piXie- |IA RH au Luxembourg

Un contrdle horaire permanent constitue-t-il une atteinte a la vie
privée ?

Réponse courte

Un contréle horaire permanent peut constituer une atteinte a la vie privée s'il n’est pas strictement encadré. |l n’est
licite que s'il poursuit un objectif [égitime, reste proportionné au but recherché et ne va pas au-dela de ce qui est
nécessaire, en évitant toute surveillance intrusive ou généralisée, notamment en dehors du temps et du lieu de

travail.

L'employeur doit informer préalablement les salariés, consulter la délégation du personnel et limiter la collecte et
I'acces aux données. Le respect du droit a la vie privée est garanti par la Constitution et le Code du travail, et toute
violation des régles expose I'employeur a des sanctions.

Définition

Le contrdle horaire permanent désigne la mise en place par I'employeur d’'un dispositif systématique et continu
permettant d’enregistrer, surveiller ou vérifier en temps réel les horaires de présence, d’'arrivée et de départ des
salariés sur le lieu de travail. Ce contrble s’'effectue généralement par badgeuses, systemes biométriques,
logiciels de pointage ou dispositifs électroniques similaires.

Il s'agit d’'une mesure de surveillance constante, qui se distingue d’un relevé occasionnel ou d’un contrble
ponctuel. Ce dispositif vise a assurer la tracabilité des horaires de travail, mais peut soulever des questions
relatives a la vie privée et a la protection des données personnelles.

Conditions d’exercice

L’'employeur doit respecter I'équilibre entre I'organisation du travail et le droit fondamental au respect de la vie privée
du salarié, garanti par I'article 11(3) de la Constitution et I'article L.261-1 du Code du travail. Un contrdle horaire
permanent n'est licite que s'il poursuit un objectif Iégitime, tel que la gestion du temps de travail, la sécurité ou la

prévention des abus.

La surveillance doit étre proportionnée au but recherché et ne pas excéder ce qui est strictement nécessaire. Toute
collecte de données doit étre limitée aux informations pertinentes, a I'exclusion de toute surveillance intrusive ou
généralisée, notamment en dehors du temps et du lieu de travail.

L'égalité de traitement entre les salariés doit étre assurée lors de la mise en place du dispositif, conformément a
l'article L.241-1 du Code du travail. L'employeur doit également garantir I'encadrement humain du dispositif,
notamment pour I'acces, la rectification et 'opposition aux données collectées.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
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Modalités pratiques

Avant la mise en ceuvre d'un contrble horaire permanent, I'employeur doit informer individuellement et préalablement
chaque salarié, en précisant la nature, la finalité et les modalités du dispositif, conformément a I'article L.261-1 du
Code du travail.

La consultation préalable de la délégation du personnel est obligatoire pour tout dispositif de surveillance, selon
I'article L.414-9 du Code du travail. Si le dispositif implique un traitement automatisé de données a caractére
personnel, une analyse d'impact relative a la protection des données (AIPD) peut étre requise, conformément a
I'article 35 du RGPD et a la loi modifiée du ler ao(t 2018.

L'acces aux données collectées doit étre strictement limité aux personnes habilitées. Les durées de conservation
doivent étre déterminées, justifiées et communiquées aux salariés. Les salariés disposent d’'un droit d’acces, de
rectification et d’opposition sur les données les concernant, conformément a I'article 15 du RGPD et a l'article L.261-1
du Code du travail.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de privilégier des dispositifs non intrusifs et de limiter la collecte de données a ce qui est
strictement nécessaire a la gestion du temps de travail. L'utilisation de données biométriques doit étre évitée sauf
nécessité absolue et justifiée par une analyse d’'impact.

L’'employeur doit régulierement réévaluer la nécessité et la proportionnalité du dispositif, et documenter les raisons
justifiant son maintien. Toute extension du contrble a des finalités autres que la gestion du temps de travail nécessite
une nouvelle information des salariés et, le cas échéant, une nouvelle consultation de la délégation du personnel.

La tracabilité des acceés et des traitements doit étre assurée, et les mesures de sécurité adaptées doivent étre mises
en place pour protéger les données collectées. Il est conseillé de consulter la CNPD en cas de doute sur la
conformité du dispositif.

Cadre juridique

Article 11(3) de la Constitution du Grand-Duché de Luxembourg (droit au respect de la vie privée)

Article L.261-1 du Code du travail (protection de la vie privée et des données a caractere personnel)

Article L.414-9 du Code du travail (consultation de la délégation du personnel)

Article L.241-1 du Code du travail (égalité de traitement)

Loi modifiée du ler aolt 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a
caractére personnel

Réeglement (UE) 2016/679 (RGPD), notamment article 35 (analyse d’'impact)

Jurisprudence nationale sur la proportionnalité et la nécessité des dispositifs de surveillance


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
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L’'absence d’information préalable, de consultation de la délégation du personnel ou la mise en place d'un contréle horaire permanent
disproportionné expose I'employeur a des sanctions administratives et judiciaires, ainsi qu’a I'inopposabilité des preuves issues d’'un

dispositif illicite. Il est essentiel de documenter chaque étape du processus et de garantir I'encadrement humain du dispositif.

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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