piXie- |IA RH au Luxembourg

Le contrat de travail peut-il prévoir un droit a la déconnexion
explicite ?

Réponse courte

Le contrat de travail au Luxembourg peut prévoir un droit a la déconnexion explicite, & condition que la clause soit
rédigée de maniére claire, précise les plages horaires concernées, les éventuelles exceptions et respecte les
dispositions impératives du Code du travail. Cette clause doit figurer dans le contrat ou dans un avenant signé par les
parties.

L'insertion d'un tel droit ne peut pas réduire les droits Iégaux du salarié ni restreindre la faculté de I'employeur
d'organiser le travail dans le respect de la |égislation. L'égalité de traitement entre salariés doit étre assurée, et
I'employeur doit informer les salariés des modalités d'application et assurer la tragabilité des communications. L'
encadrement humain des processus décisionnels est essentiel pour garantir I'effectivité du dispositif et prévenir les
litiges liés a l'application de la clause.

Définition

Le droit & la déconnexion correspond a la possibilité, pour un salarié, de ne pas étre tenu de répondre aux
sollicitations professionnelles (appels, courriels, messages) en dehors de ses horaires de travail contractuels.
Ce droit vise a garantir le respect des temps de repos, des congés et de la vie privée, en limitant I'hyperconnexion
et ses effets sur la santé.

Au Luxembourg, il n'existe pas de définition Iégale autonome du droit & la déconnexion, mais ce principe découle
des obligations générales de I'employeur en matiére de santé, de sécurité et de respect de la vie privée du
salarié. Cette clause contractuelle s'inscrit dans le cadre de la protection de la santé mentale et de la prévention
des risques psychosociaux liés au travail.

Le droit & la déconnexion peut concerner :

Les communications électroniques (emails, messages instantanés)

Les appels téléphoniques professionnels

L'acces aux outils numériques de I'entreprise

Les sollicitations en dehors des heures de travail et pendant les congés

Questions fréquentes

Peut-on inclure une clause de droit & la déconnexion dans un contrat detravail au L uxembourg ?

Oui, le contrat de travail au Luxembourg peut prévoir un droit a la déconnexion explicite, a condition que la clause soit rédigée de maniere
claire, précise les plages horaires concernées, les éventuelles exceptions et respecte les dispositions impératives du Code du travail.
Cette clause doit figurer dans le contrat ou dans un avenant signé par les parties.
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Quedoit contenir concrétement une clause de droit a la déconnexion ?

La clause doit préciser les plages horaires durant lesquelles le salarié n'est pas tenu de répondre aux sollicitations professionnelles, les
exceptions éventuelles (astreintes, urgences), les moyens techniques mis a disposition et les procédures a suivre en cas de sollicitation
exceptionnelle. L'information préalable des salariés et la formation des managers sont également recommandées.

Quelles sont les conditions pour qu'une clause de droit a la déconnexion soit valide ?

La clause doit respecter plusieurs exigences : conformité aux dispositions sur la durée du travail et les temps de repos, respect des
obligations de santé et sécurité, égalité de traitement entre salariés, proportionnalité des restrictions. Elle doit étre rédigée clairement en
indiquant les plages horaires, les exceptions et les modalités pratiques d'application.

Quelles sont leslimitesdu droit a la déconnexion dansle contrat de travail ?

Le droit a la déconnexion ne peut s'opposer aux obligations légales de I'employeur en matiere de sécurité et d'urgences, doit tenir compte
des exigences du service et de la nature de l'activité, et ne peut empécher I'exercice du pouvoir de direction de I'employeur dans les
limites Iégales. Il ne peut réduire les droits [égaux du salarié.

Conditions d’exercice

L'insertion d'une clause de droit a la déconnexion dans le contrat de travail est juridiquement possible, a condition
de respecter les dispositions impératives du Code du travail luxembourgeois. Cette clause ne peut en aucun cas
réduire les droits Iégaux du salarié, ni restreindre la faculté de I'employeur d'organiser le travail dans le respect de la
|égislation.

Exigences de validité :

e Conformité aux dispositions sur la durée du travail et les temps de repos
e Respect des obligations de santé et sécurité au travail
« Egalité de traitement entre tous les salariés dans des situations comparables

e Proportionnalité des restrictions et des exceptions prévues
Conditions de rédaction :

e La clause doit étre rédigée de maniére claire et précise
¢ Indication des plages horaires durant lesquelles le droit s'applique
e Définition des exceptions liées a la continuité du service ou a la nature de l'activité

e Modalités pratiques d'application et de mise en ceuvre du dispositif
Limites d'application :

e Ne peut s'opposer aux obligations Iégales de I'employeur (sécurité, urgences)
¢ Doit tenir compte des exigences du service et de la nature de I'activité

e Ne peut empécher I'exercice du pouvoir de direction de I'employeur dans les limites |égales
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Modalités pratiques

Pour étre opposable, la clause de droit a la déconnexion doit figurer explicitement dans le contrat de travail ou dans
un avenant signé par les parties. Il est recommandé de préciser tous les éléments essentiels pour éviter toute
ambiguité dans l'application.

Contenu recommandé de la clause :

e Les plages horaires durant lesquelles le salarié n'est pas tenu de répondre aux sollicitations professionnelles
e Les exceptions éventuelles (astreintes, urgences, continuité de service)

e Les moyens techniques mis a disposition (paramétrage des serveurs, messages d'absence, outils de gestion
des notifications)

e Les procédures a suivre en cas de sollicitation exceptionnelle
Mise en ceuvre pratique :

e Information préalable des salariés sur les modalités d'application
e Formation des managers sur les limites du droit & la déconnexion
e Paramétrage technique des outils de communication (serveurs de messagerie, applications)

e Documentation des procédures et des justifications des exceptions
Tracabilité et contréle :

e Conservation des preuves de mise en place du dispositif
e Suivi de I'application effective du droit a la déconnexion
e Encadrement humain des décisions relatives aux exceptions

e Evaluation réguliére de I'effectivité des mesures prises

Pratiques et recommandations

Il est conseillé d'associer les représentants du personnel a la définition des modalités de déconnexion, notamment
par la négociation d'accords collectifs ou de plans internes. La cohérence entre la clause contractuelle, les chartes
internes et les usages doit étre vérifiée.

Bonnes pratiques pour les employeurs :

Consultation préalable de la délégation du personnel sur les modalités du dispositif

Adaptation de la clause aux spécificités de l'activité et des postes

Sensibilisation réguliére des salariés et des managers aux enjeux de la déconnexion

Révision périodique de I'efficacité des mesures mises en place

Recommandations préventives :



« Eviter les clauses trop restrictives qui pourraient entraver le fonctionnement de I'entreprise
e Prévoir des mécanismes d'adaptation en cas de circonstances exceptionnelles
e Assurer la cohérence avec les autres politiques RH (télétravail, flexibilité)

e Veille juridique sur I'évolution de la réglementation européenne
Gestion des litiges :

e En cas de non-respect, le salarié peut saisir I'lnspection du travail et des mines (ITM) ou engager une

action devant le tribunal du travalil
e Documentation systématique des mesures prises pour prévenir les contestations
e Dialogue privilégié avec les représentants du personnel en cas de difficultés d'application

e Médiation possible par les instances représentatives pour résoudre les conflits

L'encadrement humain du dispositif et la documentation des mesures prises sont recommandés pour prévenir les
litiges et démontrer la bonne foi de I'employeur dans I'application du droit a la déconnexion.

Cadre juridique
Les principales dispositions applicables du Code du travail luxembourgeois sont :

Articles L.211-1 a L.211-9 : Durée du travail, organisation du temps de travail et temps de repos

Articles L.312-1 a L.312-8 : Protection de la santé et de la sécurité des salariés, prévention des risques

psychosociaux

Articles L.414-2 et L.414-3 : Attributions de la délégation du personnel, information et consultation sur les

conditions de travail

Article L.241-1 : Principe d'égalité de traitement entre salariés

Article L.121-4 : Forme écrite du contrat de travail et obligations d'information de I'employeur
Références complémentaires :

e Directive européenne 2019/1152 relative a des conditions de travail transparentes et prévisibles
e Jurisprudence européenne sur I'équilibre vie professionnelle/vie privée

¢ Recommandations de I'l'TM en matiere de prévention des risques psychosociaux

L'inscription d'un droit & la déconnexion dans le contrat de travail constitue une mesure de prévention conforme a

ces exigences, sans se substituer aux obligations Iégales minimales.

La rédaction d'une clause de droit a la déconnexion doit étre précise et adaptée a I'activité de I'entreprise. Elle ne dispense pas
I'employeur de ses obligations générales en matiére de durée du travail, de santé et de sécurité, ni de I'encadrement humain du
dispositif. Toute ambiguité ou absence de tragabilité peut générer des litiges et exposer I'employeur a des sanctions. Il est essentiel

de maintenir un équilibre entre protection des salariés et efficacité organisationnelle, dans le respect du principe d'égalité de
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_312-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_312-8
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-2
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traitement entre tous les collaborateurs.

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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