piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment intégrer les 220 000 frontaliers dans la stratégie RH
d'une entreprise luxembourgeoise ?

Réponse courte

Les travailleurs frontaliers representent environ 46 % de I'emploi salarié au Luxembourg, soit plus de 220 000
personnes résidant en France, Belgique et Allemagne. Toute stratégie RH au Luxembourg doit intégrer cette réalité
comme un parametre structurel et non comme une exception. Les frontaliers sont soumis au droit du travail
luxembourgeois (lieu d'execution du travail) mais relevent de regimes fiscaux et, pour certaines prestations, de
regimes de sécurité sociale différents selon leur pays de résidence.

La gestion des frontaliers impacte I'ensemble des processus RH : recrutement (sourcing transfrontalier, attractivité
de l'offre), rémunération (fiscalité différenciée, avantages en nature), organisation du travail (télétravail limite par
les conventions fiscales bilaterales), mobilité (temps de trajet, covoiturage) et dialogue social (les frontaliers votent
et sont éligibles a la délégation du personnel selon l'art. L.411-1 et s.). Les conventions fiscales bilaterales fixent
des seuils de jours de télétravail depuis le pays de résidence (actuellement 34 jours pour la France et la Belgique, 19
jours pour I'Allemagne) au-dela desquels la fiscalité bascule.

Définition

L'intégration des frontaliers dans la stratégie RH désigne I'ensemble des politiques et pratiques permettant de
recruter, gérer et fidéliser les travailleurs résidant dans les pays limitrophes tout en maitrisant les complexités
juridiques, fiscales et organisationnelles associées. Au Luxembourg, cette intégration est indissociable de la
stratégie RH globale compte tenu du poids des frontaliers dans la population active.

Les frontaliers ne constituent pas un groupe homogeéne : les frontaliers francais (environ 120 000) proviennent
principalement de Lorraine, les frontaliers belges (environ 50 000) de la province de Luxembourg belge et de
Liege, et les frontaliers allemands (environ 50 000) de Rhenanie-Palatinat et de Sarre. Chaque groupe présente
des spécificités culturelles, linguistiques et fiscales. La stratégie RH doit tenir compte de ces differences tout en
assurant I'égalité de traitement entre residants et frontaliers, conformément au principe de non-discrimination (art.
L.251-1 Code du travail).

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

Questions fréquentes

Combien defrontaliers selon le paysd'origine ?

Les frontaliers se répartissent entre Frangais (environ 120 000, principalement de Lorraine), Belges (environ 50 000, province du
Luxembourg belge et Liege) et Allemands (environ 50 000, Rhénanie-Palatinat et Sarre). Chaque groupe a des spécificités culturelles,
linguistiques et fiscales.
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Comment diversifier le sourcing transfrontalier ?

Diversifier les canaux selon les pays visés : ADEM et presse luxembourgeoise pour les résidents, Péle emploi et presse lorraine pour les
frontaliers francais, Forem pour les Belges, Agentur fir Arbeit pour les Allemands. Les plateformes Jobs.lu et Moovijob couvrent
I'ensemble du marché.

Comment éviter la marginalisation des frontaliersen télétravail ?

Veiller a ce que les frontaliers ne soient pas marginalisés : les inclure dans les événements d'équipe, adapter les horaires des réunions a
leurs contraintes de transport, garantir un acces égal aux informations. Le télétravail partiel peut créer un risque d'invisibilité que les
managers doivent prévenir.

Comment intégrer lesfrontaliersdansla stratégie RH luxembour geoise ?

Cing axes : politique de télétravail adaptée aux seuils fiscaux, rémunération et avantages compétitifs, organisation du temps de travail et
mobilité, intégration et cohésion d'équipe, conformité administrative et veille réglementaire. Les frontaliers représentent 46 % de I'emploi
salarié.

Comment la sécurité sociale s applique-t-elle aux frontaliers ?

Le reglement CE 883/2004 coordonne les systemes de sécurité sociale européens. Les frontaliers sont affiliés au Luxembourg, sauf en
cas de télétravail excessif depuis le pays de résidence. Le dépassement des seuils peut entrainer un changement d'affiliation aux
conséquences importantes.

Queél droit du travail sapplique aux frontaliers ?

Les frontaliers sont soumis au droit du travail luxembourgeois (lieu d'exécution du travail), quel que soit leur pays de résidence. lls
bénéficient des congés légaux luxembourgeois (26 jours ouvrables minimum, art. L.233-4) et sont électeurs et éligibles a la délégation du
personnel.

Quelsseuilsdetéétravail sappliquent aux frontaliers ?

Les conventions fiscales bilatérales fixent des seuils de jours de télétravail depuis le pays de résidence : 34 jours pour la France et la
Belgique, 19 jours pour I'Allemagne. Au-dela, la fiscalité bascule vers le pays de résidence avec des conséquences financieres lourdes.

Conditions d’exercice

Le cadre juridique applicable aux frontaliers combine droit du travail luxembourgeois et reglementations européennes
et bilaterales.

Domaine Reégle applicable

Droit du travail Code du travail luxembourgeois, quel que soit le pays de résidence (lieu d'execution)
Sécurité sociale Réglement CE 883/2004, affiliation au Luxembourg sauf télétravail excessif
Fiscalite Conventions fiscales bilaterales (FR, BE, DE), seuils de télétravail spécifiques
Delegation du personnel Frontaliers electeurs et éligibles (art. L.411-1 et s.)

Conges légaux Droit luxembourgeois applicable : 26 jours ouvrables minimum (art. L.233-4)

Egalité de traitement Interdiction de discrimination fondée sur la nationalité ou la résidence (art. L.251-1)

Modalités pratiques

L'intégration effective des frontaliers dans la stratégie RH s'organise autour de cing axes opérationnels.
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1. Politique de télétravail adaptée

Définir une politique de télétravail tenant compte des seuils fiscaux par pays de résidence. Mettre en place un
systeme de suivi des jours de télétravail par salarié, avec des alertes avant l'atteinte des seuils. Former les managers
et les salariés concernés aux regles applicables. Le dépassement des seuils entraine un basculement fiscal
(imposition dans le pays de résidence) et potentiellement un changement d'affiliation de sécurité sociale, avec des
conséquences financiéres lourdes pour I'employeur et le salarié.

2. Rémunération et avantages compétitifs

Construire des packages de rémunération qui tiennent compte des differences de colt de la vie et de fiscalité entre le
Luxembourg et les pays de résidence. Les frontaliers francais bénéficient généralement d'un differentiel fiscal
favorable (pas d'impot sur le revenu en France pour les revenus luxembourgeois), mais le co(t du logement au
Luxembourg ne les concerné pas. Les avantages en nature (voiture de fonction, cheques-repas, assurance
complémentaire) doivent étre évalués en tenant compte de leur traitement fiscal dans chaque pays.

3. Organisation du temps de travail et mobilité

Adapter les horaires de travail aux contraintes de transport des frontaliers (embouteillages aux heures de pointe,
notamment sur I'axe Metz-Luxembourg et Arlon-Luxembourg). Envisager des horaires decales, du travail en équipe
ou des espaces de coworking en zone frontaliere pour réduire les temps de trajet. La durée du travail reste regie par
le Code du travail luxembourgeois (art. L.211-1 et s.), mais l'organisation pratique peut étre amenagee.

4. Intégration et cohésion d'équipe

Veiller & ce que les frontaliers ne soient pas marginalises dans la vie de I'entreprise : les inclure dans les événements
d'équipe, adapter les horaires des réunions a leur contrainte de transport, s'assurer qu'ils ont le méme acces aux
informations que les residants. Le télétravail partiel peut créer un risque d'invisibilite : les managers doivent maintenir
un contact régulier et équitable avec tous les membres de I'équipe.

5. Conformité administrative et veille réglementaire

Maintenir a jour les connaissances sur les conventions fiscales bilaterales, les reglements européens de coordination
de la sécurité sociale et les évolutions Iégislatives (les seuils de télétravail ont ete modifies plusieurs fois ces
derniéres années). Designner un referent interne ou un prestataire externe pour assurer cette veille et alerter en cas

de changement impactant la gestion des frontaliers.

Pratiques et recommandations

Mettre en place un outil de suivi des jours de télétravail par salarié frontalier, avec des alertes automatiques a
I'approche des seuils fiscaux, car le dépassement génére des conséquences financiéres significatives et difficilement
réversibles.

Former les managers aux spécificités de la gestion des frontaliers, car les erreurs les plus courantes (dépassement
de seuils, traitement fiscal errone d'un avantage en nature) proviennent d'une meconnaissance des régles par
I'encadrement intermédiaire.
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Communiquer clairement a chaque frontalier les régles fiscales et de sécurité sociale qui lui sont applicables, car les
salariés sont souvent mal informés et prennent des décisions (télétravail excessif, déplacement professionnel) sans
mesurer les conséquences.

Inclure les frontaliers dans les processus de mobilité interne et de promotion au méme titre que les residants, en
vérifiant que les critéres utilises ne créent pas de discrimination indirecte liée a la résidence.

Anticiper les besoins de recrutement transfrontalier en diversifiant les canaux de sourcing selon les pays vises :
ADEM et presse luxembourgeoise pour les residants, Pole emploi et presse lorraine pour les frontaliers francais,
Forem pour les frontaliers belges, Agentur fur Arbeit pour les frontaliers allemands.

Evaluer annuellement limpact du télétravail et des nouvelles conventions fiscales sur la masse salariale et la
compétitivité de I'offre employeur, car les régles évoluent régulierement et peuvent modifier I'attractivité du
Luxembourg pour les frontaliers.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.211-1 et s. Code du travail Durée du travail applicable aux frontaliers

Art. L.233-4 Code du travail Conge annuel de recreation (26 jours ouvrables)

Art. L.251-1 Code du travail Non-discrimination fondée sur la résidence ou la nationalité
Art. L.411-1 et s. Code du travail Delegation du personnel, droit de vote des frontaliers
Réglement CE 883/2004 Coordination des systémes de sécurité sociale en Europe
Conventions fiscales bilaterales (FR, BE, DE) Seuils de télétravail, imposition des revenus transfrontaliers

Les frontaliers representent un atout majeur pour les entreprises luxembourgeoises en elargissant considérablement le bassin de
recrutement. La maitrise des régles fiscales et de sécurité sociale applicables est indispensable pour éviter des redressements et

maintenir I'attractivité de I'offre employeur.
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