piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelles obligations RH spécifiques pour les entreprises a
actionnariat international implantées au Luxembourg ?

Réponse courte

Les entreprises a actionnariat international implantées au Luxembourg (filiales de groupes, holdings, sociétés cotées)
sont soumises au Code du travail luxembourgeois pour la gestion de leur personnel local, quel que soit le pays du
siege de leur maison mere. Elles doivent néanmoins concilier les exigences du droit local avec les politiques RH
groupe souvent définies au niveau du siege. Les obligations spécifiques portent sur la représentation du personnel

(délégation obligatoire dés 15 salariés, prérogatives renforcées dés 150 salariés), I'information et la consultation
préalable sur les décisions stratégiques (art. L.414-6) et la conformité des transferts de données personnelles vers
le siege (RGPD).

Les entreprises de dimension communautaire (au moins 1 000 salariés dans I'UE dont 150 dans au moins deux Etats
membres) sont en outre soumises a I'obligation de créer un comité d'entreprise européen (art. L.431-1 et s. Code
du travall).

Définition

Une entreprise a actionnariat international est une société dont le capital est détenu, en tout ou partie, par des
investisseurs étrangers : groupe multinational, fonds d'investissement, holding internationale ou actionnaires cotés
a I'étranger. Au Luxembourg, ce profil concerne une part significative du tissu économique, en particulier dans la
finance, la logistique, les services professionnels et l'industrie. Ces entreprises combinent une gouvernance
internationale (comité de direction groupe, politiques globales, reporting consolide) avec un ancrage local (droit
du travail luxembourgeois, conventions collectives, délégation du personnel).

La spécificité de ces entreprises en matiére RH réside dans la tension entre standardisation globale et
conformité locale. Les politiques groupe (rémunération, évaluation, mobilité, éthique) doivent étre adaptées au
cadre luxembourgeois, qui présente des particularités : délégation du personnel dotée de pouvoirs reels de
codétermination, cofinancement de la formation par I'Etat, regime spécifique des frontaliers et multilinguisme
structurel. Le DRH d'une filiale luxembourgeoise joue un réle de traducteur entre les attentes du siege et les
obligations locales.

Vous cherchez un SIRH adapté au Luxembourg ? myHR centralise vos processus RH dans une solution
Made In Luxembourg. Demander une démo ?

Questions fréquentes

Comment articuler reporting groupe et obligations locales ?

Concilier les exigences de reporting groupe (indicateurs mensuels, benchmarks globaux, enquétes standardisées) avec les spécificités
luxembourgeoises. Adapter les indicateurs aux particularités locales (résidents/frontaliers, multilinguisme, absentéisme sectoriel) et veiller
a respecter les obligations d'information de la délégation.
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Comment gérer lestransfertsde données RH versle siége ?

Les transferts vers un SIRH global hébergé hors du Luxembourg doivent respecter le RGPD : base légale du traitement, information des
salariés, clauses contractuelles types pour les transferts hors UE, analyse d'impact si données sensibles. Désignation d'un DPO
obligatoire pour traitements a grande échelle.

L a délégation du personnel peut-elle étre contournée ?

Non, la délégation du personnel est une obligation lIégale incontournable et ses attributions (information, consultation, codétermination sur
certaines matieres) ne peuvent étre ni réduites ni transférées a une instance groupe. Le siege doit étre sensibilisé a cette spécificité
luxembourgeoise dés la création.

L es politiques groupe priment-elles sur ledroit local ?

Non, certaines pratiques des groupes anglo-saxons sont incompatibles avec le droit luxembourgeois : le at-will employment n'existe pas,
les clauses de non-concurrence sont strictement encadrées (art. L.125-8), et la surveillance des salariés exige une information préalable
et notification CNPD (art. L.261-1).

Pourguoi nommer un interlocuteur RH local autonome ?

Nommer un interlocuteur RH local disposant d'une réelle autonomie décisionnelle pour les sujets de droit local, car la centralisation
excessive au siege ralentit les processus et augmente les risques de non-conformité. Le DRH local joue un réle de traducteur entre
attentes du siége et obligations locales.

Qu'est-ce qu'un comité d'entreprise européen ?

Le comité d'entreprise européen est obligatoire pour les entreprises de dimension communautaire selon les articles L.431-1 et suivants :
au moins 1 000 salariés dans I'UE dont 150 dans au moins deux Etats membres. Il compléte mais ne remplace pas la délégation
luxembourgeoise.

Quelles obligations RH pour lesfilialesinternationales au L uxembourg ?

Les filiales sont soumises au Code du travail luxembourgeois pour leur personnel local. Obligations spécifiques : représentation du
personnel (délégation des 15 salariés, prérogatives renforcées des 150), information et consultation préalable sur les décisions
stratégiques (art. L.414-6), conformité RGPD des transferts vers le siege.

Conditions d’exercice

Les obligations RH spécifiques varient selon la taille de I'entreprise et la dimension du groupe.

Seuil / Critére Obligation

Des 15 salariés Délégation du personnel obligatoire (art. L.411-1)

Consultation préalable des décisions importantes (art. L.414-5), codécision — réglement
intérieur compris (art. L.414-9)

Des 150 salariés

Dimension .
. Comité d'entreprise européen (art. L.431-1 et s.) si 1 000 salariés UE + 150 dans 2 Etats
communautaire -

Conformité RGPD pour tout transfert de données RH vers le siege (Réglement UE
2016/679)

Transfert de données

Décisions stratégiques Information et consultation préalable de la délégation (art. L.414-6)

Procedure spécifique avec notification a 'ADEM et consultation de la délégation (art.
L.166-1 ets.)

Licenciement collectif
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Modalités pratiques

La gestion des obligations RH dans une entreprise a actionnariat international s'organise autour de cing axes.

Axe Contenu

. Réaliser un audit de conformité exhaustif couvrant le droit du travail luxembourgeois, les
Cartographie des ) ] ) o . ]
o conventions collectives applicables, les obligations de représentation du personnel et
obligations locales ) ) 3
les exigences de protection des données.

. . Analyser chaque politique RH groupe (rémunération, évaluation de la performance,
Adaptation des politiques o B i ] ] ]
. code d'éthique, politique de télétravail, plan de stock-options) au regard du droit
groupe au droit local )
luxembourgeois.

Gestion de la ) . o L
) i Organiser les elections de la délégation du personnel dans les délais Iégaux et assurer
représentation du ] ) ]
un dialogue social constructif.
personnel

Conformité des transferts Les groupes internationaux centralisent souvent les données RH dans un SIRH global
de données RH hébergé hors du Luxembourg.
Concilier les exigences de reporting du groupe (indicateurs mensuels, benchmarks

Reporting et gouvernance

RH globaux, enquétes d'engagement standardisées) avec les spécificités

luxembourgeoises.

Pratiques et recommandations

Sensibiliser le siege aux spécificités du droit du travail luxembourgeois des la création de la filiale, en produisant un
memo juridique synthétique couvrant les points de divergence avec le droit du pays de la maison mere. La mise en
place d'une gouvernance RH locale claire facilite cette articulation.

Nommer un interlocuteur RH local disposant d'une réelle autonomie décisionnelle pour les sujets de droit local, car la
centralisation excessive des décisions RH au siege ralentit les processus et augmente les risques de non-conformité.

Anticiper les consultations de la délégation du personnel pour les décisions stratégiques du groupe impactant la
filiale (restructuration, transfert d'activité, changement de systeme), car le délai de consultation ne peut pas étre
compresse pour respecter un calendrier groupe.

Vérifier systématiqguement la conformité RGPD des outils RH déployés par le groupe, en particulier les solutions de
people analytics, les enquétes d'engagement et les systémes de surveillance de la productivité.

Documenter les adaptations locales des politiques groupe dans des avenants écrits pour établir la preuve de la
conformité au droit luxembourgeois en cas de contrble de I''TM ou de contentieux. Associer la délégation du
personnel aux projets de transformation RH portes par le groupe, au-dela du minimum légal, pour faciliter
I'acceptation des changements par le personnel local.
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Cadre juridique

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

Art. L.414-5 et L.414-9 Code du Consultation préalable des décisions importantes et codécision de la délégation

travail (150 salariés et plus)

Art. L.431-1 et s. Code du o ) 3
Comité d'entreprise européen

travail
Art. L.414-6 Code du travail Information et consultation sur les décisions économiques
Art. L.261-1 Code du travail Surveillance des salariés, information préalable

Réglement UE 2016/679 (RGPD)  Protection des données personnelles, transferts internationaux

Les entreprises a actionnariat international doivent resister & la tentation d'appliquer telles quelles les politiques du siege au
Luxembourg. Le droit du travail luxembourgeois accorde des droits significatifs a la délégation du personnel, dont le non-respect peut

entrainer des sanctions pénales et I'annulation de décisions de gestion.

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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