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Un salarié peut-il contester devant le tribunal du travail un code
vestimentaire qu'il juge abusif ?

Réponse courte

Oui, un salarié peut saisir le tribunal du travail pour contester un code vestimentaire qu'il estime disproportionné,
discriminatoire ou attentatoire a ses libertés fondamentales. Le juge évaluera si les restrictions imposées sont
justifiées par la nature de la tache, proportionnées au but poursuivi et conformes aux principes de non-
discrimination (art. L.251-1 et suivants du Code du travail).

Le salarié peut agir de maniére préventive (contester la regle elle-méme) ou réactive (contester une sanction
infligée dans le cadre de la procédure disciplinaire pour non-respect du dress code). Dans les deux cas, la charge de

la preuve est partagée : le salarié doit établir les faits laissant présumer une atteinte a ses droits, et I'employeur doit
démontrer la justification objective et proportionnée de la restriction. Le tribunal peut annuler la sanction ou déclarer
la clause du réglement intérieur inopposable. L'employeur s'expose par ailleurs a des sanctions encadrées par le

droit du travail.

Définition

La contestation judiciaire du dress code désigne la procédure par laquelle un salarié demande au tribunal du
travail d'examiner la |égalité et la proportionnalité d'une exigence vestimentaire imposée par I'employeur. Cette
action reléve du contentieux individuel du travail et peut porter sur la regle elle-méme ou sur la sanction
prononcée pour son non-respect.

Questions fréguentes

Comment serépartit la charge dela preuve ?

La charge de la preuve est partagée (art. L.251-3) : le salarié doit établir les faits laissant présumer une atteinte a ses droits, et
I'employeur doit démontrer la justification objective et proportionnée de la restriction. Cette répartition favorise la protection du salarié.
Peut-on solliciter I''TM avant letribunal ?

Oui, le salarié peut signaler le litige a I'Inspection du travail et des mines (ITM) qui peut intervenir auprés de I'employeur si les exigences
vestimentaires contreviennent aux dispositions légales, notamment en matiere de sécurité ou de discrimination. Cette démarche est
gratuite et préalable.

Queélles sanctionsrisque I'employeur condamné ?

L'employeur condamné s'expose au paiement de dommages-intéréts et a I'annulation de toute sanction infligée sur le fondement du
dress code. Un dress code jugé discriminatoire ou disproportionné est déclaré inopposable au salarié. La clause litigieuse est annulée
pour I'ensemble du personnel.

Quelles sont les voies de contestation possibles ?

Le salarié peut agir de maniére préventive (contester la régle elle-méme) ou réactive (contester une sanction infligée). La contestation
peut viser le réglement intérieur ou une note de service. Le tribunal peut annuler la sanction ou déclarer la clause inopposable.
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Quels sont les déments de preuve a conserver ?

Le salarié doit conserver le reglement intérieur, les notes de service, les correspondances avec I'employeur, les témoignages de
collegues et toute trace écrite des situations conflictuelles. La documentation est déterminante pour démontrer le caractére
disproportionné ou discriminatoire de la mesure contestée.

Quels sont lesrecours préalablesa privilégier ?
Il est recommandé de privilégier le dialogue interne avant toute action judiciaire en saisissant la délégation du personnel ou en adressant
une réclamation écrite a I'employeur. Cette démarche permet souvent de résoudre le litige a I'amiable et démontre la bonne foi du salarié.

Un salarié peut-il contester devant letribunal du travail un code vestimentaire qu'il juge abusif ?

Oui, un salarié peut saisir le tribunal du travail pour contester un code vestimentaire qu'il estime disproportionné, discriminatoire ou
attentatoire a ses libertés fondamentales. Le juge évaluera si les restrictions sont justifiées, proportionnées et conformes au principe de
non-discrimination.

Conditions d’exercice

La contestation d'un dress code devant le tribunal du travail est soumise a plusieurs conditions de recevabilité et de
fond.

Condition Détail

Juridiction compétente Tribunal du travail du lieu d'exécution du contrat

Motifs recevables Discrimination, atteinte disproportionnée aux libertés, absence de justification
Action préventive Contestation directe de la régle du réglement intérieur

Action réactive Contestation d'une sanction pour non-respect du dress code

Charge de la preuve Partagée selon l'art. L.251-3 en matiere de discrimination

Prescription Action en nullité de la sanction : délai de droit commun

Modalités pratiques

Le salarié souhaitant contester un dress code doit suivre une démarche structurée pour maximiser ses chances de

succes.
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M odalité Contenu

Démarche préalable Signalement interne a I'employeur ou a la délégation du personnel
Saisine ITM Possibilité de signaler le litige a I'Inspection du travail et des mines
Saisine tribunal Requéte au tribunal du travail avec exposé des faits et fondements
Eléments de preuve Reéglement intérieur, note de service, témoignages, correspondances
Assistance Possibilité de se faire assister par un avocat ou un délégué syndical
Mesures provisoires Demande de suspension de la sanction en référé si urgence

Pratiques et recommandations

Documenter dés le début toute situation conflictuelle liée au dress code : conserver les échanges écrits, le
reglement intérieur, les notes de service et les témoignages de collegues qui pourront servir de preuves en cas de

contentieux.

Privilégier le dialogue interne avant toute action judiciaire en saisissant la délégation du personnel ou en adressant
une réclamation écrite a I'employeur, ce qui permet souvent de résoudre le litige a I'amiable.

Solliciter l'avis de I'Inspection du travail et des mines qui peut intervenir aupres de I'employeur si les exigences
vestimentaires contreviennent aux dispositions Iégales, notamment en matiere de sécurité ou de discrimination.

Anticiper c6té employeur en soumettant toute modification du dress code a un test de proportionnalité interne et en
consultant la délégation du personnel, afin de réduire le risque de contentieux.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.251-1 Interdiction des discriminations

Art. L.251-3 Charge de la preuve partagée en matiére de discrimination
Art. L.261-1 Reglement intérieur et contrble de légalité

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

Art. 11(3) Constitution Protection de la vie privée

Art. L.414-1 Role de la délégation du personnel
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Le tribunal du travail applique un contréle de proportionnalité strict : la restriction vestimentaire doit étre justifiée par un objectif
|égitime et ne pas excéder ce qui est nécessaire pour l'atteindre. Un dress code jugé discriminatoire ou disproportionné sera déclaré
inopposable au salarié. L'employeur condamné s'expose au paiement de dommages-intéréts et a I'annulation de toute sanction

infligée sur ce fondement.

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.

4 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois



