piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment retenir les talents clés au Luxembourg ?

Réponse courte

Retenir les talents clés au Luxembourg suppose de combiner des leviers de fidélisation financiere (rémunération
compétitive, avantages extra-légaux, participation aux résultats) et des leviers de développement professionnel
(formation continue, mobilité interne, gestion de carriére). Le marché luxembourgeois est marqué par une
concurrence intense entre employeurs, avec plus de 220 000 frontaliers et des secteurs a forte valeur ajoutée
(finance, IT, conseil) ou les compétences rares sont disputées. La rétention des talents n'est pas encadrée par une

obligation Iégale unique, mais elle mobilise plusieurs dispositifs du Code du travail.

L'employeur dispose de marges de manoeuvre importantes pour construire une politique de rétention, a condition de
respecter le principe d'égalité de traitement (art. L.251-1) et les régles relatives a la modification du contrat de
travail (art. L.121-7). Le programme GPEC de I'ADEM (art. L.514-1 a L.514-6) peut accompagner les entreprises

dans cette démarche en cofinancant un diagnostic des compétences stratégiques et des plans d'action pour les
conserver. La délégation du personnel doit étre informée et consultée sur les mesures collectives de rétention (art.
L.414-1 et s.).

Définition

La rétention des talents désigne I'ensemble des politiques, pratiques et dispositifs mis en oeuvre par un
employeur pour fidéliser les collaborateurs dont les compétences, I'expertise ol le potentiel sont considérés
comme stratégiques pour l'organisation. Elle couvre un spectre large : rémunération et avantages, conditions de
travail, perspectives de carriere, culture d'entreprise et qualité du management. La rétention se distingue de la
simple satisfaction au travail : un salarié peut étre satisfait sans étre fidele, et inversement.

Au Luxembourg, la problématique de rétention présente des spécificités marquées. La proximité de trois
frontiéres (France, Belgique, Allemagne) facilite la mobilité des talents, qui peuvent changer d'employeur sans
changer de domicile. La diversité linguistique (FR/DE/LU/EN) crée des profils rares tres recherchés. Les écarts de
fiscalité et de protection sociale entre résidents et frontaliers influencent les arbitrages individuels. Enfin, la
concentration sectorielle (finance, fonds d'investissement, Big Four, IT) engendre des surencheres salariales sur
certains profils. Une stratégie de rétention efficace doit donc dépasser la seule rémunération pour actionner des
leviers différenciants.

Vous cherchez un SIRH adapté au Luxembourg ? myHR centralise vos processus RH dans une solution
Made In Luxembourg. Demander une démo ?
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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_121-7
https://adem.public.lu/
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_514-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_514-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-1
https://www.myhr.lu/demander-demo/?ref=pxi

Questions fréquentes

Comment exploiter lesentretiensde sortie pour larétention ?

Les entretiens de sortie permettent d'identifier les causes réelles de départ et d'ajuster la politique de rétention en conséquence. Les
données collectées doivent étre anonymisées conformément au RGPD avant toute analyse agrégée et communication aux parties
prenantes.

Comment retenir lestalents clésau Luxembourg ?

Combiner des leviers de fidélisation financiere (rémunération compétitive, avantages extra-légaux, participation aux résultats) et de
développement professionnel (formation continue, mobilité interne, gestion de carriere). Le programme GPEC de 'ADEM peut cofinancer
un diagnostic des compétences stratégiques.

Pourquoi le Luxembourg pose-t-il un défi particulier pour larétention ?

Trois facteurs : la proximité de trois frontieres facilite la mobilité sans changer de domicile, la concentration sectorielle (finance, fonds, Big
Four, IT) génére des surencheres salariales, et la diversité linguistique crée des profils rares tres recherchés par les concurrents.

Quedl est le premier facteur de départ volontaire ?

La premiere cause de départ volontaire reste la relation avec le manager direct. Soigner la qualité managériale est donc essentiel : former
les managers au feedback constructif, a la délégation et a la gestion des attentes individuelles renforce significativement la rétention.
Qué roledelaformation danslafidélisation ?

La formation continue est un levier de fidélisation majeur. Le cofinancement étatique (art. L.542-1 et s.) réduit le colt pour I'employeur.
Proposer des parcours certifiants renforce I'employabilité du salarié tout en développant les compétences critiques de I'entreprise.
Queélles clauses contractuelles per mettent de fidéliser un salarié ?

Deux clauses sont mobilisables : la clause de non-concurrence (art. L.125-8) avec forme écrite, durée maximale 12 mois, indemnité
compensatoire et limitation géographique ; la clause de dédit-formation (art. L.542-15), licite si proportionnée au colt réel et durée
maximale 3 ans.

Quelles étapes pour construire une politique de rétention ?

Quatre étapes : diagnostic des risques de départ (postes clés, signaux faibles), construction de I'offre de fidélisation (rémunération,
avantages, télétravail, formation, parcours), formalisation et communication des dispositifs, suivi via indicateurs de turnover et taux de
rétention.

Conditions d’exercice

Les dispositifs de rétention doivent s'inscrire dans le cadre légal luxembourgeois. L'employeur est libre de proposer
des avantages supplémentaires, mais plusieurs regles encadrent cette liberté.
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Dispositif

Egalité de traitement

Modification du contrat
Clause de non-
concurrence

Clause de dédit-
formation

Délégation du
personnel

Detail

Toute différenciation entre salariés doit reposer sur des critéres objectifs et vérifiables (art.

L.251-1)

Un avantage modifiant les conditions essentielles du contrat nécessite I'accord écrit du

salarié (art. L.121-7)

Possible sous conditions strictes : forme écrite, durée max 12 mois, indemnite
compensatoire, limitation géographique (art. L.125-8)

Licite si proportionnée au co(t reel de la formation, durée max 3 ans, remboursement
dégressif (art. L.542-15)

Consultation obligatoire pour les mesures collectives impactant les conditions de travalil
(art. L.414-1 ets.)

Cofinancement ) ) ) R ) o
; i L'investissement en formation ouvre droit & un cofinancement étatique (art. L.542-1 et s.)
ormation ==c

Modalités pratiques
La construction d'une politique de rétention au Luxembourg suit quatre étapes.
1. Diagnostic des risques de départ

Identifier les postes et les personnes clés dont le départ aurait un impact significatif sur I'activité. Analyser les facteurs
de risque : ancienneté, positionnement salarial par rapport au marché, sollicitations externes, satisfaction mesurée
par enquétes internes. Au Luxembourg, il est utile de croiser ces données avec le statut résident/frontalier et les
spécificités fiscales associées. Les entreprises disposant d'un SIRH peuvent exploiter les people analytics pour

détecter les signaux faibles de désengagement (baisse d'activité, absentéisme, non-participation aux formations).
2. Construction de I'offre de fidélisation

Définir un package de rétention adapté a chaque segment de talents. Les leviers les plus efficaces au Luxembourg
combinent : une rémunération compétitive benchmarkée sur les enquétes salariales locales (Hays, Korn Ferry,
PwC), des avantages extra-légaux (cheques-repas, assurance complémentaire, plan de pension complémentaire),
du télétravail (dans la limite des 34 jours pour les frontaliers sans impact fiscal), des parcours de carriére
formalisés avec des jalons clairs, et de la formation continue financée par I'employeur avec cofinancement étatique

possible.
3. Formalisation et communication

Traduire la politique de rétention dans des documents opposables : avenants au contrat de travail, charte de mobilité
interne, politique de rémunération variable, réeglement de participation aux résultats. Communiquer les dispositifs de
maniére transparente a I'ensemble des salariés pour éviter le sentiment d'iniquité. La consultation de la délégation du
personnel est obligatoire pour les mesures a caractére collectif.


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_121-7
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_125-8
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_542-15
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_542-1
/corpus/rh/65-0120/sirh-au-luxembourg-ce-que-c-est-pourquoi-l-adopter-et-comment-bien-le-choisir/

4. Suivi et ajustement

Mettre en place des indicateurs de suivi : taux de turnover par catégorie, délai moyen de remplacement, co(t du
turnover, taux de rétention des talents identifiés, résultats des enquétes d'engagement. Comparer ces indicateurs aux
benchmarks sectoriels luxembourgeois. Ajuster la politique en fonction des résultats et des évolutions du marché.

Pratiques et recommandations

Benchmarker régulierement les packages de rémunération sur le marché luxembourgeois, en tenant compte des
spécificités sectorielles et des écarts entre résidents et frontaliers, pour s'assurer de rester compétitif sans

surenchérir systématiqguement.

Investir dans la formation continue comme levier de fidélisation, en utilisant le cofinancement étatique (art. L.542-1 et
s.) et en proposant des parcours certifiants qui renforcent I'employabilité du salarié tout en développant les
compétences critiques de l'entreprise.

Formaliser des parcours de carriére avec des jalons visibles (promotions, mobilité interne, missions transversales)
pour offrir des perspectives concrétes aux talents qui pourraient étre tentés par des opportunités externes.

Soigner la qualité managériale, car la premiere cause de départ volontaire reste la relation avec le manager direct ;
former les managers au feedback constructif, a la délégation et a la gestion des attentes individuelles.

Proposer de la flexibilité dans 'organisation du travail (télétravail, horaires flexibles dans la limite de 10h/jour et
48h/semaine selon l'art. L.211-12), un levier particulierement valorisé par les frontaliers confrontés a des temps de
trajet importants.

Exploiter les entretiens de sortie pour identifier les causes réelles de départ et ajuster la politique de rétention en
conséquence, en anonymisant les données conformément au RGPD.

Consulter la délégation du personnel sur les orientations stratégiques en matieére de rétention, au-dela des
obligations légales, pour renforcer I'adhésion collective aux dispositifs mis en place.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_542-1
/corpus/rh/65-0060/comment-organiser-la-mobilite-interne-au-luxembourg/
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_211-12

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.251-1 Code du travail Principe d'égalité de traitement entre salariés

Art. L.121-7 Code du travail Modification des conditions essentielles du contrat de travail
Art. L.125-8 Code du travail Clause de non-concurrence : conditions de validité

Art. L.542-15 Code du travail Clause de dédit-formation : conditions et limités

Art. L.542-1 et s. Code du travail Cofinancement de la formation professionnelle continue
Art. L.414-1 et s. Code du travail Information et consultation de la délégation du personnel
Art. L.514-1 a L.514-6 Code du travail Programme GPEC géré par IADEM

Art. L.211-12 Code du travail Durée maximale du travail et dérogations

La rétention des talents ne repose pas sur un cadre légal unique au Luxembourg mais mobilise plusieurs dispositifs du Code du
travail. Les clauses de non-concurrence et de dédit-formation sont les seuls outils juridiques contraignants, mais leur efficacité reste
limitée face a une politique de fidélisation globale fondée sur le développement professionnel et la qualité de I'environnement de

travail.

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_251-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-7
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