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Quels outils RH permettent une mesure continue de
I’engagement des salariés au Luxembourg ?

Réponse courte

Les outils RH permettant une mesure continue de 'engagement des salariés au Luxembourg sont les enquétes
d’engagement régulieres (questionnaires anonymes), les baromeétres sociaux digitaux (plateformes de feedback en
continu), les entretiens individuels structurés, les boites a idées numériques et les indicateurs RH automatisés
(analyse de données d’absentéisme, turnover, etc.), sous réserve d’anonymisation et de finalité clairement définie.

Chaque outil doit respecter la Iégislation luxembourgeoise et européenne, notamment en matiére de protection des
données, d’'information des salariés, de consultation de la délégation du personnel et d’égalité de traitement.
L'encadrement humain des dispositifs automatisés est obligatoire, et une analyse d'impact relative a la protection des
données peut étre requise.

Il est recommandé de privilégier 'anonymat, d’'impliquer la délégation du personnel, d’adapter la fréquence des
mesures a I'entreprise et de communiquer les résultats de facon transparente, tout en évitant toute utilisation
disciplinaire ou discriminatoire des données collectées.

Définition

La mesure continue de I'engagement des salariés regroupe I'ensemble des dispositifs permettant d’évaluer
réguliéerement le niveau d’'implication, de satisfaction et de motivation des collaborateurs au sein d’une entreprise.
Cette démarche vise a anticiper les risques psychosociaux, a améliorer le climat social et & répondre aux
obligations légales en matiére de santé, de sécurité et de bien-étre au travail.

Au Luxembourg, la mesure de I'engagement s’inscrit dans une politique de gestion des ressources humaines
respectueuse des droits fondamentaux des salariés, notamment en matiére de protection des données et d’égalité
de traitement.

Conditions d’exercice

La mise en place d’'outils de mesure de I'engagement doit respecter les principes de licéité, de transparence et de
proportionnalité dans la collecte et le traitement des données a caractére personnel. L'employeur doit informer
préalablement les salariés sur la finalité, la nature des données collectées, la durée de conservation et les droits dont

ils disposent.

La consultation de la délégation du personnel est obligatoire pour tout dispositif susceptible d’avoir un impact sur les
conditions de travail ou la vie privée des salariés (article L.414-9 du Code du travail). L'égalité de traitement entre les
salariés doit étre garantie lors de la mise en ceuvre de ces outils, conformément a I'article L.241-1 du Code du travail.
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L'encadrement humain des dispositifs automatisés est requis afin d’éviter toute décision individuelle fondée
exclusivement sur un traitement automatisé, conformément a l'article 22 du RGPD et a I'article L.261-1 du Code du
travail.

Modalités pratiques
Les outils RH permettant une mesure continue de 'engagement incluent :

e Enquétes d’engagement réguliéres : questionnaires anonymes diffusés périodiquement, portant sur la
satisfaction, la motivation et la perception du management.

e Baromeétres sociaux digitaux : plateformes en ligne recueillant en continu des feedbacks, accessibles via
intranet ou applications mobiles, avec tableaux de bord dynamiques.

e Entretiens individuels structurés : entretiens périodiques intégrant des questions standardisées sur
I'engagement, distincts des évaluations de performance.

e Boites aidées numériques : dispositifs permettant aux salariés de formuler en continu des suggestions ou
signalements relatifs a leur environnement de travail.

¢ Indicateurs RH automatisés : analyse de données issues de I'absentéisme, du turnover, des demandes de
mobilité interne ou de formation, sous réserve d’anonymisation et de finalité clairement définie.

Chaque outil doit étre accompagné d’une politique de confidentialité, d’'une information claire sur la finalité, la durée
de conservation des données et les droits des salariés. La tragabilité des traitements et la documentation des
analyses d'impact sont obligatoires.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de privilégier des outils favorisant I'anonymat afin de garantir la sincérité des réponses et de
limiter les risques de discrimination. La fréquence des mesures doit étre adaptée a la taille de I'entreprise et a la
nature de I'activité, sans générer de surcharge administrative.

L’implication de la délégation du personnel dans la conception et le suivi des dispositifs renforce leur légitimité et
favorise I'adhésion des salariés. Les résultats doivent donner lieu a des actions correctives ou a des plans

d’amélioration, communiqués de maniére transparente.

Il convient d’éviter toute utilisation des données a des fins disciplinaires ou individuelles, sauf en cas de signalement
de faits graves nécessitant une intervention immédiate. L'égalité de traitement et la non-discrimination doivent étre

assurées a chaque étape du processus.

Cadre juridique

Les principales références juridiques applicables sont :


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

e Code du travail luxembourgeois :

o Article L.414-9 : consultation obligatoire de la délégation du personnel pour tout dispositif affectant les conditions de

travail ou la vie privée.
o Article L.312-1 et suivants : protection de la santé mentale et physique des salariés.
o Article L.241-1 : principe d’égalité de traitement.
o Article L.261-1 : encadrement des décisions individuelles automatisées.
e Loi du ler ao(t 2018 relative a la protection des personnes a I'égard du traitement des données a caractére
personnel.
e Reglement (UE) 2016/679 (RGPD) : articles 5 (principes relatifs au traitement), 6 (licéit€), 13 (information), 22
(décision automatisée), 35 (analyse d’'impact).

e Jurisprudence nationale : proportionnalité, interdiction de collecte excessive ou non justifiée.

La mise en ceuvre d’outils de mesure continue de I'engagement doit faire I'objet d’'une analyse d’impact relative a la protection des
données (AIPD) lorsque les dispositifs sont susceptibles d’engendrer des risques élevés pour les droits et libertés des salariés. Toute
dérive vers une surveillance individuelle ou une utilisation détournée des résultats expose I'employeur a des sanctions administratives

et judiciaires. Il est essentiel de documenter I'ensemble des démarches et de garantir un encadrement humain effectif.

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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