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Quelles obligations d’information du personnel concernent les
changements de culture d’entreprise ?

Réponse courte

Les obligations d’information du personnel en cas de changements de culture d’entreprise au Luxembourg
s'appliquent dés lors que ces changements impactent les conditions de travail, le reglement d’ordre intérieur, les
politiques internes ou les droits des salariés. L'employeur doit alors informer le personnel de maniére écrite, claire,
loyale et accessible, par note de service, affichage, communication électronique ou réunion d’'information. Si une
délégation du personnel existe, elle doit étre informée et consultée préalablement sur tout projet affectant

I'organisation, les conditions de travail ou I'emploi.

En cas de modification du reglement d’ordre intérieur ou de directives ayant un impact sur les obligations des
salariés, I'avis préalable de la délégation du personnel est obligatoire, suivi d’'un affichage et d'une communication
individuelle & chaque salarié. L'égalité de traitement doit étre respectée lors de la diffusion de 'information, et toutes
les démarches doivent étre documentées pour garantir la tracabilité. L’absence ou I'insuffisance d’information peut
entrainer la nullité des mesures prises et engager la responsabilité de I'employeur.

Définition

Le changement de culture d’entreprise correspond a une évolution significative des valeurs, des pratiques, des
modes de fonctionnement ou des normes comportementales collectives au sein d’'une organisation. Au
Luxembourg, la culture d’entreprise n’est pas définie explicitement par la loi, mais ses manifestations peuvent
avoir des conséquences sur les conditions de travail, I'organisation interne, ou les droits et obligations des

salariés.

Les obligations d’information du personnel sont déclenchées lorsque ces changements impactent la relation de
travail, les droits individuels ou collectifs, ou les régles internes applicables a I'ensemble des salariés.

Conditions d’exercice

L'obligation d’information s'impose deés lors que le changement de culture d’entreprise entraine une modification des

conditions de travail, du reglement d’ordre intérieur, des politiques internes, ou des pratiques ayant une incidence sur
les droits des salariés. Sont notamment concernés les changements relatifs a I'organisation du temps de travail, aux

modalités de contrdle, a la discipline, a la santé et sécurité, ou a la politique de diversité et d'inclusion, des lors qu'ils

se traduisent par des mesures formalisées ou des instructions générales.
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Lorsque le changement implique une modification du réglement d’ordre intérieur, I'introduction ou la modification de
codes de conduite, ou toute directive ayant un impact sur les obligations des salariés, I'information du personnel
devient obligatoire. En présence d’une délégation du personnel, celle-ci doit étre informée et consultée préalablement
sur tout projet susceptible d’affecter I'organisation, les conditions de travail ou I'emploi.

L'égalité de traitement entre les salariés doit étre respectée lors de la diffusion de I'information, conformément aux
principes généraux du Code du travalil.

Modalités pratiques

L'information du personnel doit étre réalisée par écrit, de maniére claire, loyale et accessible. Elle peut prendre la
forme d’une note de service, d'un affichage, d’'une communication électronique ou d’une réunion d’information.
Lorsque le changement implique une modification du reglement d’ordre intérieur, celui-ci doit étre soumis a l'avis
préalable de la délégation du personnel, affiché dans I'entreprise et communiqué individuellement a chaque salarié.

En cas de consultation obligatoire de la délégation du personnel, 'employeur doit fournir toutes les informations
nécessaires a une appréciation compléte du projet, dans un délai permettant une discussion effective. Le proces-
verbal de la consultation doit étre conservé pour assurer la tracabilité des démarches.

Pour les entreprises sans délégation du personnel, I'information doit étre portée directement a la connaissance de

chaque salarié concerné, par tout moyen garantissant la preuve de la communication.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de formaliser toute évolution significative de la culture d’entreprise par des documents écrits, afin
d’assurer la tragabilité de I'information et de prévenir les contestations. L'employeur doit veiller & ce que l'information
soit compréhensible et adaptée a la diversité linguistique du personnel.

L'organisation de sessions d’information ou de formation peut faciliter I'appropriation des nouveaux principes ou
pratiques. L'implication de la délégation du personnel en amont du processus favorise I'acceptation des changements
et limite les risques de litiges.

Il est conseillé de documenter I'ensemble des démarches d'information et de consultation, notamment les dates,
supports utilisés et retours éventuels des salariés ou de leurs représentants. L’encadrement humain des démarches
d’'information et de consultation doit étre assuré, en conformité avec les principes de transparence et de loyauté.

Cadre juridique

Les obligations d’information et de consultation du personnel en cas de changements affectant I'organisation ou les
conditions de travail sont régies par le Code du travail luxembourgeois, notamment :



Article L.414-3 : Information et consultation de la délégation du personnel sur tout projet susceptible d'affecter
I'organisation, les conditions de travail ou I'emploi.

Article L.211-8 : Modification du réglement d’ordre intérieur, soumise a I'avis préalable de la délégation du
personnel et a I'obligation d’affichage.

Article L.414-9 : Modalités de consultation de la délégation du personnel.

Article L.241-1 et suivants : Egalité de traitement et non-discrimination.

Article L.261-1 et suivants : Protection des données a caractere personnel dans le cadre des relations de

travail.

La jurisprudence nationale confirme I'exigence d’une information préalable, loyale et compléte du personnel ou de
ses représentants en cas de modification substantielle des régles collectives ou des pratiques ayant une incidence
sur la relation de travail.

L'absence ou l'insuffisance d’information du personnel ou de la délégation du personnel lors d’'un changement de culture d’entreprise
susceptible d’affecter les conditions de travail peut entrainer la nullité des mesures prises et engager la responsabilité de 'employeur.
Il est impératif de respecter scrupuleusement les procédures d’information et de consultation prévues par le Code du travail, ainsi que

les principes d’égalité de traitement et de tracabilité.

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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https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_414-3
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_211-8
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_241-1
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1

