piXie- |IA RH au Luxembourg

Quelles précautions prendre pour éviter toute infraction pénale
dans la gestion RH ?

Réponse courte

Pour éviter toute infraction pénale dans la gestion RH, il est essentiel de respecter scrupuleusement les
obligations légales relatives a 'embauche, a I'exécution et a la rupture du contrat de travail, a la rémunération, au
temps de travail, a la sécurité et santé, a la non-discrimination, a la protection des données et a la représentation du
personnel. Il faut systématiquement vérifier la régularité des procédures, contréler la conformité des documents RH,
mettre en ceuvre les mesures de prévention requises et garantir I'égalité de traitement.

Il est impératif d’afficher dans I'entreprise les informations Iégales obligatoires, telles que les horaires de travalil, les
coordonnées de l'Inspection du travail et des mines (ITM), le réglement interne, et toute autre information prévue par
le Code du travail. L’employeur doit également délivrer un bulletin de salaire conforme a chaque paie, tenir un
registre du personnel a jour, et effectuer la déclaration préalable a 'embauche auprés du Centre commun de la
sécurité sociale (CCSS).

Enfin, il est recommandé de mettre a jour régulierement la documentation RH, de former les responsables et
managers aux risques pénaux, de réaliser des audits internes de conformité, de documenter toutes les démarches
RH, de consulter un avocat spécialisé en cas de doute, et de sensibiliser 'ensemble du personnel aux risques
pénaux, notamment en matieére de discrimination, harcelement et sécurité.

Définition

L'infraction pénale en gestion des ressources humaines désigne toute violation, par action ou omission, des
dispositions du Code du travail, du Code pénal ou de lois spéciales applicables aux relations de travalil,
susceptible d’entrainer des sanctions pénales a I'encontre de I'employeur, de ses représentants Iégaux ou des
responsables RH. Ces infractions peuvent concerner notamment le travail illégal, la discrimination, le
harcelement, la sécurité et santé au travail, la protection des données personnelles, la fraude sociale, ou le non-
respect des obligations documentaires et d’'affichage.

Le non-respect des obligations telles que la remise d’'un contrat écrit pour les CDD et les contrats a temps partiel,
la tenue du registre du personnel, la déclaration préalable a 'embauche, ou la délivrance d'un bulletin de salaire
conforme, constitue également une infraction pénale. L’employeur doit veiller a la stricte application de ces regles
pour éviter toute sanction.
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Conditions d’exercice

La gestion RH doit s’exercer dans le strict respect des obligations légales relatives a I'embauche, a I'exécution et a la
rupture du contrat de travail, a la rémunération, au temps de travail, a la sécurité et santé, a la non-discrimination, a

la protection des données et a la représentation du personnel. L’employeur doit notamment :

o Afficher les informations Iégales obligatoires dans les locaux de I'entreprise.

e Délivrer un bulletin de salaire conforme a chaque paie.

e Tenir un registre du personnel a jour.

o Effectuer la déclaration préalable a 'embauche auprés du CCSS.

e Remettre un contrat de travail écrit pour chaque CDD et pour tout contrat a temps partiel.
¢ Respecter le salaire social minimum applicable.

e Garantir le respect des durées maximales de travail et des temps de repos.

e Appliquer les procédures spécifiques en cas de licenciement.

e Consulter le comité mixte ou la délégation du personnel pour les actes prévus par la loi.
e Mettre a disposition un service de santé au travail.

e Respecter les régles relatives au travail des jeunes, des femmes enceintes et au détachement de travailleurs.

Toute méconnaissance volontaire ou involontaire de ces obligations peut constituer une infraction pénale,
indépendamment de I'existence d'un préjudice effectif pour le salarié. La responsabilité pénale peut étre engagée
tant a I'encontre de la personne morale que de ses dirigeants ou préposés.

Modalités pratiques

Pour prévenir toute infraction pénale, il convient de :
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o Vérifier systématiquement la régularité des procédures d’embauche, notamment 'autorisation de travail, la
déclaration préalable a 'embauche auprés du CCSS (art. L.131-1), I'affiliation a la sécurité sociale, et la remise

d’un contrat écrit pour les CDD et contrats a temps partiel (art. L.121-4 et L.122-1).

¢ Afficher dans I'entreprise les informations Iégales obligatoires : horaires de travail, coordonnées de I'|TM,
reglement interne, consignes de sécurité, et toute autre information prévue par le Code du travail.

e Tenir & jour le registre du personnel (art. L.140-1).

e Délivrer un bulletin de salaire conforme a chaque paie, mentionnant toutes les informations requises (art.
L.221-1 et suivants).

e Contréler le respect des régles relatives au temps de travail, aux repos quotidiens et hebdomadaires (art.
L.211-9 et suivants), aux congés et a la remunération minimale (art. L.222-9).

o Mettre en ceuvre les mesures de prévention en matiere de santé et sécurité au travail, conformément a la
Iégislation et aux prescriptions de I'lTM, et mettre a disposition un service de santé au travail (art. L.312-1 et

suivants).

e Garantir I'égalité de traitement et prévenir toute forme de discrimination ou de harcélement, en mettant en
place des procédures internes de signalement et de traitement des plaintes.

o Respecter les régles spécifiques applicables au travail des jeunes (art. L.341-1 et suivants), des femmes
enceintes (art. L.331-1 et suivants), et au détachement de travailleurs (art. L.141-1 et suivants).

¢ Respecter les obligations d’'information et de consultation des représentants du personnel, notamment du
comité mixte ou de la délégation du personnel (art. L.414-3 et suivants).

e Appliquer les procédures spécifiques en cas de licenciement, incluant la naotification écrite, I'entretien préalable
et le respect des délais (art. L.124-2 et suivants).

Pratiques et recommandations

e Mettre a jour réguliéerement la documentation RH (contrats, réglements, procédures) en fonction des évolutions
|égislatives et réglementaires, en veillant a I'affichage des informations obligatoires.

e Former les responsables RH et les managers aux risques pénaux spécifiques a la gestion du personnel, y
compris sur les obligations documentaires, d’affichage et de déclaration.

o Réaliser des audits internes périodiques sur la conformité des pratiques RH, notamment sur la tenue du
registre du personnel, la délivrance des bulletins de salaire et la déclaration préalable & I'embauche.

e Documenter systématiquement toutes les démarches et décisions RH afin de pouvoir justifier du respect des
obligations en cas de contrdle ou de contentieux.

e Consulter un avocat spécialisé en droit du travail luxembourgeois en cas de doute sur la |égalité d'une pratique
ou d’une décision.

e Sensibiliser I'ensemble du personnel a la prévention des risques pénaux, notamment en matiere de

discrimination, harcelement, sécurité, et respect des obligations Iégales spécifiques.
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Cadre juridique

e Code du travail, notamment :

o

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

art.

L.131-1 (déclaration préalable a 'embauche aupres du CCSS

L.121-4 et L.122-1 (contrat écrit pour CDD et temps partiel)

L.140-1 (registre du personnel)

L.221-1 et suivants (bulletin de salaire)

L.222-9 (salaire social minimum)

L.211-9 et suivants (durées maximales de travail et repos)

L.124-2 et suivants (procédures de licenciement)

L.414-3 et suivants (consultation du comité mixte ou de la délégation du personnel)
L.312-1 et suivants (service de santé au travail)

L.341-1 et suivants (travail des jeunes)

L.331-1 et suivants (protection des femmes enceintes)

L.141-1 et suivants (détachement de travailleurs)

Code pénal, notamment les dispositions relatives au travail illégal, a la fraude sociale, a la discrimination, au

harcelement moral et sexuel.

Loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractere

personnel.

Loi modifiée du 23 juillet 2015 portant réforme du dialogue social interne dans les entreprises.

Jurisprudence de la Cour supérieure de justice du Luxembourg en matiere de responsabilité pénale de

'employeur et de ses représentants.

La responsabilité pénale de 'employeur et de ses représentants ne saurait étre écartée en cas d’ignorance de la loi ou de délégation

de taches a des tiers. Il est impératif d’'instaurer des procédures de contr6le interne, de veiller a la formation continue des personnes

impliquées dans la gestion RH, et de respecter I'ensemble des obligations documentaires, d’affichage, de déclaration et de

consultation afin de limiter les risques d’infraction.

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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