piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelle différence entre contrble ponctuel et surveillance
permanente des salariés au Luxembourg ?

Réponse courte

Le contrble ponctuel est une vérification exceptionnelle, limitée dans le temps et justifiée par une circonstance
précise, alors que la surveillance permanente consiste en un suivi continu, systématique et durable de 'activité ou
du comportement des salariés, indépendamment de tout événement particulier.

Le contréle ponctuel doit étre motivé par un besoin concret, rester proportionné et ne pas devenir systématique. La
surveillance permanente, beaucoup plus intrusive, n'est autorisée que si elle est indispensable a un objectif majeur
(sécurité, respect d'obligations Iégales) et fait I'objet d’'un encadrement strict, notamment en matiére de protection
des données et d'information des salariés.

Dans les deux cas, I'employeur doit informer préalablement les salariés et la délégation du personnel, respecter la
proportionnalité, la finalité et I'égalité de traitement, et limiter la collecte et la conservation des données a ce qui est
strictement nécessaire.

Définition

Le contrdle ponctuel désigne une opération de vérification ciblée, limitée dans le temps et justifiée par une
circonstance précise, portant sur I'activité ou la présence d’'un salarié. Il s’agit d’une intervention exceptionnelle,
déclenchée par un besoin spécifique, tel qu’un soupgon de manquement ou la nécessité de vérifier le respect
d’une consigne particuliere.

La surveillance permanente consiste en la mise en place de dispositifs techniques ou organisationnels
permettant un suivi continu, systématique et durable de I'activité ou du comportement des salariés. Elle se
caractérise par sa constance et son automatisme, indépendamment de tout événement particulier.

Conditions d’exercice

Le contrdle ponctuel doit reposer sur un motif Iégitime, étre proportionné & I'objectif poursuivi et respecter la vie
privée du salarié. Il ne peut étre mis en ceuvre qu’en réponse a une situation concréte et ne saurait se transformer en
une pratique systématique.

La surveillance permanente, en raison de son caractere intrusif, est strictement encadrée. Elle ne peut étre instaurée
que si elle est indispensable a la réalisation d’un objectif précis, tel que la sécurité des personnes, la protection des
biens ou le respect d’obligations |égales. Toute surveillance généralisée, sans justification sérieuse et proportionnée,
est prohibée.
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Dans les deux cas, I'employeur doit informer préalablement et de maniére claire les salariés concernés, ainsi que la
délégation du personnel ou, a défaut, I'lnspection du travail et des mines (ITM). L’information doit porter sur la finalité,
les modalités et la durée du dispositif.

L'égalité de traitement entre salariés doit étre respectée lors de la mise en ceuvre de tout dispositif de contrdle ou de
surveillance.

Modalités pratiques

Pour un contrdle ponctuel, I'employeur doit définir précisément le périmetre, la durée et la finalité de I'opération.
L’information du salarié doit étre spécifique et intervenir avant la mise en ceuvre du contrdle, sauf si la nature de

celui-ci exige la discrétion pour garantir son efficacité (par exemple, en cas de suspicion de vol).

La surveillance permanente implique la mise en place de dispositifs techniques (vidéosurveillance, contrdle d’'acces,
enregistrement des communications, etc.). Avant toute installation, 'employeur doit réaliser une analyse d’'impact
relative a la protection des données si des données a caractére personnel sont traitées, consulter la délégation du
personnel et notifier la Commission nationale pour la protection des données (CNPD).

Dans les deux hypotheses, les données collectées doivent étre limitées a ce qui est strictement nécessaire,
conservées pour une durée proportionnée a la finalité poursuivie, et accessibles uniguement aux personnes
habilitées. L'employeur doit garantir la tragabilité des acces et la sécurité des données.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de privilégier le controle ponctuel lorsque I'objectif peut étre atteint sans recourir & une
surveillance continue. La surveillance permanente doit rester exceptionnelle et justifiée par des impératifs majeurs,
tels que la sécurité ou la prévention de risques graves.

L’employeur doit documenter chaque dispositif de contrble ou de surveillance, en précisant la finalité, les modalités
de fonctionnement, les mesures de sécurité et les droits des salariés. Il est conseillé d’associer la délégation du
personnel a la réflexion en amont et de formaliser I'information des salariés par écrit.

Toute mesure de contrdle ou de surveillance doit faire I'objet d’'une réévaluation réguliere afin de vérifier sa nécessité
et sa proportionnalité au regard de I'évolution des risques et des technologies disponibles. Un encadrement humain
doit étre assuré pour toute prise de décision automatisée ou issue d’un dispositif technique.


https://itm.public.lu/

Cadre juridique

e Articles L.261-1 a L.261-4 du Code du travail luxembourgeois :

Encadrement strict de la mise en place de dispositifs de controle et de surveillance des salariés, obligation d’information
préalable, consultation de la délégation du personnel ou de I'lTM, respect des principes de finalité, de proportionnalité et de

transparence.

e Article L.414-3 du Code du travail :

Obligation d’égalité de traitement entre salariés.

e Loidu ler aolt 2018 relative a la protection des personnes a lI’égard du traitement des données a caractére
personnel :
Obligations spécifiques en matiere de traitement, de conservation et de sécurité des données issues de dispositifs de

surveillance, natification a la CNPD, analyse d'impact.

e Réglement (UE) 2016/679 (RGPD) :

Principes applicables au traitement des données a caractéere personnel, droits des personnes concernées.

Le non-respect de ces dispositions expose I'employeur a des sanctions administratives, civiles et pénales, ainsi qu'a
l'irrecevabilité des preuves obtenues par des moyens illicites.

Un recours abusif a la surveillance permanente, sans justification sérieuse et proportionnée, constitue une violation grave des droits
fondamentaux des salariés et peut entrainer la nullité des preuves collectées ainsi que des sanctions a I'encontre de I'employeur.

Toute décision automatisée doit faire I'objet d’'un encadrement humain effectif.

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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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-4
https://itm.public.lu/
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3

