piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment mesurer I'engagement des salariés au Luxembourg ?

Réponse courte

L'engagement des salariés désigne le degré d'implication émotionnelle et professionnelle d'un collaborateur
envers son entreprise. Au Luxembourg, ou le taux de rotation moyen est élevé dans certains secteurs (finance, IT) et
ou plus de 220 000 frontaliers traversent la frontiere chaque jour, mesurer I'engagement est un levier stratégique
pour anticiper le turnover et adapter les politiques de rétention. Aucune obligation légale n'impose a I'employeur de

réaliser des enquétes d'engagement, mais la démarche s'inscrit dans une gestion proactive des ressources

humaines.

La mesure de I'engagement repose principalement sur des enquétes anonymes (pulse surveys, enquétes
annuelles), complétées par des indicateurs objectifs (taux de turnover, absentéisme, taux de participation aux
formations, ancienneté moyenne). Au Luxembourg, les enquétes doivent respecter le RGPD (Reglement UE
2016/679) en matiére d'anonymisation et de traitement des données personnelles. La délégation du personnel (art.
L.414-1 et s. Code du travail) doit étre informée préalablement au déploiement d'une enquéte d'engagement, car

celle-ci touche aux conditions de travail et au climat social.

Définition

L'engagement des salariés se distingue de la simple satisfaction au travail. La satisfaction mesure le
contentement vis-a-vis des conditions materielles (rémunération, locaux, avantages), tandis que I'engagement
mesure la connexion émotionnelle du salarié avec son entreprise, sa volonté de contribuer au-dela du minimum
requis et son intention de rester. Les modeéles de référence (Gallup, Willis Towers Watson, Mercer) decomposent
généralement I'engagement en trois dimensions : I'engagement cognitif (adhesion aux objectifs), I'engagement
émotionnel (fierte d'appartenance) et I'engagement comportemental (effort discretionnaire).

Au Luxembourg, les facteurs d'engagement presentent des spécificités liées au marché local : I'équilibre vie
professionnelle et vie privée est un critere decisif (influence culturelle européenne), la rémunération globale
(salaire, avantages en nature, chéques-repas, assurance complémentaire) pese fortement dans les secteurs
concurrentiels, et le sentiment d'inclusion est un enjeu dans des équipes multiculturelles. Les frontaliers peuvent
avoir un rapport différent & I'engagement, leur lien avec I'entreprise étant également influence par les contraintes
de transport et la fiscalité.

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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Questions fréquentes

Comment garantir |I'anonymat desréponses ?

Garantir 'anonymat réel et non seulement déclaré : s'assurer qu'aucun croisement de variables ne permette d'identifier un répondant
(attention aux équipes de moins de 5 personnes). Si un prestataire externe traite les données, contrat de sous-traitance RGPD obligatoire
(art. 28 RGPD).

Comment mesurer |'engagement des salariés au L uxembourg ?

Cing étapes : définition des objectifs et du périmetre, choix de l'outil (enquéte annuelle, pulse survey, eNPS), déploiement et
communication, analyse et restitution des résultats a trois niveaux, plan d'action et suivi. Aucune obligation lIégale mais démarche
stratégique.

Dans quel délai restituer lesrésultats ?

Communiquer les résultats et les actions prévues dans un délai de 4 a 6 semaines apres la cléture, car un silence prolongé apres
I'enquéte est interprété comme un désintérét de la direction. Une enquéte sans suite détériore I'engagement au lieu de I'améliorer.
Faut-il consulter la délégation avant une enquéte ?

Oui, la consultation préalable de la délégation est recommandée car I'enquéte touche aux conditions de travail et au climat social (art.
L.414-3). Impliquer la délégation dans l'analyse des résultats et la définition du plan d'action renforce la crédibilité de la démarche.

Quel taux de participation viser ?

Un taux de participation inférieur a 60 % affaiblit significativement la représentativité des résultats. La communication en amont
conditionne le taux : informer la délégation et les salariés sur les objectifs, garanties d'anonymat, utilisation prévue des résultats. Prévoir
des rappels et canaux multiples.

Quelle différence entre engagement et satisfaction ?

La satisfaction mesure le contentement vis-a-vis des conditions matérielles (rémunération, locaux, avantages). L'engagement mesure la
connexion émotionnelle du salarié, sa volonté de contribuer au-dela du minimum requis et son intention de rester. Trois dimensions :
cognitive, émotionnelle, comportementale.

Quelsoutilsutiliser pour mesurer |'engagement ?

Trois approches principales : enquéte annuelle (40-60 questions, photographie compléte), pulse survey (5-15 questions mensuelles ou
trimestrielles, suivi dynamique), eNPS (Employee Net Promoter Score, indicateur synthétique). Les enquétes doivent étre disponibles en
plusieurs langues au Luxembourg.

Conditions d’exercice

La mesure de I'engagement est encadrée par les obligations de protection des données et d'information de la
délégation du personnel.
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Exigence Detail

} Obligatoire en pratique pour garantir la fiabilité, impose par le RGPD si données
Anonymat des réponses .
personnelles collectées

Information de la Consultation préalable recommandée (art. L.414-3, amélioration des conditions de

délégation travail)

Consentement des . ) . 3
larie Participation volontaire, pas de sanction en cas de non-réponse
salariés

Conservation des o ) }
) Durée limitee et proportionnée (RGPD, art. 5)
données

o ) Bonnes pratiques : communiquer les résultats synthétiques au personnel et a la
Restitution des résultats .
délégation

Traitement par un tiers Si prestataire externe : contrat de sous-traitance RGPD (art. 28 RGPD)

Modalités pratiques
La mise en place d'une démarche de mesure de I'engagement s'organise en cing étapes.
1. Définition des objectifs et du périmétre

Clarifier ce que l'entreprise cherche a mesurer : engagement global, satisfaction sur des themes spécifiques
(management, rémunération, équilibre vie pro/perso), intention de départ, sentiment d'inclusion. Définir si I'enquéte
couvre toute I'entreprise ou un périmeétre spécifique (département, site, population). Les objectifs conditionnent le

choix de l'outil et la fréquence de mesure.
2. Choix de I'outil et de la methodologie

Trois approches principales coexistent. L'enquéte annuelle (40 a 60 questions) fournit une photographie compléte
mais est lourde a déployer. Le pulse survey (5 a 15 questions, fréquence mensuelle ou trimestrielle) permet un suivi
dynamique mais couvre moins de themes. L'eNPS (Employee Net Promoter Score, une seule question :
"Recommanderiez-vous votre entreprise ?") offre un indicateur synthétique mais insuffisant seul. Au Luxembourg, les
enquétes doivent étre disponibles en plusieurs langues (francais, anglais au minimum) pour couvrir I'ensemble du

personnel.
3. Déploiement et communication

Informer la délégation du personnel et I'ensemble des salariés sur les objectifs de I'enquéte, les garanties
d'anonymat, l'utilisation prévue des résultats et le calendrier. La communication en amont conditionne le taux de
participation : un taux inferieur & 60 % affaiblit significativement la représentativité des résultats. Prévoir des rappels
et des canaux multiples (email, intranet, affichage) pour atteindre tous les profils, y compris les collaborateurs sans
acces informatique.


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3

4. Analyse et restitution

Analyser les résultats par axes thématiques et par segments pertinents (département, ancienneté, site, statut
résident/frontalier si I'anonymat est preserve). Identifier les points forts et les zones d'alerte. Restituer les résultats a
trois niveaux : direction (résultats détaillés et plan d'action), managers (résultats de leur équipe si I'échantillon est
suffisant pour garantir I'anonymat), et personnel (résultats globaux et engagements de la direction).

5. Plan d'action et suivi

Transformer les résultats en actions concrétes, car une enquéte sans suite détériore I'engagement au lieu de
I'améliorer. Définir deux a trois priorités d'action, les communiquer clairement, les déployer dans un calendrier réaliste
et mesurer leur impact lors de I'enquéte suivante. Impliquer les managers dans la définition et le suivi des actions de
leur périmétre.

Pratiques et recommandations

Garantir I'anonymat reel des réponses, pas seulement I'anonymat declare, en s'assurant qu'aucun croisement de
variables ne permette d'identifier un répondant (attention aux équipes de moins de 5 personnes).

Communiquer les résultats et les actions prévues dans un délai raisonnable (4 a 6 semaines apreés la cléture), car
un silence prolonge aprés I'enquéte est interpréte comme un désintérét de la direction.

Impliquer la délégation du personnel dans I'analyse des résultats et la définition du plan d'action, car elle dispose
d'une connaissance terrain complémentaire aux données quantitatives.

Croiser les données d'engagement avec les indicateurs RH objectifs (turnover, absentéisme, performance) via une
démarche de people analytics pour identifier les corrélations et prioriser les actions a plus fort impact.

Eviter de comparer mécaniquement les résultats avec des benchmarks internationaux, car les normes culturelles
luxembourgeoises (et européennes) en matiére d'expression de la satisfaction différent sensiblement des normes
anglo-saxonnes.

Repeter la mesure a une fréquence réguliere (annuelle ou semestrielle) pour suivre les tendances et mesurer
l'impact des actions engagees, plutot que de réaliser une enquéte unique sans suivi.


/corpus/rh/65-0091/comment-exploiter-les-donnees-rh-pour-decider-people-analytics/

Cadre juridique

Référence

Réglement UE 2016/679 (RGPD)
Art. L.414-3 Code du travail

Art. L.414-1 et s. Code du travail
Art. L.261-1 Code du travail

Art. L.251-1 Code du travail

Art. L.411-1 Code du travail

Objet

Protection des données personnelles, anonymisation, consentement
Missions de la délégation : amélioration des conditions de travail
Information et consultation de la délégation du personnel
Surveillance des salariés, information préalable

Non-discrimination (pas de represailles liées aux réponses)

Délégation du personnel obligatoire des 15 salariés

La mesure de I'engagement n'est utile que si elle débouche sur des actions concrétes et visibles. Au Luxembourg, la transparence sur

les résultats et I'implication de la délégation du personnel dans le processus renforcent la crédibilité de la démarche et la confiance

des salariés.

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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