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Quelles sanctions disciplinaires un salarié risque-t-il en cas de
refus injustifié d'heures supplémentaires ?

Réponse courte

Un salarié qui refuse sans motif 1égitime d'effectuer des heures supplémentaires réguliérement demandées par son
employeur s'expose a une gradation de sanctions disciplinaires : avertissement écrit, blame, mise a pied, voire
licenciement. La gravité de la sanction dépend du contexte (urgence, répétition, conséquences sur l'activité) et du

comportement antérieur du salarié.

La jurisprudence luxembourgeoise distingue la faute simple, susceptible de justifier un licenciement pour motif réel
et sérieux avec préavis (article L.124-3), de la faute grave justifiant un licenciement avec effet immédiat sans
indemnité (article L.124-10). Un refus isolé dans un contexte non urgent reléve généralement de la faute simple,
tandis qu'un refus répété ou un refus en situation d'urgence opérationnelle peut étre qualifié de faute grave par le

tribunal du travail.
Définition

La sanction disciplinaire désigne toute mesure prise par I'employeur en réaction a un comportement fautif du
salarié. En matiere de refus d'heures supplémentaires, elle s'inscrit dans le pouvoir de direction de I'employeur
encadré par les articles L.124-1 et suivants du Code du travail.

La proportionnalité de la sanction au regard du manquement est un principe fondamental contrélé par le
tribunal du travail, qui vérifie systématiguement la |égalité de la demande initiale d'heures supplémentaires

avant d'apprécier la gravité du refus.

Questions fréquentes

L'employeur doit-il vérifier lalégalité de sa demande avant de sanctionner ?

Oui, le tribunal du travail vérifie systématiquement la conformité de la demande aux articles L.211-23 et L.211-26 avant d'apprécier le
refus. Une demande irréguliere prive la sanction de tout fondement, quelle que soit sa gravité.

Lesalarié peut-il refuser des heures supplémentair es demandées de maniére systématique ?

Oui. L'article L.211-23 réserve les heures supplémentaires aux cas exceptionnels. Un usage systématique constitue un abus de droit qui
prive la sanction de tout fondement, le salarié pouvant refuser sans encourir de sanction disciplinaire.

Quedl est ledélai pour engager une procéduredisciplinaire apreés un refus d'heur es supplémentaires ?

Le délai de prescription est d'un mois entre la connaissance du fait fautif et 'engagement de la procédure disciplinaire. Au-dela,
I'employeur perd son droit de sanctionner. La charge de la preuve repose sur I'employeur.

Queélles sanctionsrisgue un salarié refusant des heures supplémentair es sans motif au L uxembourg ?

Le salarié s'expose a une gradation de sanctions : avertissement écrit, blame, mise a pied, voire licenciement. La gravité dépend du
contexte (urgence, répétition) et du comportement antérieur. Le tribunal du travail contréle la proportionnalité de la sanction.
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Un licenciement immédiat aprés un premier refus est-il valable ?

Généralement non. La jurisprudence luxembourgeoise privilégie I'avertissement écrit pour les manquements ponctuels. Un licenciement
pour faute grave apres un premier refus isolé sans antécédents sera souvent requalifié en faute simple, voire abusif.

Un refus d'heur es supplémentair es constitue-t-il une faute grave ?

Pas systématiquement. Un refus isolé en contexte non urgent releve généralement de la faute simple justifiant un licenciement avec
préavis (L.124-3). Un refus répété ou en situation d'urgence opérationnelle peut étre qualifié de faute grave (L.124-10).

Conditions d’exercice

La sanction disciplinaire d'un refus d'heures supplémentaires obéit & des conditions cumulatives.

Condition Précision

Demande Iégalement valable Conformité L.211-23 et L.211-26 vérifiée
Procédure ITM respectée Notification ou autorisation préalable

Information du salarié Demande communiquée avec délai raisonnable
Absence de motif I1égitime Pas de certificat médical ni protection légale
Proportionnalité Sanction adaptée a la gravité du manquement
Procédure disciplinaire Entretien préalable et notification écrite

Délai de prescription 1 mois entre fait connu et engagement procédure
Charge de la preuve Repose sur I'employeur

Modalités pratiques

La gradation des sanctions selon la qualification de la faute suit une logique précise.
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Typedesanction Casd'application

Avertissement écrit Premier refus isolé, contexte non urgent

Blame Refus répété malgré rappel a lI'ordre

Mise a pied disciplinaire Refus dans un contexte opérationnel sensible
Licenciement motif réel et sérieux Faute simple, préavis di (art. L.124-3)

Licenciement avec effet immédiat Faute grave, sans préavis ni indemnité (art. L.124-10)
Convocation entretien préalable Obligatoire avant licenciement

Notification écrite motivée Indication précise des griefs

Recours du salarié Tribunal du travail dans les 3 mois

Pratiques et recommandations

Avant toute sanction, I'employeur doit reconstituer la chaine de preuve : conformité de la demande initiale aux
conditions légales, communication effective au salarié, absence de motif Iégitime invoqué. La consultation
préalable de la délégation du personnel et l'avis ITM, le cas échéant, sont des éléments décisifs en cas de
contestation devant le tribunal du travail.

La proportionnalité est le principal point de contr6le judiciaire. Un licenciement pour faute grave prononceé apres un
premier refus isolé, sans antécédents disciplinaires, sera généralement requalifié en faute simple, voire en
licenciement abusif si le tribunal estime que la gradation des sanctions n'a pas été respectée. La jurisprudence
luxembourgeoise privilégie l'avertissement écrit comme premiére étape pour les manquements ponctuels.

L'employeur doit également documenter le caractére exceptionnel du recours aux heures supplémentaires
conformément a l'article L.211-23 : un usage systématique et habituel constitue un abus de droit qui prive la
sanction de tout fondement, le salarié pouvant alors légitimement refuser sans encourir de sanction.

Cadre juridique

Les fondements légaux de la sanction disciplinaire pour refus d'heures supplémentaires sont précis.
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Référence Objet

Art. L.124-3 Licenciement avec préavis pour motif réel et sérieux

Art. L.124-10 Licenciement avec effet immédiat pour motif grave

Art. L.211-23 Cas exceptionnels et procédure ITM des heures supplémentaires

Art. L.211-26 Limite de 2 heures supplémentaires par jour

Art. L.414-3 Consultation de la délégation du personnel

Art. L.241-1 et L.251-1 Non-discrimination dans la sanction (sexe, religion, handicap, age, etc.)
Art. L.124-11 Procédure d'entretien préalable au licenciement

La sanction d'un refus d'heures supplémentaires suppose la conformité de la demande initiale aux conditions Iégales. Une demande
irréguliere prive la sanction de tout fondement, quel qu'en soit le degré. Le respect de la gradation et de la proportionnalité conditionne

la validité de la mesure 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.
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