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Comment adapter les KPI RH a différents contextes locaux ?

Réponse courte

L’'adaptation des KPI RH a différents contextes locaux consiste a ajuster les indicateurs en fonction des spécificités
juridiques, économiques, sociales et culturelles propres a chaque site ou établissement, tout en respectant les
dispositions légales luxembourgeoises, notamment en matiére d'égalité de traitement, de protection des données et

de conventions collectives.

Cette adaptation nécessite une analyse préalable des particularités locales (composition du personnel, activités,
horaires, langues, présence de représentants du personnel) et doit se faire en concertation avec les instances
représentatives du personnel lorsque les KPI impactent I'organisation ou les conditions de travail. Les indicateurs
doivent rester objectifs, transparents, compréhensibles et adaptés aux réalités opérationnelles locales.

Toute modification substantielle des KPI doit étre précédée d’'une information et, le cas échéant, d’'une consultation
des représentants du personnel. L’'ensemble du processus doit garantir la non-discrimination, la protection des
données et la conformité avec le Code du travail luxembourgeois et les conventions collectives applicables.

Définition

Les indicateurs clés de performance en ressources humaines (KPI RH) sont des outils de mesure permettant
d’évaluer l'efficacité des politiques et pratiques RH au sein d’une organisation. Au Luxembourg, I'adaptation des
KPI RH a différents contextes locaux consiste a ajuster ces indicateurs pour tenir compte des spécificités
juridiques, économiques, sociales et culturelles propres a chaque établissement ou site d’'une entreprise opérant

sur le territoire luxembourgeois.

Conditions d’exercice

L’'adaptation des KPI RH doit respecter I'ensemble des dispositions |égales luxembourgeoises, notamment celles
relatives a la non-discrimination, a la protection des données a caractére personnel, a la représentation du personnel
et & la transparence des criteres d’évaluation. Toute adaptation doit garantir I'égalité de traitement entre salariés,
conformément a la loi modifiée du 28 juillet 2011 sur I'égalité de traitement en matiére d’emploi et de travail. Les KPI
RH ne peuvent en aucun cas contrevenir aux conventions collectives applicables, aux accords d’entreprise ou aux

usages locaux reconnus.
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Modalités pratiques

L'adaptation des KPI RH requiert une analyse préalable des particularités de chaque site ou établissement, incluant
la composition du personnel, la nature des activités, les horaires de travail, la présence éventuelle de représentants
du personnel et les spécificités linguistiques. Les KPI doivent étre définis en concertation avec les instances
représentatives du personnel lorsque leur mise en ceuvre a un impact sur I'organisation du travail ou les conditions
de travail, conformément a I'article L.414-9 du Code du travail. Toute collecte ou traitement de données a des fins de
mesure de performance doit étre déclarée et conforme a la loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des
personnes a I'égard du traitement des données a caractere personnel.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de procéder a une cartographie des risques juridiques et sociaux avant toute adaptation des KPI
RH. Les indicateurs doivent étre objectivables, transparents et compréhensibles par I'ensemble des salariés
concernés. Il convient d’adapter les KPI aux réalités opérationnelles locales, par exemple en tenant compte des taux
d’absentéisme propres a chaque site, des spécificités des contrats de travail (temps plein, temps partiel, CDD, CDI),
ou encore des contraintes linguistiques. L'implication des représentants du personnel dans la définition et le suivi des
KPI favorise I'acceptabilité et la 1égitimité des indicateurs. Toute modification substantielle des critéres d’évaluation
doit faire I'objet d'une information préalable et, le cas échéant, d’'une consultation des instances représentatives du

personnel.

Cadre juridique

L'adaptation des KPI RH a différents contextes locaux est encadrée par le Code du travail luxembourgeois,
notamment les articles relatifs a I'égalité de traitement (L.251-1 et suivants), a la consultation des représentants du
personnel (L.414-9 et suivants), a la protection des données a caractére personnel (loi du ler aolt 2018), ainsi que
par les conventions collectives applicables. La jurisprudence luxembourgeoise impose que les critéres d’évaluation
professionnelle soient objectifs, pertinents et portés a la connaissance des salariés. Toute discrimination directe ou
indirecte dans la fixation ou I'application des KPI RH est prohibée et susceptible de sanctions civiles et pénales.

L'adaptation des KPI RH doit toujours s’effectuer dans le respect des droits fondamentaux des salariés et de la transparence des
criteres d’évaluation. Un défaut d’'information ou de consultation des représentants du personnel peut entrainer la nullité des mesures

prises et exposer 'employeur a des contentieux prud’homaux.

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.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-9
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_414-9

