pixie- |IA RH au Luxembourg

L'employeur peut-il controler I'utilisation des heures de
délégation ?

Réponse courte

L'employeur peut contréler l'utilisation des heures de délégation en demandant au délégué du personnel de justifier le
nombre d'heures utilisées et la période concernée. Il ne peut cependant pas exiger une description détaillée des
activités menées, afin de respecter la confidentialité et le secret professionnel liés au mandat.

Le contrdle ne peut pas étre exercé a priori ni par l'imposition d'un systéeme de pointage spécifique aux heures de
délégation. En cas de doute sérieux ou d'usage manifestement abusif, I'employeur peut saisir le tribunal du travail,
qui appréciera la |égitimité de I'utilisation des heures.

Toute mesure de surveillance disproportionnée ou discriminatoire est interdite et expose I'employeur a des sanctions.
La charge de la preuve d'un usage abusif incombe a I'employeur, qui doit privilégier le dialogue avant toute démarche

contentieuse.
Définition

Les heures de délégation sont des périodes de travail rémunérées, [également attribuées aux membres du
personnel délégué, afin qu'ils puissent exercer leurs missions de représentation du personnel au sein de
I'entreprise. Elles sont prévues par les articles L.415-4 et suivants du Code du travail luxembourgeois et
constituent un droit individuel et collectif, destiné a garantir I'indépendance et I'efficacité des représentants du

personnel dans l'exercice de leurs fonctions.

Questions fréquentes

Comment I'employeur peut-il mettre en place un contréle des heures de délégation respectueux delaloi ?

Il est recommandé de formaliser une procédure interne de déclaration des heures de délégation en concertation avec la délégation du
personnel, précisant les modalités du relevé mensuel et les délais de transmission. Cette procédure doit assurer la tragabilité sans porter
atteinte a I'indépendance du mandat ni a la liberté syndicale. Un encadrement équilibré du contréle favorise la confiance mutuelle et un
dialogue social constructif dans I'entreprise.

Comment |'employeur peut-il réagir sil soupconne un usage abusif des heures de délégation ?

En cas de soupcgon d'usage abusif, 'employeur doit d'abord privilégier le dialogue avec le délégué concerné avant toute démarche
contentieuse. Si le doute persiste, il peut saisir le tribunal du travail, mais la charge de la preuve de I'abus manifeste incombe a
I'employeur. L'employeur ne peut pas sanctionner un délégué pour I'utilisation de ses heures de délégation sans décision judiciaire
préalable.

L'employeur peut-il controler apriori lesactivitésd'un délégué pendant ses heures de délégation ?

Non, le contrdle patronal ne peut s'exercer qu'a posteriori, c'est-a-dire apres la réalisation des activités représentatives. L'employeur ne
peut pas contrdler les activités du délégué avant leur réalisation ni imposer un systéeme de pointage spécifique aux heures de délégation.
En cas de doute sérieux sur une utilisation manifestement abusive, I'employeur peut saisir le tribunal du travail, qui appréciera la [égitimité
de l'utilisation des heures.
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L'employeur peut-il exiger une description détaillée des activités menées par un délégué pendant ses heures de délégation au
Luxembourg ?

Non, I'employeur ne peut pas exiger une description détaillée des activités menées par le délégué pendant ses heures de délégation, afin
de préserver la confidentialité et le secret professionnel liés au mandat représentatif. L'employeur peut uniguement demander le nombre
d'heures utilisées et la période concernée. Cette limite a été précisée par la Cour supérieure de justice dans son arrét du 14 janvier 2016.
Quelles mesures de surveillance sur les heures de délégation sont interdites al'employeur au Luxembourg ?

L'employeur ne peut pas exercer une surveillance disproportionnée ou discriminatoire de I'utilisation des heures de délégation. Il lui est
notamment interdit d'imposer un systeme de pointage spécifique aux heures syndicales ou d'exiger des justificatifs détaillés portant
atteinte a la liberté syndicale et a I'indépendance du mandat. Toute mesure discriminatoire est prohibée et expose I'employeur a des
sanctions.

Conditions d’exercice

Le droit aux heures de délégation est accordé a chaque délégué du personnel titulaire, ainsi qu'aux délégués
syndicaux, selon un quota mensuel déterminé par l'effectif de I'entreprise. Ces heures sont assimilées a du temps de
travail effectif et doivent étre utilisées exclusivement pour des activités en lien direct avec le mandat représentatif,
telles que la participation aux réunions, la préparation des dossiers ou la consultation des salariés. L'utilisation des
heures de délégation ne peut donner lieu a une réduction de la rémunération ni a une sanction disciplinaire.

Modalités pratiques

Le contrdle patronal de I'utilisation des heures de délégation s'exerce dans des limites précises fixées par la loi et la

jurisprudence.

Aspect Cequel'employeur peut faire Cequel'employeur ne peut pasfaire

Demander le nombre d'heures utilisées et la

Justification - Exiger la description détaillée des activités menées
période
Controle a o N o
o Vérifier a posteriori le volume d'heures Contréler les activités avant leur réalisation
priori
Pointage Exiger un relevé global mensuel Imposer un systéme de pointage spécifique

Saisir le tribunal en cas d'abus manifeste ) L )
Recours o Sanctionner sans décision judiciaire préalable
avéré

) o Exercer une surveillance disproportionnée ou
Surveillance Constater des absences non justifiees o )
discriminatoire
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Pratiques et recommandations

Il est recommandé de mettre en place une procédure interne claire pour la déclaration des heures de délégation, en
concertation avec la délégation du personnel. Cette procédure doit préciser les modalités de relevé mensuel et les
délais de transmission, afin d'assurer la tracabilité sans porter atteinte a I'indépendance du mandat.

L'employeur doit s'abstenir de toute ingérence dans le contenu des missions exercées pendant ces heures, sous
peine de porter atteinte a la liberté syndicale et a I'indépendance des représentants. En cas de doute sérieux sur
l'utilisation des heures, I'employeur doit privilégier le dialogue avec le délégué concerné avant toute démarche

contentieuse devant le tribunal du travail.

Toute mesure de surveillance disproportionnée ou discriminatoire est prohibée et peut étre sanctionnée. Un
encadrement équilibré du contrble des heures de délégation contribue a la confiance mutuelle et a un dialogue social

constructif dans I'entreprise.

Cadre juridique

Référence Objet
Articles L.415-4 4 L.415-7 du Code du Régime des heures de délégation : attribution, quota, assimilation au
travail temps de travail effectif, modalités d'utilisation

) . Crédit d'heures rémunérées selon l'effectif de I'entreprise, obligation de
Article L.415-5 du Code du travail o o ]
- libération et de maintien du salaire
Jurisprudence : CSJ, arrét du 14

] i Précisions sur les limites du contréle patronal des heures de délégation
janvier 2016 (n° 41046)

o o ) ) Non-discrimination, respect de la vie privée, liberté syndicale —
Principes généraux du droit du travail ] . ) .
applicables a la gestion des heures de délégation

L'employeur doit veiller a ce que toute demande de justification des heures de délégation demeure proportionnée et respecte la
confidentialité des missions syndicales. Une procédure de contrble formalisée et concertée avec la délégation constitue la meilleure

protection contre tout litige 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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