piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment adapter la stratégie RH aux attentes des jeunes
génerations ?

Réponse courte

L'adaptation de la stratégie RH aux attentes des jeunes générations au Luxembourg doit respecter le principe
fondamental d'égalité de traitement (art. L.241-1) : tout dispositif proposé aux jeunes collaborateurs doit étre
accessible a I'ensemble des salariés sur la base de criteres objectifs, sans distinction d'age. Les leviers principaux
sont la flexibilité du travail (télétravail, horaires aménagés), le développement professionnel accélére (formation

continue, mobilité interne, mentorat), la transparence sur les parcours de carriere et la rémunération, et un

management participatif qui valorisé l'initiative et le feedback.

Les jeunes générations (millenials et génération Z) représentent une part croissante de la main-d'oeuvre
luxembourgeoise et leurs attentes influencent I'ensemble du marché du travail. lls privilégient le sens au travail, I'
équilibre vie professionnelle/personnelle, les possibilités d'évolution rapide et un environnement de travalil
inclusif et digital. Au Luxembourg, ces attentes se combinent avec les spécificités locales : multilinguisme, mobilité
transfrontaliére, colt du logement élevé qui renforce l'attractivité du télétravail.

Définition

L'adaptation générationnelle de la stratégie RH désigne l'ajustement des politiques et pratiques de gestion des
ressources humaines pour répondre aux attentes spécifiques des différentes cohortes de salariés, tout en
maintenant I'équité et la cohésion au sein de I'entreprise. Cette adaptation ne vise pas a créer des regimes
différenciés par age, mais a moderniser les pratiques RH pour répondre aux évolutions des attentes du marché du
travail.

Au Luxembourg, les jeunes générations sont souvent multilingues, diplomes de I'enseignement supérieur et
mobiles (préts a changer d'employeur si les conditions ne sont pas satisfaisantes). Leur turnover est plus élevé
gue la moyenne, en particulier dans les deux premiéeres années d'emploi. lls sont également plus sensibles aux
engagements RSE de I'employeur et a la qualité du management. L'enjeu pour les entreprises luxembourgeoises
est de transformer ces attentes en leviers de modernisation RH qui profitent a I'ensemble des collaborateurs.

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

Conditions d’exercice

L'adaptation de la stratégie RH aux attentes des jeunes générations est soumise au respect du cadre Iégal.
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Obligation Detail

. ) Aucune distinction fondée sur I'age dans les conditions de travail, rémunération ou
Egalité de traitement
avancement (art. L.241-1)

Non-discrimination L'age est un critére de discrimination prohibé (art. L.251-1)

Avenant au contrat obligatoire, accord du salarié requis (convention interprofessionnelle
du 20 octobre 2020)

Télétravail

Respect des limites légales : 8h/jour et 40h/semaine, repos quotidien de 11h (art. L.211-

Temps de travail

lets.)
Formation Egalité d'accés a la formation professionnelle continue (art. L.542-1, art. L.241-1)
Consultation de la Information et consultation sur les nouvelles politiques impactant les conditions de
délégation travail (art. L.414-1 et s.)

Modalités pratiques
L'adaptation de la stratégie RH s'organise autour de quatre axes complémentaires.
1. Flexibilité et équilibre vie professionnelle/personnelle

Mettre en place des dispositifs de flexibilité accessibles a tous les salariés : télétravail (2 & 3 jours par semaine,
formalisé par avenant au contrat), horaires flexibles (plages variables autour d'un noyau fixe, dans le respect de
l'art. L.211-1 et s.), compte épargne-temps pour accumuler des jours de congé supplémentaires. Au Luxembourg, le
télétravail des frontaliers est limité a 34 % du temps de travail annuel (accord-cadre européen depuis juillet 2023)
pour éviter un changement d'affiliation sociale. La flexibilité doit étre encadrée par une charte ot un accord
d'entreprise, valide aprés consultation de la délégation du personnel.

2. Développement professionnel accéléere

Proposer des parcours de carriére lisibles et accessibles : entretiens de développement semestriels (pas
seulement annuels), mobilité interne facilitee des 18 mois d'ancienneté, formation continue ciblee (compétences
techniques, soft skills, management), programmes de mentorat intergenerationnel et de mentorat inverse (les
jeunes forment les seniors sur les outils digitaux). Le cofinancement INFPC (art. L.542-1 et s.) et le congé individuel
de formation (art. L.542-14) sont des leviers accessibles. Les parcours de carriére doivent étre formalisés et
communiqués pour que les jeunes collaborateurs visualisent leurs perspectives d'évolution.

3. Management participatif et feedback

Evoluer vers un style de management qui le feedback continu (points hebdomadaires, outils digitaux de feedback)
plutdt que la seule évaluation annuelle. Former les managers a la gestion d'équipes diversifiées (age, culture,
attentes) et a I'écoute active. Impliquer les collaborateurs dans les projets transversaux et les groupes de travail
thématiques. Au Luxembourg, la diversité culturelle des équipes (nationaux, frontaliers, expatriés) impose un
management adapté qui va au-dela de la seule question générationnelle.
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4. Environnement de travail et engagement

Moderniser I'environnement de travail : espaces collaboratifs, outils digitaux performants, communication interne
dynamique (intranet, applications mobiles, réseaux sociaux d'entreprise). Renforcer les engagements RSE
(responsabilité sociale de I'entreprise) qui sont un facteur d'attractivité pour les jeunes générations : réduction de
I'empreinte carbone, diversité et inclusion, engagement communautaire. Au Luxembourg, le label ESR (Entreprise
Socialement Responsable) delivre par I'INDR constitue une reconnaissance visible. La communication sur les valeurs
et les engagements de I'entreprise doit étre authentique et coherente avec les pratiques réelles.

Pratiques et recommandations

Concevoir les dispositifs de flexibilité comme des politiques universelles accessibles a tous les salariés sur critéres
objectifs, pour éviter toute accusation de discrimination fondée sur I'age et pour bénéficier de I'adhesion de

I'ensemble des équipes.

Investir dans la qualité du management de proximité, car les jeunes générations citent systématiquement la relation
avec le manager direct comme premier facteur de rétention ou de départ.

Proposer des parcours d'intégration structurés sur 3 a 6 mois pour les nouveaux collaborateurs, avec un tuteur
dédié, des points réguliers et une montée en responsabilité progressive, ce qui réduit significativement le turnover

précoce.

Communiquer de maniére transparente sur la politique salariale et les critéres d'évolution, car les jeunes

générations tolerent mal I'opacite et comparent facilement les conditions entre employeurs.

Solliciter régulierement le feedback des jeunes collaborateurs par des enquétes pulse et des entretiens informels,
pour détecter les signaux faibles de désengagement avant qu'ils ne se traduisent en départs.

Eviter le clivage generationnel en presentant les adaptations RH comme une modernisation beneficiant a tous, plutot
que comme des concessions faites aux jeunes, ce qui pourrait générer du ressentiment chez les collaborateurs plus

anciens.


/corpus/rh/12-0001/comment-se-structure-le-salaire-social-minimum-au-luxembourg/

Cadre juridique

Référence Objet

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

Art. L.251-1 Code du travail Non-discrimination, dont I'age comme critére prohibé
Art. L.211-1 et s. Code du travail Durée et aménagement du temps de travail

Art. L.414-1 et s. Code du travail Information et consultation de la délégation du personnel
Art. L.542-1 et s. Code du travail Formation professionnelle continue

Art. L.542-14 et s. Code du travail Conge individuel de formation

Convention interprofessionnelle du 20/10/2020 Cadre du télétravail au Luxembourg

Toute adaptation de la stratégie RH aux attentes des jeunes générations doit respecter le principe d'égalité de traitement : les
dispositifs doivent étre accessibles a tous sur critéres objectifs. L'age ne peut constituer un critére de différenciation en droit

luxembourgeois. La modernisation des pratiques RH profite a I'ensemble des collaborateurs.

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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