piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment mettre en place une culture du feedback en
entreprise ?

Réponse courte

La mise en place d'une culture du feedback en entreprise est une démarche managériale volontaire qui n'est pas
imposée par le Code du travail luxembourgeois. Aucune disposition Iégale n'oblige I'employeur a organiser des
entretiens de feedback réguliers. En revanche, I'exercice du feedback doit respecter des garde-fous juridiques
stricts : la dignité du salarié (art. L.121-6), le principe de non-discrimination (art. L.251-1), la protection de la vie
privée (art. L.261-1) et la distinction claire entre feedback constructif et procédure disciplinaire (art. L.124-2).

Une culture du feedback efficace repose sur la régularité, la réciprocité et la bienveillance des échanges. Au
Luxembourg, cette démarche prend une dimension particuliére en raison de la diversité culturelle des équipes : les
attentes en matiére de feedback varient significativement selon les cultures (directivité germanique vs. diplomatie
francaise, formalisme luxembourgeois vs. informalité anglo-saxonne). Le HRBP ou le responsable RH joue un rble
clé dans I'adaptation des pratiques de feedback au contexte multiculturel de I'entreprise.

Définition

Le feedback professionnel désigne I'ensemble des retours formalisés ou informels émis entre collaborateurs
(manager vers salarié, salarié vers manager, entre pairs) concernant la performance, les comportements et le
développement professionnel. Il se distingue de I'entretien annuel d'évaluation par sa fréquence (continu ou
régulier) et son format (souvent court et informel).

La culture du feedback va au-dela de la pratique individuelle : elle désigne un environnement organisationnel ol
les retours sont normalisés, encourageés et pergcus comme une opportunité de développement plutét que comme
une critique. Dans les entreprises luxembourgeoises, la culture du feedback se heurte parfois a des freins
culturels : dans une main-d'oeuvre composée de dizaines de nationalités différentes, les conventions sociales
autour de la critique constructive varient considérablement. Certains collaborateurs attendent un feedback direct
et factuel, d'autres privilégient une approche plus nuancée et contextuelle. La mise en place réussie d'une culture
du feedback exige donc une sensibilisation interculturelle des managers et des équipes.

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

Conditions d’exercice

Le feedback professionnel n'est soumis a aucune autorisation préalable, mais il doit respecter un cadre légal
protecteur des droits du salarié.
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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_251-1
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_124-2
https://www.myhr.lu/demander-demo/?ref=pxi

Obligation Detail

Dignité du salarié Le feedback ne doit en aucun cas porter atteinte a la dignité du salarié (art. L.121-6)

Le feedback doit étre fondé sur des critéres objectifs et professionnels, sans biais
discriminatoire (art. L.251-1)

Non-discrimination

Protection de la vie Le feedback porte exclusivement sur la performance professionnelle, pas sur la vie privée
privée (art. L.261-1)

Distinction Le feedback constructif doit étre clairement distingue de la procédure disciplinaire (art.
disciplinaire L.124-2)

Droit de réponse Le salarié a le droit de répondre et de contester les retours qui le concernent

Protection des 3 ; )
q i Les feedbacks documentés sont des données personnelles soumises au RGPD
onneées

Modalités pratiques
La mise en place d'une culture du feedback suit quatre étapes.
1. Définition du cadre et des principes

Formaliser les principes du feedback dans une charte ot un guide interne : les types de feedback pratiques
(feedback positif, feedback de développement, feedback 360), les formats autorises (entretien individuel, feedback
écrit, feedback collectif), les régles de conduite (factuel, spécifique, bienveillant, tourne vers l'action) et les limites
(pas de feedback devant tiers, pas de commentaire sur la vie privée). Au Luxembourg, le guide doit intégrer des
conseils d'adaptation interculturelle pour aider les managers a adapter leur style de feedback aux sensibilites
culturelles de leurs équipes.

2. Formation des managers

Former I'ensemble des managers aux techniques de feedback constructif : la méthode SBI (Situation, Behavior,
Impact), la structure « feedback sandwich » (point positif, axe d'amélioration, point positif), I'écoute active, la gestion
des réactions défensives. Au Luxembourg, la formation doit inclure un module sur les différences culturelles en
matiére de feedback et sur les risques juridiques associés (harcelement moral, discrimination). Les formations
peuvent bénéficier du cofinancement étatique au titre de la formation professionnelle continue (art. L.542-1 et s.).

3. Déploiement progressif

Introduire le feedback de maniére progressive : commencer par les entretiens individuels réguliers (check-ins
mensuels ou bimensuels), puis élargir au feedback entre pairs et au feedback ascendant (salarié vers manager). Le
feedback 360 degres, qui collecte des retours de sources multiples (manager, pairs, collaborateurs, clients internes),
peut étre déployé dans un second temps pour les postes de management. Chaque étape doit étre accompagnee
d'une communication interne expliquant les objectifs, les régles et les bénéfices attendus.
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4. Ancrage dans les processus RH

Intégrer le feedback dans les processus RH existants : évaluation annuelle, revue de performance, plan de
développement individuel, identification des talents. Le feedback régulier ne remplace pas I'évaluation annuelle mais
la compléte en eliminant I'effet de surprise et en permettant un ajustement continu. Les feedbacks significatifs (ayant
un impact sur I'évolution de carriére ou sur la performance) doivent étre documentés et conserves dans le dossier du
salarié, en respectant le RGPD.

Pratiques et recommandations

Former les managers avant tout déploiement, car un feedback mal donne (agressif, vague, devant tiers) peut avoir
des effets contraires aux objectifs vises et exposer I'employeur a des recours pour harcélement moral.

Adapter les pratiques de feedback a la diversité culturelle des équipes luxembourgeoises, en sensibilisant les
managers aux différences d'attentes et de perception selon les cultures d'origine des collaborateurs.

Distinguer clairement le feedback constructif de la procédure disciplinaire dans les communications internes et dans
la formation des managers, car la confusion entre les deux peut créer une insécurité juridique pour I'employeur et une
anxiete inutile pour le salarié.

Encourager la réciprocité du feedback en instaurant des mécanismes de feedback ascendant (salarié vers manager)
et entre pairs, car une culture du feedback unidirectionnelle (top-down uniqguement) est percue comme un outil de
contrble et non de développement.

Documenter les feedbacks significatifs de maniére factuelle et objective, en précisant le contexte, les faits observes
et les actions convenues, car cette documentation est utile pour le suivi du développement et protége I'employeur en
cas de contestation.

Mesurer l'adoption de la culture du feedback par des indicateurs concrets, intégrés au tableau de bord RH :

fréquence des entretiens de feedback, satisfaction des salariés vis-a-vis du feedback recu (enquéte d'engagement),
évolution de la performance et de I'engagement.

Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.121-6 Code du travail Respect de la dignité du salarié

Art. L.251-1 a L.251-4 Code du travail Non-discrimination et égalité de traitement

Art. L.261-1 Code du travail Protection de la vie privée et des données personnelles
Art. L.246-1 et s. Code du travail Protection contre le harcélement moral

Art. L.124-2 Code du travail Procedure disciplinaire, distinction avec le feedback

Art. L.542-1 et s. Code du travail Formation professionnelle continue, cofinancement
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Le feedback professionnel est un outil de management dont I'usage reléve de I'autonomie de I'employeur. Il n'existe pas de droit au
feedback régulier dans le Code du travail luxembourgeois. En revanche, un feedback inapproprie (humiliant, discriminatoire,

systématiquement negatif) peut constituer un harcelement moral au sens de I'article L.246-1, avec les conséquences disciplinaires et

judiciaires que cela implique.

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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