas a l'avertissement. Il interdit d'invoquer des
faits au-dela d'un mois de leur connaissance pour un licenciement avec effet immédiat. Un avertissement tardif

reste valable ; il perd simplement en force de conviction.

Enfin, un avertissement n'épuise pas les faits. Rien n'interdit de licencier plus tard sur le méme comportement s'il se

répéte : c'est méme la fonction de I'avertissement que de rendre la récidive opposable.

Cadre juridique

Référence Objet

. Charge de la preuve : celui qui réclame l'exécution d'une obligation doit la
Art. 1315 du Code civil
prouver

o Equivalence de la signature électronique, sous réserve d'identification et
Art. 1322-1 du Code civil o
d'intégrité

Délai d'un mois pour invoquer les faits, propre au licenciement pour motif
Art. L.124-10, paragraphe (6)
- grave

Art. L.124-11, paragraphe (3) Charge de la preuve des motifs du licenciement pesant sur I'employeur

Art. L.162-12, paragraphe (3), point  Seule mention de sanctions disciplinaires, renvoyée aux conventions
4 collectives

Réglement (UE) 2016/679 Traitement des données du salarié contenues dans le dossier

L'avertissement n'a pas de régime légal au Luxembourg : sa forme est libre et sa force tient entierement a la preuve de sa réception.

Un courriel conservé dans son format d'origine, accompagné d'une réponse du salarié, vaut mieux gu'un recommandé mal archivé.
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Les contenus sont rédigés et mis & 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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