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Un salarié luxembourgeois peut-il refuser de siéger ala
délégation du personnel ?

Réponse courte

Un salarié luxembourgeois peut refuser de siéger a la délégation du personnel s'il notifie expressément et par écrit sa
renonciation a 'employeur et a la délégation, ou s'il se trouve dans une situation d’'incompatibilité Iégale ou
d’empéchement légitime (maladie grave, départ imminent). Cette notification doit étre datée, signée et conservée
pour garantir la tracabilité.

En dehors de ces cas, le refus de siéger sans motif valable constitue un manquement a une obligation Iégale. Le
salarié doit alors suivre la procédure de démission du mandat, avec notification écrite et respect des formalités
prévues par le Code du travail. La vacance du siége est constatée et le suppléant est appelé a siéger.

Le refus injustifié de siéger peut entrainer la perte de la protection spéciale contre le licenciement attachée au
mandat. Il est donc essentiel de formaliser toute renonciation et de respecter les procédures légales pour éviter tout
litige.

Définition

La délégation du personnel est un organe de représentation obligatoire dans toute entreprise luxembourgeoise
occupant au moins 15 salariés, conformément aux articles L.411-1 et suivants du Code du travail. Elle a pour
mission de défendre les intéréts collectifs et individuels des salariés, de veiller a I'application des dispositions
Iégales et conventionnelles, et de participer au dialogue social avec I'employeur.

Les membres de la délégation sont élus pour un mandat de cing ans. lls bénéficient d’'une protection particuliere
contre le licenciement et sont soumis a un encadrement légal strict concernant leurs missions, leur
fonctionnement et leur remplacement.

Conditions d’exercice

L’élection de la délégation du personnel est obligatoire des que l'effectif atteint 15 salariés. Tout salarié remplissant
les conditions d’éligibilité (ancienneté d’au moins six mois, majorité, absence d'incompatibilité prévue par la loi) peut
étre candidat ou étre élu, méme sans s'étre porté volontaire, si le nombre de candidats est insuffisant.

Le mandat de délégué prend effet des la proclamation officielle des résultats. L'acceptation du mandat est présumée,
sauf renonciation expresse ou existence d’une incompatibilité Iégale. Les incompatibilités sont définies a l'article
L.411-4 du Code du travail, notamment pour les membres de la direction ou en cas de liens familiaux directs avec
'employeur.
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Modalités pratiques

Un salarié élu a la délégation du personnel peut refuser le mandat dans les cas suivants :

e Renonciation expresse : Le salarié doit notifier par écrit a 'employeur et a la délégation sa décision de ne pas accepter le
mandat, idéalement avant la premiére réunion constitutive. Cette notification doit étre datée, signée et conservée pour

garantir la tracabilité.

e Incompatibilité ou empéchement Iégitime : Si le salarié se trouve dans une situation d’incompatibilité prévue par l'article
L.411-4 du Code du travail, ou justifie d'un empéchement grave (maladie de longue durée, départ imminent de

I'entreprise), il peut refuser le mandat en le motivant par écrit.

En dehors de ces cas, le refus de siéger sans motif valable constitue un manquement a une obligation légale. Le
salarié doit alors suivre la procédure de démission du mandat, qui implique une notification écrite et le respect des
formalités prévues par les articles L.415-3 et L.415-4 du Code du travail. La vacance du siége doit étre constatée et

le suppléant appelé a siéger selon la procédure [égale.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé d’informer en amont tous les salariés éligibles des implications du mandat de délégué du
personnel, notamment en matiére de droits, devoirs et protection. En cas d’élection non souhaitée, le salarié doit
notifier rapidement et formellement sa renonciation, en respectant les exigences de tracabilité et de confidentialité.

L’'employeur doit garantir la neutralité du processus électoral et s’abstenir de toute pression ou intervention
susceptible d’influencer I'acceptation ou le refus du mandat. Toute pression exercée par I'employeur ou un tiers pour
contraindre un salarié a accepter ou refuser un mandat est interdite et passible de sanctions disciplinaires et pénales.

Il est également conseillé de conserver une documentation écrite de toutes les démarches et notifications liées a
I'acceptation ou au refus du mandat, afin d'assurer la tracabilité et la conformité avec les obligations Iégales.
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Cadre juridique

e Code du travail luxembourgeois :

o Articles L.411-1 a L.411-4 (création, éligibilité, incompatibilités)

(o]

Articles L.415-1 a L.415-11 (exercice, démission, remplacement, protection)

o

Article L.414-3 (protection contre le licenciement)

(e}

Article L.414-4 (procédure de remplacement)

o

Article L.414-5 (égalité de traitement et non-discrimination)

e Loi modifiée du 23 juillet 2015 portant réforme du dialogue social dans les entreprises

e Circulaires de I'Inspection du travail et des mines (ITM)

e Jurisprudence de la Cour supérieure de justice du Luxembourg relative a I'acceptation et a la renonciation au mandat

de délégué du personnel

Le refus injustifié de siéger a la délégation du personnel peut entrainer la perte de la protection spéciale contre le licenciement
attachée au mandat. Il est essentiel de formaliser toute renonciation par écrit, de respecter les délais et procédures Iégales, et de
conserver la preuve de la notification pour éviter tout litige ultérieur. L'égalité de traitement et la tragabilité des démarches doivent étre

assurées a chaque étape.

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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