pixie- |IA RH au Luxembourg

Comment évaluer I'impact des actions d'inclusion meneées dans
I'entreprise ?

Réponse courte

L'évaluation de I'impact des politiques d'inclusion au Luxembourg repose sur une méthodologie structurée
combinant indicateurs quantitatifs (répartition des effectifs, recrutements, promotions, rémunérations,
signalements) et qualitatifs (enquétes de climat social, entretiens, retours d'expérience). Cette démarche doit
respecter la protection des données personnelles et impliquer obligatoirement les représentants du personnel.

La mise en ceuvre requiert une évaluation annuelle documentée, une restitution aux instances représentatives et a
la direction, ainsi qu'un dispositif de signalement anonyme. Les bonnes pratiques incluent la fixation d'objectifs
mesurables, I'utilisation d'outils de suivi adaptés, la formation des équipes et I'assurance d'une tragabilité compléte
pour démontrer la conformité Iégale.

Définition

L'évaluation de I'impact des politiques d'inclusion désigne I'ensemble des processus structurés permettant de
mesurer objectivement I'efficacité des actions menées par I'employeur pour promouvoir I'égalité de traitement, la
diversité et l'intégration de tous les salariés. Cette évaluation porte sur des critéres protégés tels que le genre,
I'origine, le handicap, I'age ou l'orientation sexuelle.

Elle vise a vérifier l'atteinte des objectifs d'inclusion fixés, identifier les obstacles persistants, ajuster les
pratiques internes et garantir le respect des obligations |égales anti-discrimination. Cette démarche contribue
également a renforcer la cohésion sociale en entreprise et a prévenir les risques de contentieux liés a I'exclusion
ou & la discrimination.

Questions fréquentes

Comment assurer la conformité légale lors del'évaluation des actions d'inclusion ?

Il faut documenter chaque étape de I'évaluation, conserver les preuves des actions menées et assurer la tracabilité des décisions. Les
données doivent étre traitées dans le strict respect du RGPD, avec information claire des salariés sur leurs droits et mise en place d'un
dispositif de signalement anonyme des discriminations.

Comment évaluer |'efficacité des politiqgues d'inclusion en entreprise au L uxembourg ?

L'évaluation de l'impact des politiques d'inclusion repose sur une méthodologie structurée combinant indicateurs quantitatifs (répartition
des effectifs, recrutements, promotions, rémunérations) et qualitatifs (enquétes de climat social, entretiens). Cette démarche doit
respecter la protection des données personnelles et impliquer obligatoirement les représentants du personnel, avec un rapport
d'évaluation annuel documenté.

Quelles sont les obligations Iégales pour évaluer lesactionsd'inclusion au travail ?

L'évaluation doit respecter les articles L.251-1 a L.253-1 du Code du travail luxembourgeois sur la non-discrimination, la loi du ler aolt
2018 sur la protection des données et le RGPD. L'implication obligatoire des représentants du personnel est requise conformément a
l'article L.414-3, avec garantie de confidentialité et tracabilité des actions.
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Quelsindicateurs utiliser pour mesurer I'impact des politiques de diversité ?

Les indicateurs quantitatifs incluent la répartition des effectifs par critéres protégés, I'évolution des recrutements, promotions, écarts de
rémunération et taux de signalements. Les indicateurs qualitatifs comprennent les enquétes de climat social, entretiens individuels et
retours d'expérience des salariés, collectés de maniere anonyme ou pseudonymisée.

Conditions d’exercice

L'évaluation doit étre conduite dans le strict respect du principe de non-discrimination, conformément aux articles
L.251-1 a L.253-1 du Code du travail luxembourgeois. Tout traitement de données a caractére personnel doit

respecter la loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des personnes physiques et le RGPD.

L'implication obligatoire des représentants du personnel est requise lors de la collecte, I'analyse et la restitution
des données relatives a I'égalité et a la diversité, conformément a I'article L.414-3 du Code du travail. L'évaluation
doit garantir la confidentialité, la tragabilité des actions et I'information claire des salariés concernés.

Un encadrement humain de la démarche est indispensable, notamment pour I'analyse des résultats et la prise de
décisions, afin d'éviter toute automatisation non maitrisée des processus d'évaluation.

Modalités pratiques

L'évaluation s'appuie sur des indicateurs quantitatifs : répartition des effectifs par critéres protégés, évolution des
recrutements, promotions, écarts de rémunération, taux de signalements de discriminations. Les indicateurs
qualitatifs incluent les enquétes de climat social, entretiens individuels et retours d'expérience des salariés.

Les données doivent étre collectées de maniére anonyme ou pseudonymisée lorsque possible, leur traitement
étant limité au strict nécessaire. Un rapport d'évaluation annuel doit étre établi et présenté a la direction ainsi
qu'aux représentants du personnel.

Les salariés doivent étre informés de la finalité de la collecte, de leurs droits et des mesures de protection. Toute
démarche d'évaluation doit étre documentée et archivée pour assurer la tracabilité et la conformité lors des
contréles.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de fixer des objectifs précis et mesurables pour chaque politique d'inclusion, en concertation
avec les partenaires sociaux. L'utilisation d'outils d'auto-évaluation, de tableaux de bord et de benchmarks
internes facilite le suivi des indicateurs.

La mise en place de formations a la diversité et de groupes de travail dédiés favorise l'implication de I'ensemble
des salariés. Un dispositif de signalement anonyme des discriminations doit étre prévu, avec un suivi systématique
des actions correctives.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_253-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3

La communication réguliere des résultats, progrés et actions engagées renforce lI'adhésion des équipes et prévient
les contentieux. Il est conseillé de consulter régulierement les représentants du personnel et de solliciter leur avis sur
les mesures a prendre.

Cadre juridique

e Code du travail luxembourgeois :

o Articles L.251-1 & L.253-1 (égalité de traitement et non-discrimination)
o Article L.241-1 et suivants (lutte contre les discriminations)
o Article L.162-12 (négociation annuelle sur I'égalité femmes-hommes)

o Article L.414-3 (information et consultation des représentants du personnel)

Loi du 28 novembre 2006 sur I'égalité de traitement en matiere d'emploi et de travail

Loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des données & caractére personnel

Reglement (UE) 2016/679 (RGPD)

Recours possible : Commission consultative des droits de I'homme et Inspection du travail et des mines

Documentez chaque étape de I'évaluation, conservez les preuves des actions menées et assurez-vous de la tracgabilité des
décisions. Cette documentation est essentielle pour démontrer la conformité en cas de contréle ou de litige, et pour garantir la

protection des droits des salariés.

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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