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Le salarié peut-il contester une sanction pour non-respect du
contradictoire ?

Réponse courte

Oui, le non-respect du principe du contradictoire peut constituer un motif de contestation d'une sanction
disciplinaire devant le tribunal du travail. Pour le licenciement dans les entreprises de 150 salariés ou plus,
I'entretien préalable est une obligation lIégale (art. L.124-2) et son absence entraine l'irrégularité pour vice de forme
du licenciement conformément au paragraphe 4 du méme article.

Pour les sanctions intermédiaires, le contradictoire n'est pas imposé par le Code du travail sauf disposition de la
convention collective ou du réglement intérieur. Néanmoins, le tribunal du travail peut considérer qu'une sanction
prononcée sans avoir recueilli les explications du salarié témoigne d'un manque de sérieux dans la démarche
disciplinaire, surtout si les faits sont contestés. L'absence de contradictoire affaiblit considérablement la position de
I'employeur sur la preuve de la matérialité des faits.

Définition

Le principe du contradictoire en matiére disciplinaire est le droit du salarié d'étre informé des faits qui lui sont
reprochés et de présenter ses explications avant que I'employeur ne prenne sa décision. Il constitue une garantie
fondamentale du droit de la défense et un élément d'appréciation de la validité de la sanction. Le salarié peut
contester devant le tribunal en cas de non-respect.

Questions fréquentes

Dois-je étreinformé desfaitsreprochés avant I'entretien disciplinaire ?

Oui, l'information préalable des faits reprochés est un élément essentiel du contradictoire. Elle permet au salarié de préparer sa défense.
Un délai de préparation d'au moins 2 jours ouvrables travaillés est requis avant I'entretien (art. L.124-2).

L'absence d'entretien préalable rend-elle un licenciement abusif ?

Pas automatiquement, mais elle constitue un vice de forme et un élément défavorable dans I'appréciation globale du tribunal. Elle s'ajoute
a l'examen du bien-fondé des motifs et peut conduire a une condamnation de I'employeur.

L'employeur peut-il notifier une sanction lejour mémedel'entretien ?

Non, il ne doit pas prendre la décision avant d'avoir examiné les explications du salarié. Un délai de réflexion entre I'entretien et la
notification démontre le sérieux de la démarche et le respect effectif du contradictoire.

Puis-je contester une sanction si jen'ai pas été entendu au L uxembourg ?

Oui, le non-respect du contradictoire est un motif de contestation. Pour un licenciement dans une entreprise d'au moins 150 salariés,
I'absence d'entretien préalable constitue une irrégularité pour vice de forme au sens de l'article L.124-2, §4.
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Conditions d’exercice

L'absence d'entretien préalable dans une entreprise d'au moins 150 salariés entache le licenciement d'une
irrégularité pour vice de forme, sanctionnée de maniere autonome par l'article L.124-2, 84.

Situation Contradictoire obligatoire Source
Licenciement (? 150 salariés) Oui (entretien préalable) Art. L.124-2
Licenciement (< 150 salariés) Non légalement, recommandé Bonne pratique
Sanctions intermédiaires Selon convention ou réglement Texte conventionnel
Mise a pied conservatoire Non avant, mais oui avant le licenciement Art. L.124-10

Modalités pratiques

Le minimum de deux jours ouvrables entre la convocation et I'entretien n'est pas qu'une formalité : il donne au salarié

le temps de préparer sa défense et, le cas échéant, de trouver un assistant.

Etape Détail

Information préalable Communiquer au salarié les faits reprochés avant l'entretien
Délai de préparation Au moins 2 jours ouvrables travaillés (art. L.124-2)
Assistance Informer le salarié de son droit d'étre assisté

Ecoute Recueillir les explications et les soumettre a un examen réel
Compte rendu Rédiger un procés-verbal de I'entretien

Délai de décision Ne pas notifier la sanction le jour méme de I'entretien

Pratiques et recommandations

Organiser un entretien préalable avant toute sanction significative, méme en I'absence d'obligation Iégale, constitue

la meilleure protection pour I'employeur.

Informer le salarié par écrit des faits reprochés en amont de I'entretien lui permet de préparer sa défense et renforce
la qualité du contradictoire.

Rédiger un compte rendu détaillé de I'entretien, mentionnant les explications du salarié, prouve que le contradictoire
a été effectivement respecté. Ne pas prendre la décision de sanction avant d'avoir examiné les explications du
salarié démontre le sérieux de la démarche.


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_124-2
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
/corpus/rh/14-0307/comment-se-deroule-concretement-l-entretien-prealable-a-un-licenciement/

Cadre juridique

Référence

Art. L.124-2 du Code du travail
Art. L.124-2, 84 du Code du travail
Art. L.124-10 du Code du travail

Art. L.124-11 du Code du travail

Objet

Entretien préalable et droit d'assistance
Irrégularité pour vice de forme

Procédure de licenciement pour faute grave

Charge de la preuve et appréciation des motifs

Le vice de forme résultant de I'absence d'entretien préalable n'entraine pas automatiquement la qualification de licenciement abusif,

mais constitue un élément défavorable dans I'appréciation globale du tribunal du travail. Il s'ajoute a I'examen du bien-fondé des

motifs.

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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