piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment un DRH peut-il limiter son exposition personnelle aux
poursuites ?

Réponse courte

Un DRH peut limiter son exposition personnelle aux poursuites en formalisant par écrit toute délégation de pouvoirs
regue, en précisant clairement I'étendue des missions, les moyens alloués et les limites de la délégation. Il doit
systématiquement documenter ses décisions et les processus RH (recrutement, gestion disciplinaire, licenciement,
prévention santé et sécurité), et s'assurer que les politiques internes sont a jour et conformes a la législation

luxembourgeoise.

Il est recommandé d’organiser des audits réguliers, de suivre des formations continues, de sensibiliser I'équipe RH
aux obligations légales, et de mettre en place des procédures de contréle interne et de reporting auprés de la
direction. Le DRH doit refuser toute instruction manifestement illicite, la consigner par écrit, et solliciter un avis
juridique en cas de doute, tout en veillant a garantir I'égalité de traitement, la confidentialité et la protection des

données.
Définition

La responsabilité personnelle du directeur des ressources humaines (DRH) au Luxembourg correspond a
'engagement de sa responsabilité civile, pénale ou administrative a titre individuel, distincte de celle de
'employeur, en cas de manquement dans I'exercice de ses fonctions. Cette exposition concerne notamment les
infractions au Code du travalil, la violation des obligations en matiére de sécurité et santé au travail, la
discrimination, le harcélement, ainsi que la gestion des données personnelles des salariés.

La responsabilité personnelle peut étre engagée lorsque le DRH commet une faute individuelle, participe
activement a une infraction, ou ne respecte pas les obligations Iégales ou contractuelles qui lui incombent. Elle
s’appliqgue également en cas de non-respect des principes d’égalité de traitement, de tracabilité des décisions et

d’encadrement humain des processus RH.

Conditions d’exercice

Le DRH peut voir sa responsabilité engagée lorsqu’il agit en qualité de représentant de I'employeur ou en tant que
délégataire de pouvoirs, notamment en matiére de sécurité et d’hygiene. La délégation de pouvoirs doit étre
expresse, précise, acceptée par écrit, et ne décharge le DRH que dans la limite des missions effectivement
transférées, conformément aux articles L.312-1 et suivants du Code du travail.
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En I'absence de délégation formelle, la responsabilité du DRH peut étre retenue s'il a participé a la prise de décision
ou a I'exécution de l'acte litigieux. La responsabilité suppose la démonstration d’'une faute individuelle, d’'un
mangquement a une obligation lIégale ou contractuelle, ou d’une participation active a une infraction, conformément a
I'article 1382 du Code civil.

Le DRH doit également veiller au respect des obligations en matiére de non-discrimination, de prévention du
harcélement, de protection des données personnelles et de dialogue social, telles que prévues par le Code du travail
et la |égislation associée.

Modalités pratiques

Pour limiter son exposition, le DRH doit assurer la tracabilité de ses décisions et la conformité des procédures
internes. Il est essentiel de formaliser par écrit toute délégation de pouvoirs recue, en précisant I'étendue des
missions, les moyens alloués et les limites de la délégation, conformément a l'article L.312-1 du Code du travail.

Le DRH doit systématiquement documenter les processus de recrutement, de gestion disciplinaire, de licenciement,
ainsi que les mesures de prévention en matiere de santé et sécurité au travail. Il convient de s’assurer que les
politiques internes sont a jour et conformes a la législation luxembourgeoise, notamment en matiére de non-
discrimination (articles L.241-1 et suivants), de protection des données (loi du ler ao(t 2018), et de dialogue social
(articles L.414-1 et suivants).

La mise en place de procédures de contrble interne, de reporting régulier et de consultation du personnel contribue a
démontrer la diligence du DRH dans I'exécution de ses missions.

Pratiques et recommandations

Le DRH doit organiser régulierement des audits internes ou externes pour vérifier la conformité des pratiques RH et
anticiper les risques juridiques. Il est recommandé de suivre des formations continues sur les évolutions du droit du
travail luxembourgeois et de sensibiliser I'équipe RH aux obligations légales.

La mise en place d'un reporting régulier aupres de la direction générale permet de tracer les décisions et d’attester
de la diligence du DRH. En cas de doute sur la lIégalité d’une décision, il est prudent de solliciter un avis juridique
écrit et de conserver la documentation afférente.

Le DRH doit refuser toute instruction manifestement illicite, en la consignant par écrit, et veiller a ne pas outrepasser
les limites de ses délégations. Il est également conseillé de garantir I'égalité de traitement entre les salariés et de
respecter les principes de confidentialité et de protection des données.
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Cadre juridique

e Articles 1382 et suivants du Code civil (responsabilité délictuelle)

e Articles L.312-1 &4 L.312-9 du Code du travail (délégation de pouvoirs, sécurité et santé au travail)

e Articles L.241-1 et suivants du Code du travail (égalité de traitement, non-discrimination)
e Articles L.245-1 et suivants du Code du travail (harcélement moral et sexuel)
e Articles L.414-1 et suivants du Code du travail (dialogue social, consultation du personnel)

e Loi modifiée du ler ao(it 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a
caractére personnel

e Jurisprudence : Cour d’'appel, 13 janvier 2022, n° 51/22 (harcélement moral) ; Tribunal du travail, 15 mars
2023, n° 123/23 (sécurité au travail)

Le DRH doit systématiquement vérifier la conformité juridiqgue des documents qu'il signe et la validité de sa délégation de pouvoirs. En

cas de doute, il est impératif de demander un avis juridique écrit afin d’éviter toute mise en cause personnelle.

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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