pixie- |IA RH au Luxembourg

L'employeur peut-il différencier I'usage des réseaux selon les
fonctions des salariés ?

Réponse courte

Il est possible d'établir une différence de traitement selon les fonctions pour l'usage des réseaux dans l'entreprise, a
condition que cette différenciation repose sur des critéres objectifs, pertinents et proportionnés, directement liés
aux exigences du poste ou a la sécurité de I'entreprise. La mesure doit étre justifiée par une nécessité
professionnelle avérée et ne pas constituer une discrimination fondée sur un motif prohibé par l'article L.251-1 du
Code du travail.

La politique différenciée doit étre formalisée dans un document interne, communiquée a I'ensemble du personnel, et
faire l'objet d'une consultation de la délégation du personnel (art. L.414-3) si elle affecte I'organisation ou les
conditions de travail. L'employeur doit également informer individuellement les salariés concernés et respecter les
regles relatives a la protection des données personnelles.

Définition

La différence de traitement selon les fonctions pour lI'usage des réseaux désigne la possibilité, pour un
employeur, de fixer des regles distinctes d'accés ou d'utilisation des réseaux informatiques, d'internet ou des
réseaux sociaux en fonction des postes occupés au sein de l'entreprise. Cette différenciation peut concerner tant
l'acces technique (droits, restrictions, outils) que les usages autorisés ou prohibés, en lien avec la nature des
missions et le niveau de responsabilité.

Questions fréguentes

Comment formaliser une politique différenciée ?

La politique doit étre formalisée dans un document interne (réglement intérieur ou charte informatique), communiquée a lI'ensemble du
personnel, faire l'objet d'une consultation de la délégation du personnel (article L.414-3) et faire I'objet d'une information individuelle des
salariés concernés.

L'employeur peut-il différencier I'usage desréseaux selon lesfonctions des salariés ?

Oui, a condition que cette différenciation repose sur des critéres objectifs, pertinents et proportionnés, directement liés aux exigences du
poste ou a la sécurité de l'entreprise. La mesure ne doit pas constituer une discrimination prohibée par l'article L.251-1 du Code du
travail.

Querecouvreladifférenciation d'usage des réseaux ?

Elle concerne l'acces technique (droits, restrictions, outils) et les usages autorisés ou prohibés, en lien avec la nature des missions et le
niveau de responsabilité. Elle peut viser les réseaux informatiques, internet ou les réseaux sociaux selon les postes occupés.
Querisque I'employeur en casde différenciation injustifiée ?

L'absence de justification objective et documentée d'une différence de traitement expose I'employeur a un risque de contentieux pour
discrimination ou atteinte aux droits des salariés. La charge de la preuve incombe a I'employeur, qui doit conserver une documentation
précise.
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Queélles conditions pour une différenciation valide ?

Il faut une objectivité (criteres liés aux exigences du poste), une pertinence (mesure nécessaire), une proportionnalité (restriction limitée),
une justification documentée par nécessité professionnelle, I'absence de motif prohibé (article L.251-1) et la sécurité des données
sensibles.

Quelstextes encadrent la différenciation d'acces aux réseaux ?

Les articles L.251-1 (non-discrimination), L.414-3 (consultation), L.261-1 (vie privée et surveillance) du Code du travail, le reglement (UE)
2016/679 (RGPD) et la loi du l1er ao(it 2018 sur la protection des données au Luxembourg.

Conditions d’exercice

Les conditions de validité d'une différenciation d'usage des réseaux selon les fonctions sont les suivantes.

Condition Exigence

Objectivité Critéres liés aux exigences du poste

Pertinence Mesure nécessaire a la fonction concernée
Proportionnalité Restriction limitée au strict nécessaire

Justification Nécessité professionnelle documentée
Non-discrimination Pas de motif prohibé (Art. L.251-1)

Sécurité Protection des données sensibles, continuité du service

Modalités pratiques

La mise en place d'une politique différenciée implique les étapes suivantes.

Etape Action

Formalisation Reéglement intérieur ou charte informatique
Communication Diffusion a I'ensemble du personnel
Consultation Délégation du personnel (Art. L.414-3)
Information individuelle Droits, obligations, contrbles

Surveillance Proportionnalité et transparence (Art. L.261-1)
Données Respect du RGPD et de la loi du ler ao(t 2018

2 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de procéder a une analyse préalable des besoins opérationnels et des risques spécifiques a
chaque catégorie de fonctions avant d'établir une différenciation. La rédaction de la politique doit éviter toute

ambiguité et prévoir des critéres clairs, vérifiables et non discriminatoires.

L'employeur doit veiller a la cohérence des mesures avec les autres politiques internes (sécurité informatique,
confidentialité, usage des outils professionnels). Une révision réguliere de la politique est conseillée afin d'adapter

les mesures aux évolutions technologiques et organisationnelles.

En cas de contestation, la charge de la preuve de la justification objective et proportionnée de la différence de
traitement incombe a I'employeur. Il est donc essentiel de conserver une documentation précise sur les motifs et

les modalités de mise en ceuvre.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.251-1 Code du travail Non-discrimination dans I'emploi

Art. L.414-3 Code du travail Consultation de la délégation du personnel
Art. L.261-1 Code du travail Vie privée et surveillance du salarié
Reéglement (UE) 2016/679 (RGPD) Protection des données personnelles

Loi du ler aolt 2018 Protection des données au Luxembourg

L'absence de justification objective et documentée d'une différence de traitement expose I'employeur a un risque de contentieux pour
discrimination ou atteinte aux droits des salariés. Il est conseillé de solliciter un avis juridique avant toute mise en ceuvre de mesures

différenciées.

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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