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La présente convention est conclue entre :

1. L’Association des Banques et Banquiers, Luxembourg, ayant son siege social a
Luxembourg et agissant au nom et pour compte de ses membres désignés ci-dessous :

Advanzia Bank SA

Agricultural Bank of China (Luxembourg) SA
Allfunds Bank SAU, Luxembourg Branch

Andbank Luxembourg SA

Banca March SA, Luxembourg Branch

Banco Bradesco Europa SA

Banco Santander (Brasil) SA, Luxembourg Branch
Bank GPB International SA

Bank Julius Baer Europe SA

Bank of America Europe DAC, Luxembourg Branch
Bank of China LTD, Luxembourg Branch

Bank of Communications (Luxembourg) SA

Bank Pictet & Cie (Europe) AG, succursale de Luxembourg
Banking Circle SA

Bankinter Luxembourg SA

Banque de Commerce et de Placements SA, succursale de Luxembourg
Banque de Luxembourg SA

Banque Degroof Petercam Luxembourg SA
Banque Havilland SA

Banque Internationale a Luxembourg SA

Banque J. Safra Sarasin (Luxembourg) SA

Banque Populaire ALC, succursale du Luxembourg
Banque Raiffeisen SC

Banque Transatlantique Luxembourg SA

Barclays Bank Ireland plc, Luxembourg Branch
Bemo Europe - Banque Privée SA

BGL BNP Paribas SA

Bourse de Luxembourg SA

BPER Bank Luxembourg SA

Brown Brothers Harriman (Luxembourg) SCA

BTG Pactual Europe SA






Mirabaud & Cie (Europe) SA

Mitsubishi UFJ Investor Services and Banking (Luxembourg) SA
Mizuho Trust & Banking (Luxembourg) SA

Natixis Corporate and Investment Banking Luxembourg SA
Nomura Bank (Luxembourg) SA

NORD/LB Luxembourg S.A. Covered Bond Bank, SA

Northern Trust Global Services SE

Novo Banco SA, Succursale de Luxembourg

PayPal (Europe) SARL et Cie, SCA

Quintet Private Bank (Europe) SA

Rakuten Europe Bank SA

Royal Bank of Scotland International LTD, Luxembourg Branch (The)
Skandinaviska Enskilda Banken AB, Luxembourg Branch

SMBC Nikko Bank (Luxembourg) SA

Société Générale Luxembourg SA

State Street Bank International GmbH, Zweigniederlassung Luxemburg
Sumitomo Mitsui Trust Bank (Luxembourg) SA

Svenska Handelsbanken AB (Publ), Luxembourg Branch
Swissquote Bank Europe SA

The Bank of New York Mellon SA/NV, Luxembourg Branch
UBS Europe SE, Luxembourg Branch

UniCredit International Bank (Luxembourg) SA

Union Bancaire Privée (Europe) SA

VP Bank (Luxembourg) SA

Wiistenrot Bausparkasse AG, Niederlassung Luxemburg






Dispositions générales

Art. 1. - Préambule

La présente convention entend régler les relations de travail entre les banques et leurs salariés et
compléter a cette fin les dispositions légales en vigueur.

En dehors de la convention collective sectorielle des salariés de banques, des accords plus favorables
peuvent étre trouvés d'un commun accord soit entre 'ABBL et les parties signataires de la présente
convention en Commission Paritaire conformément aux dispositions décrites dans I'Art. 9, soit entre
la délégation du personnel et la direction d’'une banque sur I'application pratique de la convention en
tenant compte des caractéristiques spécifiques de I'établissement concerné.

Toutes les annexes font partie intégrante de la convention.

Art. 2. - Champ d’application

La présente convention régle les relations et les conditions générales de travail entre les membres de
I'Association des Banques et Banquiers, Luxembourg tels que mentionnés ci-avant® et leurs salariés
travaillant de facon permanente au Grand-Duché de Luxembourg, a I'exception

des salariés appartenant aux cadres supérieurs visés par I'Art. L. 162-8 du Code du Travail.

Sont considérés comme cadres supérieurs au sens du présent titre, les salariés disposant d'un
salaire nettement plus élevé que celui des salariés couverts par la convention collective ou
barémisés par un autre biais, tenant compte du temps nécessaire a I'accomplissement des
fonctions, si ce salaire est la contrepartie de I'exercice d’un véritable pouvoir de direction effectif
ou dont la nature des taches comporte une autorité bien définie, une large indépendance dans
I'organisation du travail et une large liberté des horaires du travail et notamment I'absence de
contraintes dans les horaires.

Sont nulles toutes les clauses d’une convention collective, d’un accord subordonné et d’un contrat
de travail individuel prétendant soustraire aux effets de la convention collective ou de I'accord
subordonné applicables des salariés qui ne remplissent pas I'ensemble des conditions.

Par ailleurs, 'ensemble de la législation du travail, y compris en matiére de durée de travail et
d’heures supplémentaires est applicable aux salariés ne remplissant pas toutes les conditions.

des personnes sous contrat d’apprentissage dont le statut est régi par le Titre premier du Livre
premier du Code du Travail.

' figurant a la catégorie A, précisée par réglement interne de I'ABBL, ainsi que la Bourse de Luxembourg
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personnes qui signalent des violations du droit de I'Union et Art. L.271-1 et suivants du Code du
Travail).

Il est garanti que le whistleblower qui relate des soupgons de bonne foi ne subira aucune forme de
représailles en raison du signalement effectué dans le respect des conditions de la procédure du code
mis en place dans I'entreprise. Un salarié qui effectue un reporting de mauvaise foi ne bénéficiera
toutefois pas de cette protection. Il est garanti que la personne mise en cause sera protégée en tenant
compte des intéréts et des droits de toutes les parties concernées.

Art. 12. - Mesures de sécurité
Tous les salariés bénéficient d’une protection adéquate contre les agressions.
A cet effet, il est renvoyé au « protocole d’accord sur la sécurité dans les banques » en vigueur.
Pour les transports de fonds sur la voie publique, les employeurs s’engagent a avoir recours
exclusivement a des firmes spécialisées agissant dans le cadre de la loi du 12 novembre 2002 relative

aux activités privées de gardiennage et de surveillance.

Les banques souscrivent en faveur de leur personnel a une police d'assurance contre le déces et
Vinvalidité résultant d’une agression subie comme salarié au service de la banque.

Les capitaux alloués seront les suivants :
- encas de décés : 20.000 EUR (ind. 100) ;
- encas d’invalidité permanente totale : 40.000 EUR (ind. 100) ;

- encas d'invalidité permanente partielle : tarif dégressif suivant le taux d’invalidité constaté.

L’Association pour la Santé au Travail dans les Secteurs Tertiaire et Financier (ASTF) assure le suivi
médical et psychologique des salariés ayant subi un traumatisme suite a un hold-up.

Art. 13. — Sécurisation du parcours professionnel et plan de maintien dans
I'emploi

Avant toute restructuration / réorganisation, les banques discutent avec les délégations du personnel
des moyens a mettre en ceuvre pour maintenir 'emploi et éviter tout licenciement.






Niveau 1:
Niveau 2 :

Niveau 3 :

Niveau 4 :

Contacts humains

Impact limité sur les performances du service

Impact limité dans le processus décisionnel

Impact direct mais limité sur les performances du service

Implication dans le processus décisionnel a titre consultatif

Impact direct sur les performances du service

Participation dans le processus décisionnel (recommandations
attendues)

Impact direct sur les performances du service / département / ligne
métier

Participation active dans le processus décisionnel

Ce critere mesure le niveau, la nature, la variété et la complexité des relations humaines liées a

I'exercice de la fonction.

Niveau 1 :

Niveau 2 :

Niveau 3 :

Niveau 4 :

Collaboration avec des fonctions similaires du méme service

Echange d’informations uniquement

Peu d’interaction avec des clients internes ou externes

Interaction avec un nombre restreint de services et contacts internes
avec des employés du méme niveau

Echange d’informations principalement, argumentation

Adaptation du comportement aux différents interlocuteurs
internes / externes et aux situations

Interaction avec plusieurs services et des contacts a différents niveaux
sur des sujets plus complexes

Argumentation

Vision du travail orientée vers une solution pour les clients
internes / externes

Interaction avec un grand nombre de services sur des sujets
complexes et inhabituels

Négociation, capacité d’influence et de conviction

Connaissance approfondie des besoins des clients internes / externes
et / ou développement du réseau

Gestion d’équipe, coordination et expertise

Ce critére mesure la capacité de gestion et / ou de supervision d’équipes, de projets, mais aussi le
degré d’expertise spécifique requis par la fonction. Ceci inclut notamment la capacité a anticiper des
évolutions importantes ou stratégiques, ainsi que la capacité a motiver et susciter I'engagement des

collaborateurs.

Niveau 1:

Supervision fonctionnelle (exemple : gestion congés / planning) d'un
petit groupe de personnes (exemple : 1 a 3)

Ou coordination de ressources homogénes dans le cadre de
projets / taches ayant une perspective a court terme

Ou met a disposition son expertise en répondant aux questions des
autres dans son champ d’activité afin de résoudre leurs problemes
techniques







1)

2)

3)

4)

Chapitre 2 — Rémunération

Art. 15. - Le systeme de rémunération
Dispositions générales

Toutes les dispositions relatives a la rémunération sont a appliquer au prorata du temps de
travail.

Présomption d’acquisition de compétences

Les salariés qui rejoignent ou ont rejoint depuis 2018 le secteur financier bénéficient d'une
présomption d’acquisition de compétences au cours des 10 premiéres années de la carriere a
concurrence de minimum 1% par an jusqu’au seuil par groupe.

Rémunération de base

La rémunération de base est la rémunération mensuelle telle qu’elle résulte de I'application
des barémes de la présente convention ainsi que les augmentations de salaire qui y sont
imputées.

Ne font pas partie de la rémunération de base la prime de fidélité et la prime de formation.

La rémunération de base telle que définie ci-avant constitue la base de calcul pour le 138me
mois et les heures supplémentaires.

Le calcul de la masse salariale de référence est effectué sur base des rémunérations des
salariés du mois de décembre de I'année considérée et qui sont toujours en service au

1¢ janvier de I'année qui suit.

La masse salariale de référence est la somme de toutes les rémunérations de base des salariés
relevant de la présente convention.

Année 2024
A. Baréme

Les chiffres mentionnés ci-aprés correspondent aux rémunérations mensuelles de base
exprimées en EUR a l'indice 100.

Groupes | Montant de départ Seuil
A 364 402,08
B 397,8 439,42
@ 494,9 546,68
D 5959 | 65824

A chaque groupe de classification correspond un salaire minimum de référence garanti pour
un travail a temps plein.












Art. 16. - Allocation du « Treizieme mois »

Le salarié aura droit, en fin d’année, & une allocation dite du « treizieme mois », dont le montant est
égal a la rémunération de base augmentée, le cas échéant, de la prime d’ancienneté que I'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 treizieme
mois au prorata des mois de travail prestés depuis son entrée.

S’il y a résiliation du contrat (a I'essai, a durée indéterminée, ou a durée déterminée) soit de la part du

salarié, soit de la part de I'employeur, le salarié recevra avec sa derniére rémunération I'allocation du
treizieme mois au prorata des mois de travail prestés dans I'année.
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L’horaire mobile est congu pour permettre au salarié d’aménager, au jour le jour, la durée et I'horaire
de travail individuels dans le respect de la loi et des régles établies dans le cadre de la présente
convention, en respectant les besoins de la clientéle, les contraintes susceptibles d’étre imposées par
I'organisation particuliére des services et le bon fonctionnement général de I'employeur.

La bonne gestion de I'horaire de travail individuel régi par la présente convention est de la
responsabilité du salarié.

L’organisation des récupérations a pour finalité de ramener, dans la mesure du possible, les excédents
et déficits en heures de travail a zéro en fin de période de référence.

Les récupérations sont fixées en principe selon le désir du salarié a moins que les besoins du service et
les désirs justifiés d’autres salariés de I'entreprise ne s’y opposent. Tout refus doit étre ddment justifié

au salarié.

Le nombre des heures de débit qui peut étre reporté a la période de référence suivante ainsi que la
procédure afférente sont a déterminer par le réglement interne sur I'horaire mobile.

Les débits d’heures sont compensés par imputation sur les jours de repos.
Des procédures d’autorisation et de contrdle des heures prestées dans le cadre de ce systéme par les
supérieurs hiérarchiques sont également a instituer au niveau de I'employeur.
Art. 19. - Travail supplémentaire
1) Travail supplémentaire
A. Définition

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

B. Larémunération des heures supplémentaires

a) Salaire horaire normal pour le paiement des heures supplémentaires
Le salaire horaire normal est obtenu en divisant par le nombre forfaitaire de 173 la
rémunération de base mensuelle telle que définie dans la présente convention,
augmentée d’un douziéme du 13*™ mois.

b) Taux de majoration en cas de rémunération des heures supplémentaires

Le taux de majoration & appliquer a la rémunération de base en cas de paiement en
numéraire des heures supplémentaires est de 50%.

c) Rétribution du travail
Les heures supplémentaires sont rétribuées de la fagon suivante :

- soit par paiement en numéraire au taux de 150% ; j
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4)

b)

b)

Le 1* mai,

La Journée de I'Europe (9 mai),
L’Ascension,

Le lundi de Pentecdte,

Le jour de la Féte Nationale,
L'Assomption,

La Toussaint,

Le jour de Noél,

La St.-Etienne.

Jours fériés bancaires
Sont a considérer comme jours fériés bancaires chémés :

- le Vendredi Saint,
- et I'aprés-midi de la veille de Noél.

Le calendrier des jours fériés est communiqué annuellement.
Rémunération
Jour férié légal

Pour chaque heure travaillée lors d’un jour férié légal, le salarié a droit a son salaire horaire
normal (100%) tel que défini a I'article 19. 1. B. a) de la présente convention auquel s"ajoute
la rémunération des heures effectivement prestées (100%) majorée de 100%, c’est-a-dire
son salaire horaire normal majoré de 200%.

La rémunération du travail un jour férié légal tombant sur un dimanche est effectuée
conformément aux dispositions légales en vigueur.

Iy

Jour férié bancaire

En ce qui concerne la rémunération des heures travaillées lors d’un jour férié bancaire,
celles-ci sont a assimiler aux heures travaillées un dimanche ; en sus de la majoration de
70%, le travail pendant un jour férié bancaire donne droit a un jour de repos
compensatoire.

Information a la délégation du personnel

La délégation du personnel doit étre informée préalablement de toute prestation de
travail lors d’un jour férié légal.

Travail de nuit

A.

Définition

Est considéré comme travail de nuit tout travail effectué entre 22 heures du soir et
6 heures du matin.
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Art. 20. - Travail atypique

Tout salarié obligé de se tenir a la disposition de I'entreprise en dehors des heures journalieres
normales aura droit 2 une compensation telle que prévue dans la réglementation interne de
I'entreprise et / ou dans son contrat de travail individuel. Dés lors qu’un montant forfaitaire est prévu
pour une permanence, ce montant est indexé.

Dans les entreprises de plus de 150 salariés, ce réglement interne doit étre négocié et mis en place en
commun accord avec la délégation du personnel.

Art. 21. - Congé annuel

Tous les salariés ont droit a un congé payé de récréation, conformément aux dispositions du Code du
Travail (Art. L. 233-1 - Art. L. 233-20 et Art. L. 251-1 —Art. L. 254-1), dont la durée légale est de 26 jours.

Au congé de récréation s’ajoutent les congés suivants, liés a I'age :

- 1jourde congé pour les salariés agés entre 45 et 49 ans (application : I'année d’anniversaire) ;
- 2,5 jours pour les salariés agés entre 50 et 54 ans (application : 'année d'anniversaire) ;
- 3,5 jours pour les salariés agés de 55 ans et plus (application : 'année d’anniversaire).

Le congé doit étre pris conformément aux dispositions légales.

Le congé peut étre pris par journées entiéres et par demi-journées (c’est-a-dire 4 heures). Les
modalités sont a régler au sein de chaque entreprise.

Si le congé accordé devait, pour des raisons impérieuses de service, étre reporté, I'employeur
subviendrait aux frais qu’entrainerait ce changement pour le salarié.

Le salarié qui change d’employeur dans le courant du mois et qui perdrait de ce fait le congé équivalent
3 ce mois, se verrait accorder le congé par le nouvel employeur, a la condition que ces employeurs
soient tous les deux tenus par la présente convention.

Art. 22. - Jours de repos
Les salariés ont droit a 8,5 jours de repos par an.
Modalités d’application :

- Pour des raisons d’organisation du service, des jours de repos peuvent étre fixés
collectivement pour I'ensemble du secteur sur avis de la Commission Paritaire instituée par
I'article 9 de la présente convention.

- Dans ce cas, ils seront fixés au moment de I'élaboration du calendrier des jours fériés. Les
salariés en service a la date fixée bénéficieront de ces jours de repos collectif.

- Lorsque, par nécessité de service, certains salariés ne pourront profiter de ces jours libres a la
date prévue, ils auront droit au nombre de jours de repos compensatoires.

- Le ou les jours de repos pris individuellement par les salariés est / sont a prendre en période
de basse activité.

- Les jours de repos sont & imputer sur une éventuelle réduction légale de la durée de travail.
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2) Télétravail

La convention du 20 octobre 2020 relative au régime juridique du télétravail reprise en
annexe 3 fait partie intégrante de la présente convention.

En application de l'article 8, I'employeur s’engage, lorsque le télétravail est régulier, a
compenser les colts directement engendrés par le télétravail a hauteur de minimum 3€
ind.100 par mois.

3) Protection contre le harcélement moral

Art. 28. - Accord sur le Compte Epargne Temps (CET)

Sur demande des délégations du personnel, les banques sont tenues d’entrer en négociations endéans
un délai de 30 jours sur linstitution d’'un compte épargne-temps (CET) permettant aux salariés
d’épargner des heures en accord avec leur employeur, dans les limites légales et conventionnelles afin
de prendre un congé a une période ultérieure. Les délégations du personnel doivent joindre un projet
de convention & leur demande sur les points a négocier. En cas de refus de I'employeur d’engager des
négociations, les délégations du personnel pourront saisir la Commission Paritaire.

Le CET doit respecter les principes généraux tels que définis par I’Art. L. 235-1 et suivants du Code du
Travail.

Art. 29. - Sorties de bureau autorisées

1) Toute sortie faite sur instruction de I'employeur est a sa charge.
2) Toute sortie faite a l'initiative du salarié est a sa charge.

Sont toutefois accordées les tolérances suivantes :

- les visites aux administrations et institutions similaires dont les heures d'ouverture
correspondent aux horaires de travail du secteur bancaire ;

- les présentations a des examens scolaires ;

- les convocations judiciaires ;

- les examens médicaux imposés par la loi ;

- ainsi que, dans des limites raisonnables, les visites médicales, radiographies, examens
ophtalmologiques, analyses diverses et soins post-opératoires.

La délégation du personnel peut en contréler I'application.
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L’employeur doit s’assurer que le salarié puisse maintenir ses connaissances et compétences a un
niveau adéquat pour exercer ses fonctions avec efficacité et professionnalisme.

Cette responsabilité collective s'inscrit dans une démarche de collaboration active entre le salarié et
son supérieur hiérarchique. En d'autres termes, ils doivent identifier les besoins en formation et les
opportunités de développement professionnel.

L'analyse des besoins de formation constitue dés lors une responsabilité commune entre le salarié,
son responsable hiérarchique et I'employeur. L'approche adoptée pour l'analyse des besoins de
formation est de la responsabilité de 'employeur et peut varier d'une entreprise a l'autre.

Art. 32. - Droit d’acces a la formation

Tout au long de son parcours professionnel, le salarié a droit a accéder a des formations adaptées a
ses besoins de développement, identifiés conjointement avec son responsable. Ces besoins peuvent
8tre liés a diverses étapes telles que l'intégration, les promotions, les changements de poste et les
évolutions réglementaires ou technologiques.

L'acces a la formation est ouvert dés I'engagement et tout au long de la vie professionnelle, favorisant
ainsi I'adaptabilité et la progression des compétences, en phase avec les évolutions de sa fonction et
du secteur bancaire. L’entreprise mettra en ceuvre le plan de formation individuel du salarié, selon sa
procédure interne.

Pour toute autre demande de formation du salarié, il doit en faire la demande, suivant la procédure
établie au sein de son entreprise. Cette demande est examinée par son responsable hiérarchique avec
I'aide éventuelle des ressources humaines, qui en vérifie le bien-fondé ainsi que la faisabilité en termes
de timing et de budget. Tout refus doit étre justifié par écrit. Dans ce cas, le salarié dispose d’un droit
de recours tel que prévu a I'article 33.3.

Art. 33. - Types de formation

L’entreprise reconnait I'importance de I'apprentissage continu et de la formation tout au long de la
carriere de ses salariés. A cet effet, elle offre différents types de formation, chacun adapté a des
besoins spécifiques :

1) Le programme d’intégration

Un programme d’intégration ou encore programme « onboarding » sera mis en place pour
chaque nouveau salarié.

Il est généralement proposé sous forme de parcours modulable et peut donc étre adapté
individuellement au profil, en matiére de connaissances et d’expérience préalable, du salarié.
Le parcours sera par conséquent plus ou moins long mais ne pourra étre inférieur a 48 heures
en ce qui concerne le socle commun minimum en référence au parcours d’intégration complet
tel que décrit ci-dessous.

Le parcours d’intégration complet comporte :

- Tintroduction au secteur et contexte financier ainsi qu’aux obligations réglementaires
essentielles,
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b)

c)

La formation de réorientation

On comprend par formation de réorientation, I'ensemble des mesures de formations
tendant 3 assurer I'employabilité, tant a l'intérieur de I'entreprise qu'au niveau du secteur
bancaire, auxquelles les salariés tombant sous le champ de la convention collective dont
le poste de travail pourrait évoluer significativement voire étre supprimé ont droit.

Les articles L. 414 et suivants du Code du Travail font partie intégrante de la présente
convention.

L'objectif de la formation

La formation a pour objet d'accroitre a terme I'employabilité des salariés dont les taches
risquent d'étre profondément affectées par I'évolution technologique et par les méthodes
de travail en découlant. Cette formation augmentera les chances des salariés pour
réorienter leur carriére soit au sein de I'entreprise soit au niveau du secteur bancaire et,
le cas échéant, d'y reprendre de nouvelles responsabilités.

Toutefois, I'effort de formation ne confére pas aux salariés de droit a une bonification
pécuniaire.

L’évaluation des connaissances et aptitudes

Avant d'accéder a la formation, le candidat doit se soumettre a un certain nombre de tests
en vue d'évaluer les connaissances linguistiques et en général les aptitudes et les
connaissances professionnelles requises. Il est toutefois loisible a I'employeur de donner
une dispense au candidat pour tout ou partie des tests.

Les résultats de ces tests restent la propriété des candidats et ne sont pas révélés a
I'employeur tant que le candidat n'a pas définitivement confirmé son intention de
participer a la formation.

Le plan de la formation

Le plan de formation adopté en concertation avec le salarié présente une logique
modulaire visant une formation sur mesure en fonction du niveau individuel des
connaissances. Son contenu doit étre relativement vaste pour dispenser une formation
qui se veut générale. Le planning du plan de formation commence des que possible et doit
tenir compte du bon fonctionnement du service.

Le plan repose sur :

- des cours visant le développement personnel ;
- des cours de mise a niveau des connaissances ;
- des modules facultatifs, dont des cours de langues.

En cas de désaccord sur le plan de formation et le planning, le salarié a la possibilité de
s'adresser au responsable de formation en vue de modifier le plan ou le planning et pourra
se faire accompagner par un délégué du personnel.
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Chapitre 6 — Bien-étre

Art. 36. - Travail devant écran lumineux - Travail sans lumiére naturelle
1) Travail devant écran lumineux

U'employeur s'engage a respecter les dispositions du reglement Grand-Ducal du
4 novembre 1994 concernant les prescriptions minimales de sécurité et santé relatives au
travail sur les équipements a écran de visualisation.

Toute personne travaillant en permanence devant un écran lumineux se voit notamment
accorder 15 minutes de repos pour chaque période continue de 4 heures de travail devant
I'écran.

Ces périodes de repos ne peuvent étre cumulées ou reportées, elles sont organisées par
I’'employeur comme suit :

- Les 15 minutes de repos doivent étre prises dans le courant de la 3*™ heure de service
par période de saisie de 4 heures. |l appartient au chef responsable de décider la prise
d’une pause commune ou par équipe. Si le systéme informatique est arrété a cause d’une
panne, pendant 15 minutes ou plus entre la fin de la 2*™ heure et / ou pendant la 3*™
heure de saisie, le temps de repos n’est pas di. Il n’est pas d(i non plus en cas de sortie
autorisée pendant la méme période.

- Encasde travail urgent et a la demande d’un responsable, la pause peut étre interrompue
ou partiellement reportée dans la journée.

- Durant la pause, la sortie de la banque n’est pas autorisée : le / la salarié(e) ne pourra pas
perturber le travail d’autres collégues dans le méme service ni dans d'autres services.

2) Travail sans lumiére naturelle

Les salariés travaillant sans lumiére naturelle, bénéficient d’une réduction de la durée de
travail hebdomadaire d’une heure. A partir de I'dge de 50 ans, la réduction hebdomadaire est
de deux heures.

Sont exemptés du travail dans un bureau sans lumiére naturelle, les salariés qui en font la
demande pour raisons de santé, sous réserve des justifications médicales d’usage ou, au
besoin, d’une expertise médicale comprenant le médecin traitant et un médecin de I'ASTF.
Le Délégué a la Sécurité et le travailleur désigné définissent ensemble les locaux reconnus
comme étant sans lumiére
Art. 37. - Egalité de rémunération
La présente convention assure le principe de I'égalité de rémunération entre hommes et femmes en
ce qui concerne tant 'acceés a la formation et a la promotion professionnelles que les conditions de

travail et de rémunération.

Les banques donneront, le cas échéant, accés a des mesures de mise a niveau aux salariés absents en
raison d’une interruption de carriére afin de leur permettre d’assumer les taches qui leur sont confiées.
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1)

2)

- en agissant en tant qu'intermédiaire entre la victime et I'employeur.

Dans un 2¢ temps et si le salarié le souhaite, un rendez-vous est fixé aupres d’'un des
psychologues du travail de I'ASTF.

Le but des consultations sera de faire prendre conscience a la personne si elle est victime ou
non d’un harcélement moral ou sexuel, de I'informer des suites possibles a donner et surtout
de I'aider a se reconstruire.

L’ASTF renseignera plus en détail sur la procédure suivie et les options offertes au salarié.

B. Quels sont les avantages pour le salarié ?

a) Facultatif

Le recours a la cellule de conseil de I’ASTF est facultatif pour le salarié.
Il appartient en effet au salarié de décider a qui il souhaite se confier.

b) Gratuité

Les consultations aupres de I'ASTF sont gratuites.
Si le salarié décide d’avertir son employeur de la situation de harcélement moral ou sexuel, le
médecin du travail pourra I'accompagner dans cette démarche si le salarié le souhaite.

c) Discrétion / Anonymité

L'employeur ne sera pas informé de la prise de contact par un salarié de la cellule de conseil
de I'ASTF.

Cette prise de contact et toutes les consultations se dérouleront dans une discrétion absolue,
conformément au secret médical.

d) Professionnalisme

L'équipe médicale qui regoit les salariés est formée et expérimentée pour traiter de problemes
liés au monde du travail.

lls traiteront toutes les plaintes de fagon compétente, sérieuse et confidentielle, écouteront
et parleront a la victime, lui apporteront un soutien, suggéreront des solutions, aideront la
victime a choisir le suiviadéquat de la situation.

Art. 39. - Risques psychosociaux
Les partenaires sociaux s’engagent pour la prévention des risques psychosociaux (en
concertation avec I'ASTF) et s’engagent a concrétiser cette prévention au niveau de la
Commission Paritaire. La Commission Paritaire organisera, avec I'ASTF, une réunion de bilan
du secteur au moins une fois par an et décidera éventuellement d'actions sur base de ce

rapport.

Les partenaires sociaux s’engagent pour la prévention des risques psychosociaux et la qualité

de vie au travail en général. /
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Les entreprises signataires de la présente convention collective s'engagent a conduire ces processus
dans le cadre des dispositions légales existantes (dans le respect des dispositions du Réglement

Général de Protection des Données).

Dressée et signée en cing exemplaires a Luxembourg, en date du 01/08/2024, chaque partie retirant
un exemplaire original et un exemplaire étant destiné a I'lnspection du Travail et des Mines.

e,

Yves STEIN
Président

Association des Banques et Banquiers
Luxembourg (ABBL)

—

?Krie REUTER
/Secrétaire Centrale du Syndicat Secteur

Financier

Onofhangege Gewerkschaftsbond
Létzebuerg (OGB-L)

R o MENDOLIA
esident

Association Luxembourgeoise des

Employés de Banque et Assurance ALEBA)

Maria-Helena MACEDO
Secrétaire Syndicale

Létzebuerger Chréschtleche
Gewerkschafs-Bond (LCGB-SESF)
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Exemple |

Annexe 2 - Exemples majoration

Une heure de travail supplémentaire effectuée de nuit (de 22 heures du soir a 6 heures du matin) 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%

Exemple Il

Une heure supplémentaire prestée pendant les heures de nuit d’'un jour férié légal est a rémunérer

comme suit :

Salaire horaire normal

Rémunération des heures effectivement prestées majorées de 100%

Supplément pour travail supplémentaire
Supplément pour travail de nuit

Soit un taux de

Respectivement une majoration de

100%
200%
50%
30%
380%
280%












CONVENTION
RELATIVE AU REGIME JURIDIQUE DU TELETRAVAIL

Considérant d’abord que les partenaires sociaux bénéficiant de la représentativité
interprofessionnelle au niveau européen, en loccurrence BusinessEurope, I'UEAPME
(actuellement SMEunited), la CEEP et la CES, ont signé sur base de I'article 155 du Traité de 2009
sur le Fonctionnement de I’'Union européenne (ancien article 139 du Traité de 2002 instituant la
Communauté européenne) un accord-cadre sur le télétravail en date du 11 juillet 2002 ; que les
organisations signataires se sont engagées a mettre en ceuvre cet accord conformément aux
procédures et pratiques propres aux partenaires sociaux dans les Etats membres ;

considérant ensuite que les partenaires sociaux au niveau national, a savoir 'OGBL et le LCGB,
d’une part, et 'UEL, d’autre part, ont conclu une convention relative au régime juridique du
télétravail en date du 21 février 2006 afin de mettre en ceuvre I'accord-cadre européen ; que cette
convention a été déclarée d’obligation générale par réglement grand-ducal du 13 octobre 2006 ;
que cette convention a ensuite été reconduite et déclarée d’obligation générale a deux reprises
par reglement grand-ducal du ler mars 2012 et par réglement grand-ducal du 15 mars 2016 ;

considérant que, malgré le contexte légal international inchangé de nature a limiter le recours au
télétravail des salariés frontaliers en raison des conventions fiscales internationales en matiére de
double imposition et des dispositions communautaires en matiére de coordination des systémes
de sécurité sociale, le télétravail fait I’objet d’intérét sans cesse croissant de la part des salariés et
des entreprises ; que, partant, les partenaires sociaux au niveau national estiment qu'il est
opportun de moderniser ladite convention pour I'adapter aux défis de la digitalisation et
d’encadrer tant le télétravail régulier que le télétravail occasionnel ; que I'application de la
convention actuelle cesse au moment de I'entrée en vigueur de la nouvelle convention déclarée
d’obligation générale ;

les parties signataires ont conclu la présente convention :

Article unique

Les parties signataires conviennent de demander la déclaration générale de la convention qui est
annexée a la présente pour en faire partie intégrante pour toute la période couverte par la
présente convention.

Les parties signataires conviennent de lier la validité de la présente convention a sa déclaration
d’obligation générale.

La présente convention est contractée pour une durée limitée de 3 ans a compter de son entrée
en vigueur.

La présente convention peut étre dénoncée, en tout ou en partie, moyennant un préavis de trois
mois avant la date de son échéance.

Une copie de la dénonciation est adressée sans délai a I'Inspection du Travail et des Mines qui en
fait tenir copie au ministre ayant le Travail dans ses attributions.
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Convention du 20 octobre 2020
relative au régime juridique de télétravail

Préambule : principes directeurs

Le télétravail constitue une forme particuliére d’organisation de travail qui est régie par les
dispositions du Code du Travail ainsi que les stipulations de la présente convention.

Les télétravailleurs jouissent de tous les droits reconnus par la législation sociale, par les
conventions collectives de travail applicables, ainsi que par le réglement interne de
I’entreprise (avantages extralégaux).

Sans préjudice des stipulations de la présente convention, les salariés ne doivent subir aucune
discrimination en raison de leur statut de télétravailleur.

1. Définition du télétravail

Au sens de la présente convention, le télétravail est une forme d’organisation ou de réalisation
du travail, utilisant généralement les technologies de I'information et de la communication,
de sorte que le travail, qui aurait normalement été réalisé dans les locaux de I'employeur, est

effectué hors de ces locaux.

Est 3 considérer comme télétravailleur au sens de la présente convention, la personne qui
effectue du télétravail conformément a la définition ci-dessus.

Au sens de la présente convention, le télétravail est considéré comme occasionnel lorsque le
télétravail est effectué pour faire face a des événements imprévus ou lorsque le télétravail
représente moins de dix pour cent en moyenne du temps de travail normal annuel du
télétravailleur.

Le télétravail est considéré comme régulier dans les autres cas.

La période de référence est I’année de calendrier.

2. Champ d’application

Tombent sous le champ d’application de la présente convention les salariés visés par le Code
du Travail a I'exclusion de ceux qui ont un statut de droit public ou assimilé.

Iy a notamment lieu d’exclure du champ d’application de la présente convention :
- le détachement a I'étranger ;
- le secteur du transport au sens large (hors administration) ;

- les représentants de commerce ;
- les co-working spaces, dans le sens ol le travail est presté dans un bureau satellite de )/L/

I'entreprise ; (
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- le lieu du télétravail ou les modalités pour déterminer ce lieu ;

- les heures et les jours de la semaine pendant lesquels le télétravailleur fait du
télétravail et doit &tre joignable pour I'employeur ou les modalités pour déterminer
ces périodes ;

- les modalités de compensation éventuelle en matiére d’avantages en nature suivant
le point 6 de la présente convention ;

- leforfait mensuel pour la prise en charge des colts de connexion et de communication
suivant le point 8 de la présente convention ;

- les modalités du passage ou du retour vers la formule classique de travail suivant le
point 13 de la convention.

Ces éléments peuvent également étre définis dans le cadre du régime spécifique de télétravail
prévu au point 4 s’il en existe.

6. Egalité de traitement

Les télétravailleurs bénéficient des mémes droits et sont soumis aux mémes obligations
prévues par la législation et les conventions collectives applicables que les travailleurs
comparables dans les locaux de 'entreprise.

Le principe de I'égalité de traitement entre télétravailleurs et travailleurs classiques doit étre
respecté notamment quant aux conditions d’emploi, au temps de travail, aux conditions de
rémunération, aux conditions et a I'accés a la promotion, a l'accés collectif et individuel a la
formation professionnelle continue, au respect de la vie privée et au traitement de données a
caractére personnel a des fins de surveillance dans le cadre des relations de travail. Le
télétravailleur recoit en outre au méme titre et au méme rythme que les autres salariés de
I'entreprise, les informations courantes que I'employeur, voire la délégation du personnel, fait
circuler dans I'entreprise.

Toutefois, un traitement différent des télétravailleurs peut étre justifié par des raisons
objectives, sans préjudicier pour autant aux principes de non-discrimination et d’égalité de
traitement.

Lorsque le télétravail régulier implique une perte dans le chef du télétravailleur d’un avantage
en nature auquel il aurait normalement eu droit, il incombe aux parties intéressées de définir
une compensation qui peut é&tre spécifique mais qui doit respecter le principe de non-
discrimination.

Pour le temps passé en télétravail, le télétravailleur n’a cependant pas droit a un
dédommagement lorsque I'avantage en nature est intimement lié a sa présence dans
Ientreprise, comme par exemple I'accés a une place de parking, a une cantine ou a une salle
de sport qui se trouve dans les locaux de I'entreprise.

7. Protection des données

Il incombe & I'employeur de prendre les mesures qui s'imposent par la loi et par le réglement
général de la protection des données de I'Union européenne, pour assurer la protection des
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10. Organisation du travail

L’organisation du temps de travail suit les régles applicables au sein de I'entreprise. La charge
de travail et les critéres de résultat du télétravailleur sont équivalents a ceux des travailleurs
comparables dans les locaux de I'employeur.

Les parties doivent convenir des modalités réglant la prestation des heures supplémentaires
qui s’alignent dans la mesure du possible sur les procédures internes a I'entreprise.

L’employeur veillera a ce que le caractere exceptionnel des heures supplémentaires soit aussi
strictement respecté pour les télétravailleurs. Toute disposition relative au droit a la
déconnexion applicable a un travailleur classique s'applique aussi au télétravailleur.

L'employeur s'assure que des mesures sont prises pour prévenir l'isolement du télétravailleur
par rapport aux autres travailleurs de I'entreprise, en lui donnant la possibilité de rencontrer
régulierement ses collégues et d'avoir acces aux informations de I'entreprise.

11. Formation

Le télétravailleur a le méme accés a la formation et aux possibilités d’évolution de carriere
que les travailleurs comparables qui travaillent dans les locaux de 'employeur et est soumis
aux mémes politiques d’évaluation que ces autres travailleurs.

Le télétravailleur recoit & sa demande une formation appropriée ciblée sur les équipements
techniques a sa disposition et sur les caractéristiques de cette forme d’organisation du travail.

Le supérieur hiérarchique et les collégues directs du télétravailleur peuvent également avoir
besoin d’une formation a cette forme de travail et a sa gestion.

12. Droits collectifs

Le télétravailleur a les mémes droits collectifs que les travailleurs dans les locaux de
I’entreprise.

Ainsi il

- a le droit de communiquer par tout moyen de communication adéquat avec les
représentants du personnel de I'entreprise ;

- est soumis aux mémes conditions de participation et d’éligibilité aux élections pour les
délégations du personnel ;

- est inclus dans les calculs déterminant les seuils nécessaires pour les instances de
représentation des travailleurs.

13. Passage ou retour vers la formule de travail classique

Le télétravailleur ou 'employeur peuvent a tout moment demander un passage ou retour a
un travail suivant la formule de travail classique. Lorsque le télétravail est régulier, les
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I CENTRAL SERVICES

Information Technologies - IT Software Engineer

JTaches et responsabilités

= Peut étre amené a analyser les besoins exprimés par les différents départements utilisateurs et
participe a la définition des solutions en assurant une couverture optimale des besoins exprimés

Estime la charge de travail des différents projets en cours et propose un planning prévisionnel en

collaboration avec le chef de projet

=  Communique sur I'évolution des projets avec le chef de projet et les clients et propose des
ajustements si nécessaire

Assure la réalisation des développements sur plateforme open et mainframe et participe a la

réalisation des protocoles de test et de validation

Réalise la mise en production avec les équipes de I'exploitation informatique et assure le support

évolutif et la maintenance des solutions mises en ceuvre ou existantes

Compétences technigues et comportementales

=  Titulaire d’'un dipldome de type Master en lien avec le domaine d'expertise requis et / ou une
expérience professionnelle pertinente de minimum 2 années dans une fonction similaire

] Connaissances de I'environnement Mainframe et connaissances techniques XML

=  Connaissances solides des langages informatiques (PL/SQL, SQL)

=  Compétences en gestion de projet

= Organisation, rigueur, planification et suivi

= Esprit d'équipe et d’initiative

Capacités de communication et d'écoute active des clients internes

=  Pratique courante des langues étrangeres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d’origine de la banque

Critéres de classification

Connaissances

Complexité

Impact

Contacts
humainsg

Gestion
d’équipe,
coordination et
expertise

Résultat

4

15

Formation académique supérieure de type Master et/ou une expérience professionnelle
confirmée d'au moins 5 ans dans une fonction similaire

T8ches diverses dans des domaines variés, sens critique requis et recommandation de
solutions

Impact direct sur les performances du service et recommandations attendues

Interaction avec un nombre restreintde services exigeant principalement un échange
d’'informations et une adaptation du comportement

Démontre la capacité a comprendre les implications des activitésréalisées et anticipe les
évolutionsimportantes dans son domaine d’'expertise (veille)

Groupe C /41
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CENTRAL SERVICES

Information Technologies - IT Support Officer

Taches et responsabilités

Assure une assistance technique par téléphone ou par e-mail auprés des clients afin de faciliter
les actions des équipes métier

Assure un dépannage a distance auprés des clients selon un ordre de priorité dépendant de
I'urgence et de la complexité des problémes a traiter

Installe le matériel informatique nécessaire dans les salles de réunion, de conférence, etc.
Est en charge de la création de profils utilisateurs pour les applications informatiques

Peut étre amené a effectuer d’autres taches de support IT

Compétences techniques et comportementales

Titulaire d’'un diplome de type Bac+2 en lien avec le domaine d’expertise requis et / ou une
premiére expérience professionnelle pertinente dans une fonction similaire

Bonne maitrise des systémes et réseaux informatiques

Organisation et communication

Orientation client et gestion des priorités

Excellente gestion des outils bureautiques (Word, Excel, PowerPoint) et Outlook

Pratique courante des langues étrangéres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d’origine de la banque

Critéres de classification

Formation académique type Bac+2 et/ou une premiére expérience professionnelle jusqu’a

Connaissances % 2 ans dans une fonction similaire

c oxits 5 Taches variées mais dans un domaine d'activité limité et structuré - analyse et proactivité
orproxna requises pour évaluer les solutions

| 1 5 Impact direct mais fimité sur les performances du service et peut &tre consulté dans les

pAc prises de décision

Contacts 2 Interaction avec un nombre restreint de services exigeant principalement un échange

humains d’informations et une adaptation du comportement

Gestion

d’équipe, 1 Mise a disposition de son expertise en répondant aux questions des autres dans son

coordination et champ d'activité afin de résoudre leurs problémes techniques

expertise

Reésultat 9 Groupe B
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CENTRAL SERVICES
l Information Technologies — Data Scientist
Taches et responsabilités
s Explore les données structurées et non structurées a l'aide de méthodes d’'analyse de pointe

=  Améliore les procédures de collecte de données pour inclure des informations pertinentes et
étend cette collecte a d'autres sources d'informations tierces en cas de besoin

*  Construit des modéles prédictifs et des algorithmes d'apprentissage automatique pour détecter
des tendances et présente les résultats de fagon claire et concise

Collabore activement avec les équipes de développement IT pour automatiser les processus de
collecte et développer le Data Analytics

= Propose des solutions aux défis et enjeux stratégiques de la banque en matiére de collecte,
sélection, traitement et partage des données

Compétences technigues et comportementales

s  Titulaire d'un diplédme de type Master en lien avec le domaine d'expertise requis et / ou une
experience professionnelle pertinente de minimum 5 ans dans une fonction similaire

«  Excellente connaissance des méthodes de modélisation, modeéles prédictifs et algorithmes
d’apprentissage automatique

=  Excellentes capacités analytiques et de résolution de probléemes

= Capacité a comprendre des concepts complexes et a les retranscrire de fagon intelligible par tous
= Rigueur et organisation

= Excellente gestion des outils bureautiques (Word, Excel, PowerPoint) et Outlook

*  Pratique courante des langues étrangéres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d’origine de la banque

Criteres de classification

Formation académique supérieure de type Master et/ou une expérience professionnelle

Connaissances 4 . . . . .
pertinente d’'au moins 5 ans dans une fonction similaire

Complexité 3 Téches diverses dans des domaines variés, sens critique requis et recommandation de

solutions
Impact 3 Impact direct sur les performances du service et recommandations attendues
Contacte 5 Interactionavec un nombre restreintde services exigeant principalement un échange
humains d’informations et une adaptation du comportement
Gestion
d’'equipe, 3 Démontre la capacité a comprendre les implications des activités réalisées etanticipe les
coordination et évolutions importantes dans son domaine d’expertise (veille)
expertise
Résultat 15 Groupe C

’
P






I CONTROL FUNCTIONS

Internal Control Functions — Depositary Financial Services (DFS) Analyst

Taches et responsabilités

Participe activement aux activités quotidiennes des opérations dépositaires y compris les
vérifications d'immobilisations, la gestion des souscriptions / rédemptions, des dividendes ainsi
que les réconciliations des portefeuilles de participations / placements

Veille au respect des normes AIFM et des directives UCITS : surveillance des liquidités de fonds,
souscription, rachat et annulation des parts de fonds, conservation des instruments financiers,
conservation des actifs, etc.

Conduit des revues de conformité des fonds pour lesquels I'organisation agit en tant que banque
dépositaire avec les directives en vigueur

Assure une veille réglementaire active afin de maintenir un bon niveau d'information

Analyse l'impact potentiel des nouvelles lois, régulations et / ou politiques groupe sur I'activité
Conduit des « due diligence » pour des parties tierces

Développe et améliore les politiques et procédures en matiére de conformité des investissements

S'assure que toutes les activités et politiques du fonds sont en permanence en conformité avec
les réglementations dictées par la CSSF

Compétences techniqgues et comportementales

Titulaire d'un diplome de type Master en lien avec le domaine d'expertise requis et / ou une
expérience professionnelle pertinente de minimum 5 ans dans une fonction similaire

Bonne connaissance des régulations et directives financieres en vigueur ainsi que de
I'environnement des fonds a Luxembourg

Bonne connaissance des techniques et des instruments d'investissements
Organisation, rigueur et précision

Esprit analytique

Maitrise des outils bureautiques (Word, Excel, PowerPoint) et Outlook

Pratique courante des langues étrangéres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d'origine de la banque

Criteres de classification

Connaissances

4 Formation académique supérieure de type Masteret/ou une expérience professionnelle
pertinente d’au moins 5 ans dans une fonction similaire

Taches diverses dans des domaines variés, sens critique requis et recommandation de

Complexite 3 e
Impact 3 Impact direct sur les performances du service et recommandations attendues
Contacts 2 Interaction avec un nombre restreintde services exigeantprincipalement un échange
humains d'informations et une adaptation du comportement
G’e_sm_)n Reconnu comme personne de référence dans son domaine en appliquant ses
d'equipe, 2 connaissances a des problemes ou a des projets hors de son champ d'activité. Joue un
coordination et - ’

. réle de conseiller
expertise
Résultat 14 Groupe C






I CONTROL FUNCTIONS

Risk Management — Risk Officer

Taches et responsabilités

= Définit le profil de risque du débiteur (clients privés / particuliers / entreprises) en utilisant
différents criteres d'évaluation et d'analyse (ratios financiers, probabilité de défaillance, etc.)

*  Analyse les demandes de financement, prépare les analyses de crédit ainsi que les approbations
de crédit en tenant compte des risques industriels, commerciaux, juridiques et financiers, et fait
des recommandations aux comités de crédit

Participe au pilotage et au controle de la mise en ceuvre de la politique de maitrise des risques
de I'entreprise et veille a la conformité réglementaire des méthodologies appliquées

= Coordonne et communique les informations de comptes critiques aux diverses parties prenantes,
tout au long du cycle de vie du crédit

= Regoit les alertes et formule les préconisations en réponse aux risques identifiés
=  Réalise des travaux de reporting réglementaires et financiers

. Assure les relations avec les autorités bancaires et les auditeurs externes

Compétences technigues et comportementales

*  Titulaire d'un dipldme de type Bachelor en lien avec le domaine d'expertise requis et / ou une
expérience professionnelle pertinente de minimum 3 ans dans une fonction similaire

= Une expérience de minimum 3 ans dans une fonction similaire est requise
*  Bonne connaissance des produits bancaires
=  Bonne connaissance des risques de marché et des méthodologies d'évaluation des risques

=  Bonne connaissance des techniques d'analyse financiére micro-économique et de la comptabilité
(bancaire)

= Organisation, rigueur et précision

Maitrise des outils bureautiques (Word, Excel, PowerPoint) et Outlook

Pratique courante des langues étrangéres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d'origine de la banque
Critéres de classification

Formation académique type Bachelor, et/ou une expérience professionnelle significative

Connaissances 3 - ) - o
jusqu’a 5 ans dans une fonction similaire

3 T&ches diverses dans des domaines variés, sens critique requis et recommandation de

Somplexits solutions
Impact 3 Impact direct sur les performances du service et recommandations attendues
Contacts > Interaction avec un nombre restreint de services exigeant principalement un échange
humains d’'informations et une adaptation du comportement
Gestion . .
d'éaui Reconnu comme personne de référence dans son domaine en appliquant ses

équipe, . - T,

o 2 connaissances a des problémes ou a des projets hors de son champ d'activité. Joue un

coordination et réle de conseiller
expertise ede ene
Résulitat 13 Groupe C
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CONTROL FUNCTIONS

Internal Audit — Internal Auditor

Taches et responsabilités

Participe activement au déploiement du plan d'audit annuel de maniére indépendante et
approuvée par la direction et prenant en compte les exigences réglementaires, le suivi des
recommandations, la cartographie des risques et les demandes des organes exécutifs

Assure I'indépendance fonctionnelle et hiérarchique de la fonction afin d’'éviter tout conflit d’intérét
Controle I'efficacité du dispositif de contréle interne et de gestion des risques de la banque

Réalise des contrdles et analyse les pratiques de chaque service afin d'évaluer la sincérité des
documents et des procédures en place et de connaitre leur niveau de conformité

Mesure |a fiabilité et I'intégrité des informations financiéres communiquées
Rédige des rapports synthétisant les observations

Propose de nouvelles directives / procédures pour améliorer I'efficacité et le fonctionnement des
services internes

Assure la mise en ceuvre effective des recommandations validées par la direction

Compétences technigues et comportementales

Titulaire d'un dipléme de type Master en lien avec le domaine d’expertise requis et / ou une
expérience professionnelle pertinente de minimum 2 années dans une fonction similaire ou 4
années en audit exteme

Maitrise des techniques d’audit

Rigueur et capacités d’analyse, de structuration et de restitution de I'information
Qualités d'organisation et de coordination

Maitrise des outils bureautiques (Word, Excel, PowerPoint) et Outlook

Pratique courante des langues étrangéres utiles au poste, ceci pouvant inclure la langue officielle
du pays d'origine de la banque

Critéres de classification

Connaissances 4 Formation académique supérieure de type Master

Eomplesits 2 de solutions
Impact 3 Impactdirect sur les performances du service et recommandations attendues
ST Interaction avec plusieurs services et contacts a différents niveaux sur des sujets
i i 3 plus complexes, argumentation, orientation vers une solution pour les clients
internes/externes
Gestion s . .
d'équipe Recon_nu comme personne deré érence dans sondomaine en appllquant‘sgs‘
A 2 connaissances a des problémes ou a des projets hors de son champ d’activité. Joue
coordination et - :
. un role de conseiller
expertise
Résultat 15 Groupe C
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Annexe 5 - Accord sectoriel du 9 juillet 2013

1. Le harcélement moral a I'occasion des relations de travail - Situation juridique au Luxembourg
A I'heure actuelle, il n’existe pas au Luxembourg de loi spécifique en matiére de harcélement moral.

Toutefois, les Cours et Tribunaux remédient 3 cette absence en précisant que I'obligation de
I'employeur en matiére de harcélement moral découle de I'article 1134 du Code civil. Suivant cet
article 1134 « les conventions (dont les contrats de travail) doivent étre exécutées de bonne foi ».

Suivant le raisonnement des Cours et Tribunaux, I'engagement résultant de I'article 1134 du Code civil
d’assurer aux salariés des conditions de travail normales oblige I'employeur, seul détenteur du pouvoir
de direction et d’organisation de I'entreprise, a prendre toutes les mesures nécessaires pour prévenir
ou faire cesser toute forme de harcélement moral au sein de son entreprise.

Par ailleurs, il faut relever que par une convention du 25 juin 2009, les partenaires sociaux
luxembourgeois (UEL, OGB-L, LCGB) ont transposé un accord cadre européen sur le harcélement et la
violence au travail.

La convention du 25 juin 2009 a été déclarée d’obligation générale en date du 15 décembre 2009 et a
désormais valeur réglementaire. Ladite convention fait partie intégrante de la convention collective

de travail des salariés de banque.

Finalement, concernant plus précisément le secteur bancaire, la convention collective de travail des
salariés de banque inclut depuis longtemps une déclaration de principe relatif au harcélement sexuel
et moral qui stipule que « les banques s’engagent a ne pas tolérer au sein de leur entreprise le
harcelement sexuel tel que défini par les articles L245-1 et ss du Code du travail. Elles veillent a assurer
g tous les salariés un lieu de travail qui respecte la dignité de chacun et qui est exempt de tout
harcelement sexuel ou moral de quelque origine qu’il soit. Elles s’engagent en outre a prendre les
mesures nécessaires pour prévenir et résoudre le harcélement sexuel et moral s’il se produit, dans les
meilleures conditions possibles et dans la plus stricte confidentialité.

Afin d’aider les victimes d’un harcélement sexuel ou moral, 'ASTF a mis en place une structure de

conseil adaptée. (...) »
2. Définition de la notion de harcélement moral

La convention du 25 juin 2009 sur le harcélement et la violence au travail définit la notion de
harcélement moral comme suit :

« 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:
- soit de porter atteinte a ses droits ou a sa dignité ;
- soit d’altérer ses conditions de travail ou de compromettre son avenir professionnel en créant
un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant ;
- soit d’altérer sa santé physique ou psychique. »

Les Cours et Tribunaux donnent la définition suivante :
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« Le harcélement moral dans I'entreprise apparait comme une conduite fautive répétée dont le
caractére vexatoire, humiliant ou attentatoire a la dignité perturbe I'exécution du contrat de travail de
la personne qui en est la victime. La position hiérarchique de I'auteur du harcélement n’exerce aucune
influence sur la qualification juridique : il peut étre le fait de I'employeur, d’'un supérieur hiérarchique
ou d’un collégue de travail. »

3. L'employeur face au harcélement moral
L'employeur doit assurer a ses salariés des conditions de travail normales.

Si, par le fait d’un harcélement moral, ces conditions sont devenues anormales pour un salarié, la
responsabilité de I'employeur en tant que chef d’entreprise peut étre engagée, méme s'il n'est pas
lui-méme a I'origine du harcélement moral.

Ce harcélement peut en effet étre le fait d’'un supérieur hiérarchique du salarié concerné ou d’un
collegue de travail.

Suivant les Cours et Tribunaux, 'engagement de I'employeur d’assurer a ses salariés des conditions
de travail normales oblige ce dernier, en tant que seul détenteur du pouvoir de direction et
d’organisation de I'entreprise, a prendre toutes les mesures nécessaires pour prévenir ou faire cesser
toute forme de harcélement moral au sein de son équipe.

Par conséquent, 'employeur est tenu de mettre en place des mesures concrétes, tant pour la
prévention que pour le cas de survenance d’actes de harcélement moral.

La convention du 25 juin 2009, qui est annexée a la convention collective des salariés de banque,
établit des principes généraux concernant le volet de la prévention des actes de harcélement moral
au travail et celui de la gestion des actes de harcélement moral.

La mise en ceuvre et l'articulation de ces deux volets se fera dans le respect des compétences de la
représentation du personnel.

A. Le volet de la prévention du harcélement moral

Voici notamment quelques points que I'employeur inscrira et développera dans sa procédure interne
de prévention du harcélement moral :
- une déclaration de principe que le harcélement moral n’est pas toléré au sein de |'entreprise ;
- la sensibilisation des salariés, cadres et non-cadres, sur la définition du harcélement moral, les
modes de gestion de celui-ci au sein de I'entreprise et les sanctions prévues contre |'auteur
d’actes de harcélement moral (par exemple I'ASTF propose des séances de formation en matiére
de harcélement moral) ;
- la formation des salariés, cadres et non-cadres, sur la politique de prévention et de protection
contre le harcélement au travail ;
- Videntification d’uninterlocuteur compétent en matiére de prévention et de protection contre
le harcelement au travail ;
- la définition des moyens et procédures mis a disposition de la victime.

B. Le volet de la gestion des actes de harcélement moral

L'employeur définira une procédure en interne pour le cas de survenance d’un probléme de
harcélement moral.
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assistance aux salariés du secteur bancaire victimes d’un harcélement moral et pour permettre a
I'employeur d’en faire référence dans sa procédure interne sur le harcélement moral.

A. Quelle est la procédure prévue ?

Le salarié obtient gratuitement et anonymement un rendez-vous auprés d’un médecin du travail de
I'ASTF. Dans un 2e temps et si le salarié le souhaite, un rendez-vous est fixé auprés d’'un des
psychologues ou assistants psycho-social de I’ASTF.

Le psychologue ou I'assistant psycho-social de I’ASTF, sur base de leur formation et leur expérience
professionnelle, sera en mesure d'aider la victime, notamment comme suit :

en aidant a absorber le premier choc émotionnel,

en procurant un soutien moral et psychologique,

en appréciant la gravité de la situation,

- en agissant en tant qu'intermédiaire entre |a victime et 'employeur.

Le but des consultations sera de faire prendre conscience a la personne si elle est victime ou non d’un
harcelement moral, de I'informer des suites possibles a donner et surtout de I'aider a se reconstruire.

L'ASTF renseignera plus en détail sur la procédure suivie et les options offertes au salarié.
B. Quels sont les avantages pour le salarié ?

Facultatif

Le recours a la cellule de conseil de I'ASTF est facultatif pour le salarié.

Il appartient en effet au salarié de décider a qui il souhaite se confier — le salarié reste libre de consulter
une ou plusieurs des instances énumérées a Varticle 4 ci-dessus.

Gratuité

Les 3 premiéres consultations aupres de I’ASTF sont gratuites.

Si le salarié décide d’avertir son employeur de la situation de harcelement moral, I'ASTF pourra
proposer un suivi du salarié au-dela de la 3e séance, qui sera a ce moment a charge de I'entreprise.

Discrétion / Anonymité

L’employeur ne sera pas informé de la prise de contact par un salarié de la cellule de conseil

de I'ASTF.

Cette prise de contact et la consultation se dérouleront dans une discrétion absolue, conformément
au secret médical.

Professionnalisme

Les psychologues et I'assistant psycho-social qui recoivent les salariés, sont des personnes formées et
expérimentées pour traiter de problémes liés au monde du travail.

lls traiteront toutes les plaintes de fagon compétente, sérieuse et confidentielle, écouteront et
parleront a la victime, lui apporteront un soutien, suggéreront des solutions, aideront la victime a
choisir le suivi adéquat de la situation.
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CONVENTION

L’UNION DES ENTREPRISES LUXEMBOURGEOISES, en abrégé UEL,
ayant son siege a8 L-1615 Luxembourg, 7, rue Alcide de Gasperi,

diment mandatée aux fins de la présente par

I’ Association des Banques et Banquiers, Luxembourg (ABBL), ayant son siége a L-2449
Luxembourg, 59, boulevard Royal,

I’ Association des Compagnies d’ Assurances (ACA), ayant son siege 4 L-8081 Bertrange,
75, rue de Mamer,

la clc (Confédération luxembourgeoise du Commerce), ayant son siége a L-1615
Luxembourg, 7, rue Alcide de Gasperi,

la Fédération des Artisans (FDA), ayant son siége a L—1347 Luxembourg, 2, circuit de la
Foire Internationale,

la Fedil — Business Federation Luxembourg, ayant son siege 4 L-1615 Luxembourg, 7,
rue Alcide de Gasperi,

la Fédération Nationale des Hételiers, Restaurateurs et Cafetiers (HORESCA), ayant son
siege a L-1615 Luxembourg, 7, rue Alcide de Gasperi,

d’une part,
et

le ONOFHANGEGE GEWERKSCHAFTSBOND LETZEBUERG, en abrégé OGBwL,
ayant son siége a L—-4170 Esch/Alzette, 60, Boulevard Kennedy

et

le LETZEBUERGER CHRESCHTLECHE GEWERKSCHAFTS-BOND, en abrégé
LCGB, ayant son siege a L—1351 Luxembourg, 11, rue du Commerce

d’autre part,

ont conclu la présente convention :



CONVENTION
RELATIVE AU HARCELEMENT ET A LA VIOLENCE AU TRAVAIL

Considérant d’abord que les partenaires sociaux bénéficiant de la représentativité
interprofessionnelle au niveau européen, en I’occurrence BusinessEurope, ’'lUEAPME, la
CEEP et la CES, ont signé sur base de I’article 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 ceuvre cet
accord conformément aux procédures et pratiques propres aux partenaires sociaux dans
les Etats membres et dans les pays de I’Espace Economique Européen (dans les trois
années de sa signature) ;

considérant ensuite que les partenaires sociaux estiment que le harcelement 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 harcelement et de violence peuvent affecter
les lieux de travail ;

considérant finalement que 1’objectif de [’accord-cadre européen est de mieux sensibiliser
et de mieux expliquer 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 a tous les niveaux un cadre pragmatique permettant
d’identifier, de prévenir et de gérer les problemes de harcelement 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 harceélement et la violence sont dus & 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.
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harcelement 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 harcelement 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 harceélement, les modes de
gestion de celui-ci au sein de I’entreprise et les sanctions contre le ou les auteurs des actes
de harcelement.

Mesures de prévention

Dans le cadre de la politique de prévention, I’employeur déterminera, en consultant les
représentants du personnel, les mesures a prendre pour protéger les travailleurs et
dirigeants contre le harcélement 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 ceuvre ces mesures, @ moins qu’elle ne dispose de
mesures propres équivalentes aux dispositions de I’accord.

Ces mesures qui doivent étre adaptées a la nature des activités et a la taille de I’entreprise
pourront porter notamment sur :
— I’information et la formation des travailleurs et des dirigeants sur la politique de
prévention et de protection contre le harcélement au travail ;
- lidentification d’un interlocuteur compétent en matiére de prévention et de
protection contre le harcélement au travail ;

— 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 harcélement

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






En outre, aucun travailleur ou dirigeant ne pourra faire I’objet de représailles pour avoir
témoigné d’actes de harcelement 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 agressé 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 I’entreprise 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 conceme 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, I’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 ceuvre ces mesures, @ moins qu’elle ne dispose de
mesures propres équivalentes aux dispositions de I’accord.

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






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

une assistance externe pour l’analyse et le traitement des plaintes pourra étre
prévue ;

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

Actions et sanctions contre |’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 apres une période de
cing ans suivant la date de sa signature sur demande de I’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 ceuvre 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.

La présente convention est dressée en quatre exemplaires et signée a Luxembourg, le 25
juin 2009.
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