
Quel rôle joue la direction dans la stratégie RH ?

Réponse courte

La direction joue un rôle determinant dans la stratégie RH car elle fixe les orientations, alloue les ressources et

garantit l'alignement avec la stratégie globale de l'entreprise. Au Luxembourg, le pouvoir de direction en matière de

gestion du personnel est reconnu par le Code du travail, sous réserve du respect des obligations d' information et de

consultation de la délégation du personnel (art. L.414-1 et s.), renforcées dans les entreprises de 150 salariés et

plus (art. L.414-5 et L.414-9). La direction ne peut déléguer sa responsabilité en matière de conformité légale, même

si l'execution opérationnelle est confiee au département RH.

L'implication de la direction dans la stratégie RH dépasse le simple arbitrage budgétaire. Elle porte la vision,

communique les priorités aux managers et aux salariés, et incarne les valeurs de l'entreprise en matière de gestion

des personnes.

Définition

Le rôle de la direction dans la stratégie RH désigne l'ensemble des responsabilités exercées par les dirigeants

(conseil d'administration, direction générale, comité de direction) en matière de définition des orientations, de

gouvernance et de pilotage de la politique de ressources humaines. Ce rôle couvre la fixation des objectifs

stratégiques, l'allocation des moyens, la validation des politiques RH et la supervision de leur mise en oeuvre.

Au Luxembourg, la direction agit dans le cadre du pouvoir de direction reconnu par le droit du travail, qui lui

confere l'autorité de définir l'organisation du travail, les conditions d'emploi et les politiques de gestion du

personnel. Ce pouvoir est neanmoins encadré par le Code du travail, les conventions collectives applicables et les

prérogatives des instances représentatives du personnel. La distinction entre le rôle stratégique (direction) et le

rôle opérationnel (département RH) est fondamentale : la direction decide des orientations, le département RH

les traduit en actions.

Vous cherchez un SIRH adapté au Luxembourg ? myHR centralise vos processus RH dans une solution

Made In Luxembourg. Demander une démo ?

Questions fréquentes

Comment aligner la rémunération des dirigeants sur la RH ?

Aligner la rémunération des dirigeants et managers sur des objectifs RH mesurables (turnover, engagement, diversité, formation) garantit
que la stratégie RH est portée à tous les niveaux. Cette intégration aux KPI individuels traduit concrètement l'engagement de la direction.

Comment dimensionner l'équipe RH selon l'effectif ?

Un ratio courant au Luxembourg est de 1 professionnel RH pour 50 à 80 salariés dans les services, et 1 pour 100 à 150 dans l'industrie.
Le dimensionnement doit prévoir des marges pour absorber les imprévus (contentieux, départs, changements législatifs).
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La direction peut-elle déléguer la conformité légale RH ?

Non, la direction ne peut déléguer sa responsabilité en matière de conformité légale, même si l'exécution opérationnelle est confiée au
département RH. Les articles L.611-1 et suivants engagent la responsabilité pénale du dirigeant pour le respect du Code du travail.

Pourquoi inscrire la RH au comité de direction ?

Inscrire la stratégie RH à l'ordre du jour du comité de direction au moins une fois par trimestre, avec un reporting structuré (indicateurs,
avancement projets, alertes), évite que les sujets RH soient relégués au rang d'urgences ponctuelles et garantit leur portage stratégique.

Quand la décision RH requiert-elle la codécision ?

Dans les entreprises de 150 salariés et plus, certaines décisions requièrent le commun accord de la délégation selon l'article L.414-9 :
règlement intérieur, critères d'ordre de licenciement, introduction de systèmes de contrôle, certains avantages sociaux. La direction valide
les positions de négociation.

Quel rôle de la direction dans le dialogue social ?

La direction porte la responsabilité du dialogue social avec la délégation du personnel. Elle valide les positions de négociation, prend les
décisions finales sur les sujets soumis à consultation. Sa présence dans les rencontres renforce la confiance et accélère les négociations.

Quel rôle joue la direction dans la stratégie RH ?

La direction fixe les orientations, alloue les ressources et garantit l'alignement avec la stratégie globale. Quatre missions : définition de la
vision et des priorités, allocation des ressources et gouvernance, portage du dialogue social, communication et exemplarité. Sa
responsabilité ne peut être déléguée.

Conditions d’exercice

Le pouvoir de direction en matière RH est encadré par plusieurs obligations légales.

Obligation Detail

Information de la

délégation

Communication obligatoire sur les décisions impactant l'emploi et les conditions de

travail (art. L.414-1 et s.)

Prérogatives renforcées

(150+)
Information et consultation renforcées de la délégation (art. L.414-5)

Conventions collectives Respect des dispositions conventionnelles applicables (art. L.162-1 et s.)

Égalité de traitement Non-discrimination dans toutes les décisions RH (art. L.241-1)

Règlement intérieur Adoption obligatoire dans les entreprises de 150 salariés et plus (art. L.162-12)

Responsabilité pénale
Le dirigeant est personnellement responsable du respect du Code du travail (art.

L.611-1 et s.)

Modalités pratiques

L'implication de la direction dans la stratégie RH s'organise autour de quatre missions.
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Axe Contenu

Définition de la vision

et des priorités RH

La direction fixe les grandes orientations RH en cohérence avec la stratégie d'entreprise :

axes prioritaires (croissance, transformation, consolidation), objectifs quantitatifs (effectifs

cibles, budget formation, masse salariale) et qualitatifs (engagement, marque employeur,

diversité).

Allocation des

ressources et

gouvernance

La direction dimensionne l'équipe RH et le budget en fonction de la complexité de

l'organisation. Un ratio courant au Luxembourg se situe entre 1 professionnel RH pour 50 à

80 salariés dans les services, et 1 pour 100 à 150 dans l'industrie.

Portage du dialogue

social

La direction porte la responsabilité du dialogue social avec la délégation du personnel. Elle

désigné ses représentants dans les instances, valide les positions de négociation et prend

les décisions finales sur les sujets soumis à consultation ou à commun accord.

Communication et

exemplarite

La direction incarne la stratégie RH par sa communication et ses actes. Elle communique

les orientations aux managers et aux salariés, participe aux moments clés (onboarding des

dirigeants, réunions d'équipe, événements internes) et s'assure de la cohérence entre le

discours et les pratiques.

Pratiques et recommandations

Inscrire la stratégie RH à l'ordre du jour du comité de direction au moins une fois par trimestre, avec un reporting

structure (indicateurs clés, avancement des projets, alertes) pour éviter que les sujets RH soient releves au rang

d'urgences ponctuelles.

Impliquer la direction dans les rencontres avec la délégation du personnel au-dela du minimum légal, car la

présence des dirigeants dans le dialogue social renforce la confiance et accélère les négociations.

Formaliser la délégation de pouvoirs en matière RH de manière claire et écrite, en précisant les domaines où le

département RH agit en autonomie et ceux qui nécessitent une validation de la direction. Former les membres de la

direction aux fondamentaux du droit du travail luxembourgeois, car la meconnaissance des obligations légales

expose l'entreprise et les dirigeants personnellement à des sanctions.

Aligner la rémunération des dirigeants et des managers sur des objectifs RH mesurables (turnover, engagement,

diversité, formation) pour garantir que la stratégie RH est effectivement portée à tous les niveaux de management.

Veiller à la cohérence entre la marque employeur communiquée en externe et la réalité vecue par les collaborateurs,

car la direction est garante de cette cohérence qui conditionne l'attractivité et la rétention.
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Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.414-1 et s. Code du

travail
Information et consultation de la délégation du personnel

Art. L.414-5 et L.414-9 Code du

travail

Consultation préalable des décisions importantes et codécision de la délégation

(150 salariés et plus)

Art. L.414-9 Code du travail Matières soumises au commun accord employeur/délégation (150 salariés et plus)

Art. L.162-1 et s. Code du

travail
Conventions collectives

Art. L.162-12 Code du travail Règlement intérieur obligatoire des 150 salariés

Art. L.241-1 Code du travail Égalité de traitement

Art. L.611-1 et s. Code du

travail
Controle et sanctions par l'ITM

Art. L.514-1 à L.514-6 Code du

travail
Programme GPEC de l'ADEM

L'implication de la direction dans la stratégie RH n'est pas une option mais une condition de reussite. Au Luxembourg, la

responsabilité pénale du dirigeant en matière de droit du travail impose une attention particulière à la conformité. Le dialogue social

structure avec la délégation du personnel est un atout stratégique, pas une contrainte.

Les contenus sont rédigés et mis à jour régulièrement à partir de sources officielles. Leur usage ne remplace pas une consultation juridique et doit être

validé par un professionnel du droit.
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