piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelle est |la différence entre digitalisation RH et transformation
numérique RH ?

Réponse courte

La digitalisation RH désigne la numérisation des processus existants sans modifier I'organisation : dématérialisation
des bulletins de paie, gestion électronique des congés, archivage numérique des dossiers du personnel. La
transformation numérique RH implique une refonte profonde de la fonction RH grace aux technologies (intelligence
artificielle, people analytics, plateformes collaboratives), modifiant les modes de travail, les compétences requises et
la culture d'entreprise. Les deux démarches sont distinctes par leur ampleur et leurs implications juridiques au

Luxembourg.

La digitalisation est une étape préliminaire, généralement moins risquee et moins couteuse, qui peut étre menee
progressivement. La transformation numérique est un projet stratégique de plus grande envergure qui nécessite une
consultation formelle de la délégation du personnel au titre de l'article L.414-9 du Code du travail, une analyse

d'impact préalable si des données sensibles sont traitees, et un plan d'accompagnement au changement pour
I'ensemble des collaborateurs. Le cadre légal luxembourgeois encadré ces deux démarches via le RGPD et le Code
du travail, mais les obligations sont proportionnelles a I'impact sur les conditions de travail des salariés.

Définition

La digitalisation RH consiste a transposer sous forme numérique des processus RH qui existent deja sous forme
manuelle ou papier. Elle ne modifie pas fondamentalement I'organisation du travail ni les roles au sein de I'équipe
RH. Les exemples typiques sont le remplacement des formulaires papier de demande de congé par un portail en
ligne, la génération automatique des bulletins de paie, ou 'archivage électronique des contrats de travail. La
digitalisation vise I'efficacité opérationnelle : réduction des erreurs, gain de temps, meilleure tracgabilité.

La transformation numérique RH va au-dela de la simple numérisation : elle redefiniit la maniere dont la fonction
RH crée de la valeur pour l'organisation. Elle intégré des technologies avancées (intelligence artificielle pour le
recrutement predictif, people analytics pour le pilotage des talents, chatbots pour les questions RH courantes) et
modifie en profondeur les compétences attendues des professionnels RH, les processus décisionnels et les
interactions avec les collaborateurs. Au Luxembourg, cette distinction est importante car la transformation
numeérique, en modifiant les conditions de travail, declenche des obligations de consultation plus larges que la
simple digitalisation d'un processus administratif existant.

Vous cherchez un SIRH adapté au Luxembourg ? myHR centralise vos processus RH dans une solution
Made In Luxembourg. Demander une démo ?
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-9
https://www.myhr.lu/demander-demo/?ref=pxi

Questions fréquentes

Comment évaluer la maturité numérique delafonction RH ?

Le diagnostic évalue les processus déja dématérialisés, les outils utilisés, le niveau de compétence numérique des équipes RH et des
managers. Ce diagnostic détermine si I'entreprise est préte pour une transformation ou si une phase de digitalisation préalable est
nécessaire.

Par o commencer : digitalisation ou transformation ?

Commencer par la digitalisation des processus administratifs les plus chronophages avant d'envisager une transformation numérique, en
particulier dans les PME. La digitalisation est une amélioration, la transformation est une évolution stratégique avec un impact
organisationnel beaucoup plus large.

Quand une analyse d'impact RGPD devient-€lle obligatoire ?

L'analyse d'impact (AIPD) devient obligatoire selon I'article 35 du RGPD lorsque le traitement présente un risque élevé pour les droits et
libertés des personnes. Pour la transformation numérique RH avec IA ou profilage, elle est systématiquement requise.

Quélle différence entre digitalisation RH et transformation numérique RH ?

La digitalisation RH numérise les processus existants sans modifier I'organisation (bulletins, congés, archivage). La transformation
numérique implique une refonte profonde via IA, people analytics, plateformes collaboratives, modifiant les modes de travail, les
compétences requises et la culture d'entreprise.

Queélles obligations |égales pour unedigitalisation RH ?

Pour une digitalisation : information préalable de la délégation (art. L.414-1), notification des modalités de traitement aux salariés (art. 13
RGPD), mise a jour du registre des traitements (art. 30 RGPD) et formation ciblée aux outils. Les obligations restent proportionnelles a
I'impact.

Quelles obligations supplémentaires pour une transformation numérique ?

Pour une transformation numérique : consultation formelle obligatoire de la délégation (art. L.414-9), analyse d'impact AIPD si traitement
arisque élevé (art. 35 RGPD), création de nouvelles entrées registre, plan de formation complet et implication obligatoire du DPO si
traitement a grande échelle.

Quelsindicateursde succés distinguer ?

Pour la digitalisation : gains de temps, réduction des erreurs, taux d'adoption. Pour la transformation numérique : évolution des
compétences RH, satisfaction des collaborateurs, impact sur les KPI RH (turnover, délai de recrutement, engagement) et retour sur
investissement global.

Conditions d’exercice

Les obligations Iégales varient selon qu'il s'agit d'une digitalisation ou d'une transformation numérique RH. Le tableau
ci-dessous synthétise les principales differences.
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Critere Digitalisation RH Transformation numérique RH

Consultation formelle obligatoire (art.

Consultation délégation Information préalable (art. L.414-1)
L.414-9)
) o i ) Obligatoire si traitement a risque élevé
Analyse d'impact (AIPD) Recommandée si données sensibles

(art. 35 RGPD)

) » Notification des modalités de traitement Notification détaillée + formation
Information des salariés

(art. 13 RGPD) obligatoire
) ) Mise a jour du registre existant (art. 30 ) o
Registre des traitements Creation de nouvelles entrees détaillées
RGPD)
Accompagnhement au _ . _ Plan de transformation global avec
Formation ciblee aux outils
changement accompagnement

. Avenant possible si modification des
Impact sur les contrats Aucun en général » ]
conditions de travail

. 3 Implication obligatoire si traitement a
DPO Consultation recommandée 3
grande échelle

Modalités pratiques

Le choix entre digitalisation et transformation numérique depend de la maturité de I'entreprise et de ses objectifs
stratégiques.

1. Evaluer la maturité numérique de I'organisation

Réaliser un diagnostic de la maturité numérique de la fonction RH : quels processus sont deja dématérialisés, quels
outils sont utilises, quel est le niveau de compétence numérique des équipes RH et des managers. Ce diagnostic
permet de déterminer si I'entreprise est préte pour une transformation numérique ou si une phase de digitalisation
préalable est nécessaire. Pour les PME luxembourgeoises de moins de 50 salariés, la digitalisation constitue

généralement la premiére étape a privilégier.
2. Définir la feuille de route

Pour une digitalisation, la feuille de route est centrée sur les processus a numériser, par ordre de priorité : paie et
déclarations sociales, gestion des congés et absences, administration du personnel, puis recrutement et formation.
Pour une transformation numérique, la feuille de route est stratégique et couvre I'évolution des compétences RH,
l'intégration de technologies avancées, la refonte des processus décisionnels et I'accompagnement culturel du
changement.

3. Respecter les obligations lIégales proportionnelles


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_414-9
/corpus/rh/65-0011/comment-structurer-une-fonction-rh-dans-une-pme-luxembourgeoise-de-moins-de-50-salaries/
/corpus/rh/10-0001/quelles-sont-les-obligations-legales-applicables-lors-de-la-publication-d-une-offre-d-emploi-au-luxembourg/

Pour une digitalisation, informer la délégation du personnel et les salariés des nouveaux outils mis en place, mettre a
jour le registre des traitements et vérifier la conformité RGPD du prestataire. Pour une transformation numérique,
organiser une consultation formelle de la délégation du personnel, réaliser une analyse d'impact si le traitement
présente des risques élevés, impliquer le DPO dans la conception du projet et prévoir un plan de formation complet
pour lI'ensemble des utilisateurs.

4. Déployer et mesurer les résultats

Définir des indicateurs de succes adaptés a la démarche : pour la digitalisation, mesurer les gains de temps, la
réduction des erreurs et le taux d'adoption des outils. Pour la transformation numérique, mesurer I'évolution des
compétences RH, la satisfaction des collaborateurs, I'impact sur les indicateurs de performance RH (turnover, délai
de recrutement, engagement) et le retour sur investissement global du projet.

Pratiques et recommandations

Commencer par la digitalisation des processus administratifs les plus chronophages avant d'envisager une

transformation numeérique plus ambitieuse, en particulier dans les PME ou les ressources sont limitees.

Distinguer clairement les deux démarches dans la communication interne pour éviter les resistances liées a la
perception d'un changement trop radical : la digitalisation est une amélioration, la transformation est une évolution
stratégique.

Consulter la délégation du personnel proportionnellement a I'impact du projet : information simple pour la
digitalisation d'un formulaire, consultation formelle pour l'introduction de l'intelligence artificielle dans les processus
RH.

Accompagner les collaborateurs dans la montée en compétences numériques, en prevoyant des formations
adaptées au niveau de chacun et en désignant des referents internes pour le support au quotidien.

Evaluer régulierement la pertinence de la démarche choisie : une digitalisation réussie peut naturellement conduire &
une transformation numérique plus ambitieuse si les conditions sont réunies.

Documenter les choix technologiques et organisationnels pour garantir la tracabilité des décisions et faciliter les
audits de conformité RGPD.



Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.414-1 et s. Code du travail Information et consultation de la délégation du personnel

Art. L.414-9 Code du travail Consultation sur les modifications de I'organisation du travail

Art. L.411-1 Code du travail Délégation du personnel obligatoire des 15 salariés

Art. 13 et 14 RGPD Obligations d'information des personnes concernées

Art. 30 RGPD Registre des activités de traitement

Art. 35 RGPD Analyse d'impact relative a la protection des données

Loi du ler aout 2018 Organisation de la CNPD et mise en oeuvre du RGPD au Luxembourg

La distinction entre digitalisation et transformation numérique RH n'est pas qu'une question semantique : elle determine le niveau
d'obligations Iégales a respecter au Luxembourg. Une digitalisation progressive et maitrisee constitue souvent le meilleur préalable a

une transformation numérique réussie.

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_414-9
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