piXie- |IA RH au Luxembourg

Quels sont les objectifs d'une stratégie RH au Luxembourg ?

Réponse courte

Une stratégie RH au Luxembourg vise a aligner la gestion du personnel sur les objectifs de I'entreprise en tenant

compte des spécificités du marché luxembourgeois. Les objectifs principaux sont l'attraction et la rétention des
talents dans un marché concurrentiel, le développement des compétences via des plans de formation structurés,
la conformité avec le Code du travail et les conventions collectives applicables, et I'amélioration de I'engagement

des collaborateurs.

Le marché luxembourgeois impose des contraintes spécifiques que la stratégie RH doit intégrer : la présence de plus
de 220 000 travailleurs frontaliers (environ 46 % de la main-d'ceuvre), la diversité linguistique (FR/DE/LU/EN
selon les secteurs), la coexistence de |égislations nationales et européennes, et des secteurs a forte valeur ajoutée
(finance, IT, services professionnels) ou les compétences rares sont disputées. L' ADEM propose un programme

GPEC (art. L.514-1 a L.514-6 du Code du travail) pour accompagner les entreprises dans leur gestion prévisionnelle

des emplois et des compétences.

Définition

La stratégie RH désigne I'ensemble des orientations et décisions prises par une organisation pour gérer son
capital humain de maniere proactive. Elle couvre le cycle de vie complet du collaborateur : recrutement,
intégration, développement, rémunération, gestion de carriére et départ. Une stratégie RH efficace repose sur des
données quantitatives (turnover, absentéisme, colt par recrutement) et qualitatives (engagement, climat social,
satisfaction) qui permettent de piloter les décisions et de mesurer les résultats.

Elle se distingue de la politique RH : la stratégie définit la vision a long terme et les grandes orientations, tandis
que la politique traduit ces orientations en actions opérationnelles concretes — procédures, réglements internes,
grilles salariales. Au Luxembourg, la fonction RH est devenue un partenaire stratégique de la direction dans les
entreprises de plus de 150 salariés. Dans les PME de moins de 50 salariés, la stratégie RH est souvent portée
directement par le dirigeant, avec un appui ponctuel de consultants externes ou du programme GPEC de I'ADEM.

Les dispositifs Iégaux qui encadrent ou soutiennent la stratégie RH
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Dispositif Détail

Programme GPEC ( Accompagnement des entreprises en gestion prévisionnelle des emplois et
ADEM) compétences (art. L.514-1 a L.514-6)

e, Siege au Luxembourg, activité réelle depuis 3 ans minimum, pas en difficulté
Eligibilité GPEC i )

économique
Information de la Obligatoire avant toute demande GPEC et pour les décisions impactant I'emploi (art.

délégation L.414-1 ets.)

Délégation du . i R » . i .
Obligatoire des 15 salariés (art. L.411-1), interlocuteur clé de la stratégie RH

personnel
Réglement intérieur Obligatoire dés 150 salariés (art. L.162-12), formalise les régles internes
Plan de formation Ouvre droit au cofinancement étatique (art. L.542-1 et s.)

Vous cherchez un SIRH adapté au Luxembourg ? myHR centralise vos processus RH dans une solution
Made In Luxembourg. Demander une démo ?

Questions fréguentes

A partir de quel seuil la délégation du personnel devient-elle obligatoire ?

L'institution d'une délégation du personnel devient obligatoire dés 15 salariés selon l'article L.411-1 du Code du travail. Elle constitue un
interlocuteur clé de la stratégie RH, a informer et consulter sur les décisions impactant I'emploi (art. L.414-1 et suivants).

Comment le mar ché luxembour geois influence-t-il la stratégie RH ?

Le marché impose des contraintes spécifiques : plus de 220 000 frontaliers (46 % de la main-d'ceuvre), diversité linguistique
FR/DE/LU/EN, coexistence de législations nationales et européennes, et secteurs a forte valeur ajoutée ou les compétences rares sont
disputées.

Qu'est-ce que le programme GPEC del'ADEM ?

Le programme GPEC, prévu aux articles L.514-1 a L.514-6 du Code du travail, accompagne les entreprises dans leur gestion
prévisionnelle des emplois et compétences. Conditions : siege au Luxembourg, activité réelle depuis 3 ans, ne pas étre en difficulté
économique.

Queélledifférence entre stratégie RH et politique RH ?

La stratégie RH définit la vision a long terme et les grandes orientations en matiére de capital humain. La politique RH traduit ces
orientations en actions opérationnelles concrétes : procédures, reglements internes, grilles salariales applicables au quotidien.
Quelles étapes pour construire une stratégie RH luxembour geoise ?

Quatre étapes structurent la démarche : diagnostic stratégique (cartographie des compétences, pyramide des ages), définition des
objectifs prioritaires sur cing domaines, plan d'action et déploiement avec consultation de la délégation, puis suivi via tableaux de bord et
indicateurs.

Quelsindicateurspiloter dansla stratégie RH ?

Les indicateurs clés sont : turnover, absentéisme, délai de recrutement, taux de formation. lls doivent étre comparés aux benchmarks
sectoriels luxembourgeois, notamment via les enquétes de rémunération et les données statistiques publiées par le STATEC.

Quels sont les objectifs principaux d'une stratégie RH au L uxembourg ?

Une stratégie RH au Luxembourg poursuit quatre objectifs : attirer et retenir les talents dans un marché concurrentiel, développer les
compétences via des plans de formation, garantir la conformité au Code du travail et aux conventions collectives, et améliorer
I'engagement des collaborateurs.
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Modalités pratiques

Comment construire une stratégie RH au Luxembourg ?

» Diagnostic stratégique

Analyser I'existant en matiere de ressources humaines : cartographie des compétences actuelles, pyramide des ages
et risques de départs, analyse des besoins futurs selon la stratégie d'entreprise, et identification des écarts entre
compétences disponibles et requises.

Au Luxembourg, ce diagnostic doit intégrer la répartition résidents/frontaliers et les compétences linguistiques. Pour
les entreprises disposant d'un SIRH, I'extraction de données (people analytics) permet d'objectiver le diagnostic et de

détecter des tendances invisibles a I'ceil nu — corrélation entre turnover et ancienneté, taux de formation par
département, délais moyens de recrutement.

« Définition des objectifs prioritaires

Les objectifs RH typiques au Luxembourg couvrent cing domaines : attraction et recrutement (marque employeur,
sourcing adapté au marché transfrontalier), développement des compétences (plan de formation, mobilité interne,
mentoring), performance et engagement (systemes d'évaluation, indicateurs RH, qualité de vie au travail),
conformité et administration (Code du travail, conventions collectives, relations avec la délégation) et

digitalisation (SIRH, automatisation des processus, people analytics).

Pour I'entreprise, prioriser ces cing domaines selon les ressources disponibles évite la dispersion — une stratégie RH

qui vise tout a la fois ne produit généralement rien.
e Plan d'action et déploiement

Formaliser la stratégie dans un document de référence, communiquer les orientations a I'ensemble des parties
prenantes, impliquer les managers dans la mise en ceuvre opérationnelle et définir un calendrier avec des
responsabilités claires.

La consultation de la délégation du personnel est recommandée pour les orientations impactant I'emploi ou les
conditions de travail. En pratique, la formalisation prend souvent la forme d'un plan RH annuel ou triennal, articulé
autour de 3 a 5 axes prioritaires avec des objectifs mesurables et un budget associé.

e Suivi et ajustement

Mettre en place des tableaux de bord RH avec des indicateurs clés — turnover, absentéisme, délai de recrutement,
taux de formation — et réaliser des points d'étape réguliers avec la direction. Ajuster la stratégie selon les résultats
obtenus et les évolutions du marché.

Les indicateurs doivent étre comparés aux benchmarks sectoriels luxembourgeois lorsqu'ils sont disponibles,
notamment via les enquétes de rémunération publiées par les cabinets implantés au Luxembourg ou les données
statistiqgues du STATEC.


/corpus/rh/65-0120/sirh-au-luxembourg-ce-que-c-est-pourquoi-l-adopter-et-comment-bien-le-choisir/

Quels sont les objectifs spécifiques au contexte luxembourgeois ?

* Intégrer la dimension frontaliere

Pres de la moitié de la main-d'ceuvre réside en France, Belgique ou Allemagne. La stratégie RH doit tenir compte des
implications fiscales et sociales de ce statut, des attentes spécifiques des frontaliers (flexibilité, télétravail, qualité de
vie) et des enjeux d'appartenance a une entreprise que I'on ne rejoint pas physiquement tous les jours.

» Gérer le multilinguisme opérationnel

Une stratégie RH luxembourgeoise efficace intégre le multilinguisme a tous les niveaux : communication interne en
plusieurs langues, formations disponibles en frangais et en anglais au minimum, outils RH multilingues. Ce n'est pas
un détail opérationnel — c'est un facteur d'inclusion et de rétention des talents.

e Anticiper les tensions sur le marché de I'emploi

Le Luxembourg souffre d'une pénurie structurelle de compétences dans plusieurs secteurs — IT, finance, santé,
construction. La stratégie RH doit intégrer une dimension de fidélisation forte et de développement interne, pour
réduire la dépendance au recrutement externe dans un marché ou les co(ts d'acquisition de talents sont élevés.

Pratiques et recommandations

Intégrer la dimension transfrontaliére dans toutes les politiques RH — prés de la moitié de la main-d'ceuvre
luxembourgeoise réside a I'étranger, avec des implications fiscales et sociales distinctes qui doivent étre reflétées
dans la stratégie.

Adapter la communication interne au multilinguisme du marché, en diffusant les documents clés en francais et en
anglais au minimum, et en luxembourgeois ou allemand selon les secteurs.

Impliquer les managers de proximité comme relais de la stratégie RH, car les décisions les plus impactantes —
recrutement, évaluation, formation — se prennent au niveau opérationnel.

Consulter la délégation du personnel sur les orientations stratégiques impactant I'emploi, au-dela des obligations
|égales, pour renforcer I'adhésion des salariés.

Explorer le programme GPEC de I'ADEM, qui permet de bénéficier d'un accompagnement et d'un cofinancement

pour les démarches de gestion prévisionnelle — particulierement utile pour les entreprises confrontées a des
transformations structurelles.

Mesurer l'efficacité de la stratégie par des enquétes d'engagement réguliéres et des indicateurs quantitatifs, en
évitant de considérer la stratégie comme un document figé.
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Cadre juridique

Référence

Art. L.514-1 a L.514-6 Code du travail

Art. L.621-1 Code du travail

Art. L.411-1 Code du travail

Art. L.414-1 et s. Code du travail
Art. L.162-12 Code du travail

Art. L.542-1 et s. Code du travail

Objet

Programme GPEC géré par 'ADEM

Missions de I'ADEM, accompagnement des entreprises
Délégation du personnel obligatoire des 15 salariés
Information et consultation de la délégation du personnel
Réglement intérieur obligatoire des 150 salariés

Cofinancement de la formation professionnelle continue

tension, les entreprises qui anticipent leurs besoins en compétences et investissent dans I'expérience collaborateur recrutent et

fidélisent mieux que celles qui gérent les RH dans la réactivité. Le programme GPEC de I'ADEM est un point d'entrée concret pour

structurer cette démarche avec un accompagnement externe.

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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