piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelles fonctions clés attendre d’un outil de reporting RH ?

Réponse courte

Un outil de reporting RH conforme au droit luxembourgeois doit permettre la centralisation et la sécurisation des
données RH, la génération automatisée de rapports sur les effectifs et les indicateurs sociaux, le suivi des
obligations Iégales (égalité de traitement, représentation du personnel, seuils d’effectif, visites médicales, gestion des
CDD), ainsi que la préparation des déclarations sociales obligatoires.

Il doit également offrir des fonctionnalités de gestion des droits d’acces, de tracabilité des actions, d’alertes
sur les échéances légales, d’exportation des données dans des formats compatibles avec les exigences des
autorités luxembourgeoises, et garantir le respect des durées légales de conservation des données.

Enfin, I'outil doit assurer la confidentialité, I'intégrité et la sécurité des données, limiter I'acces aux personnes
habilitées, permettre I'encadrement humain des traitements automatisés, et étre adapté aux spécificités du droit du

travail luxembourgeois.
Définition

Un outil de reporting RH est une solution logicielle permettant la collecte, I'agrégation, I'analyse et la restitution
des données relatives a la gestion des ressources humaines. Il vise a fournir aux responsables RH et a la
direction des indicateurs fiables pour piloter les effectifs, suivre les obligations légales, anticiper les besoins et
optimiser la gestion sociale de I'entreprise.

Au Luxembourg, ces outils doivent répondre a des exigences spécifiques en matiere de traitement des données a
caractére personnel, de conservation des documents sociaux et de respect des obligations déclaratives. lls
doivent également garantir I'égalité de traitement entre les salariés et assurer la tragabilité des opérations
effectuées sur les données RH.

Conditions d’exercice

L'utilisation d’un outil de reporting RH au Luxembourg suppose que I'employeur garantisse la confidentialité,
I'intégrité et la sécurité des données traitées, conformément au Code du travail luxembourgeois et a la loi modifiée du
ler ao(t 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractére personnel.

L'acces a I'outil doit étre strictement limité aux personnes habilitées, selon leur role et la nécessité d’acces aux
informations. L’outil doit permettre la tracabilité des accées et des modifications apportées aux données RH, et toute
extraction ou transmission de données doit étre justifiée par un intérét Iégitime, notamment la gestion du personnel,

le respect des obligations légales ou la préparation des déclarations sociales.
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L'employeur doit également veiller a 'encadrement humain des traitements automatisés, notamment lors de
I'utilisation d’outils intégrant des fonctionnalités d’intelligence artificielle ou d’aide a la décision.

Modalités pratiques
Un outil de reporting RH conforme au droit luxembourgeois doit intégrer les fonctionnalités suivantes :

e Centralisation des données individuelles et collectives des salariés (contrats, temps de travail, absences,
rémunérations, formations, évaluations).

e Génération automatisée de rapports sur les effectifs, la diversité, la pyramide des ages, I'ancienneté, la
mobilité interne, I'absentéisme, les accidents du travail et les indicateurs sociaux obligatoires.

e Suivi des obligations Iégales : égalité de traitement, représentation du personnel, respect des seuils d’effectif,
suivi des visites médicales, gestion des CDD et des périodes d’essai.

e Préparation des déclarations sociales obligatoires (CCSS, ADEM, Inspection du travail et des mines) et des

rapports annuels a destination des instances représentatives du personnel.
e Gestion des droits d'acces, journalisation des actions et conservation sécurisée des historiques.
e Exportation des données dans des formats compatibles avec les exigences des autorités luxembourgeoises.

e Fonctionnalités d'alerte pour les échéances légales (fin de période d’essai, renouvellement de CDD, visites
médicales, élections sociales).

e Respect des durées Iégales de conservation des données RH, conformément aux prescriptions du Code du
travail, du Code du commerce et de la législation fiscale.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de privilégier des outils développés ou adaptés spécifiquement pour le marché luxembourgeois,
intégrant les particularités du droit du travail national et les exigences des organismes sociaux locaux.

La documentation de I'outil doit préciser les modalités de gestion des données sensibles et les procédures de mise a
jour en cas d’évolution législative. Il convient de former les utilisateurs a la manipulation des données RH et de
prévoir des audits réguliers de conformité.

L’intégration avec les systemes de paie et de gestion du temps doit étre assurée pour garantir la cohérence des
données. Il est également conseillé de vérifier que I'éditeur de I'outil propose un support technigue réactif et une
veille réglementaire adaptée au contexte luxembourgeois.

Cadre juridique

L'utilisation d’un outil de reporting RH s’inscrit dans le cadre des textes suivants :


https://ccss.public.lu/
https://adem.public.lu/

e Code du travail luxembourgeois :

o Articles L.261-1 & L.261-4 (protection des données a caractére personnel dans le cadre de la relation de travail)

o Articles L.414-1 a L.414-15 (représentation du personnel et obligations d’information)

o Articles L.121-6, L.121-7, L.121-8 (égalité de traitement et non-discrimination)

o Articles L.140-1 a L.140-5 (obligations de déclaration et de tenue des documents sociaux)

Loi modifiée du ler aolt 2018 relative a la protection des personnes al'égard du traitement des

données a caractere personnel

Code du commerce (obligations de conservation des documents sociaux, art. 8 et suivants)

Législation fiscale (obligations de conservation et de transmission des données)

Obligations déclaratives aupres de la CCSS, de 'ADEM et de I'l'TM (production réguliére de rapports

conformes aux formats et contenus exigés)

Le non-respect de ces obligations expose I'employeur a des sanctions administratives et pénales.

La mise en ceuvre d’'un outil de reporting RH doit impérativement faire I'objet d’'une analyse d'impact relative a la protection des

données (AIPD) si le traitement présente un risque élevé pour les droits et libertés des salariés.

Il est déconseillé d'utiliser des solutions non hébergées au Luxembourg ou ne garantissant pas la localisation des données sur le

territoire national, afin de maitriser pleinement la conformité aux exigences luxembourgeoises.

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://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-15
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-8
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_140-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_140-5
https://ccss.public.lu/
https://adem.public.lu/
https://itm.public.lu/

