piXie- |IA RH au Luxembourg

Quels sont les indicateurs clés de performance RH (KPI RH) a
suivre au Luxembourg en 2025 ?

Réponse courte

Les indicateurs clés de performance RH a suivre au Luxembourg en 2025 sont le taux d’absentéisme, le taux de
rotation du personnel (turnover), le colt moyen par salarié, le taux de conformité des entretiens annuels, le taux de
formation et I'indice de satisfaction des salariés. Ces KPI permettent de piloter la gestion des effectifs, la conformité
légale, I'optimisation des colts, le développement des compétences et le climat social.

Leur suivi doit respecter les obligations de protection des données personnelles, d’information et de consultation de
la délégation du personnel, ainsi que les principes de proportionnalité, de transparence et de sécurité. Il est
recommandé de sélectionner les indicateurs en fonction des priorités stratégiques de I'entreprise et des obligations
légales ou conventionnelles applicables.

Définition

Les indicateurs clés de performance RH (KPI RH) sont des mesures quantitatives ou qualitatives permettant
d’évaluer l'efficacité des politiques et pratiques de gestion des ressources humaines dans une entreprise. lls
servent a piloter la conformité légale, la performance sociale, I'optimisation des codts et la gestion des talents, tout
en répondant aux obligations Iégales et aux enjeux stratégiques de I'employeur au Luxembourg.

Les KPI RH doivent étre définis en cohérence avec les objectifs de I'entreprise et dans le respect des principes
d’égalité de traitement, de non-discrimination et de transparence vis-a-vis des salariés.

Conditions d’exercice

La collecte et le suivi des KPI RH sont soumis & des obligations strictes en matiere de protection des données a
caractére personnel, conformément au Code du travail luxembourgeois et a la loi modifiée du ler aolt 2018 relative a
la protection des données, ainsi qu'au RGPD. Les données doivent étre collectées pour des finalités déterminées,
explicites et légitimes, et leur traitement doit respecter le principe de proportionnalité.

L’'employeur doit informer les salariés de la nature des indicateurs suivis et, le cas échéant, consulter la délégation du
personnel, notamment lorsque les KPI sont issus de traitements automatisés ou susceptibles d’avoir un impact sur
les droits des salariés. L’encadrement humain du traitement des données et la tragabilité des acces sont obligatoires.

Modalités pratiques

Les principaux KPI RH suivis par les dirigeants luxembourgeois incluent :

1 © 2026 www.pixie.lu - IA/RH spécialisée en droit du travail luxembourgeois



e Taux d’absentéisme : Mesure des absences pour maladie, accident ou autres motifs autorisés, permettant
d’identifier les risques psychosociaux et d’optimiser la gestion des effectifs.

e Taux de rotation du personnel (turnover) : Calcul de la proportion de départs volontaires et involontaires sur
une période donnée, utile pour anticiper les besoins de recrutement et analyser I'attractivité de I'entreprise.

e Colt moyen par salarié : Intégre la rémunération brute, les charges sociales patronales et les avantages en
nature, afin d’optimiser la masse salariale dans le respect des conventions collectives.

e Taux de conformité des entretiens annuels : Indique la proportion de salariés ayant bénéficié d'un entretien
d’évaluation, obligatoire dans certains secteurs ou en vertu d’accords collectifs.

e Taux de formation : Représente la part des salariés ayant suivi une action de formation professionnelle
continue, en lien avec I'obligation de développement des compétences.

¢ Indice de satisfaction des salariés : Résultant d’enquétes internes, il permet de mesurer le climat social et
d’anticiper les risques de conflits collectifs.

La collecte et I'analyse de ces indicateurs nécessitent la mise en place de systéemes d’'information RH sécurisés, avec

des acces limités et une documentation des traitements.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de sélectionner les KPI RH en fonction des priorités stratégiques de I'entreprise et des obligations
légales sectorielles. Les indicateurs doivent étre fiables, régulierement actualisés et comparables dans le temps pour
permettre un suivi pertinent.

L’implication de la délégation du personnel dans la définition et I'analyse des KPI favorise la transparence et la
prévention des litiges. Il convient de limiter le nombre d’indicateurs afin de respecter le principe de proportionnalité et
d’éviter la collecte excessive de données personnelles.

La documentation des traitements, la formation des personnes accédant aux données et la mise en place de
mesures de sécurité adaptées sont essentielles pour garantir la conformité.

Cadre juridique

Le suivi et I'utilisation des KPI RH s’inscrivent dans le respect des dispositions suivantes du Code du travall
luxembourgeois et des textes associés :



Articles L.121-6 a L.121-8 : Egalité de traitement et non-discrimination.

Articles L.231-7 et L.414-3 : Information et consultation de la délégation du personnel.

Articles L.312-1 et suivants : Gestion du temps de travail et suivi des absences.

Articles L.541-1 et suivants : Formation professionnelle continue.

Articles L.414-9 et suivants : Dialogue social et prévention des risques psychosociaux.

Loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des données a caractere personnel.

Réglement (UE) 2016/679 (RGPD) : Principes de licéité, loyauté, transparence, proportionnalité et sécurité
des traitements de données RH.

Certaines conventions collectives sectorielles peuvent imposer le suivi de KPI spécifiques, notamment en matiére de

formation, d’égalité professionnelle ou de prévention des risques.

L'utilisation des KPI RH doit toujours s’accompagner d’une information claire des salariés et, le cas échéant, d’'une consultation
préalable de la délégation du personnel. Toute collecte excessive ou non justifiée d’indicateurs expose I'employeur a des sanctions

administratives, a des contentieux du travail et a des sanctions de la CNPD.

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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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-8
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_231-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_312-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_541-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-9

