piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment s'articulent convention collective, accord d'entreprise
et reglement intérieur au Luxembourg ?

Réponse courte

Au Luxembourg, l'articulation des normes internes repose sur le principe de faveur plutét que sur une hiérarchie
rigide. Une convention collective peut étre complétée par des accords au niveau de l'entreprise, mais uniguement
dans un sens plus favorable aux salariés, sauf autorisation expresse de la convention.

Le réglement intérieur est établi par I'employeur et doit respecter les dispositions Iégales et conventionnelles. Toute
clause contraire aux lois et reglements est nulle, sauf si elle est plus favorable aux salariés.

Les conventions collectives sectorielles peuvent prévoir des conventions-cadres permettant de renvoyer certaines
matiéres a des accords subordonnés au niveau de I'entreprise. Le reglement intérieur fait I'objet d'une consultation
obligatoire de la délégation du personnel et doit étre décidé d'un commun accord avec elle dans les entreprises d'au
moins 150 salariés.

Ce systeme garantit que les normes internes ne peuvent jamais étre moins favorables que les dispositions Iégales ou

conventionnelles supérieures.
Définition

La convention collective de travail est un accord écrit relatif aux conditions de travail conclu entre organisations
syndicales et employeurs ou groupements d'employeurs. Elle peut étre ordinaire (applicable aux parties
signataires) ou déclarée d'obligation générale par reglement grand-ducal (applicable a tout un secteur).

Les accords subordonnés sont des accords conclus au niveau de I'entreprise dans le cadre d'une convention-
cadre qui renvoie expressément le reglement de certaines matiéres a des niveaux de négociation inférieurs. Ces
accords doivent respecter les grands principes fixés par la convention-cadre.

Le réglement intérieur est un document établi par I'employeur fixant les régles générales d'organisation, de
discipline et de sécurité applicables dans l'entreprise. Il n'‘est pas défini par une disposition |égale spécifique, mais
la jurisprudence luxembourgeoise le considére comme I'ensemble des dispositions destinées a faire régner I'ordre
sur le lieu de travail et & assurer la marche normale de I'entreprise.

Questions fréquentes

Comment s articulent les conventions collectives, accordsd'entreprise et réglement intérieur au L uxembourg ?

Au Luxembourg, l'articulation des normes internes repose sur le principe de faveur plutét que sur une hiérarchie rigide. Une convention
collective peut étre complétée par des accords au niveau de l'entreprise, mais uniquement dans un sens plus favorable aux salariés, sauf
autorisation expresse de la convention. Le reglement intérieur doit respecter les dispositions légales et conventionnelles, et toute clause
contraire est nulle sauf si elle est plus favorable aux salariés.
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Qu'est-ce quele principe de faveur dansledroit du travail luxembourgeois ?

Le principe de faveur signifie que chaque norme peut améliorer les dispositions d'une norme supérieure, mais ne peut pas les détériorer.
Toute stipulation contraire aux lois et reglements est nulle, sauf si elle est plus favorable aux salariés. Ce principe s'applique dans les
rapports entre la loi et les conventions collectives, entre les conventions collectives et les accords subordonnés, et entre ces derniers et le
reglement intérieur.

Que sont les conventions-cadres et les accords subor donnés au L uxembourg ?

Les conventions-cadres sont des conventions collectives qui prévoient expressément de renvoyer certaines matieres a des accords
subordonnés au niveau de I'entreprise. Ces accords doivent respecter les grands principes fixés par la convention-cadre et faire l'objet
d'une décision d'acceptation dans les conditions prévues. Ce mécanisme permet une négociation décentralisée tout en maintenant une
cohérence sectorielle.

Quelles sont les obligations de consultation pour établir un réglement intérieur au L uxembourg ?

Dans toutes les entreprises, I'employeur doit informer et consulter la délégation du personnel sur le projet de reglement intérieur. Dans
les entreprises d'au moins 150 salariés, I'établissement ou la modification du réglement intérieur nécessite une décision d'un commun
accord entre I'employeur et la délégation du personnel, impliqguant une négociation formelle.

Conditions d’exercice
Pour qu'une convention collective s'applique, elle doit étre :

e Signée par les représentants qualifiés des employeurs et des syndicats
e Déposée et acceptée par I'Inspection du travail et des mines (ITM)

e Déclarée d'obligation générale par reglement grand-ducal (pour les conventions sectorielles)
Pour qu'un accord subordonné soit valide :

e La convention collective doit expressément prévoir son statut de convention-cadre
e Elle doit énumérer précisément les domaines renvoyés aux niveaux inférieurs
e L'accord doit respecter les grands principes fixés par la convention-cadre

e |l doit faire I'objet d'une décision d'acceptation dans les conditions prévues

Pour le reglement intérieur :

Dans toutes les entreprises : information et consultation de la délégation du personnel

Dans les entreprises d'au moins 150 salariés : décision d'un commun accord entre employeur et délégation du

personnel

Respect des dispositions Iégales, réglementaires et conventionnelles

Le reglement ne peut pas entraver I'exercice de la mission de délégué du personnel

Modalités pratiques

Application du principe de faveur :
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e Toute stipulation contraire aux lois et réglements est nulle, sauf si elle est plus favorable aux salariés

e Toute clause d'un contrat de travail, reglement interne ou autre disposition contraire a une convention

collective est nulle, sauf si elle est plus favorable aux salariés

¢ Les conventions collectives peuvent améliorer les dispositions |égales, mais pas les détériorer
Gestion des conventions-cadres :

e |dentifier si la convention collective applicable prévoit le statut de convention-cadre
o Vérifier quelles matieres peuvent faire I'objet d'accords subordonnés
e Négocier les accords au niveau approprié dans le respect des grands principes fixés

¢ Obtenir I'acceptation de 'accord par décision formelle
Elaboration du réglement intérieur :

e Consulter préalablement la délégation du personnel sur le projet

Dans les entreprises de 150 salariés et plus : négocier un accord avec la délégation

Vérifier la conformité avec toutes les dispositions Iégales et conventionnelles

Afficher le réglement dans l'entreprise et le communiquer aux salariés

Conserver les preuves de consultation et d'information
Modification du réglement intérieur :

e Consulter a nouveau la délégation du personnel
o La délégation peut proposer des modifications auxquelles la direction doit répondre dans les 2 mois
¢ Informer par écrit I'ensemble des salariés des modifications

e Le reglement ne peut pas déroger au contrat de travail dans un sens défavorable

Pratiques et recommandations
Pour une gestion efficace des normes internes :
Cartographie des normes applicables :

e Tenir un registre actualisé des conventions collectives applicables
¢ |dentifier clairement les possibilités d'accords subordonnés prévues
e Documenter toutes les clauses du reglement intérieur et leur source

o Etablir une matrice de conformité entre les différentes normes

Veille juridique active :



Suivre les modifications des conventions collectives sectorielles

Surveiller les réglements grand-ducaux déclarant I'obligation générale

Mettre a jour le reglement intérieur en conséquence

Former régulierement les managers aux normes applicables
Dialogue social constructif :

e Associer la délégation du personnel en amont des projets de réglement
e Documenter toutes les consultations et négociations menées

e Prévoir un calendrier de révision réguliere du réglement intérieur

e Favoriser la recherche de solutions plus favorables aux salariés

Sécurisation juridique :

¢ Faire valider les projets de normes internes par un juriste spécialisé
o Vérifier systématiquement le respect du principe de faveur
e Conserver toutes les preuves d'information et de consultation

o Anticiper les évolutions législatives et conventionnelles

Cadre juridique
Code du travail luxembourgeois :

Sur les conventions collectives :

Art. L.161-1 : Définition de la convention collective de travail

Art. L.162-7 : Conventions-cadres et accords subordonnés aux niveaux inférieurs

Art. L.162-8 : Champ d'application des conventions et accords

Art. L.162-12 (6) : Principe de faveur - stipulation contraire aux lois nulle sauf si plus favorable

Art. L.162-12 (7) : Nullité des clauses contraires a la convention collective sauf si plus favorables
e Art. L.162-13 : Contentieux relatif aux conventions collectives

e Art. L.164-8 : Déclaration d'obligation générale des conventions sectorielles

Sur la délégation du personnel et le réglement intérieur :
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e Art. L.414-3 (2) : Mission de la délégation de rendre son avis sur le réglement intérieur
e Art. L.414-3 (3) : Droit de la délégation de proposer des modifications au reglement intérieur

e Art. L.414-9 (6) : Décision commune sur I'établissement ou modification du reglement intérieur dans les
entreprises de 150+ salariés

o Art. L.414-10 a L.414-12 : Procédure de négociation et d'adoption des décisions communes

e Art. L.417-1 : Le réglement intérieur ne peut entraver |'exercice de la mission de délégué
e Art. L.417-2 : Surveillance de I'l'TM sur I'application des dispositions

e Art. L.417-3 : Procédure de médiation en cas de litige
Autres dispositions pertinentes :

e Art. L.211-30 : Dérogations par conventions collectives en matiere de durée du travail
e Art. L.233-19 : Dérogations par conventions collectives en matiere de congés

e Art. L.225-4 : Nullité des dispositions discriminatoires en matiere salariale

Le droit luxembourgeois applique le principe de faveur comme regle d'articulation des normes : chaque norme peut améliorer les
dispositions d'une norme supérieure, mais ne peut pas les détériorer. Ce principe s'applique dans les rapports entre la loi et les
conventions collectives, entre les conventions collectives et les accords subordonnés, et entre ces derniers et le reglement intérieur ou

le contrat de travail individuel.

Le réglement intérieur ne fait pas I'objet d'une réglementation spécifique détaillée dans le Code du travail luxembourgeois,
contrairement & d'autres juridictions. Son contenu et ses modalités d'adoption sont principalement encadrés par les dispositions
relatives a la délégation du personnel. Dans les entreprises d'au moins 150 salariés, son établissement ou sa modification reléve

d'une décision commune entre I'employeur et la délégation du personnel, nécessitant une négociation formelle.

Les conventions-cadres constituent un mécanisme particulier permettant une négociation décentralisée tout en maintenant une
cohérence au niveau sectoriel. Elles doivent expressément identifier les matiéres renvoyées aux niveaux inférieurs et fixer les grands

principes devant étre respectés.

L'ITM (Inspection du travail et des mines) assure la surveillance de I'application des dispositions relatives aux conventions collectives

et & la représentation du personnel. En cas de litige non résolu, une procédure de médiation peut étre engagée.

Le non-respect du principe de faveur entraine la nullité de plein droit des stipulations contraires, les dispositions plus favorables se

substituant automatiguement aux clauses nulles.

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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