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En quoi lareconnaissance managériale differe-t-elle de la
reconnaissance institutionnelle ?

Réponse courte

La reconnaissance managériale se distingue de la reconnaissance institutionnelle par son caractére informel,
individuel et direct : elle reléve de l'initiative du manager, s’exprime par des retours, félicitations ou encouragements,
et s’inscrit dans la relation quotidienne avec le salarié. Elle n’est pas encadrée par des procédures formelles, mais
doit respecter I'égalité de traitement et la dignité du salarié.

La reconnaissance institutionnelle, en revanche, est formalisée, structurée et encadrée par des dispositifs collectifs
ou individuels définis par I'employeur. Elle repose sur des critéres objectifs, des procédures internes et, le cas
échéant, la consultation des instances représentatives du personnel, notamment lorsqu’elle impacte collectivement
les conditions de travail ou la rémunération.

En résumé, la reconnaissance managériale est une démarche spontanée et personnalisée du manager, tandis que la
reconnaissance institutionnelle est une mesure officielle, tracable et soumise a des régles précises au sein de
I'entreprise.

Définition

Lareconnaissance managériale désigne I'ensemble des actes, attitudes et pratiques par lesquels un supérieur
hiérarchigue valorise, encourage ou félicite un salarié pour ses résultats, son engagement ou ses compétences.
Elle reléve de Il'initiative individuelle du manager et s'inscrit dans la relation directe de travail.

La reconnaissance institutionnelle correspond & la valorisation formalisée et structurée par 'employeur, a
travers des dispositifs collectifs ou individuels, tels que les promotions, distinctions officielles, primes statutaires
ou mentions dans les reglements internes. Elle s’appuie sur des procédures et critéres définis par I'entreprise,
parfois encadrés par la convention collective ou le réglement d’ordre intérieur.

Conditions d’exercice

La reconnaissance manageériale s’exerce dans le cadre du pouvoir de direction du supérieur hiérarchique, sous
réserve du respect du principe d’égalité de traitement et de la dignité du salarié. Elle ne doit pas constituer une
discrimination, ni porter atteinte a la vie privée ou a l'intégrité morale du salarié.

La reconnaissance institutionnelle suppose I'existence de critéres objectifs, transparents et accessibles a I'ensemble
des salariés. Elle doit respecter les procédures internes, les accords collectifs applicables et, le cas échéant, étre
validée par les instances représentatives du personnel lorsque la mesure impacte collectivement les conditions de
travail ou la rémunération.
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Modalités pratiques

La reconnaissance manageériale se manifeste par des retours positifs, des félicitations orales ou écrites, des
encouragements, ou l'attribution ponctuelle de responsabilités supplémentaires. Elle peut également prendre la forme
d’'un entretien d’évaluation valorisant ou d’'un feedback constructif.

La reconnaissance institutionnelle prend la forme de dispositifs formalisés : attribution de primes prévues par le
contrat de travail ou la convention collective, avancement de grade, distinctions honorifiques internes, ou encore
publication officielle de résultats ou de performances. Elle implique souvent une tracabilité écrite et un respect strict
des procédures internes.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé aux employeurs de distinguer clairement les deux formes de reconnaissance afin d’éviter toute
confusion ou sentiment d’injustice parmi les salariés. La reconnaissance managériale doit rester équitable et
cohérente avec la politique RH de I'entreprise.

La reconnaissance institutionnelle doit étre documentée, fondée sur des critéres objectifs et communiquée de
maniére transparente. Les employeurs sont invités a former les managers a la reconnaissance manageériale, afin de
prévenir les risques de favoritisme ou de discrimination. La mise en place de dispositifs institutionnels doit faire I'objet
d’une consultation du comité du personnel lorsque la mesure a un impact collectif.

Cadre juridique

Le Code du travail luxembourgeois ne définit pas explicitement la reconnaissance managériale ou institutionnelle,
mais plusieurs principes s'appliquent :

e Article L.241-1 : égalité de traitement entre salariés.
e Article L.246-2 : interdiction de toute discrimination fondée sur des critéres non objectifs.

e Article L.162-1 : respect des procédures prévues par la convention collective ou le réglement d’ordre intérieur
pour les distinctions collectives ou individuelles.

e Article L.414-3 : consultation obligatoire des délégations du personnel pour toute modification substantielle
des conditions de travail collectives.

e Article L.121-6 : respect de la dignité, de la vie privée et de I'intégrité morale du salarié.

e Article L.261-1 : obligation de tracabilité et de transparence dans les procédures RH.

La jurisprudence nationale rappelle que toute mesure de reconnaissance ayant un impact sur la rémunération ou la
carriere doit étre fondée sur des critéres objectifs, vérifiables et non discriminatoires. Les instances représentatives
du personnel doivent étre consultées pour toute modification substantielle des dispositifs collectifs de

reconnaissance.


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_246-2
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_162-1
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_121-6
https://legilux.public.lu/eli/etat/leg/code/travail/20250628#art_l_261-1

La reconnaissance managériale, bien que non formalisée, engage la responsabilité de I'employeur en cas de traitement inéquitable ou
discriminatoire. Il est conseillé de sensibiliser les managers a I'importance de I'objectivité et de la tracabilité dans leurs pratiques de

reconnaissance, afin de prévenir tout litige relatif a I'égalité de traitement.

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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