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Comment détecter les signaux faibles d’un désalignement
culturel ?

Réponse courte

Les signaux faibles d’'un désalignement culturel se détectent par I'observation d’'indices discrets tels que
'augmentation des absences injustifiées, le turnover sans motif clair, la multiplication des conflits ou plaintes
informelles, la baisse de participation aux initiatives collectives, I'apparition de discours critiques récurrents sur les
valeurs ou le management, et I'isolement progressif de certains salariés ou équipes.

La détection repose sur I'analyse de ces indicateurs via I'observation des dynamiques collectives, I'étude de données
RH anonymisées, et la mise en place de dispositifs d’écoute (enquétes, entretiens, groupes de discussion), tout en
respectant la confidentialité, la protection des données personnelles et I'information préalable des salariés.
L'association des représentants du personnel et la formation des managers a la détection des signaux faibles sont
obligatoires pour garantir la l1égalité et I'efficacité de la démarche.

Définition

Le désalignement culturel correspond a I'écart entre les valeurs, normes et comportements collectifs réellement
observés dans une entreprise et ceux promus ou attendus par la direction. Les signaux faibles de désalignement
culturel sont des indices précoces, souvent discrets, qui réveélent une inadéquation progressive entre la culture
organisationnelle affichée et la réalité vécue par les salariés.

Ces signaux peuvent se manifester par des attitudes, des comportements ou des expressions verbales et non
verbales. lls sont susceptibles d’annoncer des tensions, une perte d’engagement, des risques psychosociaux ou

une dégradation du climat social.

Conditions d’exercice

La détection des signaux faibles de désalignement culturel reléve de la responsabilité de 'employeur et des
responsables RH, dans le cadre de leur obligation générale de sécurité et de prévention des risques psychosociaux.
Cette obligation est prévue a l'article L.312-1 du Code du travail luxembourgeois.

La démarche doit respecter le principe d'égalité de traitement et de non-discrimination (article L.241-1), la protection
de la vie privée (article L.261-1), ainsi que la protection des données a caractere personnel. Toute observation ou
collecte d’informations doit étre réalisée dans le respect du secret professionnel, des droits individuels des salariés et

de la tracabilité des actions menées.

L'encadrement humain de la démarche est obligatoire, notamment pour garantir la proportionnalité et la finalité des
traitements de données, conformément a la Iégislation sur la protection des données.
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Modalités pratiques
La détection des signaux faibles s’appuie sur I'observation attentive de plusieurs indicateurs, parmi lesquels :

e Augmentation des absences injustifiées ou du turnover sans motif objectif clairement identifié.

¢ Multiplication des conflits interpersonnels, des plaintes informelles ou des signalements anonymes.

Baisse de la participation aux initiatives collectives, réunions ou événements internes.

Apparition de discours critiques récurrents a I'égard des valeurs de I'entreprise ou de ses modes de
management.

Isolement progressif de certains salariés ou équipes, ou modification notable des modes de communication
interne (retrait, sarcasme, silence inhabituel).

La collecte de ces indices doit s’effectuer sans intrusion dans la vie privée, en privilégiant I'observation des
dynamiques collectives et I'analyse de données RH anonymisées lorsque cela est possible. Toute démarche doit étre
documentée et faire I'objet d’'une information préalable des salariés.

Pratiques et recommandations

Il est recommandé de mettre en place des dispositifs réguliers d'écoute et de dialogue social, tels que des enquétes
de climat interne, des entretiens individuels ou collectifs, et des groupes de discussion.

L’'analyse qualitative des retours doit étre systématique, en veillant a la confidentialité des propos recueillis et a la
protection des données personnelles. La formation des managers a la détection des signaux faibles et a la gestion
des situations sensibles est essentielle pour garantir I'efficacité et la Iégalité de la démarche.

Il convient également d’assurer un suivi des indicateurs RH (absentéisme, mobilité interne, signalements) et de
croiser ces données avec les observations de terrain. Toute démarche de détection doit étre accompagnée d'une
information transparente auprés des salariés sur les objectifs poursuivis et les garanties apportées en matiere de
respect des droits individuels.

L'association des représentants du personnel a la démarche est obligatoire, conformément aux dispositions relatives
a la consultation du personnel.



Cadre juridique

Obligation générale de sécurité et de prévention des risques psychosociaux : article L.312-1 du Code du

travail.

Principe d’égalité de traitement et de non-discrimination : article L.241-1 du Code du travail.

Protection de la vie privée et des données a caractere personnel : article L.261-1 du Code du travail ; loi
du ler ao(t 2018 portant organisation de la Commission nationale pour la protection des données et du régime

général sur la protection des données (RGPD).

Consultation et information des représentants du personnel : articles L.414-1 et suivants du Code du

travail.

Tracabilité et encadrement humain des dispositifs de détection : articles L.261-1 et L.261-2 du Code du
travail, RGPD.

La détection des signaux faibles de désalignement culturel ne doit jamais conduire a une surveillance généralisée ou intrusive des
salariés. Toute démarche doit étre proportionnée, transparente, encadrée humainement et fondée sur le dialogue social. En cas de
doute sur la licéité d’un dispositif, il est recommandé de consulter le service juridique interne ou un avocat spécialisé en droit du travail

luxembourgeois.

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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