piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelles sont les sanctions disciplinaires autorisées en droit
luxembourgeois en dehors du licenciement ?

Réponse courte

Le Code du travail luxembourgeois ne prévoit pas d'échelle |Iégale de sanctions disciplinaires en dehors du
licenciement. Contrairement au droit francais qui codifie une gradation des sanctions (avertissement, blame, mise &
pied disciplinaire, rétrogradation), le droit luxembourgeois ne réglemente que le licenciement avec préavis et le
licenciement pour motif grave. Les sanctions intermédiaires relevent exclusivement du pouvoir de direction de
I'employeur.

En pratique, les employeurs luxembourgeois appliquent des sanctions intermédiaires telles que I'avertissement oral
ou écrit, le blame ou le rappel a I'ordre. Ces mesures tirent leur I1égitimité du pouvoir de direction inhérent au contrat
de travail et peuvent étre formalisées dans le réglement intérieur. La mise a pied disciplinaire sans salaire n'est pas
prévue par la loi et son application reste controversée.

Définition

Les sanctions disciplinaires intermédiaires désignent les mesures prises par I'employeur en réponse a un
comportement fautif du salarié, en dehors du licenciement. Au Luxembourg, elles relévent du pouvoir de
direction et ne bénéficient d'aucun encadrement Iégal spécifique, leur [€gitimité reposant sur le contrat de
travail et le reglement intérieur. La validité de l'avertissement en est un exemple courant.

Conditions d’exercice

L'application de sanctions intermédiaires est soumise a plusieurs principes jurisprudentiels.

Condition Détail

Base juridique Pouvoir de direction de I'employeur, absence de texte légal spécifique
Proportionnalité La sanction doit étre proportionnée a la gravité de la faute commise
Non-discrimination Application uniforme pour des faits similaires, sans distinction entre salariés
Motivation Les faits reprochés doivent étre précis et vérifiables

o Les sanctions prévues doivent figurer dans le reglement intérieur ou la
Formalisation ) .
convention collective

Interdiction des sanctions o . o
) L Les amendes et retenues sur salaire a titre de sanction sont prohibées
pécuniaires
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/corpus/rh/57-0107/l-avertissement-ecrit-a-t-il-une-duree-de-validite-dans-le-dossier-du-salarie/

Modalités pratiques

La mise en oeuvre des sanctions intermédiaires suit généralement la progression suivante.

Sanction Détail
Rappel a l'ordre oral Premiére alerte informelle sur un comportement inapproprié
Avertissement écrit Notification formelle d'un manquement avec conservation au dossier

BI2 Sanction plus marquée, souvent assortie d'un avertissement sur les
ame o
conséquences d'une récidive

Suspension avec maintien du salaire dans l'attente d'une décision (art. L.124-10,

Mise a pied conservatoire
84)

Mutation ou changement ) ) o »
) Possible si le contrat le prévoit ou avec I'accord du salarié
d'affectation

Licenciement avec préavis Sanction ultime fondée sur des motifs réels et sérieux

Licenciement pour motif grave Résiliation immédiate pour faits rendant impossible le maintien du contrat

Pratiques et recommandations

Définir dans le reglement intérieur une échelle de sanctions disciplinaires claires et progressives, méme si la loi ne

l'impose pas, afin de garantir la prévisibilité et la cohérence des décisions disciplinaires.

Eviter la mise & pied disciplinaire sans salaire en I'absence de base légale explicite, car cette mesure pourrait étre
contestée devant le tribunal du travail comme une modification unilatérale du contrat.

Privilégier la gradation des sanctions (rappel, avertissement, blame) avant d'envisager un licenciement, ce qui
démontre la bonne foi de I'employeur et renforce la l1égitimité de la rupture en cas de récidive.

Documenter chaque sanction par écrit avec la description précise des faits, la date, la sanction prononcée et les

conséquences en cas de réitération.


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/

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-10 Code du

travail
Art. L.124-5 Code du travail

Art. L.124-11 Code du
travail

Objet

Licenciement pour motif grave - seule sanction disciplinaire maximale encadrée par la

loi

Licenciement avec préavis - motifs réels et sérieux

Licenciement abusif - contréle de la proportionnalité

L'absence d'échelle Iégale de sanctions disciplinaires au Luxembourg laisse une grande latitude a I'employeur, mais implique aussi

une insécurité juridique pour certaines mesures comme la mise a pied disciplinaire sans salaire. La formalisation dans le reglement

intérieur et le respect du principe de proportionnalité constituent les meilleurs remparts contre une contestation.

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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