piXie- |IA RH au Luxembourg

Pourquoi réviser régulierement les KPI RH suivis ?

Réponse courte

La révision réguliere des KPI RH permet de garantir leur pertinence, leur conformité aux exigences légales
luxembourgeoises et leur adéquation avec les objectifs stratégiques de I'entreprise. Elle assure que les indicateurs
mesurent efficacement les aspects essentiels de la gestion RH, en tenant compte des évolutions du droit du travail,

des politiques internes et des événements majeurs affectant I'organisation.

Cette démarche limite les risques de non-conformité, de contentieux ou de sanctions administratives, tout en
favorisant la transparence, I'acceptabilité des indicateurs par les parties prenantes et la tracabilité des évolutions. Elle
contribue ainsi a une gestion RH responsable et adaptée au contexte légal et organisationnel luxembourgeois.

Définition

Les indicateurs clés de performance RH (KPI RH) sont des outils de mesure permettant d’évaluer I'efficacité des
politiques et pratiques de gestion des ressources humaines au sein d’'une entreprise au Luxembourg. lls
englobent le suivi des effectifs, 'absentéisme, la rotation du personnel, la formation, la diversité, la conformité

sociale et la gestion des risques liés au droit du travail.

La révision réguliere des KPI RH consiste a adapter périodiqguement ces indicateurs afin d’assurer leur pertinence,
leur conformité et leur adéquation avec les objectifs stratégiques de I'entreprise ainsi qu’'avec les exigences

Iégales en vigueur.

Conditions d’exercice

La révision des KPI RH doit étre réalisée dans le respect des obligations |égales et conventionnelles applicables a
I'employeur luxembourgeois. Elle s'impose notamment lors de I'évolution de la Iégislation du travail, de la modification
d’accords collectifs, de I'introduction de nouvelles politiques internes ou lors d’événements majeurs affectant

I'organisation (restructuration, fusion, nouveaux outils RH).

Il est impératif de respecter les principes d'égalité de traitement (article L.251-1 et suivants du Code du travail), de
non-discrimination, de consultation des représentants du personnel (articles L.414-1 et suivants), ainsi que les

obligations en matiére de protection des données a caractere personnel.
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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_414-1

Modalités pratiques

La révision des KPI RH implique une analyse réguliere de la pertinence des indicateurs existants, en concertation
avec les parties prenantes internes telles que la direction, la délégation du personnel ou le comité mixte, selon la
taille de I'entreprise.

Il convient d’identifier les évolutions législatives ou jurisprudentielles susceptibles d'impacter la gestion RH, telles que
les modifications du Code du travail, les nouvelles obligations en matiére d’égalité de traitement, de santé et sécurité,
ou de reporting social. Toute modification des KPI doit étre documentée, communiquée aux personnes concernées et
intégrée dans les politiques internes et procédures de contrdle.

La collecte et le traitement des données RH doivent respecter les principes de proportionnalité, de finalité, de

minimisation et de sécurité, conformément a la législation sur la protection des données.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de procéder a une révision formalisée des KPI RH au moins une fois par an, ou a I'occasion de
tout changement significatif du cadre Iégal ou organisationnel. L'implication des représentants du personnel dans le
processus de révision favorise la conformité aux obligations de consultation et I'acceptabilité des indicateurs.

Il est conseillé de privilégier des indicateurs mesurables, objectifs et adaptés a la taille et a I'activité de I'entreprise.
La tracabilité des modifications apportées aux KPI et la justification de leur évolution constituent des bonnes
pratiques, notamment en cas de contrble de I'lnspection du travail et des mines (ITM) ou de contentieux.

Cadre juridique

e Code du travail luxembourgeois :

o Articles L.414-1 et suivants (consultation et information de la délégation du personnel)

o Articles L.251-1 et suivants (égalité de traitement et non-discrimination)

o Articles L.312-1 et suivants (obligations générales de I'employeur en matiére de gestion du personnel)

o Articles L.321-1 et suivants (santé et sécurité au travail)

e Loi du 29 juin 2022 relative a la transparence des rémunérations et a I'égalité de traitement entre femmes et
hommes

e Loi modifiée du ler ao(it 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a
caractére personnel

e Réglement (UE) 2016/679 (RGPD) tel qu'appliqué au Luxembourg


https://itm.public.lu/
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-1
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_312-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_321-1

La négligence dans la révision des KPI RH expose I'employeur a des risques de non-conformité Iégale, de contentieux avec les
salariés ou leurs représentants, ainsi qu'a des sanctions administratives en cas de contréle. Il est essentiel d'intégrer la révision des
indicateurs RH dans le dispositif de conformité interne et de veiller a leur adaptation continue aux évolutions du droit du travail

luxembourgeois.

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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