piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment construire un plan RH sur 3 ans au Luxembourg ?

Réponse courte

Le plan RH sur 3 ans est un outil de pilotage stratégique qui structure les priorités ressources humaines de
I'entreprise sur une période triennale. Les axes couverts — formation, recrutement, rémunération, organisation du
travail — doivent intégrer les spécificités du marché luxembourgeois : 220 000+ frontaliers, multilinguisme,
concurrence sectorielle et évolutions réglementaires fréquentes. C'est un outil de compétitivité directe dans un

marché du travail sous tension.

Certains volets du plan requierent une consultation de la délégation du personnel lorsqu'elle existe : plans de
formation (art. L.414-3 et L.542-9), organisation du travail, conditions d'emploi. Dans les entreprises de 150 salariés

et plus, le plan de formation reléve de la codécision avec la délégation (art. L.414-9). Le programme Skills-Plang

de I'ADEM (art. L.514-1 a L.514-8) offre un cadre structurant et un cofinancement pour les entreprises confrontées a

des transformations nécessitant une adaptation des compétences sur plusieurs années.

Définition

Le plan RH sur 3 ans (ou plan RH triennal) est un document de pilotage qui formalise la vision et les orientations
ressources humaines d'une entreprise sur une période de trois ans. |l traduit les ambitions stratégiques de
I'organisation en objectifs mesurables et en plans d'action concrets couvrant le recrutement, le
développement des compétences, la gestion des talents, la politique de rémunération, l'organisation du travail et
les relations sociales.

Ce document se distingue du plan d'action annuel par sa dimension prospective : il vise a anticiper les besoins
futurs plutdt qu'a gérer les urgences du moment. Au Luxembourg, la construction d'un plan RH triennal est
particulierement pertinente dans les entreprises en croissance, en transformation digitale ou confrontées a des
départs massifs en retraite. La durée de 3 ans offre un bon compromis entre vision stratégique et capacité
d'ajustement, dans un environnement réglementaire qui évolue régulierement.

Les volets du plan et leurs obligations Iégales
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Volet du plan Obligation légale Référence

Formation . L Art. L.414-3 (point 11) et
i Consultation de la délégation du personnel

professionnelle L.542-9

Formation (150+ salariés) = Codécision avec la délégation Art. L.414-9 (point 4)

Organisation du travail Consultation de la délégation Art. L.414-3 (point 10)

Art. L.414-2 et L.414-3 (point

Conditions d'emploi Information et consultation de la délégation

1)
Conciliation vie ) o .
o Consultation de la délégation Art. L.414-3 (point 14)
pro/privée -
. . Information annuelle de la délégation (150+
Besoins en main-d'ceuvre » Art. L.414-5
salariés)
Egalité de traitement Respect du principe dans toutes les politiques Art. L.241-1 et s.

, i Conformité RGPD pour les données ) R
Protection des données o RGPD + loi du ler aolt 2018
prévisionnelles

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

Modalités pratiques

Comment construire le plan RH triennal ?

« Diagnostic de la situation actuelle

Réaliser un état des lieux complet : effectifs et structure (CDI, CDD, frontaliers), pyramide des ages et risques de
départs en retraite, cartographie des compétences critiques, taux de turnover et d'absentéisme, masse salariale et
climat social.

Au Luxembourg, ce diagnostic doit intégrer la répartition résidents/frontaliers et les compétences linguistiques par
département. Les données du STATEC et les benchmarks sectoriels fournissent des points de comparaison utiles
pour objectiver les résultats.

e Analyse prospective du contexte

Identifier les tendances qui impacteront les besoins RH sur 3 ans : évolution de I'activité et des marchés,
transformations technologiques, évolutions réglementaires anticipées (directive transparence salariale, transpositions

européennes), tensions sur le marché du travail luxembourgeois et évolution des modes de travail.

Consulter les managers opérationnels pour recueillir les besoins terrain et les projets a venir — le plan triennal sans

ancrage opérationnel reste un document de facade.
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e Définition des axes stratégiques

Formaliser 3 & 5 axes prioritaires directement liés aux objectifs business. Exemples courants au Luxembourg :
renforcer l'attractivité employeur pour attirer les profils qualifiés, développer les compétences digitales et
linguistiques, optimiser la politique de rémunération par rapport au marché, structurer la mobilité interne, renforcer le

dialogue social.

Chaqgue axe doit étre assorti d'objectifs SMART — spécifiques, mesurables, atteignables, réalistes, temporellement
définis.

e Déclinaison en plans d'action annuels

Traduire chaque axe en actions concrétes réparties sur les 3 années, avec une montée en charge progressive.
Année 1 : diagnostic approfondi, mise en conformité, actions rapides a fort impact. Année 2 : déploiement des projets
structurants, formation, adaptation des processus. Année 3 : consolidation, mesure des résultats, préparation du

cycle suivant.
Chaque action est assortie d'un responsable, d'un budget, d'un calendrier et d'indicateurs de suivi.
e Consultation et validation

Présenter le plan au comité de direction pour validation et allocation des ressources. Consulter la délégation du

personnel sur les volets soumis a consultation obligatoire — formation, organisation du travail, conditions d'emploi.

Dans les entreprises de 150 salariés et plus, la consultation sur les besoins prévisionnels en main-d'ceuvre est
annuelle (art. L.414-5). Documenter les procés-verbaux comme preuve de consultation en cas de litige.

 Pilotage et ajustement

Mettre en place un cycle de revue régulier : tableau de bord RH mensuel, revue trimestrielle d'avancement avec la

direction, bilan annuel complet avec ajustement des priorités pour I'année suivante.

Le plan triennal doit rester un document vivant, ajusté en fonction des résultats obtenus, des évolutions du marché et
des changements réglementaires — pas un document figé produit une fois tous les trois ans.

Pratiques et recommandations

Impliquer les managers opérationnels des la phase de diagnostic pour garantir I'ancrage terrain et I'appropriation des
orientations — les décisions RH les plus impactantes se prennent au niveau opérationnel.

Prévoir des revues annuelles de recalibrage pour ajuster le plan aux évolutions réglementaires, économiques et
organisationnelles, sans attendre la fin du cycle triennal.

Intégrer les nouvelles formes de travail dans la planification : télétravail transfrontalier (avec les implications fiscales
et sociales pour les frontaliers), flexibilité organisationnelle et modes de collaboration digitaux.
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Budgétiser chaque action en intégrant les dispositifs de cofinancement disponibles : cofinancement INFPC pour la
formation professionnelle continue (art. L.542-11 et s.), programme Skills-Plang pour les transformations
structurelles, aides a I'embauche ADEM.

Documenter les processus de consultation de la délégation du personnel pour assurer la tracabilité des échanges et
des décisions, en conservant les procés-verbaux et les avis émis.

Privilégier des objectifs mesurables plutét que des déclarations d'intention, en définissant pour chaque axe des KPI
précis et des jalons intermédiaires permettant d'évaluer les progres.

Anticiper les évolutions réglementaires luxembourgeoises et européennes, en prévoyant une marge d'adaptation
pour intégrer les nouvelles obligations au fil du cycle triennal.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.414-2 et L.414-3 Code du travail Information et consultation de la délégation

Art. L.414-5 Code du travail Consultation annuelle sur les besoins en main-d'ceuvre (150+ salariés)
Art. L.414-9 Code du travail Codécision sur le plan de formation (150+ salariés)

Art. L.241-1 et s. Code du travail Egalité de traitement

Art. L.514-1 a L.514-8 Code du travail Programme Skills-Plang (GPEC, cofinancement ADEM)

Art. L.542-1 a L.542-19 Code du travail Formation professionnelle continue

Art. L.542-9 Code du travail Consultation de la délégation sur le plan de formation

Art. L.542-11 et s. Code du travail Cofinancement INFPC de la formation

Reglement (UE) 2016/679 RGPD

Toute modification substantielle des volets soumis a consultation — formation, organisation du travail — nécessite une nouvelle

information de la délégation du personnel. Le programme Skills-Plang de I'ADEM est un point d'entrée concret pour structurer la

démarche triennale avec un accompagnement externe et un cofinancement, en particulier pour les entreprises confrontées a des

transformations digitales ou sectorielles.

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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