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Art. 1 - Champ d'application

La présente convention régle les relations et les conditions générales de travail des
salariés du CETREL a I'exception :

a) des salariés appartenant aux cadres supérieurs tels que définis par I'Art.L.162-8 (3)
du Code du Travail.

b) des apprentis dont le statut est régi par les articles L. 111-1 et suivants du Code du
Travail.

Le terme « salarié » vise I'ensemble des collaborateurs qu'ils soient de sexe feminin
ou masculin.

Art. 2 - Durée / Dénonciation

La présente convention est conclue pour une durée de 3 années, soit pour la période
du 1* janvier 2012 au 31 décembre 2014.

En cas de dénonciation, les parties contractantes devront, en vue de la fixation des
nouvelles stipulations, entrer en négociation dix semaines avant que la convention
originaire ne vienne a expirer.

La partie qui dénoncera la convention devra joindre a sa lettre de dénonciation un
projet de convention sur les points sujets a révision.

En cas de dénonciation, la convention restera en vigueur jusqu'a la signature d'une

nouvelle convention ou a défaut, jusqu’a la constatation de I'échec des négociations
résultant du procés-verbal de non-conciliation.

Art. 3 - Embauche

Le contrat de travail entre employeur et salarié, soit a durée déterminée, soit a durée
indéterminée, doit étre conclu par écrit.

Le contrat doit étre établi en double exemplaire, dont le premier est destiné a
I'employeur, le deuxiéme au salarie.

Outre les dispositions de I'Art.L.121-4 (2) du Code du Travail, il doit mentionner les
points suivants :

a) pour ceux qui entrent au service du CETREL, la nature de I'emploi, le groupe de
classification/échelon et les caractéristiques du travail a exécuter sans préjuger des
affectations a venir,

b) les clauses dérogatoires ou complémentaires dont les parties auront convenu.

Lors de son entrée dans |'établissement, toute personne embauchee :

- regoit un exemplaire de la convention collective en vigueur (sous format
électronique, ou a défaut sur support papier) ainsi qu'un exemplaire du reglement
intérieur,

- est informée de la composition et du fonctionnement de la délégation du
personnel.

Le président de la Délégation du personnel sera informé des personnes embauchéees
avec mention des services d'affectation et des types de contrat de travail.

Tout salarié¢ engagé doit se soumettre @ un examen meédical d’embauche
conformément aux dispositions de I'Art. L. 326-1 du Code du Travail. Le service de
santé du secteur financier est I'Association pour la Santé au Travail du Secteur
Financier (ASTF).
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Art. 4 - Période d'essai

L'engagement a l'essai est régi par les Art.L.121-5 et Art.L.122-11 du Code du Travail.
Ces articles sont reproduits en annexe 4.

Art. 5 - Cessation du contrat

1) La cessation ou la résiliation du contrat de travail se fera conformément aux

dispositions légales en vigueur. Les délais de préavis sont les suivants :

e al'égard du salarié :

Préavis Années de service

2 mois < 5 ans de service

4 mois = 5 et < 10 ans de service
6 mois 210 ans

e al'égard de 'employeur :

Préavis Années de service

1 mois < 5 ans de service

2 mois = 5 et < 10 ans de service
3 mois 210 ans

Conformément a I'Art. L.124-7 du Code du Travail, le salarié lié par un contrat & duree
indéterminée qui est licencié par 'employeur, sans que ce dernier y soit autorisé par

I'Art.L.124-10 du méme Code, a droit & une indemnité de départ égale a:

- 1 mensualité aprés 5 années de service,

- 2 mensualités aprés 10 années de service,
- 3 mensualités apres 15 années de service,
- 6 mensualités aprés 20 années de service,
- 9 mensualités aprés 25 années de service,
- 12 mensualités aprés 30 années de service.

L'employeur qui a mis fin au contrat de travail définitif en informera sans délai la

Délégation du personnel.

2) En cas de rationalisation, de réorganisation ou de cessation d'activité, les delais de
préavis légaux sont portés a I'égard du salarié & :

Préavis Années de service

4 mois < 5 ans de service

8 mois = 5 et < 10 ans de service
12 mois =10 ans

L'indemnité de départ légale prévue a I'Art.L.124-7 du Code du Travail sera dans ce

cas portee a :

- 1 mensualité aprés 1 année de service,

- 2 mensualités aprés 8 années de service,

- 3 mensualités aprés 13 années de service,
- B mensualités aprés 18 années de service,
- 9 mensualités aprés 23 années de service,
- 12 mensualités aprés 28 années de service.
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3) S'il survient une modification dans la situation juridique de I'employeur, notamment
par succession, vente, fusion, transformation de fonds, mise en société, tous les
contrats de travail en cours au jour de la modification subsistent entre le nouvel
employeur et le personnel des entreprises concernées, le tout en conformité avec les
Art.L. 127-1 et suivants du Code du Travail.

Au cours des deux premiéres années a partir de cette modification, aucune résiliation
pour cause de réorganisation ou de rationalisation, ni aucune modification du contrat
de travail au sens des dispositions de I'Art.L.121-7 du Code du Travail ne peuvent
intervenir en défaveur des salariés, sauf accord de la Délégation du Personnel.

4) Si la société était contrainte & procéder a des licenciements pour raisons

économiques, elle s'engage a entamer des discussions au préalable avec la
Délégation du Personnel pour étudier toute possibilité d’éviter ces licenciements.

Art. 6 - Durée de travail

La durée hebdomadaire du travail est de 40 heures. Le travail est effectué dans les
limites de I'horaire mobile et du réglement d'ordre intérieur.

Pendant la durée de la convention, le travail du samedi ne sera pas la régle.

Néanmoins, la durée du travail hebdomadaire de 40 heures peut étre répartie sur 4 ou
6 jours, le Comité Mixte d’Entreprise étant entendu en son avis.

Art. 6a - Aménagement de I’horaire de travail

’aménagement du régime général de I'horaire mobile (dans le cadre des discussions
obligatoires) vaut Plan d’Organisation du Travail (POT). Celui-ci portera sur une
période de référence de 12 mois, dans la continuation du plan d'organisation du travail
établi en 2004 c'est-a-dire du 1% juin au 31 mai.

Le report maximum au terme de la période de référence sera de 35 heures.

Régle de gestion :

Lorsqu'un salarié aura atteint I'équivalent de 16 heures au-deld de son horaire de
travail habituel, un minimum de 8 heures devra dans la mesure du possible étre
récupéré dans le mois qui suit.

Le département RH et les responsables veilleront au respect de I'application de cette
regle.

Les exceptions a cette regle seront traitées par la Direction et le Département RH au
cas par cas, en fonction de l'importance des projets en cours pouvant justifier un
décalage du délai initialement prévu.

La délégation du personnel regoit trois fois par an communication des releves des
décomptes globaux par unités d'organisation conformément a L'Art.L.211-7 alinéa 2 du
Code du travail.



Art. 7 - Jours fériés légaux

Il ne sera pas travaillé les jours fériés légaux suivants :

- le Nouvel An,

- le Lundi de Paques,

- la Féte du Travall,

- 'Ascension

- le Lundi de Pentecébte,
- la Féte Nationale,

- I'Assomption,

- la Toussaint,

- le Jour de Noél,

- la St-Etienne.

En dehors des jours fériés légaux, CETREL chémera I'aprés-midi de la veille de Noél.
Pour les personnes devant assurer une permanence, les heures prestées seront
rémunérées en heures supplémentaires.

Si la veille de Noél tombe sur un samedi ou un dimanche, CETREL chémera la
derniére aprés-midi ouvrable avant Noél.

Art. 8 - Travail supplémentaire, travail de dimanche, travail de jour férié
légal, travail de nuit

1) Travail supplémentaire

a) Définition

Est a considérer comme travail supplémentaire tout travail effectué au-dela des limites
journaliéres et hebdomadaires de la durée normale du travail déterminées par la loi (huit
heures par jour et quarante heures par semaine) ou les parties.

Toute prestation d'heures supplémentaires est subordonnée aux autorisations et
procédures prévues par les dispositions l&égales.

b) Rémunération

Pour chaque heure de travail supplémentaire, tel que défini ci-dessus sub a), il est payé un
supplément de 50% du salaire horaire normal.
Les heures supplémentaires prestées peuvent étre :

- soit prises en repos compensatoire rémunére ;
La compensation en temps de repos est d'une heure et demie de repos par heure
supplémentaire prestée.

- soit rémunérées a raison de 150%.

c) Définition du salaire horaire normal

Le salaire horaire normal est obtenu en divisant par le nombre forfaitaire de 173 le salaire
de base mensuel tel que convenu au contrat augmenté d'un douziéme du 13°™ mois.



2) Travail de dimanche et de jour férié légal

a) Principe
Tout travail de dimanche et/ou de jour férié légal doit étre accompagné d'une
information préalable & I'lnspection du Travail et des Mines et a la Délégation du
personnel conformément a 'Art.L. 231-2 du Code du Travail.

b) Rémunération

Pour chaque heure travaillée le dimanche, le salarié a droit & son salaire normal (voir
définition ci-avant au point 1c) du présent article), majoré de 70%.

Pour chaque heure travaillée lors d'un jour férié légal, le salarié a droit & son salaire
normal tel que défini ci-dessus, majoré de 200%.

3) Travail de nuit

Pour chaque heure travaillée entre 22h et 6h, le salarié a droit a son salaire normal tel
que défini ci-dessus, majoré de 30%.

4) Cumul du travail supplémentaire, de dimanche, de jour férié et de nuit

Les majorations prévues pour travail supplémentaire, de nuit, de dimanche, de jour férie
doivent étre payées cumulativement.

a) Exemple 1

Une heure de travail supplémentaire effectuée de nuit (entre 22 et 6 heures) sera
rémunérée de la fagon suivante :

Heure normale heure supplémentaire travail de nuit
100% +50 % + 30%

soit un taux de 180 %

soit une majoration de 80 %

b) Exemple 2

Une heure supplémentaire prestée la nuit (entre 22 et 6 heures) d'un jour férie légal est a
rémunérer comme suit :

heure normale + 100%
supplément pour travail supplémentaire + 50%
supplément pour jour férié légal + 200%
supplément pour travail de nuit + 30%

soit un taux de 380%
respectivement une majoration de 280%



Art. 9 - Travail devant écran lumineux

CETREL s'engage a respecter les dispositions du réglement Grand-Ducal du
4 novembre 1994 concernant les prescriptions minimales de sécurité et de sante
relatives au travail sur les équipements & écran de visualisation.

Tout salarié travaillant en permanence devant un écran lumineux se voit accorder le
droit de passer tous les 2 ans un examen opthtalmologique, a la charge de
'employeur.

Art. 10 - Congé annuel

Art. 10a - congés

Tous les salariés ont droit @ un congé payé de récréation, conformément aux
dispositions du Code du Travail (Art.L. 233-1, Art.L. 233-20, Art.L. 251-1 et Art.L. 254-

1).

Les salaries ont droit & :

- 25 jours de congé pour les salariés agés de moins de 50 ans,

- 26 jours de congé pour les salariés agés de 50 a 54 ans au cours de l'année,

- 27 jours de congé pour les salariés agés de 55 ans et plus au cours de l'année.

Le congé doit étre pris en une seule fois, @ moins que les besoins du service ou les
désirs justifiés du salarié n'exigent un fractionnement, auquel cas une fraction du
congé doit étre, selon le désir du salarié au moins de 12 jours ouvrables successifs.

Les demandes de congé sont formulées antérieurement a la prise de conges.

Les demandes de congé sont traitées dans un délai d’'un mois & compter de la
demande.

Si le congé accordé devait, pour un réel cas de force majeure imposée & I'employedr,
étre reporté, I'employeur subviendrait aux frais qu’entrainerait ce changement pour le
salarié.

Le congé de la premiére année est di a raison d'un douziéme par mois de travail
entier.

Lorsque le contrat de travail prend fin dans le courant de 'année, le salarié a droit a un
douziéme de son congé annuel par mois de travail entier sans préjudice des
dispositions légales ou conventionnelles relatives au préavis de congédiement. Les
fractions de mois de travail dépassant quinze jours de calendrier sont comptées
comme mois de travail entier.

Le congé de maternité prévu par les Art.L. 311-1 et suivants du Code du Travail
n'enléve pas aux femmes le bénéfice intégral du congé annuel payé pour la période de
cumul avec le congé-maternité.



Art. 10b - Jours de repos
Les salariés ont par ailleurs droit 2 9 jours de repos par an.

Modalités d'application :

- Lorsque par nécessité de service et dans des cas exceptionnels, certains salariés
ne pourront pas profiter de ces jours libres a la date prévue, ils auront droit au
nombre de jours de repos compensatoire.

- Le ou les jours de repos qui sont pris individuellement par les salariés sont a
prendre en période de basse activite.

- Les jours de repos sont a imputer sur une éventuelle réduction legale de la durée
du travail.

- Un ou plusieurs jours de repos peuvent étre fixés collectivement pour I'entreprise
ou pour des parties de I'entreprise, la Délégation du Personnel est entendue en
son avis.

- Les jours de congé fixés collectivement par 'employeur doivent étre notifies aux
salariés au plus tard dans le courant du premier trimestre de I'année.

Art. 11 - Congé extraordinaire

Le salarié obligé de s'abstenir de son travail pour des raisons d'ordre personnel aura
droit & un congé légal extraordinaire fixé a :

1. une demi-journée pour le donneur de sang et/ou de plasma sanguin,

eme

2. un jour pour le décés d'un parent ou allié du 2°™ degré (soit grand-pere, grand-
mére, petite-fille, petit-fils, frére, soeur, beau-frére, belle soeur),

w

. deux jours pour le mariage ou la déclaration de partenariat d’'un enfant,

o~

. deux jours en cas de déménagement :
Le déménagement est a interpréter de la maniére suivante et implique :
- le changement de domicile, de résidence (y compris changement
d'appartement dans un immeuble en copropriété, sans changement d'adresse),
- la premiére installation en cas de mariage ou de partenariat.

Cependant, le simple changement de chambre n'est pas considéré comme
déménagement.

5. trois jours pour la naissance, I'adoption ou la reconnaissance d’'un enfant,

6. trois jours lors du décés du conjoint ou d'un parent allié¢ du 1er degré (soit pere,
mére, beau-pére, belle-mére, fils, fille, gendre, belle-fille),

7. cing jours lors du décés du conjoint ou du partenaire,
8. six jours lors du mariage ou de la déclaration de partenariat du salarié,

9. un congé pour I'accompagnement des personnes en fin de vie conformément aux
dispositions des articles L-234-65 et suivants du Code du Travail.

le tout avec pleine conservation de la remunération.

Le congé extraordinaire doit &tre pris en relation avec I'événement qui y donne droit et
au plus tard endéans la semaine de 'événement. Le salari¢ bénéficiera de l'integralite
du congé extraordinaire quel que soit le nombre de mois de l'année durant lesquels il
aura travaillé.




Art. 11bis - Congé social

Dans des cas sociaux de rigueur, de maladie ou d'accident survenant & un proche
membre de la famille d'un salarié, un congé social peut étre accordé.

La Délégation du Personnel ou le Comité Mixte d’Entreprise sera entendu a titre
consultatif.

Art. 11ter - Congé pour raisons familiales

Le salarié a droit au congé pour raisons familiales dans les limites et conditions des
Art.L.234-50 et suivants du Code du Travail.

Art. 12 - Sorties de bureau autorisées

a) Sorties faites a I'initiative de 'employeur:

Toute sortie faite sur instruction de 'employeur est a charge de ce dernier.
b) Sorties faites a I'initiative du salarié :

Toute sortie faite a l'initiative du salarié est a charge de ce dernier.

Sont toutefois accordées les tolérances suivantes sous réserve d'information préalable
de son responsable ou des ressources humaines et de présentation d’un justificatif :

- les présentations a des examens scolaires,

- les convocations judiciaires,

- les examens médicaux imposés par la loi,

- les visites médicales, radiographies, analyses diverses et soins post-opératoires et
cela dans des limites raisonnables.

La Délégation du Personnel peut en controler l'application.

Art. 13 - Protection en cas d’incapacité de travail

Le salarié incapable de travailler pour cause de maladie ou d'accident est obligé
d’'avertir, personnellement ou par personne interposée, son responsable ou le
département ressources humaines avant ou au plus tard endéans les deux heures du
début de la plage fixe le jour méme de 'empéchement sauf cas de force majeure.

Le troisieme jour de son absence au plus tard, le salarié doit remettre a 'employeur un
certificat médical attestant son incapacité de travail et sa durée prévisible.

L'employeur se réserve le droit d’exiger un certificat médical pour le 1% jour d’absence.
En cas d’hospitalisation d'urgence, le délai est prolongé. Le certificat medical peut
ainsi étre remis dans un délai de 8 jours a compter de 'hospitalisation.

Art. 14 - Obligations des salariés

Les salariés doivent se tenir strictement aux heures de service prévues et doivent
remplir consciencieusement les devoirs et charges qui leur sont confiés. lls doivent
respecter les instructions émanant de leurs responsables hiérarchiques.

Les salariés sont soumis a la stricte observation du secret professionnel sous peine
des sanctions prévues par la loi.




rt. 14bis - Mesures disciplinaires

L'employeur peut, en application de mesures disciplinaires, individuelles et
exceptionnelles, suspendre I'échelon d'ancienneté annuel, aprés un avertissement par
écrit. Cette suspension ne pourra étre prononcée qu'aprés entretien avec le salarie
concerné qui peut étre accompagné d'un délégué du personnel. Elle sera valable pour
un an a compter du 1 janvier de I'année suivante.

Les copies de lavertissement et de la suspension devront étre transmises a la
Délégation du Personnel.

Les avertissements n'auront plus d'effet au-dela d’'un délai de trois ans a compter de
leur date.

Art. 14ter - Activités en dehors du CETREL

Les salariés ne peuvent avoir d'emploi en dehors de celui de la société sans en
informer préalablement la Direction qui appréciera, aprés Consultation de la
Délégation, si cette activité est ou n’est pas compatible avec les activites du Cetrel.

La Délégation qui estimerait non fondé un refus d’avoir une activité en dehors de celle
de la société, peut se pourvoir devant la Commission paritaire.

Art. 15 - Rémunération du travail Y

La rémunération du travail des salariés hors Middle Managers est régie par les
barémes qui se trouvent en annexe 1.

Les salariés qui se trouvent classifiés selon les barémes bénéficieront d'une prime
unique d’'un montant de 900 EUR brut pour 'année 2014.

Cette prime est appliquée a tous les salariés sous contrat Cetrel au 1% janvier 2014.
Cette prime sera versée avec le salaire du mois de janvier 2014 et elle est proratisée
au prorata du temps de travail presté en 2013.

En aucun cas, le paiement de cette prime ne donnera naissance a un droit acquis.

Art. 16 - Allocation du treizieme mois

Le salarié aura droit, avec le paiement de la rémunération du mois de décembre a une
allocation dite de "treizieme mois", dont le montant est égal au traitement de base que
l'employeur doit au salarié pour le mois de décembre.

Si le salarié entre en service en cours d'année, il recevra a la fin de I'année, I'allocation
du treiziéme mois au prorata des mois de travail prestés depuis son entree.

S'il y a résiliation du contrat (a I'essai, a durée indéterminée ou a durée déterminee), le

salarié aura droit a I'allocation du treiziéme mois au prorata des mois de travail prestés
dans l'année.
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Art. 17 - Prime de vacances

Les salariés qui étaient en service au 31/12 de l'année précédente regoivent une prime
de vacances suivant la répartition ci-dessous:

Groupe de classification Prime
Groupe 1 1150
Groupe 2 920
Groupe 3 865
Groupe 4 810
Hors-baréme 500

Cette prime est proratisée au prorata du temps de travail presté 'année précédant le
versement de la prime.
Cette prime est versée avec le salaire du mois de juin de chague année.

Art. 18 — Chégues repas

Pour chaque jour de travail effectivement presté, un chéque-repas d'une valeur de
8,40 € est attribué a chaque salarié. Le salarié intervient a raison de 2,80 € dans la
valeur du chéque-repas. Cette somme est automatiquement retenue sur le salaire.

Art. 19 - Egalité des sexes

La présente convention collective assure le principe de I'égalité de traitement entre
hommes et femmes en ce qui concerne tant 'accés a la formation et a la promotion
professionnelles que les conditions de travail et de rémunération.

CETREL donnera le cas échéant, accés a des mesures de mise a niveau aux salariés
absents en raison d’une interruption de carriere afin de leur permettre d’assumer
pleinement les tdches qui leur sont confiees. Les modalités y relatives sont
déterminées en concertation avec le Comité Mixte d’Entreprise.

Des plans d’égalité au sens des dispositions de I'Art.L. 162-12 du Code du Travail
seront institués aprés concertation du Comité Mixte d'Entreprise.

Art. 20 - Déclaration de principe sur le harcélement sexuel et moral

CETREL s’engage a ne pas tolérer au sein de son entreprise, le harcelement sexuel et
moral tel que défini par les Art.L. 245-1 et suivants du Code du Travail. CETREL
veillera & assurer a tous les salariés un lieu de travail qui respecte la dignité de chacun
et qui est exempt de tout harcélement ou sexuel ou moral de quelque origine qu'il soit.
CETREL s'engage en outre a prendre les mesures nécessaires pour prévenir et
résoudre le harcélement sexuel et moral s'il se produit et ce, dans les meilleures
conditions possibles et dans la plus stricte confidentialité. Afin d'aider les victimes d’'un
harcélement sexuel ou moral, I'Association pour la Santé au Travail du secteur
Financier (ASTF), met a disposition une structure de conseil adaptée.

Une personne de contact interne est désignée et elle informera le Président de la
Délégation du Personnel et le Délégué a I'Egalité de tout cas de harcelement sexuel
ou moral.



Art. 21- Dispositions légales

Pour autant que les relations et les conditions générales de travail ne sont pas réglées
dans la présente convention collective, les parties se référent aux dispositions legales.

Art. 22 - Travail des adolescents

Le travail des adolescents est réglé conformément aux Art.L. 344-1 et suivants du
Code du Travail concernant la protection des enfants et des jeunes travailleurs.

Art. 23 - Préretraite - solidarité

Les signataires de la présente convention collective conviennent de faire application
des dispositions contenues dans I'Art.L. 581-1 et L.581-9 du Code du Travail sur la
préretraite.

Au moment de la demande provenant du salarié, I'employeur examinera avec
lintéressé la possibilité d'un départ en préretraite-solidarité dans le cadre des
stipulations du Code du Travail. Une copie de la demande sera soumise a la
Délégation du Personnel.

Art. 24 - Flexibilité du temps de travail

Temps partiel :

La société CETREL est favorable au développement du temps partiel pour 'ensemble
de son personnel.

Le département Ressources Humaines s'engage a étudier toute demande avec
attention et a y répondre favorablement dans la mesure ou la fonction occupée par le
demandeur et les besoins du service et/ou département le permettent.

La Délégation du personnel sera informée de toute demande de poste a temps partiel.

Art. 25 - Compte-épargne temps

Eligibilité :

L’ensemble du personnel salarié sous la forme d'un contrat & durée indéterminée et
n'étant plus en période d’essai.

Principes :

La société CETREL crée la possibilité d’épargner jusqu'a 9 jours par an avec un
maximum de 150 jours pour tout salarié de I'entreprise.

Les jours épargnés seront enregistrés sur un compte-épargne temps individuel sans
délai d’expiration.

Ne seront comptabilisés que des jours entiers ou des demi-journées. Toute autre
fraction de jour ne sera pas prise en compte.

La qualité des jours « épargnables » sera dans tous les cas les jours de repos non pris
(et pas les jours de congés) a la fin de la période de référence, c'est-a-dire fin mai de
chaque année, également I'équivalent en jours ou en demi-journées des heures de
récupération non apurées en fin de période de référence (fin mai de chaque année)
sauf contre-indication d'ordre légal.

Modalités :

Le crédit de jours comptabilisés sera disponible sur le serveur commun selon le méme
principe que les droits a congés.

Le salarié n'a pas besoin de fournir de motif pour utiliser son compte épargne-temps. %
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Formalités :

Une absence de moins de 40 jours consécutifs imputée sur le compte épargne temps
est soumise & une approbation du Responsable de service / Responsable de
Département 1 mois avant la date de départ prévue.

Une absence de 40 jours consécutifs et plus imputée sur le compte épargne temps est
soumise a une approbation du Responsable de service / Responsable de
Département 6 mois avant la date de départ prévue.

CETREL se réserve le droit de refuser au salari¢ demandeur ['utilisation de ces
congés 1 fois et ce uniguement pour raison de service.

La demande d'utilisation de jours épargnés sera faite par écrit auprés du Département
des Ressources Humaines.

En cas de refus du congé, 'employeur doit proposer au salarié endéans un mois, une
nouvelle date pour le congé, qui ne peut se situer plus de deux mois aprés la date du
début du congé sollicité, sauf demande expresse de celui-ci. Dans ce cas, la demande
du salarié ne peut étre refusée. Le report n'est plus possible apres que I'employeur ait
donné son accord ou en cas d'absence de réponse endéans 4 semaines.

Contrat de travail :

Pendant la prise de jours du compte-épargne temps .

Pendant cette période ol le salarié est absent suite a l'utilisation de jours épargnes,
illelle continue a étre payé normalement et continue a bénéficier de I'ensemble des
avantages contractuels et/ ou conventionnels.

Cessation de contrat:

Dans le cas ou le contrat de travail d’un salarié cesserait soit a l'initiative du salarié ou
de la société, les jours épargnés, non utilisés a la date de démarrage du préavis égal
seraient alors payés avec le solde de tout compte légalement di en fin de préavis.

Art. 26 - Congé sabbatique

Eligibilité :

L'ensemble du personnel CETREL n'étant plus en période d’'essai et étant en poste
depuis au moins 1 an.

Principes :

La société CETREL crée la possibilité pour ses salariés de bénéficier d'un congé
sabbatique de 6 mois minimum et de 12 mois maximum.

Modalités :
Le congé sabbatique sera utilisable dans les cas suivants :

- raisons personnelles dans le cadre de la réalisation d’un projet,
- congé formation diplémant.

L'octroi définitif du congé sabbatique est soumis & l'accord de la Direction des
Ressources Humaines et du Responsable de service / Responsable de Département
qui donneront leur réponse endéans un mois aprés la réception de la demande. Tout
refus sera motivé par écrit au salarié demandeur.

La Délégation du personnel sera informée de toute demande de congé sabbatique.
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Formalités :

Dans tous les cas de figure, la demande de congé sabbatique devra intervenir 6 mois
avant la date de départ prévue.

Toute demande de congé sabbatique sera a faire par écrit auprés de la Direction des
Ressources Humaines.

Contrat de travail :

Durant toute la durée du congé sabbatique, le contrat de travail du bénéficiaire est
suspendu dans sa totalité.

Au retour du salarié a |'expiration du terme du congé sabbatique accordé, un emploi
équivalent en termes de responsabilités sera garanti.

L'ancienneté sera maintenue.

Remarque :
Ce point ne pourra pas étre invoqué si le salarié bénéficiaire demande un retour
anticipé au sein de I'entreprise. Dans ce cas et dans 'hypothése ou CETREL accorde
un retour anticipé, il/felle pourra étre affecté sur un poste de qualification inférieure
avec une rémunération inférieure dans l'attente du terme initialement prévu du congé
sabbatique.

Annexes faisant parties intégrantes de la présente Convention Collective
du Travail:

Annexe 1 : Baremes a l'indice 100

Annexe 2 : Commentaires sur les barémes

Annexe 3 : Reglement horaire mobile

Annexe faisant partie intégrante du présent réglement de I'horaire mobile : Services devant
assurer une permanence

Annexe 4 : Cadre légal de la période d'essai

Annexe 5 : Convention relative au harcélement et a la violence au travail

Annexe 6 : Congé d’accompagnement
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Annexe 1 - Baremes a lI'indice 100

Barémes 2012

Baréme Baréme Baréme

01-2012 01-2012 10-2012

tindice 100) {en €) (en €)

737.83 756,27
GR | ECH D 0 283.1700 2,089.31 2,141.53
GR 1 ECH 1 1 288.5500 2128.01 2,182.22
GR 1 ECH 2 2 293.9300 2,168.70 2,222.90
GR 1ECH 3 3 299.3200 2,208.47 2,263.67
GR 1 ECH 4 4 304.7000 2,248.17 2,304.35
GR 1 ECH 5 5 310.0500 2.287.64 2,344.62
GR 1 ECH 6 6 315.4500 2.327.48 2,385.65
eRiEcHT |7 320.8400 2,367.25 2,426.42
"GR1ECHSB 8 326.2200 2,406.95 2,467.10
GR1ECH 9 3316200 2.446.79 2,507.94
GR 1 ECH 10 10 335,500 2,476.08 2,537.97
GR 1ECH 11 11 339.5700 2,505.45 2.568.07
GR 1 ECH 12 12 347.2100 2,561.82 2,625.85
GR 1ECH 13 13 354.9500 2618.93 2,684.38
GR 1 ECH 14 14 357.5900 2,638.41 2,704.35
GR 1 ECH 15 15 360.2500 2,656.03 2,724.46
GR1ECH 16 16 364.4100 2688.73 2,765.92
GR1ECH 17 17 367.2600 2,708.75 2,777.48
GR1ECH 18 18 370.0900 2.730.64 2,798.88
GR 1 ECH 18 19 372.9300 2.751.59 2,820.36
GR 1 ECH 20 20 375.7600 2,772.47 2,841.76
GR1ECH 21 21 378.6100 2,793.50 2,863.31
GR1ECH 22 22 381.5000 2.814.62 2,885.17
GR 1 ECH 23 23 383.4100 2,828.91 2,899.61
GR1ECH24 | 24 385.3200 2,843.01 2.914,06
"GRYECH?25 25 387.2500 2,857.26 2,928.66
GR2ECH 0 0 356.5700 2,630.88 2,696.63
GR 2 ECH 1 1 364 4700 268817 2,756.38
GR 2 ECH 2 2 3723200 2,747.09 2,815.74
GRZECH 3 3 380.2200 2,805.38 287549
GR 2 ECH 4 4 386.1000 2,863 52 2,935.08
GR 2 ECH 5 5 396.9900 2,921.73 2,994.75
GR 2 ECH 6 6 403.8700 2,970.87 3,054.35
GRZECH7 7 411.9900 3,039.79 3,116.76
GR 2 ECH & 8 419.6400 3,096.23 3,173.61
GRZECHO 9 427.5400 3,154.52 3,233.36
GR 2 ECH 10 10 433.5300 3.198.71 3,278.66
GR 2 ECH 11 11 439,5200 3,242.91 3,323.96
GR 2 ECH 12 12 449.6600 3,317.73 3,400.64
GR2ECH 13 13 459.8100 3,302.62 3.477.41
GR 2 ECH 14 14 466.4600 3,441.68 3,527.70
GRzECH15 | 15 473.1100 3,490.75 3,577.99
GR 2 ECH 18 16 477.8100 3,525.43 3,613.53
GR 2 ECH 17 17 4813600 3,55162 3,640.38
GR 2 ECH 18 18 484.9300 3.577.96 3,667.38
GR 2 ECH 19 19 488.4900 3,604.23 3,694.30
GR 2 ECH 20 20 492.0800 3.630.71 3,721.45
GR 2 ECH 21 21 4956700 3,657.20 3,748.60
GR 2 ECH 22 22 499.2800 3,683.84 3,775.90
GR 2 ECH 23 23 501.7900 3.702.36 3,794.89
GR 2 ECH 24 24 504.2900 3,720.80 3,813.79
GR 2 ECH 25 25 506.8100 3.739.40 3,832.85




Barémes 2012

Baréme Baréme Baréme
01-2012 01-2012 10-2012
{indice 100} {en €} (en €)
737.83 756.27
GRIECH 0 0 421.3300 2,108.70 3,186.39
GR3ECH 1 1 430.2800 3,174.73 3,254.08
GR 3 ECH 2 2 440.0900 3,247.12 3,328.27
GR 3 ECH 3 3 4490600 3,313.30 3,396.11
GR3ECH 4 4 458.0400 3,379.56 3,464.02
GR 3ECH S 5 487.0100 3,445.74 3,531.86
GR 3 ECH 6 6 475.9800 3,511.92 3,599,69
GR3EGH 7 7 484.4200 3,574.20 3,663.52
GR 3 ECH 8 8 493,9200 3,644.29 3,735.37
GR 3 ECH 9 9 502.8900 3,710.47 3,803.21
GR 3 ECH 10 10 510.0500 3.763.30 3,857.36
GR 3 ECH 11 11 517.2100 3.816.13 3,911.50
GR 3 ECH 12 12 528.4200 3,898.84 3,996.28
GR 3 ECH 13 13 539.5900 3,981.26 4,080.76
LBR3ECHT 1 546.1000 4,029.29 4.129.89
GR3ECH 15 16 552.6100 4,077.32 4,179.22
GR 3 ECH 16 16 556.9800 4,109.57 4,212.27
GR3ECH 17 17 561.1900 4,140.63 4,244 11
GR 3ECH 18 18 565.4000 417169 4,275.95
GR 3 ECH 19 19 569.6100 4,202.75 4,307.79
GR 3 ECH 20 20 573.8300 4,233.89 4,339.70
GR 3 ECH 21 21 578.0800 4,265.25 4,371.85
GR 3 ECH 22 22 582.3600 4,296.83 4,404.21
GR 3 ECH 23 23 585.2700 4,318.30 4,426.22
GR3ECH24 | 24 588.2000 4,339.92 4,448.38
"GR3IECH25 | 25 591.1400 4,361.61 4,470.61
GRAECHO 0 524.2600 3,868.15 3,964,682
GR 4 ECH 1 1 534.4800 3,943.55 4,042.11
GR 4 ECH 2 2 544.7000 4,018.96 4,119.40
GR 4 ECH 3 3 554.9200 4,094.37 4,196.69
GR 4 ECH 4 4 565.1300 4,169.70 4,273.91
GRA4ECH 5 5 575.3200 424488 4,350,97
GR4ECH& 6 585.5500 4,320.36 4,428.34
GRAECH7 7 505.7700 4,395.77 4,505.63
GRA4ECH 6 8 605.9500 4,470.88 458262
GR 4 ECH 9 9 616.2000 4,546.51 4,660.14
GR 4 ECH 10 10 625.3200 4,613.80 472911
GR 4 ECH 11 11 634.4100 4,680.87 4,797.85
GR 4 ECH 12 12 646.1500 4,767.49 4,886.64
GRAECH 13 13 657.9200 4,854.33 497565
GR 4 ECH 14 14 666.5900 4,918.30 5,041.22
GRAECH 15 15 675.2300 498205 5,106.56
GR 4 ECH 16 16 678.9100 5,009.20 5,134,39
GR 4 ECH 17 17 684.1500 5,047.86 5,174.02
GR 4 ECH 18 18 669.3900 5,086.53 521365
GR 4 ECH 19 19 694.6500 5,125.34 5,263.43
GR 4 ECH 20 20 699.8700 5.163.85 5,202.91
GR 4 ECH 21 21 705.1300 5,202.66 5.332,69
GR 4 ECH 22 22 710.4200 5,241.69 5,372.69
GR 4 ECH 23 23 713.9700 5,267.88 5,399.54
GR 4 ECH 24 24 717.5400 5,204.23 5,426.54
GR 4 ECH 25 25 721.1300 532071 5,453,69




Barémes 2013

Baréme Baréme

01-2013 01-2013

{indice 100} fen €)

756.27
GR1ECHO 0 28317 2,141.53
GR 1ECH 1 1 288.55 2,182.22
GR1ECH 2 2 293.93 2,222.90
GR 1 ECH 3 3 299.32 2,263.67
GR 1 ECH 4 4 304.70 2,304.35
GR 1ECH 5 5 310,05 2,344.82
GR 1 ECH 6 6 315.45 2,385.65
7 320.84 2,426.42
CH 8 8 326.22 2,467.10
GR { ECH 9 9 33162 2,507.94
GR 1ECH 10 10 33559 2,537.97
GR 1 ECH 11 " 339.57 2,568.07
GR 1 ECH 12 12 347.21 2,626.85
GR 1ECH 13 13 354.95 2,684.38
GR 1 ECH 14 14 357,59 2,704.35
GR 1ECH 15 15 360.25 2,724.46
GR 1 ECH 16 16 364.41 2,756.92
GR { ECH 17 17 367.26 2,777.48
GR 1 ECH 18 18 370.09 2,798.88
"GRiECH18 | 19 372.93 2,820.36
""GR 1 ECH 20 20 375.76 2,84176
GR 1 ECH 21 21 378,61 2,863.31
GR 1ECH 22 22 381.50 2,885.17
GR 1ECH 23 23 383.41 2,899.61
GR1ECH 24 24 385.32 2,914.06
GR 1 ECH 25 25 387.25 2,028.68
GR 2 ECH 0 0 356.57 2,696.63
GR 2 ECH 1 1 364.47 2,766.38
JBRzECH2 1 2 372.32 281574
""GR 2 ECH 3 3 380.22 2,875.49
GR 2 ECH 4 4 388.10 2,935.08
GR 2 ECH 5 5 395.99 2,994.75
GR 2 ECH 6 403.87 3,054.35
LGR2ECHT | 7 411.99 3,115.76
"GR2ECH8 8 419.64 3,173.61
GR2ECHS g 427.54 3,233.36
GR 2 ECH 10 10 43353 3,278.66
GR 2 ECH 11 11 439.52 3,323.96
GR 2 ECH 12 12 449,66 3,400.64
GR 2 ECH 13 13 459,81 3,477.41
GR 2 ECH 14 14 466.48 3,527.70
GR 2 ECH 15 15 473.11 3,577.99
GR 2 ECH 16 16 477.81 3613.53
GR 2 ECH 17 17 481.36 3,640.38
GR 2 ECH 16 18 484.93 3,667.38
GR 2 ECH 19 19 488.49 3,604.30
GR 2 ECH 20 20 452.08 3,721.45
GR 2 ECH 21 21 495,67 3,748.60
GR 2 ECH 22 22 459.28 3.776.90
GR 2 ECH 23 23 501,76 3,794.89
GR 2 ECH 24 24 504,29 3,813.79
GR 2 ECH 25 25 506.81 3,832.85




Barémes 2013

Bardme Barame

01-2013 01-2013

(indice 100} (en €}

756.27
GR 3 ECH D 0 421.33 3,186.39
GR 3ECH 1 1 430.28 3,254.08
GRIECH2 2 440.09 3,326.27
GR 3 ECH 3 3 449,06 3,396.11
GR 3 ECH 4 4 458,04 3,464.02
GR 3 ECH § 5 467.01 3,531.86
GRIECHS 6 475.98 3,599.69
GR3IECH7 7 484.42 3,663.52
GR 3 ECH8 8 493 02 3,735.37
GR3IECHS 9 502.89 3,803.21
GR 3 ECH 10 10 510.05 3,857.36
GR3ECH 11 # 517.21 3,911.50
GR 3 ECH 12 12 528.42 3,996.28
GR 3 EGH 13 13 53959 4,080.76
GR 3ECH 14 14 546.10 4,129.99
GR 3 ECH 15 15 552.61 4,179.22
GR 3 ECH 18 16 556.98 421227
GR 3ECH 17 17 561.19 4.244.11
GR 3ECH 18 18 565.40 427595
GR 3 ECH 19 19 560,61 4,307.79
GR 3 ECH 20 20 573.83 4,339.70
GR 3 ECH 21 21 578.08 4,371.85
GR 3 ECH 22 22 582.36 4,404.21
GR3ECH 23 23 585.27 4,426.22
GR 3 ECH 24 24 588.20 4,448.38
GR 3 ECH 25 25 591.14 4,470.61
GR 4 ECH 0 0 524.26 3,964.82
LGRr4ECHT 11 534.48 4,042.11
GR4ECH2 2 544,70 4,118.40
GRA4ECH3 3 554.92 4,196.69
GR 4 ECH 4 4 565.13 4,273.91
GR 4 ECH 5 5 575.32 4,350.97
GR 4 ECH 6 6 585.55 442834
GR 4ECH7 7 595.77 4,505.63
GR 4 EGH 8 8 605.95 458262
GR4ECHS 9 61620 4,660.14
GR 4 ECH 10 10 625.32 472911
GR 4 ECH 11 1 634.41 4,797.85
GR 4 ECH 12 12 646.15 4,806 .64
GR 4 ECH 12 13 657.92 497565
GR 4 ECH 14 14 666 59 5.041.22
GR 4 ECH 15 15 675.23 5,106.66
GR 4 ECH 16 16 678.91 5,134.30
GR4ECH 1T 17 684.15 5,174.02
GR 4 ECH 18 18 689.39 521366
GR 4 ECH 18 19 694.65 5,253.43
GR 4 ECH 20 20 699.87 5,262.91
GR 4 ECH 21 21 705.13 5,332,69
GR 4 ECH 22 22 710.42 5,372.69
GR 4 ECH 23 23 713.97 5,399.54
GR 4 ECH 24 24 717.54 542654
GR 4 ECH 25 25 721.13 5,453.69




Barémes 2014

Baréme

01-2014

{indice 100)

GR 1 ECH O 0 283.17
GR 1 ECH 1 1 288.55
GR1ECH2 2 293.93
GR1ECH3 3 299.32
GR 1 ECH4 4 304.70
GR1ECHS & 310.05
GR 1ECH®& 6 31545
GR1ECH7 7 320.84
GR1ECHS 8 326.22
GR 1ECH®9 g 331.62
GR 1 ECH 10 10 336.69
GR1ECH 11 11 330.57
GR 1 ECH 12 12 347.21
GR 1 ECH 13 13 354.95
GR 1 ECH 14 14 357.59
GR 1 ECH 15 15 36025
GR 1 ECH 18 16 364.41
GR 1 ECH 17 17 367.26
GR 1ECH 18 18 370.09
GR 1 ECH 18 19 372.93
GR 1 ECH 20 20 375.76
GR 1 ECH 21 21 378.61
GR 1 ECH 22 22 381.50
GR 1 ECH 23 23 383.41
GR 1 ECH 24 24 3856.32
GR1ECH 25 25 387.25
GRZECHO 0 356.57
GR2ECH 1 1 364.47
GR2ECH2 2 372.32
GR 2 ECH 3 3 380.22
GR2ECH4 4 388.10
GR2ECHS5 5 395.99
GR2ECH® 6 403.87
GR2ECH7 7 411.99
GRZ2ECHS 8 419.64
GR2ECH9 9 427.54
GR 2 ECH 10 10 433,53
GR 2 ECH 11 " 439.52
GR 2 ECH 12 12 449.66
GR 2 ECH 13 13 458.81
GR 2 ECH 14 14 466.46
GR 2 ECH 15 15 473.11
GR 2 ECH 16 16 477.81
GR 2 ECH 17 17 481.36
GR 2 ECH 18 18 484.93
GR 2 ECH 19 19 488.49
GR 2 ECH 20 20 492.08
GR2ECH 21 21 495.67
GR 2 EGH 22 22 499.28
GR 2 ECH 23 23 501.79
GR 2 ECH 24 24 504.29
GR2ECH 25 25 506.81




Barémes 2014
Baréme
01-2014
lindice 100}
GR3ECHO 0 421.33
GR3ECH1 1 430.28
GR3IECH?2 2 440.09
GR3IECH3 3 449.06
GR3IECH4 4 458.04
GR3ECHS 5 467.01
GR3ECH6 6 475.98
GR3IECH7 7 484.42
GR3IECHS 8 493.92
GR3ECHS 9 502.89
GR 3 ECH 10 10 510.05
GR3IECH 11 1 517.21
GR3ECH 12 12 528.42
GRJIECH 13 13 538.58
GR 3 ECH 14 14 546.10
GR 3 ECH 15 15 552.61
GR 3 ECH 16 16 556.98
GR 3 ECH 17 17 561.19
GR 3 ECH 18 18 56540
GR 3 ECH 19 19 569.61
20 573.83
21 578.08
GR 3 ECH 22 22 682.36
GR 3 ECH 23 23 585.27
GR 3 ECH 24 24 588.20
GR 3 ECH 25 25 591.14
GR4ECHO o 524.28
GR 4 ECH 1 1 534.48
GR 4 ECH 2 2 544.70
GR4ECH3 3 554,92
GR4ECH4 4 566.13
GR 4 ECH 5 5 575.32
GR4ECH& ] 585.55
GR4ECH7 7 £85.77
GR4ECHS 8 605.95
GR4ECHS 9 616.20
GR4 ECH 10 10 625.32
GR 4 ECH 11 11 634.41
GR 4 ECH 12 12 646.16
GR4 ECH 13 13 657.92
GR4 ECH 14 14 666.59
GR4ECH 15 15 675.23
GR 4 ECH 16 16 678.91
GR4ECH 17 1 684.15
GR 4 ECH 18 18 689.39
GR 4 ECH 19 19 694.65
GR 4 ECH 20 20 699.87
GR4 ECH 21 21 705.13
GR4ECH 22 22 710.42
GR4ECH 23 23 713.97
GR 4 ECH 24 24 717.54
GR4 ECH 25 25 721.13




Annexe 2

Commentaires sur les barémes

Définition des critéres et garanties de classification dans les différents groupes pour les
nouveaux engages :

1. Classement dans les groupes et échelons

Le premier classement dans les barémes se fait sur base des salaires du dernier bareme
en cours, exprimeés sur base de l'indice 100.

2. Baréme flexible

Le salarié dont le salaire de base arrive au dernier échelon de son groupe passera, pour
autant que la fonction existe dans le groupe suivant, au 1er janvier de I'année suivante au
groupe suivant comme suit :

un salarié du groupe 1 échelon 25 passera au groupe 2 échelon 5,

un salarié du groupe 2 échelon 25 passera au groupe 3 échelon 11,

un salarié du groupe 3 échelon 25 passera au groupe 4 échelon 7.

Les exceptions sont sujets a discussion et a validation avec la commission paritaire
composée du président de la délégation, du délégué & I'égalité, du responsable des
ressources humaines et d'un membre de la direction.

Ceci est appliqué a partir du 01.01.2013.

En fonction des efforts individuels, la direction se réserve le droit dattribuer un
complément de rémunération en sus des échelons.

3. Base pour les négociations futures

La base pour les négociations futures sont les montants bruts minimum exprimés sur base
de l'indice 100.

4. Base de calcul

Dans le futur, la base de calcul pour le reclassement des salaires est le salaire au 31.12
de l'année précédant le reclassement.

5. Reclassement des personnes engagées au cours de I'année

L'automatisme des échelons prend place au moment :

a) ol le salarié est engagé depuis plus de 12 mois.
b) avec l'effet au 31.12 de I'année ou il a rempli cette condition.

6. Salariés classifiés hors Convention

La Délégation du Personnel est informée de 'embacuche des salariés hors Convention
Collective de Travail.

7. Critéres de classification

La commission paritaire, composée du président de la délégation, du délégué a l'égalité,
du responsable des ressources humaines et d'un membre de la direction, veillera a
finaliser la définition des critéres de classification dans les différents groupes pour les
nouveaux engagés pour juillet 2014 au plus tard.
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Annexe 3

Réglement d'Horaire Mobile

1. Champ d'application

a) Le régime général de I'horaire mobile s'applique a tous les salariés a I'exception des
salariés qui en sont expressément dispensés et des salariés pour lesquels un régime
dérogatoire est prévu afin de tenir compte des contraintes de bon fonctionnement des
services.

b) Le droit de chaque salarié a I'horaire mobile peut étre partiellement limité voire
complétement suspendu si des besoins de service ou contraintes techniques exigent un
changement momentané de I'horaire de travail ou pour des raisons disciplinaires liées a
I'horaire mobile.

c) Les salariés exergant des fonctions de Middle Manager sont dispensés de pointage
obligatoire et du respect des plages fixes de I'horaire mobile.

Les Middle Managers qui souhaitent néanmoins pointer ont la possibilité de se faire
enregistrer au préalable auprés du département Ressources Humaines et un décompte
de leurs heures de présence leur sera remis 2 fois par an.

2. Horaire normal de travail

Le déroulement du travail d'une fagon rationnelle et ordonnée doit en principe étre assuré
pendant les heures de fonctionnement de CETREL, de 8h00 & 17h00 sans interruption.

Dans certains services mentionnés dans I'annexe A, une permanence doit étre assurée
suivant des horaires spécifiques.

3. Durée du travail

La durée hebdomadaire réglementaire de travail répartie sur 5 jours ouvrables est de 40
heures, c'est-a-dire en principe de 8h par jour en moyenne. La durée mensuelle normale
de travail varie suivant les mois et le nombre des jours libres et se calculera comme suit:

Durée de travail mensuelle réglementaire = nombre de jours ouvrables du mois x 8 h

La durée de travail maximale ne peut dépasser dix heures par jour, ni quarante-huit heures
par semaine conformément a 'Art. L-211.12 du Code du Travail et sous réserve des
dispositions légales en vigueur.

En cas de prestation journaliére supérieure a 10 heures ou de prestation hebdomadaire
supérieure a 48 heures, dans les limites prévues par I'Art. L-211-5 et suivants du Code du
Travail, les heures supplémentaires qui sont rétribuées en espéces sont réglées ensemble
respectivement avec le salaire du mois subséquent.

4. Période de référence

La période de référence convenue est de 12 mois. La premiére période débutera le
1er juin pour se terminer le 31 mai.

Pendant la période de référence, le salarié en concertation avec son supérieur
hiérarchique, est censé compenser les excédents ou déficits en heures de travail afin de
ramener, dans la mesure du possible, ces excédents a 35 heures maximum en fin de
période de référence.

A la fin de chaque période de référence, le solde inférieur ou égal a 35 heures pourra étre

reporté sur la période suivante.
/ X j\k ok

\



5. Organisation du travail

Le responsable du département/service doit assurer le bon déroulement du travail d'une
facon rationnelle et ordonnée au sein de son département/service pendant les heures de
fonctionnement de CETREL.

Le responsable du département/service a autorité pour organiser I'aménagement du temps
de travail des salariés qu’il a en charge, dans le respect des dispositions regissant 'horaire
mobile.

Le responsable du département/service doit assurer également la surveillance du respect
de 'horaire mobile des salariés dont il est le supérieur hiérarchique.

6. Plages mobiles/plages fixes

La plage globale pour le calcul de la journée de travail s'étend de 7h00 a 18h30.

Les plages fixes définies ci-dessous mentionnent les horaires durant lesquels les salariés
doivent étre présents.

Les plages mobiles permettent aux salariés de débuter et finir leur travail librement, en
tenant compte cependant pour chague service, des exigences liées a leur fonction et aux
permanences a garantir.

Plage Plage fixe Plage mobile Plage fixe Plage mobile
mobile
7h00 - 9h00 - 11h45 11h45 - 14h30 14h30 - 16h00 16h00 - 18h30
9h00

7. Pause de midi
Le(s) pointage(s) pendant la pause de midi sont obligatoires.

Le temps de pause (Iégal) minimum décompté est de 30 minutes.

8. Crédit d’heures/Débit d’heures

Les heures prestées au dela de la durée du travail mensuelle réglementaire constituent un
crédit d’heures.

Les heures non prestées en deca de la durée de travail mensuelle réglementaire
constituent un débit d'heures.

A chague fin de mois, le solde est reporté dans le calcul du mois suivant.

Tout crédit d'heures doit en principe étre compensé par du temps libre durant la période de
référence, pour autant que les besoins de service le permettent.

La compensation peut se faire par des heures, des demi-journées et des journees
entiéres.

Tout crédit d’heures supérieur a 35h qui, pour des raisons de service, n‘aura pu étre
compensé par du temps libre ou transféré dans le Compte Epargne Temps a 'expiration
de la période de référence de 12 mois, sera considéré comme heures supplémentaires.

|
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9. Heures supplémentaires

Par heures supplémentaires, il faut entendre les heures de travail effectuées au-dela des
limites de la durée du travail.

Toute prestation d’heures supplémentaires est subordonnée aux autorisations et
procédures prévues par les dispositions légales.

Il est préciseé:
a) qu'un surplus de travail occasionnel est a compenser dans le cadre du crédit d’heures.
b) que les heures supplémentaires diment ordonnées et autorisées seront rémunérées
suivant les dispositions de la convention collective en vigueur.
10. Régimes dérogatoires
Concernant les salariés pour lesquels le régime de I'horaire mobile n'est pas applicable
pour des raisons de service, le responsable du département/service doit proposer un
régime dérogatoire.
Ces régimes dérogatoires seront soumis & I'approbation du Comité Mixte d'Entreprise.

11. Cloture mensuelle

La cléture mensuelle se fait au début de chaque mois.

12. Suivi de I’horaire mobile

Le Comité Mixte d’Entreprise sera en charge du contréle du respect du présent reglement
ainsi que de son application pratique.

13. Contestations

Tout salarié a un droit de recours contre les décisions le concernant et prises en
application de la présente réglementation.

Ce droit de recours peut étre introduit auprés du département des Ressources Humaines,
soit directement, soit par l'intermédiaire de la Délégation du Personnel.

Le non-respect par le salarié du réglement de I'horaire mobile peut entrainer des
sanctions disciplinaires (notamment avertissement ou exclusion temporaire ou définitive
du systéme de I'horaire mobile).



Annexes faisant parties intégrantes du présent réglement de I'horaire mobile:

Annexe A : Services devant assurer une permanence

1. ADMINISTRATION CARTES 7h00 - 19h00

2. AUTORISATIONS — BLOCAGES 7h00 —19h00 *

3 SUPPORT SYSTEMES RESEAUX 8h00 — 18h00
(permanence GSM le temps de midi)

4, SUPPORT SYSTEMES INFORMATIQUES 8h00 — 18h00
(permanence GSM le temps de midi)

5 SUPPORT SYSTEMES APPLICATIONS 8h00 — 18h00
(permanence GSM le temps de midi)

6. HELP DESK TERMINAUX 7h00 - 19h00 *

7. TECHNIQUE 8h00 - 18h00 *

8. RECEPTION 7h45 — 18h15

* services qui assurent une permanence le samedi

Pour tout salarié obligé d'assurer une permanence le samedi, le repos
hebdomadaire conformément & 'Art.L. 231-11 du Code du Travail doit étre
garanti.

/



Annexe 4

Cadre légal de la période d’essai

Art. L. 121-5.
(1) Sans préjudice des dispositions de l'article L. 122-8, alinéa 2, le contrat de travail conciu
pour une durée indéterminée peut prévoir une clause d’essai.

La clause d'essai doit, sous peine de nullité, étre constatée dans I'écrit visé au paragraphe (1)
de l'article L. 121-4, pour chaque salarié individuellement, au plus tard au moment de I'entrée
en service de celui-ci.

Les dispositions de I'alinéa qui précéde ne s'appliquent pas lorsque la convention collective de
travail applicablie a 'établissement contient une disposition établissant que le contrat de travail
de tout salarié nouvellement embauché est précédé d’une période d'essai conformement aux
dispositions du présent article.

A défaut d’écrit constatant que le contrat a été conclu a I'essai, il est réputé conclu pour une
durée indéterminée; la preuve contraire n'est pas admissible.

{2) La période d'essai convenue entre parties ne peut étre inférieure & deux semaines, ni
supérieure & six mois.

Par dérogation aux dispositions de Falinéa qui précéde, la période maximale d'essai ne peut
exceder :

* trois mois pour le salarié dont le niveau de formation professionnelle n'atteint pas celui du
certificat d’aptitude technigue et professionnelle de 'enseignement secondaire technique;

* douze mois pour le salarié dont le salaire mensuel brut de début atteint un niveau

déterminé par voie de réglement grand-ducal.

La période d’essai n'excédant pas un mois doit étre exprimée en semaines entiéres; la période
d'essai dépassant un mois doit éfre exprimée en mois entiers.

En cas de suspension de I'exécution du contrat pendant la période d'essai, celte periode est
prolongée d’une durée égale a celle de la suspension, sans que la prolongation de f'essai ne
puisse excéder un mMois.

(3) La clause d'essai ne peut étre renouvelée.

{4) Il ne peut étre mis fin unilatéralement au contrat a I'essai pendant la période d'essai
minimale de deux semaines, sauf pour motif grave conformément a Farticle L. 124-10.

Sans préjudice des dispositions de l'alinéa qui précede, il peut &tre mis fin au contrat a 'essai
dans les formes prévues aux articles L. 124-3 et L. 124-4; dans ce cas, le contrat prend fin a
lexpiration d’un délai de préavis qui ne peut étre inferieur.

* autant de jours que la durée de I'essai convenue au contrat compte de semaines;

* 3 quatre jours par mois d’essai convenu au contrat sans pouvoir étre inferieur a quinze jours
et sans devoir excéder un mois.

Sont applicables au cours de la période d’essai les dispositions de Farticle L. 121-6 et celles
des articles .. 337-1a L. 337-6.

Art L. 122-11.
(1) Le contrat de travail conclu pour une durée déterminée peut prévoir une clause d'essai
conforme aux dispositions de larticle L. 121-5.

Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis, la période d'essai est calculée par rapport
a la durée minimale du contrat.

(2) La période d'essai est prise en compte pour le calcul de la durée maximale du contrat visée
alarticle L. 122-4.

(3) I peut &tre mis fin au contrat comportant une clause d'essai dang, les formes et sous Ies
conditions prévues a Farticle L. 121-5.




(4) Lorsqu'il n'est pas mis fin au contrat a I'essai dans les conditions visées au paragraphe qui
précéde avant I'expiration de la période d'essai convenue par les parties, le contrat de travail
est considéré comme étant conclu pour la durée convenue au contrat a partir du jour de
I'entrée en service.



Annexe 5

Convention du 25 juin 2009 relative au harcélement et a la violence au travail

Considérant d'abord que les partenaires sociaux bénéficiant de la représentativité
interprofessionnelle au niveau européen, en 'occurrence BusinessEurope, TUEAPME, |la CEEP et la
CES, ont signé sur base de larticle 139 du Traité sur I'Union Européenne un accord-cadre
autonome portant sur le harcélement et la violence au travail en date du 26 avril 2007 ; que les
organisations signataires se sont engagées a mettre en oeuvre cet accord conformément aux
procédures et pratiques propres aux partenaires sociaux dans les Etats membres et dans les pays
de 'Espace Economigue Européen (dans les trois années de sa signature) ;

considérant ensuite que les partenaires sociaux estiment que le harcélement et la violence sont des
comportements inacceptables qui €émanent d'une ou de plusieurs personnes et peuvent se présenter
sous plusieurs formes différentes, certaines d'entre elles étant plus facilement identifiables que
d’'autres ; que ces agissements ont pour but ou pour effet de violer la dignité des travailleurs,
d’affecter leur santé et/ou de créer un environnement de travail hostile ; que les différentes formes
de harcélement et de violence peuvent affecter les lieux de travail ;

considérant finalement que l'objectif de I'accord-cadre européen est de mieux sensibiliser et de
mieux expliqguer aux employeurs, aux travailleurs et a leurs représentants ce que sont le
harcélement et la violence sur le lieu de travail, de fournir aux employeurs, aux travailleurs et a leurs
représentants & tous les niveaux un cadre pragmatique permettant d'identifier, de prévenir et de
geérer les problémes de harcélement et de violence au travail ; qu'il importe partant pour les parties
signataires de la présente de transposer cet objectif au niveau national ; que cette transposition ne
préjudicie en aucun cas la signature d'accords sectoriels et/ou la conclusion d'accords plus
spécifiques au sein des entreprises dans le but de prévenir de tels comportements et de mieux aider
les victimes de tels agissements ;

les parties signataires ont conclu la présente convention :
1. Dispositions générales

Le harcélement et |a violence sont dus a des comportements inacceptables qui sont le fait d’un ou
de plusieurs travailleurs ou de dirigeants voire pour la violence de personnes externes a I'entreprise
et qui peuvent avoir pour but ou pour effet de violer la dignité des travailleurs ou des dirigeants,
d'affecter leur santé et/ou de créer un environnement de travail hostile.

Les parties signataires s'engagent a prévenir ces comportements au travail dans toutes leurs
formes. Elles définissent par ailleurs un certain nombre de pistes que les entreprises peuvent mettre
en oeuvre afin d'aider les victimes de tels agissements. A cette fin, elles établissent les principes
généraux concernant la prévention et la protection contre les actes de harcélement et de violence au
travail, 'information et la consultation ainsi que les lignes générales pour la mise en oeuvre desdits
principes. Elles considérent que les actes de harcélement et de violence au travail ne doivent pas
étre tolérés au sein de |'entreprise.

Les parties signataires estiment par ailleurs que la victime et le témoin d'un de ces comportements
ne doivent pas subir de conséquences préjudiciables du fait d'une dénonciation ou d'une résistance
a une situation de harcélement ou de violence.

Dans le cadre de la présente convention, les parties signataires retiennent pour les termes
travailleur, employeur et dirigeant la signification suivante :

e le terme « travailleur » désigne tout salarié, stagiaire et apprenti relevant de I'entreprise ainsi que
tout éléve ou étudiant occupé pendant les vacances scolaires dans I'entreprise ;

e le terme « employeur » désigne toute personne physique ou morale qui est titulaire de la relation
de travail avec le travailleur ou le dirigeant et qui a la responsabilité de I'entreprise ;



e le terme « dirigeant » désigne toute personne de la ligne hiérarchique relevant de
entreprise qui est d'une maniére ou d'une autre habilitée & donner des ordres aux
travailleurs.

2.Dispositions spécifiques au harcélement moral

Définition

Le harcélement moral se produit lorsqu’une personne relevant de I'entreprise commet envers
un travailleur ou un dirigeant des agissements fautifs, répétés et délibérés qui ont pour objet
ou pour effet :

e soit de porter atteinte a ses droits ou a sa dignité ;

e soit d'altérer ses conditions de travail ou de compromettre son avenir professionnel en
créant un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant ;

o soit d'altérer sa santé physique ou psychique.
La prévention du harcélement moral au travail

Interdiction des actes de harcélement au travail

L’'employeur signalera, en consultant les représentants du personnel, le cas échéant par une
mention y relative au réglement intérieur, qu'il ne tolére aucune forme de harcélement au sein
de I'entreprise. L'employeur rappellera qu'il est de la responsabilité de chacun des travailleurs
et dirigeants de veiller a ce que de tels actes de harcélement ne se produisent pas sur le lieu
de travail.

Sensibilisation des travailleurs et des dirigeants

L’'employeur veillera, en consultant les représentants du personnel, a sensibiliser les
travailleurs et les dirigeants via les différents modes de communication internes disponibles.
Cette sensibilisation portera sur la définition du harcélement, les modes de gestion de celui-ci
au sein de I'entreprise et les sanctions contre le ou les auteurs des actes de harcélement.

Mesures de prévention

Dans le cadre de la politique de prévention, 'employeur déterminera, en consultant les
représentants du personnel, les mesures a prendre pour protéger les travailleurs et dirigeants
contre le harcelement au travail.

Les mesures de prévention pourront étre fixées en tout ou en partie par des accords entre
partenaires sociaux. Si elles sont fixées par un accord au niveau sectoriel, chaque entreprise
se chargera de mettre en oeuvre ces mesures, a moins qu’elle ne dispose de mesures propres
équivalentes aux dispositions de 'accord.

Ces mesures qui doivent étre adaptées a la nature des activités et a la taille de I'entreprise
pourront porter notamment sur :

e [information et la formation des travailleurs et des dirigeants sur la politique de prévention
et de protection contre le harcélement au travail ;

e [identification d'un interlocuteur compétent en matiére de prévention et de protection contre
le harcélement au travail ;

e |a définition des moyens et procédures mis a disposition des victimes pour obtenir de I'aide.



Evaluation interne en cas de survenance d'actes de harcélement

En cas de survenance d'actes de harcelement envers des travailleurs et/ou dirigeants,
'employeur procédera & une évaluation interne qui portera sur l'efficacité des mesures de
prévention ainsi que sur la mise en oeuvre éventuelle de nouvelles mesures de prevention a
prendre notamment par rapport a 'organisation de I'entreprise, a la révision des proceédures
appliquées en cas de harcélement et a l'information des travailleurs. Cette évaluation ainsi que
les réévaluations ultérieures se feront en consultant les représentants du personnel.

La gestion des actes de harcélement

Elaboration d’une procédure de gestion des actes de harcélement

L’employeur mettra en oeuvre, en consultant les représentants du personnel, une procedure
de gestion des problémes de harcélement, et ce sur base de I'évaluation interne et des
réévaluations ultérieures sur le harcélement au sein de I'entreprise.

La procédure de gestion pourra étre fixée en tout ou en partie par des accords entre
partenaires sociaux. Si elle est fixée par un accord au niveau sectoriel, chaque entreprise se
chargera de mettre en oeuvre cette procédure, a moins qu'elle ne dispose d'une procédure
propre équivalente aux dispositions de I'accord.

La procédure se basera notamment sur les considérations suivantes :

s les parties agiront avec toute la discrétion nécessaire pour protéger la dignité et la vie
privée de chacun ;

e aucune information ne sera divulguée aux parties non impliquées dans I'affaire ;
e les plaintes seront examinées sans délai et traitées dans un délai raisonnable ;

e chaque partie devra étre entendue dans les plus brefs délais en ses moyens et aura le droit
de se faire assister par un représentant du personnel lors de I'entrevue ;

e chaque plainte sera traitée de maniére impartiale ;
e chaque plainte devra étre appuyée par des informations détaillees ;

o les fausses accusations ne seront pas tolérées et pourront entrainer une action disciplinaire
voire des sanctions qui pourront aller jusqu’au licenciement ;

e une assistance externe pour l'analyse et le traitement des plaintes pourra étre prévue ;
o les victimes bénéficieront d'un soutien dont la nature sera précisée au sein de I'entreprise a
défaut d'accord suffisamment précis & ce sujet entre partenaires sociaux applicable a

I'entreprise.

Actions et sanctions contre I'auteur des actes de harcélement

Seront pareillement déterminées de fagon claire et transparente, aprés consultation des
représentants du personnel, les sanctions que I'employeur pourra prendre en cas de
harcélement. S'il est établi qu'il y a eu harcélement, des mesures appropriées seront prises a
I'encontre du ou des auteurs. Elles peuvent comprendre des actions disciplinaires et des
sanctions qui peuvent aller jusqu'au licenciement.



Protection de la victime et du témoin des actes de harcélement

Il sera précisé que la victime de harcélement au travail ne pourra faire I'objet de représailles a
la suite d'une dénonciation ou d'une résistance a un acte de harcélement, que son dossier
sera traité avec la plus grande discrétion possible et que les mesures destinées a mettre fin au
harcélement ne pourront étre prises au détriment de la victime.

En outre, aucun travailleur ou dirigeant ne pourra faire I'objet de représailles pour avoir
témoigné d’actes de harcélement avéré au travail.

3.Dispositions spécifiques a la violence au travail

Définition

La violence au travail se produit lorsqu’un travailleur ou un dirigeant est agresse par un ou
plusieurs agissements délibérés d’autrui qui ont pour objet ou pour effet de porter atteinte a
son intégrité physique ou psychique. La violence peut émaner de personnes relevant de

Pentreprise ou de personnes externes. Elle peut se réaliser par un acte unique d’une certaine
gravité ou par plusieurs actes de méme nature ou de nature différente.

La prévention de la violence au travail

Interdiction des actes de violence au travail

En ce qui concerne la violence pouvant émaner de personnes relevant de I'entreprise,
I'employeur signalera, en consultant les représentants du personnel, le cas échéant par une
mention y relative au réglement intérieur, qu'’il ne tolére aucune forme de violence au sein de
I'entreprise. L’employeur rappellera qu'il est de la responsabilité de chacun des travailleurs et
dirigeants de veiller a ce que de tels actes de violence ne se produisent pas sur le lieu de
travail.

Sensibilisation des travailleurs et des dirigeants

L’'employeur veillera, en consultant les représentants du personnel, a sensibiliser les
travailleurs et les dirigeants via les différents modes de communication internes disponibles.
Cette sensibilisation portera sur la définition de la violence, les modes de gestion de celle-ci au
sein de I'entreprise et les sanctions contre le ou les auteurs des actes de violence.

Mesures de prévention

Dans le cadre de la politique de prévention, 'employeur déterminera, en consultant les
représentants du personnel, les mesures a prendre pour protéger les travailleurs et dirigeants
contre la violence au travail.

Les mesures de prévention pourront étre fixées en tout ou en partie par des accords entre
partenaires sociaux. Si elles sont fixées par un accord au niveau sectoriel, chaque entreprise
se chargera de mettre en oeuvre ces mesures, @ moins qu’elle ne dispose de mesures propres
équivalentes aux dispositions de I'accord.




Ces mesures qui doivent étre adaptées & la nature des activités et & la taille de I'entreprise
pourront porter notamment sur :

e ['élaboration d’'un plan de risques tenant compte des spécificités de I'activité de I'entreprise;

o les aménagements matériels des lieux de travail appropriés aux risques de I'entreprise afin
de prévenir la violence au travail émanant de personnes externes a I'entreprise ;

e linformation et la formation des travailleurs et des dirigeants sur la politique de prévention
et de protection contre la violence au travail ;

e ['identification d’un interlocuteur compétent en matiére de prévention et de protection contre
la violence au travail ;

e la définition des moyens et procédures mis a disposition des victimes pour obtenir de I'aide.

Evaluation interne en cas de survenance d’actes de violence

En cas de survenance d’actes de violence envers des travailleurs et/ou dirigeants, I'employeur
procédera a une évaluation interne qui portera sur l'efficacité des mesures de prévention ainsi
que sur la mise en oeuvre éventuelle de nouvelles mesures de prévention & prendre
notamment par rapport & I'organisation de I'entreprise, & la révision des procédures appliquées
en cas de violence et a linformation des travailleurs.Cette évaluation ainsi que les
réévaluations ultérieures se feront en consultant les représentants du personnel.

La gestion des actes de violence

Elaboration d’une procédure de gestion des actes de violence

L’employeur mettra en oeuvre, en consultant les représentants du personnel, une procédure
de gestion des problémes de violence, et ce sur base de [I'évaluation interne et des
réévaluations ultérieures sur la violence au sein de I'entreprise.

La procédure de gestion pourra étre fixée en tout ou en partie par des accords entre
partenaires sociaux. Si elle est fixée par un accord au niveau sectoriel, chaque entreprise se
chargera de mettre en oeuvre cette procédure, & moins qu'elle ne dispose d'une procédure
propre équivalente aux dispositions de I'accord.

La procédure se basera notamment sur les considérations suivantes :

o les parties agiront avec toute la discrétion nécessaire pour protéger la dignité et la vie
privée de chacun;

e aucune information ne sera divulguée aux parties non impliquées dans I'affaire;
¢ les plaintes seront examinées sans délai et traitées dans un délai raisonnable;

e chaque partie devra étre entendue dans les plus brefs délais en ses moyens et aura le droit
de se faire assister par un représentant du personnel lors de 'entrevue;

e chaque plainte sera traitée de maniére impartiale;
e chaque plainte devra étre appuyée par des informations détaillées;

o les fausses accusations ne seront pas tolérées et pourront entrainer une action disciplinaire
voire des sanctions qui pourront aller jusqu’au licenciement;

e une assistance externe pour I'analyse et le traitement des plaintes pourra étre prévue;



e les victimes bénéficieront d’'un soutien dont la nature sera précisée au sein de I'entreprise a
défaut d'accord suffisamment précis & ce sujet entre partenaires sociaux applicable a
I'entreprise.

Actions et sanctions contre 1’auteur des actes de violence

Seront pareillement déterminées de fagon claire et transparente, aprés consultation des
représentants du personnel, les sanctions que I'employeur pourra prendre en cas de violence.
S'il est établi qu'il y a eu violence, des mesures appropriées seront prises a I'encontre du ou
des auteurs. Elles peuvent comprendre des actions disciplinaires et des sanctions qui peuvent
aller jusqu’au licenciement.

Protection de la victime et du témoin des actes de violence

Il sera précisé que la victime de violence au travail ne pourra faire I'objet de représailles a la
suite d’'une dénonciation ou d’une résistance a un acte de violence, que son dossier sera traité
avec la plus grande discrétion possible et que les mesures destinées a mettre fin a la violence
ne pourront étre prises au détriment de la victime.

En outre, aucun travailleur ou dirigeant ne pourra faire I'objet de représailles pour avoir
témoigné d'actes de violence avérée au travail.

4.Dispositions finales

Les parties signataires conviennent que le présent accord sera évalué aprés une période de
cing ans suivant la date de sa signature sur demande de l'une d'entre elles et pourra faire
I'objet d’'une révision subséquente.

Les parties signataires conviennent encore qu'il faudra éviter d'imposer des charges inutiles
aux petites et moyennes entreprises lors de la mise en oeuvre de cet accord.

Les parties signataires conviennent enfin que cet accord ne porte pas préjudice au droit des
partenaires sociaux de conclure au niveau approprié des accords précisant le présent accord
et prenant en compte les besoins spécifiques des parties concernées.



Annexe 6

Congé d’accompagnement

Art. L. 234-65.

Il est institué un congé spécial pour 'accompagnement d'une personne en fin de vie, désigné
ci-apres par «congé d'accompagnement», qui peut étre demandé par tout travailleur salarié
dont un parent au premier degré en ligne directe ascendante ou descendante ou au second
degre en ligne collatérale, le conjoint ou le partenaire au sens de |'article 2 de la loi du 9 juillet
2004 relative aux effets légaux de certains partenariats souffre d'une maladie grave en phase
terminale.

Art. L. 234-66.

La durée du conge d'accompagnement ne peut pas dépasser cing jours ouvrables par cas et
par an.

Le congé d'accompagnement peut étre fractionné. Le travailleur peut convenir avec son
employeur d’'un conge d'accompagnement a temps partiel; dans ce cas la durée du congeé est
augmentée proportionnellement.

Le congé d'accompagnement prend fin a la date du décés de la personne en fin de vie.

Art. L. 234-67.

Le congé d’accompagnement ne peut étre attribué qu'a une seule personne sur une méme
période.

Toutefois, si pendant cette période deux ou plusieurs personnes se partagent
'accompagnement de la personne en fin de vie, elles peuvent bénéficier chacune d’'un congé
d'accompagnement a temps partiel, sans que la durée totale des congés alloués ne puisse
dépasser quarante heures.

Art. L. 234-68.

L'absence du bénéficiaire du congé d’accompagnement est justifié¢e moyennant un certificat
medical attestant la maladie grave en phase terminale de la personne en fin de vie et la
nécessité de la présence continue du bénéficiaire du congé.

Le béneficiaire est oblige d’avertir personnellement ou par personne interposée, soit oralement
soit par écrit, 'employeur ou le représentant de celui-ci au plus tard le premier jour de son
absence.

A la demande de son employeur ou de la caisse de maladie, le salarie doit prouver que les
différentes conditions pour I'obtention du congé d’accompagnement sont remplies.

Art. L. 234-69.

(1) La période du congé d’accompagnement est assimilée a une période d'incapacité de travail
pour cause de maladie ou d’accident. Pendant cette durée, les dispositions légales en matiére
de sécurité sociale et de protection au travail restent applicables aux bénéficiaires.

(2) L'employeur averti conformément a l'article L. 234-68 n’est pas autorisé a notifier au salarié
la résiliation de son contrat de travail, ou, le cas échéant, la convocation a I'entretien préalable
visé a l'article L. 124-2.

Les dispositions de l'alinéa qui précede cessent d’étre applicables a I'égard de I'employeur si
le certificat médical n'est pas présente.

Les dispositions qui précédent ne font pas obstacle a I'echéance du contrat de travail a durée
déterminée ou a la résiliation du contrat a durée indeterminée ou a durée déterminée pour
motifs graves procédant du fait ou de la faute du salarié. Restent egalement applicables les
dispositions de l'article L. 125-1 et de I'article L. 121-5 du Code du travail.

La résiliation du contrat effectuée en violation des dispositions du présent paragraphe est
abusive.

(3) Les dispositions du paragraphe 2 ne sont pas applicables si l'avertissement, sinon la
présentation du certificat médical visé a l'article L. 234-69, sont effectués aprés réception de la
lettre de résiliation du contrat ou, le cas échéant, aprés réception de la lettre de convocation a
I'entretien préalable.

Art. L. 234-70.

Toute contestation relative au congé d'accompagnement survenue dans le cadre de
I'exécution d'un contrat de travail ou d’apprentissage entre un employeur, d'une part, et un
salarié, d’autre part, est de la compétence des juridictions de travail.»

(Loi du 13 mai 2008)
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