pixie- |IA RH au Luxembourg

Comment gérer le non-respect du code vestimentaire dans le
cadre de la procédure disciplinaire au Luxembourg ?

Réponse courte

Le non-respect du code vestimentaire peut justifier une sanction disciplinaire, a condition que les regles aient été
portées a la connaissance du salarié et que la sanction soit proportionnée a la gravité du manquement. L'employeur
doit suivre une procédure disciplinaire progressive : avertissement oral, avertissement écrit, mise en demeure, puis
sanction formelle, conformément au réglement intérieur (art. L.261-1 Code du travail).

Le licenciement pour non-respect du dress code n'est envisageable qu'en cas de manquement grave et répéte,
aprés épuisement des mesures intermédiaires et respect de la procédure prévue aux articles L.124-10 et suivants. Le
tribunal du travail vérifiera que la sanction est proportionnée a la faute, que le dress code était opposable au salarié
et que les regles invoquées ne sont pas discriminatoires. Une sanction disproportionnée expose I'employeur a un
licenciement abusif. La qualification en faute grave reste exceptionnelle sauf en cas de refus de port des EPI. Le
régime des sanctions disciplinaires en droit du travail encadre strictement cette procédure.

Définition

La procédure disciplinaire pour non-respect du dress code désigne I'ensemble des étapes que I'employeur
doit suivre pour sanctionner un salarié qui contrevient aux exigences vestimentaires de l'entreprise. Cette
procédure est encadrée par le principe de progressivité des sanctions et le respect du contradictoire, et
suppose que les regles vestimentaires aient été préalablement formalisées et communiquées.

Questions fréguentes

Comment documenter chaque étape ?

L'employeur doit documenter avec précision : date et heure du constat, description factuelle du manquement, identité des témoins,
mesures prises et réponse du salarié. Cette documentation est déterminante devant le tribunal du travail pour justifier la Iégitimité et la
proportionnalité de la sanction.

Comment gérer le non-respect du code vestimentair e dans le cadre de la procédur e disciplinaire au Luxembourg ?

Le non-respect du code vestimentaire peut justifier une sanction disciplinaire si les regles ont été portées a la connaissance du salarié et
si la sanction est proportionnée. L'employeur doit suivre une procédure progressive : avertissement oral, avertissement écrit, mise en
demeure, puis sanction.

Faut-il appliquer les sanctions de maniére uniforme ?

Oui, les sanctions doivent étre appliquées de maniére uniforme a tous les salariés pour éviter toute accusation de traitement
discriminatoire ou de favoritisme. La cohérence des sanctions renforce leur légitimité en cas de contentieux. Une tolérance sélective
ruinerait l'opposabilité du dress code.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-10
/corpus/rh/78-0062/le-non-respect-du-dress-code-constitue-t-il-une-faute-grave-au-luxembourg/
/corpus/rh/14-0001/quelles-sanctions-disciplinaires-l-employeur-peut-il-appliquer-au-luxembourg/

Lesalariédoit-il étre entendu avant la sanction ?

Oui, I'employeur doit entendre le salarié avant toute sanction formelle pour recueillir ses explications et vérifier qu'il n'existe pas de motif
|égitime, comme un handicap, une grossesse ou une conviction religieuse nécessitant un aménagement raisonnable préalable a toute
mesure disciplinaire.

Quand lelicenciement pour non-respect du dress code est-il envisageable ?

Le licenciement pour non-respect du dress code n'est envisageable qu'en cas de manquement grave et répété, apres épuisement des
mesures intermédiaires et respect de la procédure des articles L.124-10 et suivants. La qualification en faute grave reste exceptionnelle
sauf refus de port des EPI.

Queélle est la position du tribunal sur les sanctions vestimentair es ?

Le tribunal du travail est particulierement vigilant sur la proportionnalité des sanctions liées au dress code. Un licenciement pour faute
grave fondé sur un seul incident vestimentaire sera généralement requalifié en licenciement abusif, exposant I'employeur a des
dommages et intéréts substantiels.

Quels sont les critéresde validité dela sanction ?

Les criteres sont : opposabilité du dress code (communiqué au salarié), formalisation précise des regles, proportionnalité a la gravité,
progressivité des sanctions, absence de discrimination et respect de la procédure prévue au reglement intérieur et au Code du travail
luxembourgeois.

Conditions d’exercice

La sanction du non-respect du dress code est soumise a des conditions strictes de forme et de fond.

Condition Détail

Opposabilité Le dress code doit avoir été communiqué au salarié (reglement intérieur, note)
Formalisation Les regles vestimentaires doivent étre précises et non ambigués
Proportionnalité La sanction doit étre adaptée a la gravité du manquement

Progressivité Echelle de sanctions : avertissement oral ? écrit ? mise en demeure ? sanction
Non-discrimination La sanction ne peut cibler un salarié en raison d'un critére protégé

Procédure Respect de la procédure prévue au réglement intérieur et au Code du travail

Modalités pratiques

La gestion disciplinaire du non-respect du dress code suit une procédure structurée et documentée.
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M odalité Contenu

Constat Documentation factuelle du manquement (date, lieu, témoins)
Avertissement oral Rappel a I'ordre avec explication des exigences et des conséquences
Avertissement écrit Notification formelle avec rappel des regles et de I'échelle de sanctions
Mise en demeure Exigence de conformité dans un délai déterminé

Sanction disciplinaire Proportionnée & la gravité et a la récidive (suspension, rétrogradation)
Licenciement Uniquement en cas de faute grave et répétée (art. L.124-10)

Pratiques et recommandations

Documenter chaque étape de la procédure disciplinaire avec précision : date et heure du constat, description

factuelle du manquement, identité des témoins, mesures prises et réponse du salarié.

Respecter la progressivité des sanctions en ne passant au niveau supérieur que si les mesures précédentes n'ont
pas produit d'effet. Un licenciement prononcé sans avertissement préalable pour un simple manquement

vestimentaire sera considéré comme abusif par le tribunal du travail.

Appliquer les sanctions de maniére uniforme a tous les salariés pour éviter toute accusation de traitement
discriminatoire ou de favoritisme. La cohérence des sanctions renforce leur [égitimité en cas de contentieux.

Entendre le salarié avant toute sanction formelle pour recueillir ses explications et vérifier qu'il n'existe pas de motif
|égitime au non-respect du dress code, comme un handicap, une grossesse ou une conviction religieuse nécessitant
un aménagement.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.261-1 Réglement intérieur et sanctions disciplinaires
Art. L.124-10 Licenciement pour faute grave

Art. L.124-2 Procédure de licenciement avec préavis

Art. L.121-1 Pouvoir de direction de I'employeur

Art. L.251-1 Non-discrimination dans les sanctions

Art. L.124-1 Résiliation du contrat de travail


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_261-1
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
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_124-1

Le tribunal du travail est particulierement vigilant sur la proportionnalité des sanctions liées au dress code. Un licenciement pour faute
grave fondé sur un seul incident vestimentaire sera généralement requalifié en licenciement abusif. L'employeur doit pouvoir

démontrer la répétition du manquement, I'existence d'avertissements antérieurs et I'absence de motif discriminatoire pour sécuriser la

procédure disciplinaire.

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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