pixie- |IA RH au Luxembourg

Quelles méthodes pour évaluer I'impact réel d'une formation ?

Réponse courte

Les méthodes pour évaluer I'impact réel d'une formation incluent I'évaluation a chaud (questionnaires ou entretiens
de satisfaction immédiate), I'évaluation a froid (mesure de I'application des acquis sur le poste de travail via
entretiens, auto-évaluations ou observations), I'analyse d'indicateurs de performance (productivité, qualité,
évolution des compétences) et le calcul du retour sur investissement.

Il est recommandé de définir des objectifs précis et mesurables en amont, d'impliquer les managers dans le suivi
post-formation, d'utiliser des outils digitaux pour centraliser et analyser les données, et de communiquer les résultats
aux parties prenantes. Toutes les étapes du processus d'évaluation doivent étre documentées pour répondre aux
exigences légales et aux contrbles éventuels.

Définition

L'évaluation de I'impact réel d'une formation désigne I'ensemble des méthodes permettant de mesurer, de
fagon objective et structurée, les effets concrets d'une action de formation sur les compétences, la performance et
le comportement des salariés au sein de l'entreprise. Cette évaluation vise a déterminer si les objectifs
pédagogiques et opérationnels fixés en amont ont été atteints et si la formation a généré une valeur ajoutée
mesurable pour 'organisation.

Questions fréquentes

Comment impliquer les managers dans|'évaluation ?

Le suivi post-formation par les managers favorise l'intégration des acquis et la mesure de l'impact sur la performance individuelle et
collective. Définir des objectifs alignés sur les besoins identifiés lors de I'entretien annuel et utiliser des outils digitaux centralise I'analyse.
Faut-il prévair I'évaluation desle plan de formation ?

Oui. L'évaluation doit étre prévue dés la conception du plan de formation (art. L. 542-9). L'employeur doit assurer la pertinence des
actions financées, notamment dans le cadre du cofinancement étatique, en respectant la vie privée des salariés et le RGPD.

Quand mesurer I'impact a froid ?

Plusieurs semaines ou mois apres la formation, par entretiens d'évaluation, auto-évaluations et observations en situation professionnelle.
Cette mesure révele I'application réelle des acquis sur le poste, en complément des indicateurs de performance suivis sur 6 & 12 mois.
Quand réaliser I'évaluation a chaud ?

Immédiatement aprés la formation, par questionnaires anonymes ou entretiens sur la satisfaction (contenu, pédagogie, logistique). Cette
évaluation mesure la perception immédiate des participants mais ne permet pas d'évaluer le transfert effectif des acquis sur le poste.
Quelles méthodes pour évaluer I'impact réel d'une formation au L uxembourg ?

Evaluation & chaud (satisfaction immédiate), évaluation a froid (application des acquis sur le poste), analyse d'indicateurs de performance
(productivité, qualité, compétences) et calcul du retour sur investissement. Définir des objectifs précis et mesurables en amont est
essentiel.
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Quelles obligations de documentation ?

Documenter systématiquement chaque étape pour répondre a toute demande de justification lors d'un contréle ADEM ou ITM. La loi
modifiée du 19 décembre 2008 conditionne les aides a la justification de la réalisation et de I'impact. Le RGPD impose proportionnalité et
finalité.

Conditions d’exercice

L'évaluation de l'impact d'une formation doit étre intégrée des la conception du plan de formation, dans le respect des

droits des salariés.

Condition Détail

Prévision dans le plan L'évaluation doit étre prévue des la conception du plan de formation (art. L.542-9)
Pertinence des L'employeur doit assurer la pertinence des actions financées, notamment dans le cadre du
formations cofinancement étatique

Respect de la vie privée des salariés et des obligations du RGPD (loi modifiée du ler ao(t
2018)

Protection des données

Proportionnalité Méthodes d'évaluation proportionnées et adaptées a la finalité déclarée

Modalités pratiques

L'évaluation de I'impact se déroule selon quatre niveaux complémentaires, permettant une mesure progressive des

effets de la formation.

Niveau Méthode M oment
3 o Questionnaires anonymes ou entretiens sur la satisfaction Immédiatement apres la
Evaluation a chaud i . _ .

(contenu, pédagogie, logistique) formation
3 . ) Entretiens d'évaluation, auto-évaluations, observations en Plusieurs semaines ou mois
Evaluation a froid o ) .

situation professionnelle apres
Indicateurs de Analyse quantitative et qualitative (productivité, qualité, Sur la durée, en lien avec les
performance réduction des erreurs, évolution des compétences) objectifs initiaux
Retour sur Calcul du rapport bénéfices mesurés / colits engagés selon 6 a 12 mois apres la
investissement méthodes reconnues en GRH formation
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_542-9

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de définir, en amont de chaque action de formation, des objectifs précis, mesurables et alignés
sur les besoins identifiés lors de I'entretien annuel d'évaluation ou du plan de développement des compétences.
L'implication des managers dans le suivi post-formation favorise l'intégration des acquis et la mesure de l'impact sur
la performance individuelle et collective. L'utilisation d'outils digitaux (plateformes d'évaluation, tableaux de bord RH)
permet de centraliser et d'analyser les données recueillies. La communication des résultats d'évaluation aux parties
prenantes (direction, représentants du personnel, salariés) contribue a la transparence et a I'amélioration continue
des dispositifs de formation.

Cadre juridique
Référence Objet

Art. L542-9 Acces a la formation par plan de formation — conditions et modalités, avis de la
rt. L.542-
délégation du personnel

Loi modifiée du 19 décembre Aide étatique a la formation continue conditionnée a la justification de la réalisation
2008 et de I'impact

Loi modifiée du ler aodt Protection des données a caractére personnel (RGPD) — principes de

2018 proportionnalité, finalité et confidentialité

Jurisprudence Obligation de justifier la pertinence et I'efficacité des formations financées en cas de
luxembourgeoise controle

Veillez a documenter systématiquement chaque étape du processus d'évaluation afin de pouvoir répondre a toute demande de

justification lors d'un contr6le de 'ADEM ou de I'Inspection du travail et des mines.

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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