pixie- |IA RH au Luxembourg

Pause déjeuner : quel est le cadre légal en entreprise au
Luxembourg ?

Réponse courte

Au Luxembourg, la pause déjeuner est encadrée par l'article L.211-16 du Code du travail qui impose un temps de
repos dés que la journée de travail dépasse six heures. Contrairement a d'autres pays européens, la loi
luxembourgeoise ne fixe aucune durée minimale obligatoire pour cette pause. L'obligation se limite a accorder un
temps de repos "adapté a la nature de l'activité exercée", rémunéré ou non. En pratique, les entreprises
luxembourgeoises accordent généralement entre 30 minutes et une heure, durée qui peut étre précisée par la
convention collective, le réglement intérieur ou le contrat de travail.

Par principe, la pause déjeuner constitue un temps de repos non rémunéré, exclu du calcul de la durée de travail.
Elle ne compte donc ni dans les heures journaliéres, ni dans le décompte des heures supplémentaires. Le salarié est
libre de vaquer a ses occupations personnelles, de quitter les locaux ou de se restaurer comme il le souhaite.
Toutefois, cette régle connait une exception majeure : lorsque le salarié reste a la disposition de I'employeur
pendant sa pause et ne peut pas s'absenter librement, cette période devient du temps de travail effectif qui doit étre
rémunéré.

Cette distinction repose sur un critére juridique précis : le salarié est-il véritablement libre pendant sa pause ? S'il
doit rester a son poste, demeurer joignable ou étre prét a intervenir a tout moment, la pause perd son caractere de
repos et doit étre intégralement payée. Cette situation concerne notamment les agents de sécurité, le personnel de
garde, les salariés en astreinte ou toute fonction ou la disponibilité permanente est requise. Dans ces cas,
I'employeur doit intégrer ce temps dans le calcul de la durée de travail et le rémunérer comme tel.

Une limite importante s'applique : I'horaire de travail journalier ne peut étre entrecoupé que d'une seule période de
repos non rémunérée par jour. Cette restriction empéche le morcellement excessif de la journée et protége contre
des amplitudes horaires démesurées. Les responsables RH doivent formaliser les modalités de prise de pause dans
le reglement intérieur pour éviter tout litige, en précisant notamment les situations exceptionnelles ou la pause serait

rémunérée en raison des contraintes opérationnelles imposées au salarié.
Définition

La pause déjeuner désigne la période d'interruption du travail accordée au salarié pour se restaurer au cours de
la journée. Au Luxembourg, elle fait partie du temps de repos prévu a l'article L.211-16 du Code du travail, qui
impose un temps de repos dés que la durée de travail journaliére dépasse six heures. Cette pause se distingue
du repos journalier obligatoire de onze heures consécutives entre deux journées de travail.

La qualification juridique de cette pause détermine son régime : soit elle constitue un temps de repos non
rémunéré (cas général), soit elle est requalifiée en temps de travail effectif rémunéré si le critere de disponibilité
est établi.
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Conditions d’exercice

Au Luxembourg, la pause déjeuner devient obligatoire lorsque la durée de travail journaliere excéde six heures.
Contrairement a une idée recue, la loi luxembourgeoise ne fixe aucune durée minimale obligatoire pour cette
pause. L'article L.211-16 du Code du travail se contente d'exiger un temps de repos "adapté a la nature de l'activité
exercée", rémunéré ou non, pour des raisons de santé et de sécurité au travail.

En pratique, les entreprises luxembourgeoises accordent généralement entre 30 minutes et une heure de pause
déjeuner, mais cette durée peut étre précisée par :

e La convention collective applicable au secteur d'activité
e Le réglement intérieur de l'entreprise

e Le contrat de travail individuel

Une limite importante s'applique : I'horaire de travail journalier ne peut étre entrecoupé que d'une seule période de
repos non rémunérée. Cette restriction empéche le morcellement excessif de la journée de travail et protége le
salarié contre des amplitudes horaires démesurées.

Modalités pratiques
Principe général : pause non rémunérée

Par défaut, la pause déjeuner est exclue du temps de travail effectif et n'est donc pas rémunérée. Elle ne compte
pas dans le calcul de la durée de travail journaliére, ni dans le décompte des heures supplémentaires éventuelles. Le
salarié est libre d'utiliser ce temps comme il I'entend : quitter les locaux, se restaurer a l'extérieur, vaquer a ses

occupations personnelles.
Exception : requalification en temps de travail

La pause déjeuner devient du temps de travail effectif rémunéré lorsque le salarié reste a la disposition de
I'employeur et ne peut pas se soustraire a toute obligation professionnelle. Cette situation se caractérise par :

L'obligation de rester sur le lieu de travail sans pouvoir le quitter

La nécessité de demeurer joignable pendant la pause

L'obligation d'étre prét a intervenir a tout moment

Toute contrainte imposée par I'employeur limitant la liberté du salarié

Cette requalification concerne particulierement :

Les agents de sécurité devant assurer une surveillance continue

Le personnel de garde (médecins, infirmiers, pompiers)

Les salariés en astreinte pendant leurs périodes de pause

Les fonctions ou la présence permanente est indispensable au service
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Conséquences de la requalification
Lorsque la pause est assimilée a du temps de travail effectif :

1. Elle doit étre intégralement rémunérée au taux horaire normal

2. Elle compte dans le calcul de la durée de travail journaliére et hebdomadaire

3. Elle peut générer des heures supplémentaires si les seuils [égaux sont dépassés
4,

Elle doit figurer dans les registres de temps de travail
Documentation obligatoire

L'employeur doit tenir un registre du temps de travail mentionnant les horaires effectifs, y compris les pauses
requalifiées en temps de travail. Ce registre constitue une preuve essentielle en cas de litige avec I'Inspection du
travail et des mines (ITM) ou lors d'un contentieux prud’homal.

Pratiques et recommandations
Formalisation dans le reglement intérieur

Les responsables RH doivent formaliser les modalités de la pause déjeuner dans le réglement intérieur ou le
contrat de travail. Cette formalisation doit préciser :

e La durée de la pause accordée (méme si elle n'est pas Iégalement imposée)
e Les horaires habituels de prise de pause
¢ Les conditions dans lesquelles la pause serait exceptionnellement rémunérée

e Les regles applicables aux différentes catégories de personnel
Cette documentation prévient les litiges et établit une transparence sur les régles applicables dans I'entreprise.
Attention particuliére aux fonctions a contraintes
Certaines fonctions nécessitent une analyse approfondie du critére de disponibilité :

e Personnel de sécurité : sil'agent doit surveiller les locaux pendant sa pause, celle-ci doit étre rémunérée
e Personnel de garde : la simple obligation d'étre joignable peut suffire & requalifier la pause

e Salariés en astreinte : distinguer les périodes d'astreinte passive (rémunération forfaitaire) et d'intervention

effective (rémunération intégrale)

e Personnel de production : si le salarié doit surveiller des machines pendant sa pause, requalification

nécessaire
Vérification réguliere des pratiques

Les responsables RH doivent auditer réguliérement les pratiques de prise de pause dans l'entreprise pour
identifier les situations a risque :
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Observer si certains salariés prennent réellement leur pause ou restent disponibles

Vérifier que les regles sont appliquées uniformément

S'assurer que les pauses requalifiées sont effectivement rémunérées

Contrbler que les registres de temps de travail sont correctement tenus
Dialogue avec les partenaires sociaux
En cas de doute sur la qualification juridique d'une pause, il est recommandé de :

e Consulter la convention collective applicable au secteur
e Solliciter l'avis de la délégation du personnel si elle existe
e Contacter I'Inspection du travail et des mines (ITM) pour obtenir des clarifications

e Examiner les pratiques sectorielles au Luxembourg
Formation des managers

Les managers de proximité doivent étre sensibilisés a cette problématique car ce sont eux qui, au quotidien,
imposent ou non des contraintes pendant les pauses. lls doivent comprendre gu'une simple demande de disponibilité
peut transformer une pause non rémunérée en temps de travail payé.

Cadre juridique
Référence Objet

Article L.211-4 du Code du Définition de la durée de travail comme le temps pendant lequel le salarié est a la

travalil disposition de I'employeur
Article L.211-16 du Code Obligation d'accorder un temps de repos dés que la durée de travail journaliere
du travail dépasse six heures ; limitation a une seule période de repos non rémunérée par jour

Article L.211-7 du Code du o ) ) ) »
- Obligation de tenir un registre du temps de travail pour tous les salariés

travail
Directive 2003/88/CE du Directive européenne concernant certains aspects de I'aménagement du temps de
Parlement européen travail, transposée dans le droit luxembourgeois

. Les tribunaux luxembourgeois retiennent une interprétation stricte du critere de
Jurisprudence ) _ . } .
i disponibilité : toute contrainte imposée par I'employeur pendant la pause peut entrainer
luxembourgeoise o ) )
sa requalification en temps de travail effectif

Principe jurisprudentiel fondamental : La Cour d'appel luxembourgeoise a rappelé que la pause n'est exclue du
temps de travail effectif que si le salarié peut effectivement se soustraire a toute obligation professionnelle durant
cette période. Toute restriction a la liberté du salarié pendant la pause, imposée par I'employeur, est susceptible de
requalifier ce temps en temps de travail effectif, avec les conséquences afférentes en matiere de rémunération et de
décompte des heures supplémentaires.
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Consultation officielle : L'Inspection du travail et des mines (ITM) peut étre consultée pour obtenir un avis sur des
situations particuliéres. Les avis de I'I'TM, bien que non contraignants juridiquement, constituent des références

précieuses pour sécuriser les pratiques RH.

Point de vigilance majeur : La simple tolérance de pratiques informelles (accepter tacitement que des salariés restent disponibles
pendant leur pause) peut créer un usage d'entreprise générateur d'obligations. Si ces pratiques sont constatées par I''TM, I'employeur
s'expose a des rappels de salaire pouvant porter sur les trois dernieres années, des majorations pour heures supplémentaires

non payées, et des sanctions administratives.

La qualification juridique de la pause repose sur la réalité des pratiques, non sur les déclarations formelles. Un reglement intérieur

affirmant que les pauses ne sont pas rémunérées ne suffit pas si, dans les faits, les salariés restent a disposition de I'employeur.

En cas de contrdle ITM ou de contentieux, la charge de la preuve pese sur I'employeur qui doit démontrer que le salarié était
effectivement libre pendant sa pause. D'ou I'importance capitale de tenir des registres précis et de documenter les modalités réelles

de prise de pause.

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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