pixie- |IA RH au Luxembourg

La gestion des talents inclut-elle systématiquement les
évolutions professionnelles ?

Réponse courte

La gestion des talents n’inclut pas systématiqguement les évolutions professionnelles. Elle peut se traduire par des
actions de développement comme la formation ou le mentorat, sans nécessairement aboutir & une promotion ou a un

changement de poste immédiat.

L’'acces a une évolution professionnelle dépend de plusieurs facteurs, notamment les besoins de I'organisation, les
compétences détenues, les résultats obtenus, le potentiel identifié et I'existence de postes vacants. L'employeur doit
cependant garantir I'égalité de traitement et la transparence dans I'accés aux dispositifs permettant de postuler a une

évolution professionnelle.
Définition

La gestion des talents désigne I'ensemble des processus mis en ceuvre par I'employeur pour identifier, attirer,
développer, fidéliser et mobiliser les collaborateurs présentant un potentiel ou des compétences clés pour
I'organisation. Au Luxembourg, cette notion recouvre principalement la planification des effectifs, la gestion des
compétences, la formation, I'évaluation de la performance et la gestion des carriéres. Les évolutions
professionnelles, quant a elles, englobent les changements de poste, les promotions, les mobilités internes et les
progressions hiérarchiques ou fonctionnelles au sein de I'entreprise.

Questions fréquentes

Comment auditer un programme hauts potentiels pour prévenir une discrimination ?

L'employeur doit réaliser un audit annuel par analyse statistique des effets indirects par sexe, age, situation, et adopter un plan correctif
en cas d'écart de représentation injustifié. Cette revue préventive permet de détecter une discrimination indirecte avant qu'elle ne
devienne contentieuse.

Faut-il bannir lescriteresimplicites comme |le savoir-étre ?
Oui, les criteres implicites ou non documentés (savoir-étre, adhésion a la culture) sont a bannir car ils sont susceptibles de masquer une
discrimination indirecte. Seuls les criteres chiffrés ou évaluables selon une grille publique offrent une protection juridique solide.

L 'auto-candidatur e est-elle recommandée dans un programme hauts potentiels ?

Oui, permettre explicitement I'auto-candidature évite le risque de cooptation discriminatoire par les seuls managers. Cette voie d'acces
doit étre ouverte en complément de la nomination managériale documentée, et la procédure de sélection doit étre tracable et validée par
la direction RH.

L a délégation du personnel intervient-elle sur un programme hauts potentiels ?

Oui, dans les entreprises de 150 salariés ou plus, les criteres généraux d'appréciation et de promotion sont soumis a la co-décision de la
délégation selon l'article L.414-9, points 3 et 5. L'information préalable et la concertation sont obligatoires.
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Qu'est-ce qu'une discrimination indirecte dansun programme talent ?

La discrimination indirecte désigne une mesure neutre en apparence qui désavantage de maniere disproportionnée une catégorie
protégée (sexe, age, handicap, origine, syndicat), sans justification objective. Elle est appréciée a partir des effets statistiques du
dispositif et non de l'intention de I'employeur.

Queélle est la sanction d'une discrimination dans un programme hauts potentiels ?

Les sanctions atteignent une amende administrative de 251 a 25 000 euros selon l'article L.243-4 du Code du travail. L'inversion de la
charge de la preuve (L.243-1) impose a I'employeur de prouver I'objectivité des qu'un salarié évincé présente des indices sérieux.

Un programme hauts potentiels constitue-t-il une discrimination au L uxembourg ?

Un programme hauts potentiels est licite tant qu'il repose sur des criteres objectifs et professionnels (compétences, performances,
potentiel évalué selon une grille documentée) accessibles a tous les salariés répondant aux conditions. Toute corrélation avec un motif
prohibé peut le qualifier de discrimination indirecte.

Conditions d’exercice

La gestion des talents n’'implique pas, de maniere automatique ou systématique, la mise en ceuvre d’évolutions
professionnelles pour tous les salariés concernés. L’identification d’un talent peut aboutir a des actions de
développement (formation, mentorat, missions spécifiques) sans nécessairement déboucher sur une évolution de
poste ou une promotion immédiate. Toutefois, la jurisprudence luxembourgeoise impose a I'employeur d’assurer
I'égalité de traitement et la transparence dans les processus de gestion des talents, notamment en matiére d’acces
aux opportunités d’évolution professionnelle. Toute décision doit reposer sur des criteres objectifs, vérifiables et non

discriminatoires.

Modalités pratiques

Dans la pratique, la gestion des talents s’articule autour de dispositifs tels que les entretiens annuels d’évaluation, les
plans de développement individuel, les programmes de formation continue et les revues de potentiel. L’accés a une
évolution professionnelle dépend de plusieurs facteurs : besoins organisationnels, compétences détenues, résultats
obtenus, potentiel identifié et existence de postes vacants. L'employeur n’est pas tenu d’accorder une évolution
professionnelle & chaque salarié identifie comme talent, mais il doit garantir 'acces équitable aux dispositifs
permettant de postuler a de telles évolutions. Les critéres de sélection doivent étre formalisés et communiqués aux

salariés concernés.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé aux employeurs luxembourgeois de formaliser leur politique de gestion des talents dans un
document interne, précisant les objectifs, les criteres d'identification des talents, les modalités d’accompagnement et
les perspectives d’évolution professionnelle envisageables. La transparence sur les processus et les criteres
d’évolution professionnelle réduit le risque de contestation pour discrimination ou inégalité de traitement. Il convient
également d’associer les représentants du personnel lors de la mise en place ou de la modification des dispositifs de
gestion des talents, conformément a l'article L.414-3 du Code du travail. La tracabilité des décisions et des entretiens
relatifs a la gestion des talents est essentielle en cas de litige.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3

Cadre juridique

Le Code du travail luxembourgeois ne définit pas expressément la gestion des talents, mais plusieurs dispositions
encadrent les pratiques associées. L'article L.241-1 interdit toute discrimination dans I'acces a I'emploi, a la formation
et a la promotion. L’article L.414-3 impose I'information et la consultation des délégations du personnel sur les
guestions relatives a la formation et a la gestion des carriéres. La jurisprudence nationale rappelle que I'employeur
doit fonder ses décisions en matiére d’évolution professionnelle sur des critéres objectifs et transparents, et garantir
I'égalité de traitement entre salariés placés dans une situation comparable. Toute politique de gestion des talents doit
donc s'inscrire dans le respect de ces principes, sous peine de sanctions civiles.

L'absence de formalisation des critéres et processus de gestion des talents expose I'employeur & un risque accru de contestation pour

discrimination ou inégalité de traitement, notamment en matiére d’accés aux évolutions professionnelles.

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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