piXie- |IA RH au Luxembourg

Une clause de contrble de présence par badge est-elle valable
dans un contrat d'embauche ?

Réponse courte

Il est possible de stipuler une clause de contrdle de présence par badge dans un contrat d'embauche au
Luxembourg, a condition de respecter les droits fondamentaux du salarié, notamment la vie privée et la protection
des données personnelles. La clause doit étre justifiée par la nature des taches ou des impératifs organisationnels,

proportionnée a I'objectif poursuivi, et ne pas conduire a une surveillance généralisée.

L'employeur doit informer individuellement et par écrit chaque salarié des modalités du dispositif, consulter la
délégation du personnel avant sa mise en place, et garantir la sécurité ainsi que la limitation des données collectées.
Toute modification substantielle du systéme nécessite une nouvelle information des salariés et, si besoin, un avenant

au contrat.

Définition

La clause de contrdle de présence par badge est une stipulation contractuelle par laquelle I'employeur impose au
salarié I'utilisation d'un systéme d'enregistrement automatisé, tel qu'une badgeuse ou une pointeuse électronique,
afin d'attester des heures d'arrivée, de départ et de présence sur le lieu de travail. Ce dispositif vise a assurer le

suivi du temps de travail effectif, la gestion des horaires et la vérification du respect des obligations contractuelles

en matiere de présence.

Cette clause impligue la collecte et le traitement de données & caractere personnel relatives a l'activité du salarie,
ce qui nécessite le respect des principes de protection des données et de vie privée. Elle s'inscrit dans le cadre du
pouvoir de direction de I'employeur, sous réserve des limites lIégales et conventionnelles applicables.

Conditions d’exercice

Les principales conditions encadrant ce dispositif sont les suivantes.
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Critere Description

L'introduction d'une clause de contréle de présence par badge dans un contrat de travail est licite a
condition de respecter les droits fondamentaux du salarié, notamment le droit au respect de la vie

Organisation  privée (article L.121-6 du Code du travail) et la protection des données & caractére personnel. Le
recours a un tel dispositif doit étre justifié par la nature de la tache & accomplir ou par la nécessité de
répondre a des impératifs organisationnels, de sécurité ou de gestion du temps de travail

La clause doit étre proportionnée a I'objectif poursuivi et ne peut conduire a une surveillance
Objectifs généralisée ou permanente du salarié, notamment en dehors du temps de travail. L'égalité de
traitement entre les salariés doit étre garantie lors de la mise en place du dispositif

Modalités pratiques

La mise en ceuvre repose sur les modalités suivantes.

Elément Détail

Avant la mise en ceuvre d'un systeme de badgeage, I'employeur doit informer individuellement et par
écrit chaque salarié concerné des modalités de fonctionnement du dispositif, des finalités poursuivies,
Temps de de la durée de conservation des données collectées et des droits dont il dispose (acces, rectification,
travail opposition, limitation). La clause contractuelle doit décrire précisément le périmétre du contréle (plages
horaires, lieux concernés), la nature des données enregistrées et les conséquences d'un refus ou
d'une utilisation non conforme

La collecte et le traitement des données doivent étre strictement limités a ce qui est nécessaire a la

T gestion du temps de travail et a la sécurité des locaux. L'employeur doit assurer la tragabilité des
ieu
drexéeuti acces et garantir la sécurité des données conformément a la loi du ler aolt 2018. Toute modification
exécution
substantielle du dispositif nécessite une information préalable des salariés et, le cas échéant, un

avenant au contrat de travail

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de rédiger la clause de maniere claire, précise et détaillée, en évitant toute ambiguité sur la
portée du contrdle. L'employeur doit veiller a ce que le dispositif ne soit pas utilisé a des fins disciplinaires autres

que celles prévues explicitement dans le réglement interne ou la convention collective applicable.

La délégation du personnel doit étre consultée préalablement a la mise en place du systéme, conformément a
I'article L.261-1 du Code du travail. Il est également conseillé de consulter la CNPD en cas de traitement automatisé
de données personnelles. L'encadrement humain du dispositif doit étre assuré, notamment pour répondre aux

demandes d'accés ou de rectification des salariés.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1

Cadre juridique

Référence

Article L.121-6 du Code du

travail

Article L.261-1 du Code du
travail

Loi modifiée du ler ao(t
2018

Lignes directrices de la
CNPD

Articles 5, 6, 13 et 32 du
RGPD

Jurisprudence
luxembourgeoise

Objet

Respect de la vie privée et des libertés individuelles dans le cadre du pouvoir de
direction de I'employeur

Obligation de consultation de la délégation du personnel pour tout projet d'introduction
de moyens techniques de contrble

relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractére

personnel

sur les dispositifs de controle d'acces et de temps de travail

(applicables via la loi nationale) : Principes de licéité, de transparence, de limitation des
finalités, de minimisation des données et de sécurité

Licéité conditionnée au respect du principe de proportionnalité et de transparence

L'absence d'information claire, de consultation de la délégation du personnel ou la mise en ceuvre d'un contrdle disproportionné

expose I'employeur a des sanctions administratives, a la nullité de la clause et a des actions en responsabilité. Il est essentiel de

documenter I'ensemble des démarches d'information, de consultation et de sécurisation des données.

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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