piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment mesurer I'impact de la stratégie RH sur la performance
de I'entreprise ?

Réponse courte

La mesure de l'impact de la stratégie RH repose sur des indicateurs quantitatifs et qualitatifs (turnover,
absentéisme, colt par recrutement, engagement, ROI formation) qui permettent de relier les actions RH aux résultats
économiques de I'entreprise. Au Luxembourg, la mise en place d'un systéme de mesure de performance RH doit
respecter le RGPD et les articles L.261-1 et s. du Code du travail relatifs a la protection des données des salariés. La
consultation de la délégation du personnel (art. L.414-1) est obligatoire des que le dispositif implique un traitement

systématique de données.

L'enjeu n'est pas seulement de collecter des données mais de construire un tableau de bord stratégique qui relie
les indicateurs RH aux objectifs business. Les entreprises luxembourgeoises les plus matures en la matiere utilisent
des approches de people analytics pour identifier les corrélations entre investissements RH et performance (impact
de la formation sur la productivité, lien entre engagement et satisfaction client, effet du turnover sur les co(ts
opérationnels). Le STATEC et les cabinets de conseil implantes au Luxembourg publient des benchmarks sectoriels
qui permettent de situer la performance RH de I'entreprise par rapport au marché.

Définition

La mesure de I'impact RH désigne I'ensemble des méthodes et outils permettant d'évaluer la contribution des
politiqgues de ressources humaines a la performance globale de l'organisation. Elle repose sur la définition
d'indicateurs clés (KPI) couvrant les différentes dimensions de la gestion RH : attraction et recrutement,
développement des compétences, engagement et rétention, productivité, conformité Iégale et climat social.

Cette mesure se distingue du simple reporting RH administratif (comptage des effectifs, suivi des absences) par
sa dimension stratégique : elle vise a établir des liens de causalite ou de corrélation entre les investissements
RH et les résultats de I'entreprise. Au Luxembourg, ou le co(t du travail est parmi les plus élevés d'Europe, la
capacité a démontrer le retour sur investissement des politiques RH est devenue un enjeu majeur pour les
directions des ressources humaines. Les approches les plus avancées s'appuient sur le people analytics, qui

exploite les données RH a 'aide de méthodes statistiques et prédictives pour éclairer les décisions stratégiques.

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_261-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-1
/corpus/rh/65-0091/comment-exploiter-les-donnees-rh-pour-decider-people-analytics/
https://www.myhr.lu/demander-demo/?ref=pxi

Conditions d’exercice

La mise en place d'un systeme de mesure de performance RH est une démarche volontaire de I'employeur, non
imposée par le Code du travail. Toutefois, elle doit respecter un cadre légal strict des lors qu'elle implique le
traitement de données personnelles des salariés.

Obligation Detail

i ) Respect du RGPD et de l'art. L.261-1 : base légale, finalite l1égitime, proportionnalité,
Protection des données ) ) g
information des salariés

Consultation de la Obligatoire pour tout systéme de traitement systématique de données du personnel (art.
délégation L.414-1 et L.414-9)

Chaque salarié doit étre informé des indicateurs le concernant, de la finalite du traitement
et de ses droits (art. L.261-1)

Information individuelle

Les indicateurs ne doivent pas créer de biais discriminatoires directs ou indirects (art.
L.251-1)

Non-discrimination

Analyse d'impact (AIPD) Obligatoire si le traitement est systématique et a grande échelle (art. 35 RGPD)

3 . Les données doivent étre conservees uniguement le temps nécessaire a la finalite
Durée de conservation .
poursuivie

Modalités pratiques
La construction d'un systeme de mesure de la performance RH suit généralement quatre étapes.
1. Définition des indicateurs stratégiques

Selectionner les KPI RH les plus pertinents en fonction de la stratégie de I'entreprise. Les indicateurs classiques au
Luxembourg couvrent cinqg domaines : attraction (délai moyen de recrutement, cot par embauche, taux
d'acceptation des offres), rétention (turnover global et par catégorie, ancienneté moyenne, taux de mobilité interne),
développement (taux de formation, ROI formation, couverture des plans de succession), engagement (score
d'engagement, eNPS, taux de participation aux enquétes) et productivité (chiffre d'affaires par salarié, masse
salariale en proportion du CA, absentéisme). Chaque indicateur doit étre défini avec une formule de calcul précise,
une source de données identifiée et une fréquence de mise a jour.

2. Mise en place de l'infrastructure de collecte

Déployer les outils de collecte et de consolidation des données RH, idéalement via un SIRH intégré. Les données
proviennent de sources multiples : paie, gestion des temps, recrutement, formation, enquétes d'engagement. Au
Luxembourg, la collecte doit respecter le principe de minimisation des données du RGPD : ne collecter que les
informations strictement nécessaires a la finalite déclarée. L'anonymisation ou la pseudonymisation des données est


https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
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_414-9
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1

recommandée pour les analyses statistiques, et obligatoire pour les rapports diffuses au-dela de la DRH.
3. Analyse et interprétation

Analyser les données collectées en les croisant avec les indicateurs business (chiffre d'affaires, marge, satisfaction
client) pour identifier les corrélations significatives. Les approches de people analytics permettent de dépasser le
reporting descriptif pour produire des analyses prédictives (quels facteurs predisent le turnover ?) et prescriptives
(quelles actions réduisent l'absentéisme ?). Les benchmarks sectoriels luxembourgeois publiés par le STATEC ou les
cabinets de conseil permettent de situer la performance de I'entreprise par rapport au marché.

4. Communication et pilotage

Formaliser les résultats dans un tableau de bord stratégique partagé avec la direction et les managers. Le tableau de
bord doit présenter les indicateurs sous forme synthétique, avec des tendances, des comparaisons avec les objectifs
et des alertes en cas de deviation. La présentation trimestrielle des résultats a la délégation du personnel est
recommandée, au-dela de I'obligation Iégale d'information. Les résultats doivent alimenter la révision périodique de la
stratégie RH et la définition des priorités d'action.

Pratiques et recommandations

Selectionner un nombre limite d'indicateurs (10 a 15 maximum) directement liés aux objectifs stratégiques de
I'entreprise, car un exces de KPI dilue I'attention et complexifie I'analyse sans apporter de valeur décisionnelle.

Privilégier les indicateurs collectifs et agrégés aux mesures individuelles pour limiter les risques de discrimination et
de surveillance excessive, et pour respecter le principe de proportionnalité impose par le RGPD.

Comparer systématiguement les indicateurs RH aux benchmarks sectoriels luxembourgeois lorsqu'ils sont
disponibles, car une donnée isolee (turnover de 12 %) n'a de sens que rapportee a la moyenne du secteur.

Impliquer la délégation du personnel dans la définition et le suivi des indicateurs pour renforcer la [égitimité du
dispositif et anticiper les objections liées a la protection des données ou a la surveillance.

Automatiser la collecte et la consolidation des données via un SIRH pour réduire les erreurs de saisie, garantir la
fiabilité des chiffres et liberer du temps pour I'analyse et l'interprétation.

Communiquer les résultats du tableau de bord RH a I'ensemble des managers, pas uniquement a la direction, car
ce sont les managers opérationnels qui prennent les décisions quotidiennes impactant les indicateurs RH
(recrutement, formation, évaluation).


/corpus/rh/65-0115/sirh-au-luxembourg-pourquoi-choisir-un-editeur-local/

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.261-1 et s. Code du travail Protection des données personnelles des salariés

Art. L.414-1 et L.414-9 Code du travail Consultation de la délégation du personnel sur les systéemes de traitement
Art. L.251-1 a L.251-4 Code du travail Non-discrimination et égalité de traitement

Art. L.131-1 Code du travail Registre du personnel, données obligatoires

Art. L.542-1 et s. Code du travail Formation professionnelle continue, suivi des indicateurs

Réglement (UE) 2016/679 (RGPD) Principes de traitement, analyse d'impact, droits des personnes

La mesure de la performance RH ne constitue pas une obligation Iégale au Luxembourg mais représenté un levier stratégique majeur
pour les directions des ressources humaines. Le respect du RGPD et des droits de la délégation du personnel est la condition sine

qua non de la viabilite juridique du dispositif.

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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