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Entreprise : HIDDEN POWER ARTISTS ASSOCIATION ASBL
Numero d'entreprise : 0849.489.376

Siege social : Avenue Broustin 36 - 1090 JETTE

Numero d'immatriculation a lON.S. S 1440823-44

Siege(s) d'exploitation :  Avenue Broustin 36 b1 - 1090 Jette
Numero(s) d'unite d'établissement : 2.282.537.682

Nature de l'activité
Principale : Enseignement culturel
Accessoire : Cours de danse

Commission paritaire compétente
Pour les ouvriers : Commission paritaire pour le secteur socio-culturel n°329.02
Pour les employés : Commission paritaire pour le secteur socio-culturel n® 329.02
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Compagnie d'assurances contre les accidents de travail
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Service de prévention et de protection au travail

Denomination: IDEWE

Adresse: Esplanade 1 boite 4 - 1020 Bruxelles

N Q'AITILATION: BAG096-3 ..ot

Caisse de vacances
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Direction generale inspection sociale (SPF Securite sociale) : Centre Administratif Botanique - Finance Tower
Boulevard du Jardin Botanique 50 boite 110 a 1000 Bruxelles

Direction du contrdle des lois sociales (SPF Emploi, Travail et Concertation sociale) : Rue Ernest Blerot 1 - 1070
Bruxelles

Direction du controle du bien-étre au travail (SPF Emploi, Travail et Concertation sociale) : Rue Ernest Blerot 1 - 1070
Bruxelles

Le present reglement de travail est depose au bureau regional de la direction du contréle des lois
sociales du SPF Emploi, Travail et Concertation SOCiale SOUS L& N ... s

Une copie de ce reglement de travail doit étre a disposition du personnel sur chaque lieu de travail.
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1. Dispositions génerales

Art1. Le present reglement de travail s'applique a toute personne qui travaille pour l'entreprise dans les liens d'un
contrat de travail d'employe ou d'ouvrier, sans distinction de sexe, d'age, de fonction ou de nationalite. Dans des cas
individuels, il pourra étre deroge aux dispositions du present reglement de travail, soit temporairement, soit définiti-
vement, sans toutefois contrevenir aux prescriptions legales et réeglementaires existantes. Semblables derogations,
dont lemployeur et le travailleur conviendront, seront fixées par ecrit en double exemplaire, dont l'un est destine au
travailleur, l'autre a lemployeur.

2. Durée du travail

A. POUR LES OUVRIERS

Art2. Laduree maximale sectorielle pour un temps plein est fixée a 38 heures par semaine. Cette duréee est a respecter
en moyenne sur une base annuelle.

L'application dans lentreprise de cette durée hebdomadaire moyenne se concrétise par un regime de travail
comportant des prestations effectives de ... heures par semaine et par l'octroi de :

— .. jours de repos compensatoire par an et remuneéres par lemployeur ;

— ...jours de repos compensatoire par an et remunéres par un fonds de securité d'existence du secteur ;

— ...jours de repos compensatoire par an et non remuneres.

B. POUR LES EMPLOYES

Art3. La durée maximum de travail est fixee a 38 heures par semaine. Il s'agit d'une duree hebdomadaire moyenne a
respecter sur une base annuelle.

L'application dans lentreprise de cette duree hebdomadaire moyenne se concretise par un regime de travail
comportant des prestations effectives de .. heures par semaine et par l'octroi de :

— ... jours de repos compensatoire par an et remuneéeres par 'employeur;

— ... jours de repos compensatoire par an et remuneéeres par un fonds de securité d'existence du secteur ;

— ...jours de repos compensatoire par an et non remuneres.

Art4. Laduree de la pause (de midi) est obligatoirement de 30 minutes et peut étre prise suivant les possibilites sui-
vantes

1. Une pause de 30 minutes samedi de 12h30 a 13h
2. Une pause de 15 minutes samedi 15h30 a 15h45
3. Une pause de .. minutes, une pause de .. minutes et une pause de .. minutes.

Les pauses (de midi) ne font pas partie de la durée de travail payee ou prestee. LL'horaire de travail peut debuter a
l'heure, a l'heure et quart, a 'heure et demie, et a l'heure trois-quarts.

Art5. Pour les représentants de commerce, les télétravailleurs ou tout autre travailleur qui ne doivent se rendre dans
les locaux de l'entreprise que pour enlever des matiéres premieres, objets ou documents en rapport avec leur travail
ou pour y remettre le produit de leur travail ainsi que des objets ou documents en rapport avec celui-ci, les locaux sont
accessibles : du lundi au vendredi de gh a 16h.

[ ]
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3. Horaires de travail

A. POUR LES TRAVAILLEURS OCCUPES A TEMPS PLEIN (OUVRIERS ET EMPLOYES)

Art 6. L'horaire effectif de travail dont question aux articles 2 et 3 peut étre organise pour un travailleur occupé a
temps plein selon l'une de ces grilles :

Grille horaire 1 Avant midi Apres midi | Total Grille horaire 2 Avant midi Apres midi | Total
Lundi Lundi
Mardi Mardi
Mercredi Mercredi
Jeudi Jeudi
Vendredi Vendredi
Samedi Samedi
Dimanche Dimanche
Total hebdomadaire : Total hebdomadaire :
Grille horaire 3 Avant midi Aprés midi | Total Grille horaire 4 Avant midi Aprés midi | Total
Lundi Lundi
Mardi Mardi
Mercredi Mercredi
Jeudi Jeudi
Vendredi Vendredi
Samedi Samedi
Dimanche Dimanche
Total hebdomadaire : Total hebdomadaire :

Tout autre horaire de travail a temps plein non repris ci-avant et applicable dans l'entreprise figure en annexe au présent
reglement de travail.

B. POUR LES TRAVAILLEURS OCCUPES A TEMPS PARTIEL (OUVRIERS ET EMPLOYES)

Art 7. Les travailleurs a temps partiel sont occupés, soit sur base d'un horaire fixe, soit sur base d'un horaire variable.
Art 8. Les differents horaires a temps partiel fixes de travail applicables dans l'entreprise sont repris ci-dessous :

Grille horaire 7 Avant midi Apres midi | Total Grille horaire 8 Avant midi Apres midi | Total
Lundi Lundi
Mardi Mardi
Mercredi Mercredi
Jeudi Jeudi
Vendredi Vendredi
Samedi Samedi
Dimanche Dimanche
Total hebdomadaire : 6hoo Total hebdomadaire :
Grille horaire 9 Avant midi Apres midi | Total Crille horaire 10 Avant midi Aprés midi | Total
Lundi Lundi
Mardi Mardi
Mercredi Mercredi
Jeudi Jeudi
Vendredi Vendredi
Samedi Samedi
Dimanche Dimanche
Total hebdomadaire : Total hebdomadaire :
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Tout autre horaire fixe (ou cycle) de travail non repris ci-avant et applicable dans l'entreprise figure en annexe au present
reglement de travail.

En cas de changement de cycle, le travailleur en sera informe au moins 5 jours ouvrables a l'avance par affichage d'un
avis date par l'employeur. Cet affichage se fera dans les locaux de l'entreprise a l'endroit ou le reglement de travail peut
étre consulte.

Art9. Lecadre general des differents horaires variables de travail applicables dans l'entreprise se presente comme suit

¢ laplage journaliere dans laquelle des prestations de travail peuvent étre fixees s'étend de 8hoo le matin a 20hoo le
Soir;
e lesjours de la semaine pendant lesquels des prestations de travail peuvent étre fixees vont du lundi au samedi ;

e la durée du travail journaliere minimale est de 3 heures (sauf exceptions prevues par arréte royal ou au niveau de la
Commission paritaire competente, le cas echeant, pour certains types de fonctions) ;

e la durée du travail journaliere maximale est de 9 heures ;

e en cas de réegime de travail variable d'une semaine a lautre, avec respect d'une duree moyenne de travail sur un
periode de maximum un trimestre, les durées du travail hebdomadaire minimale et maximale sont respectivement
de 13 heures (ou moins sur base d'exceptions prévues par arréte royal ou au niveau de la commission paritaire
compeétente, le cas echeant, pour certains types de fonctions) et de 43 heures ;

e les travailleurs a temps partiels suivant un horaire variable sont avisés de leur horaire au moins 5 jours ouvrables a
l'avance (sauf autre délai fixe par une convention collective de travail applicable dans le secteur) via un avis, date et
signeé par lemployeur. Cet avis determine individuellement ['horaire de chaque travailleur a temps partiel variable.
Cette communication individuelle peut egalement se faire par telephone, par e-mail ou par l'envoi d'une lettre
recommandee. Dans tous les cas, lavis (ecrit ou électronique), date par lemployeur sera communiquée au plus tard
avant le commencement de la journée de travail. Cet avis unigue doit déterminer individuellement 'horaire de travail
de chaque travailleur a temps partiel. Il sera conserve un an a dater du jour ou l'horaire qu'il contient cesse d'étre en
vigueur.

Les travailleurs seront informeés du remplacement de ['horaire normal par un autre horaire par un avis, qui sera affiche
au moins 5 jours ouvrables avant l'entrée en vigueur. Cet avis devra étre daté et signé, il devra indiquer la date d'entree
en vigueur de cet horaire alternatif et la periode au cours de laquelle il sera d'application. Cet avis restera affiche aussi
longtemps que cet horaire sera d'application.

C. POUR LES TRAVAILLEURS OCCUPES DANS LE CADRE D'HORAIRES FLEXIBLES

Art 10. En application de larticle 20bis de la loi sur le travail du 16 mars 1971, des horaires alternatifs (ou flexibles) de
travail sont instaurés dans l'entreprise sur une base annuelle.

Adaterdu../../ ... un régime d'horaire flexible est instaure dans l'entreprise selon les modalités suivantes :

e |a durée hebdomadaire moyenne de travail déeterminée au sein de la commission paritaire compétente sera
respectee sur une période de réféerence d'un an debutant le .../ ../ ... et se terminant le ../ .../ ......

e Ladurée journaliere de travail peut varier de 2 heures prestéees en plus ou en moins par rapport a 'horaire journalier
normal.

e |a durée hebdomadaire de travail peut varier de 5 heures prestées en plus ou en moins par rapport a l'horaire
hebdomadaire normal.

e Les horaires alternatifs (flexibles) sont annexés au reglement de travail.

e e remplacement de 'horaire normal par un horaire alternatif (flexible) sera communique aux travailleurs par
affichage d'un avis sur les lieux de travail au moins 5 jours ouvrables avant l'entrée en vigueur de ['horaire.

e | 'avis doit étre daté, signe, et indiquer la date d'entrée en vigueur du nouvel horaire de travail et la periode pendant
laquelle il s'applique.
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Art 11. En application de larticle 20ter de la loi sur le travail du 16 mars 1971, des horaires de travail flottants pourront
étre instaurés dans l'entreprise.

L'introduction d'un regime d'horaires flottants et ses modalites d'application feront, le cas écheant, l'objet d'une annexe
au present reglement de travail remise a tous les travailleurs. Cette annexe fera partie integrante du présent reglement
de travail.

4. Absences

A. JOURS DE REPOS

Art 12. Les jours non travaillés comprennent :

a) les dimanches;

b) les jours féries legaux ou les jours qui remplacent un jour ferie legal;

c) les jours de vacances annuelles;

d) lesjours suivants (ex. jour de repos pour reduction du temps de travail)

B. DIMANCHES

Art13. Si, en vertu d'une dérogation legale, le travailleur a eté occupe un dimanche, il a droit a un repos compensatoire

non remunere.

Ce repos compensatoire est, en principe, accorde dans les 6 jours qui suivent ce dimanche.

La durée de ce repos est:

— d'une journée entiére si le travail effectue le dimanche a dure plus de 4 heures;

— d'une demi-journée si le travail effectue le dimanche n'a pas excede 4 heures. Dans ce cas, le repos compensatoire
doit étre accordé avant ou apres 13 heures et ce jour-1a, la durée du travail ne peut exceder 5 heures.

C. JOURS FERIES

Art 14. Sans préjudice des dispositions legales en vigueur pour les travailleurs occupés a temps partiel, la rémunération
est garantie aux travailleurs pour les 10 jours feries legaux suivants : Nouvel an (1er janvier) - Lundi de Paques - Féte du
travail (1er mai) - Ascension - Lundi de Pentecote - Féte nationale (21 juillet) - Assomption (15 aout) - Toussaint (1er
novembre) - Armistice (11 novembre) - Noél (25 décembre).

Si l'un de ces jours coincide avec un dimanche ou un jour habituel d'inactivité dans l'entreprise, il est remplace avant
ou apres par un jour habituel d'activite.

A défaut de décision prise en commission paritaire, les jours de remplacement sont fixes par le conseil d'entreprise ou,
a defaut, par un accord avec la delegation syndicale ou, a defaut, par un accord avec les travailleurs,

Ces jours seront communiques par un avis affiche dans les locaux de 'entreprise avant le 15 decembre de 'annee qui
precede celle ou tombent les jours feries a remplacer.

Une copie de cet avis est annexee au reglement de travail.

En labsence de fixation, le jour de remplacement sera établi d'office au 1er jour d'activite qui suit le jour ferie a
remplacer.

Art15. Si, en vertu d'une dérogation legale, le travailleur a éte occupe un jour férie, il a droit a un repos compensatoire.

Ce repos compensatoire doit, en principe, étre accorde dans les 6 semaines qui suivent le jour férie.

La durée de ce repos est:

— d'une journee entiére si le travail a duré plus de 4 heures;

— d'une demi-journée si la durée du travail n‘a pas excede 4 heures. Dans ce cas, le repos compensatoire doit étre
accorde avant ou apres 13 heures et ce jour-1a, la durée du travail ne peut excéder 5 heures.

Le repos compensatoire est pris sur le temps du travail.

Si une suspension de 'execution du contrat de travail empéche 'octroi du repos pendant cette période, il sera accordée

dans les 6 semaines qui suivent la fin de la suspension. Si un preavis est en cours, le repos sera accorde avant 'expiration

de ce preavis.
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Art 16. Pour les travailleurs a temps partiel, le droit aux jours feries est etabli compte tenu de la distinction suivante :

a) Occupation suivant un horaire fixe

— Lorsqgue le travail est réparti sur 5 ou 6 jours par semaine, le travailleur a droit aux jours férieés qui coincident avec ses
jours habituels de travail et a un jour de remplacement si le jour féerie coincide avec un dimanche ou avec le jour
d'inactivite dans le regime de 5 jours.

Cejour de remplacement doit étre pris parmi les jours habituels de travail; il sera soit imposé au niveau de l'entreprise,
soit laisse au choix du travailleur.

— Lorsqgue le travail est reparti sur moins de 5 jours par semaine, le travailleur ne pourra prétendre qu'aux jours feriés
qui coincident avec ses jours habituels de travail.

Il ne pourra donc pas benéficier d'un jour de remplacement lorsque le jour férié coincide avec un jour d'inactivité ou
un dimanche, sauf si ce jour ferié est remplace (en principe, pour 'ensemble du personnel de l'entreprise) par un jour
coincidant avec un de ses jours habituels de travail.

Dans ces deux cas, la remunération qui est due est fonction des heures qui auraient été normalement prestees pendant

cette journée, si elle avait éteé « ouvrable ».

b) Occupation suivant un horaire variable

Lorsque les journees et les horaires ont un caractéere variable, le travailleur peut préetendre :

—a l'octroi et a la remunération des jours feries (ou des jours de remplacement fixes dans l'entreprise) qui coincident
avec un jour qui aurait di étre normalement prestée. Le calcul de la remunération s'effectue en fonction des heures
qui auraient eté payees au cours de cette journée si elle avait eté prestee ;

—a «une» rémunération compensatoire pour les jours féries qui tombent en dehors des jours de travail. La
remuneéeration compensatoire doit correspondre a la rémuneration que le travailleur a gagnée au cours des 4 semaines
precedant le jour férie, divisée par le nombre de journées de travail prestees effectivement dans l'entreprise pendant
cette période de 4 semaines.

Art 17. Le travailleur a temps partiel qui a été occupe pendant un jour férié a droit a un repos compensatoire dont la
durée est egale a la duree reelle du travail effectue pendant ce jour férie. Ce repos doit étre accorde pendant une
journée au cours de laquelle le travailleur aurait éte normalement occupe.

D. VACANCES ANNUELLES

Art18. La durée des vacances annuelles ainsi que les modalites d'attribution de ces vacances sont établies en fonction
des lois relatives aux vacances annuelles des travailleurs salaries (coordonnées le 28 juin 1971) et de ses arrétes
d'execution (hnotamment l'arréte royal du 30 mars 1967).

Lorsque les vacances sont prises collectivement, la période de fermeture est déterminée annuellement et
communiguée au moyen d'une annexe au present reglement de travail.

Les travailleurs qui n‘auraient pas droit, en vertu de la legislation sur les vacances annuelles, a la totalité ou a une partie
de ces vacances collectives seront places en conge durant cette période sans rémuneration a charge de l'employeur,
mais avec indemnisation du chomage s'ils remplissent les conditions requises et pour autant qu'ils transmettent a leur
organisme de paiement les formulaires C3.2A et C3.2-Employeur complétes par 'employeur.

Lorsque les vacances sont prises individuellement, celles-ci sont fixees de commun accord avec l'employeur et
compte tenu des nécessites de bon fonctionnement de 'entreprise.

Le cas échéant, une priorité sera donnée .

a) pendant la période de vacances scolaires (juillet-aout) au personnel ayant des enfants en age d'ecole;

b) au personnel dont le conjoint, travaillant dans une autre entreprise, doit aligner ses vacances sur les siennes.

En tout état de cause, la fixation et la prise des jours de conge nécessitent un accord préalable de la direction. A cet
effet, les travailleurs devront introduire une demande écrite 1 semaine a l'avance.

g SALARY N .
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Le travailleur qui aura a justifier son droit aux vacances en fonction des prestations effectuees chez un autre employeur
remettra en temps voulu l'attestation nécessaire. A defaut, son droit aux conges sera examine uniquement sur base de
ses prestations dans l'entreprise. Les vacances devront toujours étre prises avant la fin de l'année concernée.

E. MALADIE, ACCIDENT, EXAMENS MEDICAUX PRENATALS

Art19. En cas d'absence pour raison de maladie ou d'accident (autre qu'un accident de travail), le travailleur doit

1" avertir ou faire avertir le jour méme avant 10h, par tous les moyens possibles (par telephone, sms, mail, etc.),
lemployeur ou son delegue ;

2" dans les 48h a compter du jour de lincapaciteé, faire parvenir a l'entreprise un certificat medical (en cas d'envoi, la
date de la poste faisant foi).

Le certificat doit mentionner :

- s'il s'agit d'une premiére attestation ou d'une attestation de prolongation ou d'une attestation de rechute;

— la date a laquelle 'attestation medicale a éte délivree,

— la durée probable de lincapacite, c'est-a-dire les dates de debut et de fin probable de celle-ci;

—si, en vue d'un contréle, le travailleur peut se rendre éventuellement a un autre endroit;

— les eventuelles sorties autorisees ou non;

— la cause de l'absence: maladie, accident (d'origine privee ou professionnelle), hospitalisation, ..;

— le nom et l'adresse du medecin traitant;

— la signature du meédecin traitant ainsi que son cachet.

Silemployeur n'a pas ete averti ou si le certificat medical n'a pas éte produit en temps voulu (sauf cas de force majeure),
le travailleur n‘aura pas droit au salaire garanti pour les jours d'incapacite qui préecedent la date a laquelle l'employeur
a ete reellement informé ou la date a laquelle le certificat a été remis ou envoyé.

3" se laisser examiner par un « medecin-controleur » delégue et remunere par 'employeur et qui satisfait aux
dispositions de la loi du 13 juin 1999 relative a la médecine du controle :

a) Endroit du controle medical

Le controle medical a lieu au domicile du travailleur lorsque le certificat medical n'autorise pas une sortie.

Par contre et lorsque les sorties du travailleur sont autorisees, le controle medical s'effectuera au choix de 'employeur,
soit au domicile du travailleur, soit au cabinet medical du medecin-controleur.

Le travailleur qui réside pendant son incapacité de travail a une autre adresse ou qui change d'adresse est tenu de la
communiquer immediatement a son employeur.

b) Moment du contréle medical

Sans prejudice des dispositions préevues par convention collective de travail, le travailleur se tient a disposition pour une
visite du médecin-contréleur a son domicile ou a une residence communiquee a l'employeur :

— pouvant avoir lieu durant toute l'incapacite de travail ;

— chaque jour de la semaine, de méme que les samedis, dimanches et jours féries ;

— entre 8 h et 12 h (maximum 4 heures consécutives se situant entre 7h et 20h).

c) Soustraction au controle medical

Si le travailleur est absent lors de la visite de controle ou ne peut étre contacté, le médecin-controleur laissera un avis.
Le travailleur doit lever ou faire lever son courrier regulierement afin de s'assurer que le medecin-controleur n'a pas
dépose un avis.

Lorsque le travailleur se soustrait, sans motif legitime, au contréle medical (ex. lorsque le certificat medical mentionne
clairement que la sortie est interdite et que, sans motif legitime, le travailleur est absent lors du contréle medical ou ne
peut étre contacte), lemployeur peut lui refuser le paiement du salaire garanti pour les jours d'incapacite qui precedent
le jour du controle.

En tout état de cause, le médecin-contréleur effectue le controle de l'incapacite de travail du travailleur conformement
aux termes de larticle 31 §3 et §4 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.
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d) Divergence d'avis entre le medecin traitant et le medecin-controleur

En cas de divergence d'avis entre le médecin traitant et le medecin désigné par l'employeur, le travailleur supporte la
charge de la preuve de l'incapacite en faisant designer un medecin-arbitre qui doit satisfaire aux conditions de la loi du

13 juin 1999.

A défaut, le travailleur perdra le bénéfice du salaire garanti a partir de la date du premier examen medical de controle
pour lequel il a été convoqué ou a partir de la date de la premiére visite a domicile du médecin-controleur, a l'exception
de la periode d'incapacite pour laquelle il n'y a pas de contestation.

La procedure d'arbitrage se déeroule conformement aux termes de larticle 31 §5 et 86 de la loi du 3 juillet 1978.

Art 20. Pour chaque prolongation de l'incapacite de travail, le travailleur ou son mandataire doit avertir lemployeur dés
le debut de cette prolongation. Un certificat médical de prolongation de l'incapacité de travail devra étre remis ou
envoye a l'entreprise dans les 2 jours ouvrables a compter du debut de cette prolongation. Ce certificat médical doit
contenir les mémes donnees que celles determinees a l'article 18, 2°.

Art 21. En cas de rechute, les mémes obligations que celles déefinies a l'article 18 s'imposent au travailleur. Si la rechute
se produit dans les 14 jours calendrier suivant la fin de la période d'incapacite de travail anterieure, le certificat medical
doit mentionner si la nouvelle incapacité de travail est attribuable ou non a une autre maladie ou un autre accident. A
defaut de précisions, la nouvelle incapacite sera considéeree comme étant due a la méme maladie ou au méme
accident.

Art 22. En cas de maladie ou d'accident, lorsque le travailleur n'a rien fait pour aviser son employeur et n'a pas produit
de certificat medical conformeément aux dispositions ci-avant, lemployeur pourrait, sauf cas de force majeure,
considerer cette absence comme un motif grave justifiant un renvoi sans preavis ni indemnite.

Art23. La travailleuse enceinte qui a averti lemployeur de son état de grossesse a le droit de s'absenter du travail, avec
maintien de sa remunération normale, le temps nécessaire pour se rendre aux examens medicaux prenatals qui ne
peuvent avoir lieu en dehors des heures de travail. Pour bénéficier de sa réemunération normale, la travailleuse doit
prealablement avertir lemployeur de son absence et produire un certificat medical justifiant son absence.

F. ACCIDENTS DE TRAVAIL

Art 24. e travailleur victime d'un accident sur le chemin de travail veillera a détenir le témoignage d'une ou plusieurs
personnes (ex. forces de police ou services de secours). ILdevra, en outre, en informer ou faire informer immediatement
l'employeur en lui fournissant tous les renseignements necessaires a la declaration d'accident.

Art 25. En cas d'accident sur les lieux de travail ou pendant une mission extérieure et quelle que soit son importance, le
travailleur est tenu d'en avertir immediatement l'employeur ou son delegue qui prendra les mesures qui s'imposent.

5. Retard, départ avant l'heure et autres absences

Art 26. Une arrivee tardive, une interruption de travail, un depart anticipé ne seront pas autorises pour des affaires
personnelles pouvant se regler en dehors des heures de travail.

Art 27. Le travailleur qui s'absente du travail sans autorisation ou sans justification perd le bénéfice de sa remunération
pour les heures non prestées et s'expose aux sanctions prevues dans le present reglement de travail.

L'absence non motivee de plus de 48 heures pourrait, sauf cas de force majeure, étre consideree comme une faute
grave justifiant la rupture du contrat de travail sans preavis ni indemnite.

Aprés une absence non motivee, le travailleur ne pourra reprendre le travail qu'apres en avoir recu formellement
l'autorisation de l'employeur ou de son delegue.

Art 28. Lorsqu'un travailleur se présente avec retard ou n'arrive pas au travail pour une cause survenue sur le chemin du
travail et indéependante de sa volonté, il avertira immediatement l'employeur et communiquera la raison de son retard
ou de son absence.
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Le droit au salaire sera reconnu uniquement lorsque l'employeur aura pu apprecier les preuves avancees par le
travailleur.

6. Conges divers

A. PETITS CHOMAGES (CONGES DE CIRCONSTANCE)

Art29. Le travailleur a le droit de s'absenter du travail avec maintien de sa remunération normale :

e aloccasion d'évenements familiaux (ex.: mariage, naissance, deces, adoption),

e pour laccomplissement d'obligations civiques ou de missions civiles (fonctions electorales);

e cten cas de comparution personnelle ordonnée en justice

et ce, dans les limites fixées par la loi ou par les conventions collectives de travail derogatoires conclues au sein de la
commission paritaire compeéetente pour l'entreprise.

Pour beneficier de la rémunération, le travailleur doit avertir préalablement lemployeur. S'il n'en a pas la possibilite, il
est tenu d'aviser ce dernier dans les plus brefs delais. Le travailleur doit utiliser le conge aux fins pour lesquelles il est
accorde. L'employeur se reserve le droit d'en exiger la preuve.

L'evenement doit en outre coincider avec un jour normalement travaille.

Par consequent, si lévenement coincide notamment avec un jour d'inactivite, un jour férié ou un jour normal de conge
octroye dans le cadre d'une reduction du temps de travail, le travailleur ne peut prétendre au report du conge de
circonstance, excepte lorsqu'il s'agit d'un evenement qui permet au travailleur de s'absenter un autre jour de son choix
(ex. communion solennelle) ou dans une péeriode determinée (ex.. conge pour une naissance).

Ces congeés ne sont pas deductibles des conges annuels.

B. CONGES POUR RAISONS IMPERIEUSES

Art 30. La convention collective de travail (C.C.T) n’45 instaurant un congé pour raisons impeérieuses (AR. du 6 mars 1990)
autorise le travailleur a s'absenter du travail afin de regler un probleme familial ou social urgent et imperieux. Citons a
titre exemplatif :
e la maladie, l'accident ou ['hospitalisation:
— d'une personne habitant avec le travailleur sous le méme toit, telle que:
= |e conjoint ou la personne qui cohabite avec lui/elle;
» un ascendant, un descendant de méme qu'un enfant adoptif ou un enfant dont on est tuteur ou parent
d'accuell, une tante ou un oncle du travailleur, de son conjoint ou de la personne qui cohabite avec lui/elle;
— d'unparent ou d'un allie¢ au premier degre n'habitant pas avec le travailleur sous le méme toit comme les parents,
les beaux-parents, les enfants ou les beaux-enfants du travailleur;
¢ les dommages materiels graves aux biens du travailleur, tels que les degats causes a l'habitation par un incendie ou
une catastrophe naturelle;
e lacitation a comparaitre personnellement a une audience lorsque le travailleur est partie au proces.

D'autres evénements pourraient étre considéeres comme raisons impeérieuses en vertu d'une CCT sectorielle ou par
accord au niveau de l'entreprise.

Le travailleur est autorisé a s'absenter pendant la durée nécessaire pour faire face au probléeme auquel il est confronte,
c'est-a-dire pendant le temps nécessaire pour une intervention urgente et indispensable.

La duree des absences ne peut toutefois depasser 10 jours de travail par anneée civile, sauf disposition plus favorable
prévue par la commission paritaire.

Pour le travailleur occupe a temps partiel, cette duree d'absence maximale est reduite proportionnellement a la durée
de ses prestations de travail.

Le conge pour raisons impeérieuses n'est pas remunére, sauf disposition conventionnelle contraire prevue par une CCT
sectorielle ou d'entreprise.
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Le travailleur qui s'absente pour une raison impérieuse est tenu d'avertir prealablement lemployeur. S'il n'en a pas la
possibilite, il est tenu d'aviser ce dernier dans les plus brefs délais. Le travailleur doit par ailleurs utiliser le conge aux
fins pour lesquelles il a eté accordé. A la demande de l'employeur, il devra prouver la raison imperieuse.

7. Remunération

Art 31. Les elements qui constituent la base du calcul de la remuneration (paiement par mois, par jour, a l'heure,
moyennant remunération fixe, a la commission ou selon un systeme mixte) figurent au compte individuel ; ils sont fixes
par convention individuelle et peuvent étre modifiés par un avenant au contrat de travail.

Art 32. Font l'objet d'une annexe au présent reglement de travail remise a tous les travailleurs : d'une part, les modalités
de reversibiliteé du choix de titres-repas électroniques ainsi que les modalites et delais du changement du mode de
paiement des titres-repas et, d'autre part, les conditions et modalités de lintervention du travailleur dans le cout du
support de remplacement. Cette annexe fait partie integrante du présent reglement de travail.

Art 33. La remunération est calculee :

1" Pour les employeés : par mois.
2" Pour les ouvriers : lacompte, le cas echéant, au milieu du mois et le solde a la fin du mois durant lequel les
prestations ont éete effectuees.

Art 34. La rémuneration est payée:

1" Pour les ouvriers : lacompte, le cas échéant, au milieu du mois et le solde a la fin du mois durant lequel les
prestations ont éte effectuees.
2" Pour les employeés : a la fin du mois durant lequel les prestations ont ete effectuees.

Le paiement de la remunération se fait par virement sur compte bancaire au plus tard le 7eme jour ouvrable du mois
suivant. A cet effet, chaque travailleur communiquera les references du compte financier « personnel » (IBAN et BIC)
sur lequel sa remunération devra étre versee.

Lors de la rupture du contrat de travail, la remunération restante due sera payee sans délai et au plus tard a la premiere
paie qui suit la date de la fin de l'engagement.

Art 35. Le dépassement des limites de la durée du travail, qui est a considerer comme un travail supplémentaire, donne
droit, en principe, a un sursalaire. Ce sursalaire s'eéléve a 50 % de la remunération normale. Ce taux est porté a 100 %
lorsque les heures donnant droit au sursalaire sont prestées le dimanche, un jour féerie ou un jour de remplacement
d'un jour ferie.

Art 36. Les travailleurs a temps partiel qui effectuent des prestations qui depassent la durée conventionnelle prevue
seront consideres comme prestant des heures complémentaires. Ces heures sont, en principe, rémunerees
normalement, sans sursalaire.

Neanmoins et dans les cas prévus par la loi, certaines heures compléementaires donneront lieu au paiement d'un
sursalaire (50 % ou 100 %) méme s'il n'y a pas eu de dépassement des limites legales du temps de travail applicables
dans l'entreprise.

Les conventions collectives de travail préevoyant pour l'entreprise d'autres dispositions que celles qui sont prevues ci-
dessus sont reprises au point intitule « Conventions et accords collectifs applicables dans l'entreprise » détaille ci-
dessous.

Art 37. Peuvent seules étre imputéees sur la remunération du travailleur, les retenues suivantes :
1" les retenues effectueces en application de la leégislation fiscale, de la legislation relative a la securite sociale et en
application des conventions particulieres ou collectives concernant les avantages complementaires de securite
sociale ;
2" les amendes infligees en vertu du présent reglement de travail ;
3" les indemnités et dommages-interéts sanctionnant la responsabilite du travailleur ;
4" les avances en argent faites par lemployeur sur une remuneration non encore gagnee ;
5’ le cautionnement destine a garantir l'exécution des obligations du travailleur.
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Le montant des retenues sociales et fiscales est determiné par la legislation en ces matieres. Ces retenues se calculent
sur la remuneration totale ; elles se font les premieres et sans aucune limitation.

Les autres retenues (amendes, indemnites et dommages-interéts sanctionnant la responsabilite du travailleur, avances
en argent, cautionnement) se calculent sur la rémunération en especes uniquement et apres déduction des retenues
sociales et fiscales. Le total de ces autres retenues ne peut depasser 20 % de la remunération nette en especes due a
chaque paie. Toutefois, cette limitation n'est pas applicable lorsque le travailleur a agi par dol ou a mis volontairement
fin @ son contrat avant la liquidation des indemnites et dommages-interéets dont il est redevable.

Art 38. Le travailleur s'engage a restituer dans les plus brefs delais toute somme qui lui aurait ete allouee indument.

Art 39. Les saisies ou cessions de remuneération seront effectuées aux conditions et dans les limites préevues par la loi du
12 avril 1965 concernant la protection de la remunération des travailleurs et par le code judiciaire.

8. Obligations incombant aux travailleurs

A. ETAT CIVIL

Art 40. Les travailleurs doivent fournir a lemployeur tous les renseignements necessaires a leur inscription au registre
electronique du personnel et a l'application des legislations sociales et fiscales.

Tout changement d'adresse et toute modification d'état civil du travailleur ou de la composition de son menage doivent
étre signalés a l'employeur dans les plus brefs délais. Celui-ci ne peut étre tenu pour responsable d'une erreur survenue
dans l'application des legislations sociales et fiscales a la suite d'une omission du travailleur a ce propos.

La carte d'identite et, pour certaines categories d'étrangers, le permis de travail sont toujours exigibles.

B. SECRET PROFESSIONNEL

Art41. Tant au cours de l'exécution du contrat de travail qu'apres l'expiration de celui-ci, pour quelque cause que ce
soit, le travailleur s'engage au respect scrupuleux du secret professionnel.

En conseguence, il s'interdit formellement de divulguer a qui que ce soit ou d'utiliser a son profit personnel, directement
ouindirectement, les inventions, les brevets, les methodes et procedes de fabrication, les bases de données et logiciels
informatiques, les listes de clients et de fournisseurs, les colts et prix de revient des produits, les stratégies
commerciales, les données financieres, etc. Ceci constitue une liste exemplative et non limitative.

D'une maniere genérale, le travailleur s'abstiendra de revéler la teneur des informations d'ordre confidentiel dont il
aurait eu connaissance ou qui auraient ete portées a sa connaissance.

Tout manguement a cette obligation peut étre constitutif d'un motif grave justifiant un renvoi immeédiat, sans preavis ni
indemnité compensatoire de preavis.

L'employeur se reserve egalement le droit de reclamer, s'il y a lieu, des dommages et intéréts.

C. RESTITUTION DU MATERIEL

Art 42, | e travailleur a l'obligation de restituer en bon état au chef d'entreprise les outils et les matieres premieres restees
sans emploi qui lui ont ete confiés ainsi que tout le materiel (documents, etc) qui lui a été remis pour lui permettre
d'executer son travail

En cas de dommage cause par le travailleur durant l'execution du contrat de travail, des indemnites ou dommages-
interéts pourront lui étre reclames si ce dommage résulte d'un dol, d'une faute lourde ou d'une faute legere presentant
un caractéere habituel.

Les indemnites ou dommages-interéts dus en vertu de l'alinea précedent seront fixes par accord entre les parties ou
par déecision de justice et pourront étre retenus sur la remunération dans les conditions fixées a l'article 35.

9. Prestations en tant que télétravailleur

Art43. A la demande de l'employeur, les travailleurs ne peuvent étre ameneés a effectuer des prestations de téletravail
visées par la C.C.T. n"85 concernant le telétravail (AR. du 13 juin 2006) selon les modalités suivantes :

[ ]
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Art 44. Les travailleurs ont le droit de demander a l'employeur ou a son delegué l'autorisation d'effectuer du téletravail
occasionnel. Cette demande extraordinaire peut étre introduite en cas de force majeure ou pour des raisons
personnelles qui empéchent temporairement le travailleur d'effectuer ses prestations dans les locaux de l'entreprise.
Ce peut étre, par exemple, pour des situations d'intempeéries exceptionnelles, de greve des transports en commun, de
maladie d'un enfant, etc.

Pour prester du télétravail occasionnel, le travailleur doit informer préalablement et dans un délai raisonnable son
employeur en motivant sa demande.

L'employeur se réserve le droit de refuser d'acceder a la demande du travailleur ; il devra toutefois, le cas echéant, en
motiver le refus.

10. Ultilisation du courrier électronique et de l'acces Internet

Art 45. Pour 'utilisation des nouvelles technologies, telles que le courrier eélectronique et l'acces au reseau Internet, les
regles suivantes sont d'application :

o [ 'employeur fait appel au bon sens du travailleur quant a l'utilisation des ordinateurs et des systemes de communi-
cation et d'information.

e Tout travailleur qui les utilise agit en tant que representant de l'entreprise et doit donc se comporter correctement.
Naturellement le travailleur ne peut pas agir en contradiction avec les instructions qu'il recoit de ses superieurs.

e |e travailleur ne peut en aucun cas nuire a l'image de l'entreprise en exprimant - sous couvert de l'entreprise - sur
les réseaux sociaux, forums ou sites internet des propos xenophobes, sexistes, faisant l'apologie de la violence ou
plus genéralement contraires aux bonnes moeurs.

e e travailleur sera particulierement prudent au niveau de la diffusion d'informations confidentielles et/ou sensibles
et au niveau du choix du moyen de communication utilise a cet effet.

e e travailleur sera conscient du fait que linternet a un caractére relativement peu fiable et ouvert et ne convient pas
pour diffuser des informations confidentielles et/ou sensibles.

e Pour des raisons evidentes de securite, tout telechargement quelconque est interdit, sauf accord préalable et ecrit
de lemployeur. Pour les méemes raisons, il est strictement interdit d'installer des logiciels autres que ceux prevus et
fournis par lemployeur.

e Tout travailleur est responsable du mot de passe gu'il a recu ou qu'il a créé. Tous les mots de passes recus ou crees
devront étre transmis par le travailleur au service du personnel sous enveloppe fermee et seront conserves dans le
dossier du travailleur.

e Encas de non-respect des regles susmentionnees, veuillez-vous referer aux sanctions disciplinaires prévues dans
le preésent reglement de travail.

11. Réglement géneral sur la protection des donnees

Art 46. Contexte

Lors du traitement des données a caractere personnel des travailleurs, il faut toujours tenir compte du Reglement
général sur la protection des données (RGPD, mieux connu sous son appellation anglaise General Data Protection Re-
gulation - GDPR).

e Par « donnéees a caractere personnel », on entend toute information concernant une personne physique identifiee
ou identifiable (le travailleur). Est reputee identifiable une personne physique qui peut étre identifiee, directement
ou indirectement, notamment par référence a un identifiant, tel gu'un nom, un numéro d'identification, a des don-
nees de localisation, a un identifiant en ligne ou a un ou plusieurs elements specifiques, propres a son identite phy-
sique, physiologique, génetique, psychique, économigue, culturelle ou sociale.

e Par « traitement », on entend toute opération ou ensemble d'opérations effectuées ou non a laide de procedeés
automatises et appliqguees a des données a caractere personnel, telles que la collecte, l'enregistrement, l'organisation,
la conservation, l'adaptation ou la modification, l'extraction, la consultation, 'utilisation, la communication par transmis-
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sion, diffusion ou toute autre forme de mise a disposition, le rapprochement ou linterconnexion, ainsi que le verrouil-
lage, l'effacement ou la destruction de données a caractéere personnel.

La reglementation precitee fixe les regles relatives a la protection des personnes physiques concernant le traitement
de leurs données a caractere personnel et la libre circulation de celles-ci. Cette réglementation assure la sauvegarde
du droit a la protection des données a caractere personnel.

Art 47. Principes
Les données a caractére personnel doivent étre :

e t{raitées de maniere licite, loyale et transparente au regard du travailleur et d'anciens travailleurs ;

e collectées pour des finalités determinees, explicites et legitimes, et ne pas étre traitees ultérieurement d'une ma-
niere incompatible avec ces finalités ;

e adequates, pertinentes et limitées a ce qui est necessaire au regard des finalités pour lesquelles elles sont traitees ;

e exactes et, si necessaire, tenues a jour ;

e conservees sous une forme permettant l'identification des travailleurs pendant une durée n'excedant pas celle ne-
cessaire a la réalisation des finalités pour lesquelles elles sont traitées ;

e fraitéees de fagon a garantir une sécurité appropriee des données a caractére personnel, y compris la protection
contre le traitement non autorise ou illicite et contre la perte, la destruction ou les degats d'origine accidentelle, a
l'aide de mesures techniques ou organisationnelles appropriees.

En tant que responsable du traitement, l'employeur est responsable du respect de ces principes.

Art 48. Responsable du traitement et sous-traitants
En cas de traitement interne des données a caractére personnel, lemployeur tient lieu de responsable du traitement,
sauf indication contraire.

Si les informations a caractere personnel sont communiquees a des tiers (p. ex. ONSS, fisc, fonds social..), l'employeur
tient lieu de « responsable du traitement » et la tierce partie qui traite les données, de « sous-traitant ».

Par « responsable du traitement », on entend la personne physique ou morale, l'instance publique, le service ou tout
autre organe qui, seul ou conjointement avec d'autres, determine les finalites et les moyens du traitement de donnees
a caractére personnel.

Par « sous-traitant », on entend la personne physique ou morale, linstance publique, le service ou tout autre organe
qui traite des données a caractére personnel pour le compte du responsable du traitement.

L'identité et les coordonnees de 'employeur responsable du traitement sont reprises dans le reglement de travail.
Les coordonnées du délegue a la protection des donNEes SONE LES SUIVANTES ...

Art 49. Informations relatives a la collecte des données a caractere personnel dans le cadre de la relation de travail
Dans le cadre de la relation de travail (par exemple pour le calcul des salaires, ladministration du personnel et la mise
en ceuvre d'une politique de RH), l'employeur traite un certain hombre de donneées a caractere personnel (nom,
adresse, etat civil, numero de compte bancaire, numero de teléphone..) des travailleurs.

Afin d'informer les travailleurs concernant les données a caractére personnel traitées dans le cadre de la relation de
travail et l(les) instance(s) a laquelle (auxquelles) ces donnees sont fournies, les clarifications et informations necessaires
sont fournies ci-dessous.

Administration des salaires
L'administration des salaires englobe le traitement de données a caractere personnel dans le cadre de la determination
et du calcul du salaire, ainsi que toutes les modalités et traitements y afférents.

La transmission de données a caractere personnel dans le cadre de ladministration des salaires implique une obligation
legale et/ou contractuelle et est une condition necessaire pour pouvoir effectuer un traitement correct des salaires.

Il s'agit principalement des donnees figurant sur le compte individuel annuel et de traitements (par exemple la déter-
mination de la remunération, le calcul et la retenue de cotisations sociales, le calcul et la retenue de préecompte pro-
fessionnel..) qui sont exiges dans le cadre de la reglementation en vigueur, tant au niveau national gu'international. Le
cadre reglementaire est regi par le droit du travail, la securite sociale, la législation fiscale, les reglements de travail, les
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conventions collectives de travail et les contrats de travail individuels. Les donneées a caractere personnel des travail-
leurs peuvent egalement étre transmises dans le cadre d'un subventionnement (salarial).

La non-communication ou la communication tardive de ces données peut donner lieu a l'application d'une ou plusieurs
sanctions prevues dans le present reglement de travail ou a un calcul de la remunération se basant uniquement sur les
données connues ou, en cas de donnees requises manquantes, sur base des donnees hypothétiques encodées par
l'employeur.

Les données a caractére personnel necessaires en vue d'une administration correcte des salaires sont traitées par :
e [employeur lui-méme ;

e unbureau salarial : Salary Solution, Rue de la Filature n"14, 1070 Anderlecht.

e e comptable: Digitax TVA/BTW : BE 0768.666.008

o UN prestataire de SErVICES SOCIAUX ©.....iiiiiirisiieeeesssieesss s

Les donneées traitees dans le cadre de l'administration des salaires sont tenues pendant un délai qui correspond au
delai legal de conservation des documents sociaux.

Administration du personnel et/ou politique de RH
L'administration du personnel et/ou la politique de RH implique le traitement de données a caractere personnel, telles
que par exemple les données obtenues dans le cadre du recrutement, la composition et la communication des plan-
nings de travail et/ou des horaires, la mise en ceuvre d'une politique de formation, les rapports de fonctionnement et
évaluations, la determination d'avantages sociaux..

Ces traitements ne sont pas exiges par des dispositions legales, mais sont consideres comme essentiels dans le cadre
de l'execution du contrat de travail et/ou du fonctionnement organisationnel de l'entreprise.

Ces traitements des données a caractere personnel relatifs a la mise en ceuvre de l'administration du personnel et aux

modalites y afferentes sont effectues par :

e l'employeur lui-méme;

e Un ou plusieurs prestataires de services/tiers (p. ex. logiciel (cloud) de tiers dans lequel les donnees a caractere
personnel sont traitees) :

Les donnees traitees dans ce cadre sont tenues conformement a l'obligation de conservation legale (sauf exception
legale), la regle etant de les conserver 5 ans aprés la fin du contrat de travail.

Art 50. Controle du stockage des donnees

Lors du controle de lemployeur durant l'execution du contrat de travail (par exemple monitoring d'Intermnet et du trafic
d'e-mails, surveillance par cameéras, suivi des deplacements des véhicules de sociéte.), les donnees a caractéere per-
sonnel sont conservees par 'employeur le cas echeéant.

a) Prestataire de service d'archivage electronique

En respect du titre Ill de la loi du 3 juin 2007 portant des dispositions diverses relatives au travail, les informations sui-

vantes sont précisees :

¢ lidentite du prestataire de service d'archivage electronique responsable de l'archivage des contrats de travail et des
conventions individuelles conclus au moyen d'une signature électronique et envoyes et archives electroniquement :

e |etravailleur a un acces garanti aux documents archives electroniquement aupres du prestataire précite, eégalement
apres la fin de la relation de travail

b) Internet et/ou e-mails

L'entreprise respecte la vie privee de ses travailleurs. Cependant tous les systemes de communications et d'informa-
tions utilisés par le travailleur peuvent faire l'objet de mesures de controles par l'employeur.

Selon le principe de finalité, le controle ne peut étre mis en place que pour quatre motifs determines de maniere limi-
tative : la prévention de faits illicites, la protection des intéréts de l'entreprise, la protection du réseau informatique de
U'entreprise et le respect de bonne foi des principes et regles d'utilisation des technologies en réseau fixes dans l'en-
treprise. En application du principe de proportionnalite, les informations collectées doivent étre celles qui sont neces-
saires au controle. Enfin, par application du principe de transparence, un certain nombre de procedure d'information et
de consultation tant des travailleurs que des delegues des travailleurs sont prevues.

[ ]
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C)  Surveillance par cameéras

Les modalites d'application du systeme de surveillance par cameéras sur le(s) lieu(x) de travail (C.C.T. n°68 relative a la
protection de la vie privee des travailleurs a l'egard de la surveillance par caméras sur le lieu de travail, AR du 20
septembre 1998) sont les suivantes :

¢ Lafinalité poursuivie :

a securite et la sante des travailleurs ;

Ot

O la protection des biens de l'entreprise ;
O le controle du processus de production ;
Ol

e controle du travail du travailleur.
Le contréle du processus de production peut porter tant sur les machines que sur les travailleurs. Si le controle
porte uniqguement sur les machines, il a pour but d'en vérifier le bon fonctionnement. Si le contréle porte sur les
travailleurs, il a pour but l'évaluation et l'amélioration de l'organisation du travail.

e Lescaméras sont allumées X 24h sur 24 et 7 jours sur 7 | O durant les périodes suivantes | ...
e Lesimages sont X conservées durant jours /semaines / mois | O ne sont pas conservees.
e | escaméras sont au nombre de 7 et sont disposees aux emplacements suivants :

e Hall entrée - Bureau secretariat - Studio silver - Studio Gold - Studio Platinum - Bar - Cafeteria.

d) Geéolocalisation - « Track and trace »

En ce qui concerne l'utilisation d'un systeme de geolocalisation, il est fait reference au « Reglement relatif a utilisation
d'un systeme de géolocalisation (« track and trace ») ».

Les données de geolocalisation sont traitees par : pas utilise.

»temployeurtu-rmérme

e) Autres

A compléter si d'autres systémes sont utilisés et enregistrent des données a caractére personnel dans le cadre de
l'administration du personnel et/ou de la politique de RH.

Indiquez a chaque fois les eléments suivants :

- Données traitees (catégories de donnees a caractere personnel) ;

- Finalités du traitement ;

- Par qui et pour qui les données sont traitees ;

- (Si dapplication) source contractuelle ou legale éventuelle sur base de laguelle les donnees sont traitees ;
- Sanctions eventuelles s'il s'agit de données a communiquer obligatoirement ;

- Responsable du traitement et ses coordonnees, le cas echeant ;

- Délai de conservation des donnees et criteres de déetermination de ce délai de conservation.

Art 51. Droits individuels du travailleur

Les droits des travailleurs sont les suivants

e Droit d'acces : par l'exercice de ce droit, vous pouvez obtenir tant un accés qu'une copie aux donnees a caractére
personnel que nous traitons vous concernant ;

e Droit de correction : par l'exercice de ce droit, vous pouvez toujours demander que des corrections ou compléments
soient apportés a vos donnees a caractere personnel. Leur adaptation suivra sur simple demande ;

e Droit a l'effacement : par l'exercice de ce droit, vous pouvez demander que vos données soient effacees en cas
d'irregularites dans leur traitement ;

e Droit a la limitation du traitement : par l'exercice de ce droit, vous pouvez demander une limitation du traitement
lorsque des erreurs apparaissent et qu'une demande de correction est en cours ou si vous estimez qu'une irregula-
rité est survenue. Cela signifie que vos donnees a caractéere personnel pourront exclusivement étre traitees moyen-
nant votre consentement. Cela ne touche pas le simple enregistrement des données a caractere personnel, ni leur
traitement éventuel dans le cadre d'une procedure judiciaire, visant a la protection de personnes physigues ou mo-
rales ou pour des motifs importants d'interét general ;

e Droit a la portabilite : par l'exercice de ce droit, vous pouvez demander que les données que vous avez fournies
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vous soient restituées ou soient transférees directement a un tiers dans un format accessible. Ce droit peut toutefois
eventuellement étre limite par 'exercice d'un principe de proportionnalité specifique ;

e Droit au refus du traitement automatise des données : par l'exercice de ce droit, vous pouvez déclarer que vous ne
souhaitez pas que vos données a caractere personnel fassent l'objet de processus et traitements de données tota-
lement automatises sans intervention humaine ;

e Droit de retrait du consentement : par l'exercice de ce droit, vous pouvez retirer a tout moment un consentement
donné préecedemment. Il sera alors mis fin a tout traitement.

Si vous souhaitez exercer un ou plusieurs des droits susmentionnes, vous devez prendre contact avec la personne
deleguee au traitement des données ou, par defaut, a votre employeur.

Le travailleur qui souhaite faire usage d'un de ces droits peut adresser sa demande par ecrit au responsable du traite-
ment. Cette demande est gratuite.

Art 52. Autorite de protection des donnees

Toutes les plaintes en matiere de (failles de) securite, de presumee atteinte a la vie privee, etc. peuvent en outre étre
soumises a l'autorité de protection des donnees.

Autorité de protection des données

Adresse :Rue de la presse 35, 1000 Bruxelles

Téel: +32(0)2 274 48 00

Fax: +32(0)2274 48 35

E-mail: commission@privacycommission.be

Site web:  https.//www.privacycommission.be/

12. Interdictions diverses

Art 53. |l est expressement interdit aux travailleurs de se faire promettre directement ou indirectement ou d'accepter en
relation avec leurs activités professionnelles, et a linsu de 'employeur, des remuneérations, cadeaux, « pots-de-vin ».
Toute corruption active ou passive leur est strictement interdite et ils doivent s'abstenir de toute concurrence déloyale.

Art 54. |l est, en outre, defendu au travailleur :

1. d'utiliser ou de mettre en marche une machine ou un appareil qui ne lui a pas éte confiele) ;

2. dlintroduire des personnes dans l'entreprise sans en avoir recu l'autorisation ;

3. de distribuer ou dafficher des imprimes ou avis similaires, de tenir des reunions, de faire de la propagande, de
recevoir des cotisations, de faire des collectes ou d'offrir des objets en vente dans les lieux de travail, sauf
autorisation expresse de 'employeur ;

4. de se trouver en état d'ivresse dans l'entreprise.

5. de perturber les cours, déstabiliser ou mettre mal a l'aise les eleves, professeurs, collegues, clients.

13. Devoirs et obligations du personnel de surveillance

Art 55. |_es personnes suivantes sont chargees de la surveillance :
- Cristel Pierret

Elles sont particulierement responsables :

e du controle des présences;

o de la répartition des taches;

e du controle du travail presté;

e du maintien de l'ordre et de la discipline;

e du fonctionnement normal des machines; en cas de bris ou autre defectuosite, elles doivent en avertir leur chef
immediat;

e durespect des mesures prises dans l'entreprise ou imposees pour la securite et I'hygiene du personnel;

e de faire regner les sentiments de justice et de bonne entente parmi le personnel.
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SALARY
S | Soitmion Réglement de travail 18



Les personnes chargees de la surveillance ont egalement le droit de constater une inaptitude au travail et d'interdire
au travailleur, le cas echéant, de commencer ou de continuer a travailler.

14. Manguements - sanctions (amendes)

Art 56. Les manguements du travailleur aux obligations de son contrat de travail et au present reglement de travail qui
ne constituent pas des motifs graves de rupture peuvent étre sanctionnées, en fonction de la gravite, de la fagon sui-
vante .

e unrappel a l'ordre (verbal ou ecrit) ;

e une mise en demeure ecrite ;

e uneamendede10 €320 <€;

e une mise a pied de 1a 3jours avec privation de la remunération.

Art 57. En outre, les motifs suivants peuvent justifier une sanction :

e absence injustifiee repéetées ;

e deégat sur le matériel de travail du a une negligence manifeste grave ;

e usage intempestif d'internet pour des motifs prives ;

e usage intempestif du telephone pour des motifs prives ;

e prendre des pauses cigarettes non-autorisees par la hierarchie.

e autre: comportement agressif, irrespectueux, dégradation volontaire, commeérage, vol.

Art 58. Les sanctions ne sont valables que si elles ont éte communiguees a lintéressé au plus tard le premier jour ou-
vrable suivant la constatation d'un manquement par lemployeur ou son mandataire. Le total des retenues pour
amendes ne peut déepasser 20% de la remunération due lors de chague paiement.

Art 59. La sanction doit étre inscrite dans un registre avant la date du prochain paiement de la remunération. Ce registre
mentionne le nom du travailleur intéresse, la date, la raison et la nature de la peine. Si la peine est une amende, son
montant est egalement mentionnée.

Art 60. Les travailleurs qui auraient une reclamation a formuler ou des observations et contestations a présenter au sujet
des sanctions qui leur ont éte notifiees disposent d'un droit d'appel auprées du conseil d'entreprise ou, a defaut, aupres
de la delegation syndicale ou du chef d'entreprise. Le recours dont question ci-dessus doit s'exercer dans un délai de
7 jours a compter de la notification de la sanction au travailleur et selon les modalités suivantes :

e un ecrit adresse a lemployeur ;

e un ecrit adresse au conseil d'entreprise ;

e un ecrit adresse au syndicat concemne ;

e lintroduction d'un recours aupres de l'inspection sociale.

Art 61. Le produit des amendes est utilise au profit du personnel pour l'embellissement des lieux de travail ou pour
l'organisation de la féte d'entreprise annuelle.

15. Fin du contrat de travail

A. MODALITES DE NOTIFICATION

Art 62. L orsque la rupture avec notification d'un preavis emane de lemployeur, celle-ci doit obligatoirement s'effectuer,
soit par lettre recommandeée, soit par exploit d'huissier.

Lorsque le preavis est remis par le travailleur, la notification de celui-ci peut se faire, soit par une remise de la main a la
main, soit par lettre recommandée, soit par exploit d'huissier.
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Le preavis notifié par lettre recommandée est cense étre regu le 3e jour ouvrable qui suit la date de son envoi; le préavis
ainsi notifie peut debuter au plus tot le lendemain de ce 3e jour ouvrable. Le préavis notifie par exploit d'huissier peut
prendre cours au plus tot le jour qui suit la signification.

B. RUPTURE DU CONTRAT A DUREE DETERMINEE OU POUR UN TRAVAIL NETTEMENT DEFINI

Art 63. Le contrat de travail conclu pour une duree determinée ou pour un travail nettement défini prend fin automati-
quement au terme fixe ou a lachevement du travail convenu, sans prejudice des dérogations prevues notamment par
les articles 37/5 et 130 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.

Si la rupture intervient avant le terme fixé ou avant la fin du travail convenu et sans motif grave, une indemnité egale au
montant de la remunération restant a echoir jusqu'au terme est due, sans que cette indemnite ne puisse étre supérieure
au double de celle qui aurait du étre payée si le contrat avait ete conclu pour une durée indeterminee (voir infra).

Toutefois, si le contrat de travail est conclu pour une durée déeterminée ou pour un travail nettement déefini, les deux
parties peuvent le réesilier, sans motif grave et durant la premiere moitie de la durée convenue, moyennant le respect
des délais de préavis determinés par larticle 37/2 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, sans préju-
dice des derogations applicables, sur la base de larticle 70 de la loi du 26 decembre 2013 concernant lintroduction
d'un statut unique entre ouvriers et employes en ce qui concerne les delais de preavis et le jour de carence ainsi que
de mesures d'accompagnement, dans certains secteurs.

La péeriode durant laquelle un preavis est possible ne peut depasser 6 mais.

En cas de succession justifiee de contrats conclus pour une duree determinée ou pour un travail nettement déefini, la
possibiliteé de rompre moyennant un preéavis ne peut étre appliquee que pour le premier contrat conclu entre les parties.
Le délai de preavis prend cours le lundi suivant le jour ou la lettre de preavis est censee étre receptionnee (voir supra);
il doit, en outre, prendre fin au plus tard le dernier jour de la periode durant laquelle un preéavis est possible.

C. RUPTURE DU CONTRAT CONCLU POUR UNE DUREE INDETERMINEE

Art 64. Les délais de preavis notifies prennent cours le lundi suivant le jour ou la lettre de préavis est censee étre récep-
tionnée (voir supra).

Ils sont fixes comme suit, sans prejudice des spéecificités prevues notamment aux articles 37/5, 37/6, 37/7 et 37/11 de
la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.

a) Delais de preavis pour les travailleurs dont le contrat a debute a partir du 1er janvier 2014

Le contrat de travail d'employée ou d'ouvrier conclu pour une duree indeterminée et dont l'execution a debute a partir
du 1er janvier 2014 peut étre rompu moyennant le respect des déelais de preéavis déetermines par l'article 37/2, § 1eret §
2 de la loi du 3juillet 1978 relative aux contrats de travail (voyez le tableau ci-dessous), sans prejudice des derogations
applicables, sur la base de l'article 70 de la loi du 26 décembre 2013 concernant lintroduction d'un statut unique entre
ouvriers et employes en ce qui concerne les delais de preéavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accompa-
gnement, dans certains secteurs.

Anciennete (1) Duree du délai de préavis a respecter par

l'employeur le travailleur

0 a - de 3 mois 1 semaines 1semaine

3 Mois a - de 4 mois 3 semaines 2 semaines
4 mois a - de 5 mois 4 semaines 2 semaines
5 mois a - de 6 mois 5 semaines 2 semaines
6 mois a - de 9 mois 6 semaines 3 semaines
9 mois a - de 12 mois 7 semaines 3 semaines
12 mois a - de 15 mois 8 semaines 4 semaines
15 mois a - de 18 mois 9 semaines 4 semaines
18 mois a - de 21 mois 10 semaines 5 semaines
21 mois a - de 24 mois 11 semaines 5 semaines
2ansa-de3ans 12 semaines 6 semaines
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Anciennete (1) Duree du delai de preavis a respecter par

l'employeur le travailleur

3ansa-de4ans 13 semaines 6 semaines
4ansa-desans 15 semaines 7 semaines
5ansa-de6ans 18 semaines 9 semaines
6ansa-de7ans 21 semaines 10 semaines
7ansa-de8ans 24 semaines 12 semaines
8ansa-degans 27 semaines 13 semaines
gansa-de 10 ans 30 semaines 13 semaines
10 ansa-de11ans 33 semaines 13 semaines
11 ansa-de12ans 36 semaines 13 semaines
12 ansa -de 13 ans 39 semaines 13 semaines
13ans a-de 14 ans 42 semaines 13 semaines
14 ans a - de 15 ans 45 semaines 13 semaines
15 ans a - de 16 ans 48 semaines 13 semaines
16 ansa-de17ans 51 semaines 13 semaines
17ans a - de 18 ans 54 semaines 13 semaines
18 ansa - de 19 ans 57 semaines 13 semaines
19 ans a - de 20 ans 60 semaines 13 semaines
20 ans a - de 21 ans 62 semaines 13 semaines
2lansa -de 22 ans 63 semaines 13 semaines
22 ansa - de 23 ans 64 semaines 13 semaines
23ansa - de 24 ans 65 semaines 13 semaines
24 ans a - de 25 ans 66 semaines 13 semaines
25ans a - de 26 ans 67 semaines 13 semaines
26 ans a - de 27 ans 68 semaines 13 semaines
27 ans a - de 28 ans 69 semaines 13 semaines
28 ansa -de29ans 70 semaines 13 semaines
29 ans a - de 30 ans 71 semaines 13 semaines

(1) La notion d'anciennete est décrite dans la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail (art. 37/4).

b) Délais de preavis pour les employes dont le contrat a débute avant le 1er janvier 2014

Le contrat de travail d'employe conclu pour une durée indeterminée et dont l'execution a debute avant le 1er janvier
2014 peut étre rompu moyennant le respect des délais de preavis détermines par les articles 67 a 69 de la loi du 26
decembre 2013 concernant lintroduction d'un statut unique entre ouvriers et employes en ce qui concerne les delais
de preavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accompagnement (voyez ci-dessous), sans prejudice de la
dérogation prevue a larticle 73 de cette loi du 26 décembre 2013.

Ces délais de preavis sont constitues en additionnant deux délais, soit :

1°. le délai calculé en fonction de l'ancienneté de service ininterrompue acquise au 31 decembre 2013 et déetermine
comme suit:
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Rémunération annuelle au , ) Duree du delai de preavis a respecter par
. Anciennete (1) ; ; 5
31 décembre 2013 l'employeur lemploye
Employé gagnant Oa-desans 3 Mois par tranche de 5 ans 1,5 Mois
€ 32.254 Ou Moins 5 ans et plus d'anciennetée entamee 3 mois
Employe gagnant entre + Oa-desans 1 mois par annee d'ancien- 1,5 Mois
de € 32254 et€ 64508 5ans a-de10 ans neté entamee avec un mini- 3 mois
10 ans et plus mum de 3 mois 4,5 Mois
Employe gagnant + de € Oa-desans 1 mois par annee d'ancien- 1,5 Mois
64508 5ans a-de10 ans neté entamee avec un mini- 3 mois
10 ans a - de 15 ans mum de 3 mois 4.5 Mois
15 ans et plus 6 mois

(1) La notion d'ancienneté est decrite dans la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail (art. 37/4).

2". le delai calcule en fonction de l'anciennete de service ininterrompue acquise a partir du 1er janvier 2014 et déterminée
selon les regles decrites a larticle 51, a).

Toutefois, en cas de demission d'un employe dont 'exécution du contrat a débuté avant le 1er janvier 2014, certaines

particularites sont d'application :

— iln'y apas lieu de tenir compte du déelai calcule en fonction de l'anciennete de service ininterrompue acquise a partir
du 1er janvier 2014 lorsque le délai calcule en fonction de l'anciennete de service ininterrompue acquise au 31 dé-
cembre 2013 s'éleve a 3 mois, 4,5 mois ou 6 mois selon que la remunération annuelle de 'employée au 31 decembre
2013 atteint € 32.254 ou moins, se situe entre plus de € 32.254 et € 64.508 ou dépasse € 64.508;

— l'addition des deux délais ne peut dépasser 13 semaines.

c) Délais de preavis pour les ouvriers dont le contrat a debute avant le 1er janvier 2014

Le contrat de travail d'ouvrier conclu pour une durée indéterminee et dont l'exécution a debuté avant le 1er janvier 2014

peut étre rompu moyennant le respect des délais de préavis determines par les articles 67 a 69 de la loi du 26 de-

cembre 2013 concernant lintroduction d'un statut unique entre ouvriers et employées en ce gqui concerne les délais de

preavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accompagnement (voyez ci-dessous), sans préjudice .

— d'une part, des derogations applicables, sur la base de larticle 70 de cette loi du 26 decembre 2013, dans certains
secteurs;

— et, d'autre part, de la déerogation prevue a larticle 73 de cette meme loi.

Ces délais de préavis sont constitués en additionnant deux délais, soit :

1°. le délai calculé en fonction de l'anciennetée de service ininterrompue acquise au 31 decembre 2013 et déetermine
comme suit selon que l'execution du contrat a débute avant le 1er janvier 2012 ou a partir du 1er janvier 2012;

= Deélais pour les ouvriers dont 'exécution du contrat a débuté avant le 1er janvier 2012 :

S

o , ) Durée du délai de preavis a respecter par
Régime (1) Anciennete (4) ,
l'employeur l'ouvrier
Régime legal (2) - de20ans 28 jours cal. 14 jours cal.
20 ans et plus 56 jours cal. 28 jours cal.
Regime prévu par la con- 6 mois a - de 5 ans 35 jours cal. 14 jours cal.
vention collective de tra- 5ansa-de10ans 42 jours cal. 14 jours cal.
vailn"75(3) 10 ans a - de 15 ans 56 jours cal. 14 jours cal.
15ans a - de 20 ans 84 jours cal. 14 jours cal.
20 ans et plus 112 jours cal. 28 jours cal.

@ Certaines commissions paritaires prevoient des délais de preavis derogatoires. En principe, ces délais sim-
posent aux employeurs qui en relevent,
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2 Art. 59 et 61 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail tels qu'en vigueur au 31 décembre 2013.

(3 La convention collective de travail n” 75 du 20 décembre 1999 relative aux délais de preavis des ouvriers ne s'ap-
plique qu'a titre supplétif, c'est-a-dire qu'elle n'est d'application que dans les entreprises appartenant a un secteur
d'activite qui n'a pas pris de dispositions spéecifiques en matiere de délais de preavis pour ouvriers ou de disposi-
tions assurant une plus grande sécurite d'existence.

(4) La notion d'anciennetée est decrite dans la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail (art. 37/4).

Les mémes délais de preavis sont d'application lorsque l'ouvrier a été occupe préecedemment par le méme em-
ployeur dans les liens d'un contrat de travail conclu avant le 1er janvier 2012 et quiil y a une interruption (uridique) qui
ne dépasse pas 7 jours civils entre ce contrat et un nouveau qui aurait debuté a partir du 1er janvier 2012.

= Deélais pour les ouvriers dont l'exécution du contrat a déebuté a partir du 1er janvier 2012

Durée du délai de preavis a respecter par

Régime (1) Anciennete (3) .
l'employeur louvrier

Regime legal (2) - de 6 mois

28 jours cal.

14 jours cal.

6 mois a - de 5 ans

40 jours cal.

14 jours cal.

5ans a - de10 ans

48 jours cal.

14 jours cal.

10 ans a - de 15 ans

64 jours cal.

14 jours cal.

15 ans a - de 20 ans

97 jours cal.

14 jours cal.

20 ans et plus

129 jours cal.

28 jours cal.

@ Certaines commissions paritaires prévoient des délais de preavis derogatoires. En principe, ces délais
simposent aux employeurs qui en relevent.

(2 Art. 65/1a 65/3 de la loi du 3juillet 1978 relative aux contrats de travail tels qu'en vigueur au 31 décembre
2013.

(3} La notion d'anciennete est décrite dans la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail (art. 37/4).

2°. le délai calculé en fonction de l'anciennete de service ininterrompue acquise a partir du 1er janvier 2014 et déterminée
selon les regles decrites a larticle 51, a).

Toutefois, le contrat de travail d'ouvrier dont l'execution a débuté avant le 1er janvier 2014 peut étre rompu moyennant
le respect des dispositions de larticle 60 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, tel qu'en vigueur au
31 décembre 2013, lorsque l'ouvrier compte moins de 6 mois de service ininterrompu.

d) Contre-preavis

Le travailleur auquel lemployeur a notifie un préavis peut, lorsqu'il a trouve un autre emploi, rompre le contrat moyen-
nant le respect d'un preavis reduit determine par larticle 37/2, § 3 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de
travail.

Anciennete Durée du contre-preavis
0 a-de3mois 1semaine
3 Mois a - de 6 mois 2 semaines
6 moisa-de1an 3 semaines
1an et plus 4 semaines

Art 65. Lorsqu'un contrat de remplacement a duree indéterminée a éeté conclu, lemployeur et le travailleur pourront
prevoir dans ledit contrat des delais de preavis reduits en vue de mettre fin au contrat de remplacement. Moyennant
une stipulation contractuelle, il sera eégalement possible de convenir que le contrat de remplacement prendra fin
automatiquement (c'est-a-dire sans préavis ni indemnité) au jour du retour de la personne remplacée ou au jour de la
cessation effective du contrat de la personne remplacee.
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D. MOTIFS GRAVES

Art 66. Les faits suivants pourraient etre consideres comme faute grave justifiant un renvoi sans preavis ni indemnite et
ce, sans prejudice du pouvoir d'appreciation des juridictions du travail:
1. les absences injustifiees repétees apres avertissement;
2. lerefus d'executer le travail confie et tout acte manifeste d'insubordination;
3. le non-respect des regles elementaires de securite (ex. le fait de fumer dans un endroit dangereux malgre une
interdiction);
4. lanegligence grave et volontaire;
5. le fait de devoiler a des tiers tout renseignement couvert par le secret professionnel;
6. la participation a la constitution ou a l'activité d'une firme concurrente;
7. ladissimulation d'erreurs;
8 levol
9. le fait d'effectuer un travail pendant une période d'incapacité couverte par un certificat medical;
10. le refus persistant de se soumettre a un examen de controle medical;
11. la falsification de certificats medicaux et de cartes de pointage;
12. le fait de se livrer a des voies de fait pour autant qu'il n'y ait pas eu provocation de la part de la victime;
13. tout fait contraire aux bonnes moeurs;
14. les actes de harcelement sexuel,
15. les actes de harcelement moral;
16. la diffusion, par quelque moyen que ce soit, sur le serveur informatique de l'entreprise, d'images ou de textes a
caractere raciste ou pornographique;
17. les actes de « criminalité informatique » (ex. lintroduction ou la distribution consciente de virus sur le serveur
informatique de l'entreprise, la tentative d'enfreindre les systemes de securité informatique mis en place);
18. l'utilisation non autorisee et réepéetée du courrier electronique a des fins privees apres avertissement;
19. d'une maniere generale, le non-respect des dispositions contenues dans le contrat de travail individuel ou dans
le présent reglement de travail.
Ceci constitue une liste exemplative et non limitative.

16. Violence et harcelement moral ou sexuel au travail

A. DECLARATION DE PRINCIPE ET DEFINITION
Art 67. Tout acte de violence, de harcelement moral ou de harcélement sexuel au travail ne peut étre ni admis, nitoleré.

a) Risques psychosociaux

Les risques psychosociaux au travail sont déefinis comme la probabilité qu'un ou plusieurs travailleur(s) subisse(nt) un
dommage psychique qui peut egalement saccompagner d'un dommage physique suite a lexposition a des
composantes de l'organisation du travail, du contenu du travail, des conditions de travail, des conditions de vie au travail
et des relations interpersonnelles au travail, sur lesquels 'employeur a un impact et qui comportent objectivement un
danger.

Le dommage psychique peut par exemple se manifester par des angoisses, de la dépression, du burnout, des idees

suicidaires, un etat de stress post-traumatique, etc. Au niveau physique, ces risques peuvent mener a des problemes
de sommeil, de 'hypertension, des palpitations, des problemes gastriques, etc.

b) Violence au travail
On entend, par « violence au travail », chaque situation de fait dans laquelle un travailleur (ou une autre personne) est

menace(e) ou agressele) psychiqguement ou physiquement lors de l'execution du travail.
Sont visés, les actes instantanés d'agression (ex. : les injures, les insultes, les humiliations).

c) Harcelement moral au travail
On entend, par « harcelement moral au travail », plusieurs conduites abusives similaires ou differentes, externes ou
internes a l'entreprise qui se produisent pendant un certain temps, qui ont pour objet ou pour effet:
e de porter atteinte a la personnalité, la dignité ou lintegrite physique ou psychigue d'un travailleur (ou d'une autre
personne) lors de l'execution de son travail;
e de mettre en péril son emploi;

[ ]
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e oude créer un environnement intimidant, hostile, degradant, humiliant ou offensant
et qui se manifestent notamment par des paroles, des intimidations, des actes, des gestes ou des écrits unilatéraux.

Sont vises, les comportements intentionnels ainsi que les comportements non intentionnels (ex. : la falsification de lin-
formation destinee au travailleur, lisolement et la deconsideration du travailleur, la provocation (ne fut-ce que ver-
bale), lintimidation, le fait de mettre en danger la sante du travailleur en l'obligeant a effectuer des travaux dangereux
au moyen d'outils defectueux, le fait d'empeéecher le travailleur de s'exprimer).

Les conduites peuvent notamment étre liees a la religion ou aux convictions, au handicap, a l'age, a lorientation
sexuelle, au sexe, a la race ou a l'origine ethnique.

En principe, ne constituent pas des faits de harcelement moral, des rappels a l'ordre de l'employeur vis-a-vis de tra-
vailleurs ou des oppositions ou querelles (= conflits de groupe « normaux ») qui entraineraient certaines remarques
blessantes dans des moments de tension, pour autant toutefois que les propos tenus soient suivis d'excuses ou nuan-
cés a posteriori.

d) Harcelement sexuel au travail

On entend, par "harcélement sexuel au travail’, tout comportement non désire verbal, non-verbal ou corporel a conno-
tation sexuelle, ayant pour objet ou effet :

e de porter atteinte a la dignité d'une personne;

e oude créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant.

Sont visés, les comportements commis sciemment ainsi que les comportements dont leur auteur n'a pas voulu les
conseguences (ex. : les remarques ou les insinuations equivoques, les attouchements, les gestes deplaces).

Tout travailleur qui estime étre 'objet de violence ou de harcélement moral ou sexuel au travail, quelle que soit la
personne mise en cause (employeur, collegue, client, fournisseur, prestataire de service, éleve, etudiant, etc.), a le droit
de porter plainte et cela, sans crainte de représailles ou de mesures de rétorsion.

Il doit toutefois s'abstenir de tout usage abusif de la procéedure de plainte.

B. MESURES DE PREVENTIONS

Afin de prévenir la violence et le harcéelement moral ou sexuel au travail, les mesures de prévention décrites ci-dessous
sont d'application dans l'entreprise.

Elles s'inscrivent dans le cadre general de la politiqgue en matiere de bien-étre menée au sein de l'entreprise et, plus
particulierement, dans le cadre de la politique en matiere de préevention de la charge psychosociale occasionnee par
le travail.

Vous avez la possibilité de choisir une personne de confiance interne a l'entreprise. Elle peut offrir un soutien, une
écoute, et proposer un accompagnement informel dans la recherche de solution. Si vous deésignez en interne une
personne de confiance, ses coordonnées doivent étre reprises ici. Les différentes mesures a prévoir ci-dessous sont
obligatoires. Les mesures les plus pertinentes dependent de la realite quotidienne de vos travailleurs. A titre indicatif,
NOUS VOUS Proposons les mesures suivantes

a) Mesures materielles et organisationnelles

a) Mettre en place des sanitaires hommes/femmes separes.

b) Definir clairement la charge de travail et les missions confiees aux travailleurs en fixant des limites en termes de
flexibilite.

¢) Donner aux travailleurs les moyens materiels pour realiser leurs taches dans de bonnes conditions.

Mentionner les mesures matérielles et organisationnelles par lesquelles la violence et le harcelement moral ou sexuel
au travail peuvent étre prevenus. Il peut s'agir, par exemple, de mesures portant sur lagencement des locaux, le fait de
donner au travailleur une description précise du poste, le fait de confier au travailleur des taches adaptées a ses capa-
cités et a ses moyens.

b) Mesures specifiques de protection

a) Etre accompagné d'un collégue en cas de doute sur la bienveillance d'un client.

b) S'assurer de lidentité des interlocuteurs qui abusent des services de l'entreprise.

c) Cessation des relations professionnelles entamees en cas d'abus de la part de linterlocuteur.

Mentionner les mesures specifiques de protection dont benéficient les travailleurs qui, lors de l'execution de leur travail,
entrent en contact avec des tiers, c'est-a-dire des personnes exterieures a l'entreprise, autres que les collegues et
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lemployeur.

c) Obligations des membres de la ligne hierarchique

Les obligations suivantes incombent aux membres de la ligne hierarchique :

a) Prendre en consideration les demandes d'intervention pour harcélement ou violence.

b) Proteger le demandeur et les témoins contre les represailles.

c) Accompagner la remise au travail des travailleurs gui ont été absents pendant une longue durée,

Mentionner les obligations des membres de la ligne hiérarchique dans la prevention des faits de violence et de harce-
lement moral ou sexuel au travail. Il peut s'agir, par exemple, de l'obligation de participer a l'application, dans l'entre-
prise, des mesures de prévention de la violence et du harcélement moral ou sexuel au travail.

Information - Les travailleurs, les membres de la ligne hierarchique ainsi que, le cas echéant, les membres du comite
pour la prevention et la protection au travail (C.P.P.T) ou, a défaut, de la delegation syndicale sont tenus informes, en
ce qui concerne la prévention de la violence et du harcelement moral ou sexuel au travail, oralement lors de reunions
ponctuelles.

L'information porte, notamment, sur les résultats de 'analyse des risques, sur les mesures de prévention applicables,
sur les procédures en vigueur lorsqu'un travailleur estime étre l'objet de violence ou de harcélement moral ou sexuel
au travail, sur le droit pour les travailleurs qui entrent en contact avec des tiers lors de ['exécution de leur travail sur les
lieux de travail d'acter (dans certaines hypotheses) une declaration dans un registre specifique, sur le service (ou l'ins-
titution) chargéle) d'apporter un soutien psychologique a certains travailleurs, sur l'obligation de s'abstenir de tout acte
de violence et de harcélement moral ou sexuel au travail, etc.

Formation - Afin qu'ils puissent appliquer de maniere adequate les mesures de prevention, les procedures, les droits
et les obligations, les travailleurs, les membres de la ligne hierarchique ainsi que, le cas echéant, les membres du
CP.P.T. ou, a défaut, de la delegation syndicale benéficient des mesures de formation suivantes : neant.

C. VOIES D'ACTION

S'il considere étre l'objet de violence ou de harcelement moral ou sexuel au travail, le travailleur a la possibilite :

e soit d'appliquer la « procedure interne a l'entreprise »;

e soit de s'adresser a la direction (régionale) controle du bien-étre au travail;

e soit d'intenter une procédure devant la juridiction compétente

etant entendu que le recours a la procedure interne doit, en principe, étre privilegie.

Siun travailleur d'une entreprise extérieure qui exécute de fagon permanente des activités au sein de 'entreprise estime
étre l'objet de violence ou de harcélement moral ou sexuel au travail de la part d'un travailleur de l'entreprise, il peut
recourir a la procédure interne décrite ci-dessous.

a) Procedure interne

Accueill et conseil - Le travailleur qui estime étre l'objet de violence ou de harcelement moral ou sexuel au travail
s'adresse a la personne de confiance/au conseiller en prevention compétent (si aucune personne de confiance n'a ete
designee ou si le travailleur prefere s'adresser directement a ce conseiller): voir les coordonnées du service de préven-
tion et de protection.

Preciser lidentité et les coordonnees (dont le numeéro de teléphone et, le cas échéant, l'adresse e-mail) du conseiller
en prevention compeétent (c'est-a-dire du conseiller en prevention specialisé dans les aspects psychosociaux du travail
dont la violence et le harcelement moral ou sexuel au travail) ainsi que, le cas echeant, celles de la (des) personne(s)
de confiance compeétente(s) dans l'entreprise pour accueillir et conseiller le travailleur.

Dans un delai de 8 jours calendrier apres le premier contact, la personne de confiance/le conseiller en prévention
compeétent entend le travailleur et linforme sur la possibiliteé de rechercher une solution de maniere informelle par le
biais :

e soit d'une intervention aupres d'un membre de la ligne hiérarchique ;

e soit d'une conciliation avec la personne mise en cause.

La personne de confiance/le conseiller en prévention compétent ne peut agir qu'avec l'accord du travailleur.
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Pour pouvoir procéder a une conciliation, l'accord du travailleur ainsi gue celui de la personne mise en cause sont
requis.

Dépot d'une plainte motivée - S'il ne désire pas s'engager dans la recherche d'une solution de maniere informelle, s'il
souhaite y mettre fin, si la conciliation avec la personne mise en cause ou lintervention aupres d'un membre de la ligne
hierarchique n'aboutit pas a une solution ou encore, si les faits persistent, le travailleur qui déclare étre 'objet de vio-
lence ou de harcéelement peut, moyennant le respect des modalités decrites ci-dessous, deposer une plainte motivee
aupres de la personne de confiance/du conseiller en prévention compeétent : voir les coordonnées du service de pre-
vention et de protection.

Preciser lidentite et les coordonnees (dont le numeéro de telephone et, le cas eécheant, l'adresse e-mail) du conseiller
en prevention competent ainsi que, le cas echeant, celles de la (des) personne(s) de confiance.

Avant d'introduire sa plainte motivee, le travailleur a un entretien personnel avec la personne de confiance/le conseiller
en prevention competent et cela, dans un delai de 8 jours calendrier a partir du moment ou il a exprime sa volonté de
deposer une plainte motivee.

Apres cet entretien personnel prealable, le travailleur dépose sa plainte motivee aupres de la personne de con-

flance/du conseiller en prevention competent.

Par « plainte motivee », il faut entendre un document date et signe par le travailleur comprenant :

¢ la demande faite a lemployeur de prendre des mesures appropriees pour mettre fin aux actes;

e la description precise des faits constitutifs, selon le travailleur, de violence ou de harcélement moral ou sexuel au
travail;

e le moment et l'endroit ou chacun des faits s'est déroulé;

e lidentité de la personne mise en cause.

Une copie de la plainte motivee signee par la personne de confiance/le conseiller en prévention competent est remise
au travailleur; cette copie gui a valeur d'accusé de reception mentionne que l'entretien personnel prealable a bien eu
lieu.

Lorsqgue la personne de confiance recoit la plainte motiveée, elle la transmet immeédiatement au conseiller en prévention
compeétent.

Des que le conseiller en prevention competent recoit la plainte motivee, il communique a lemployeur lidentite du
travailleur qui a depose la plainte motivee et l'informe que ce dernier bénéficie d'une protection contre (notamment) le
licenciement (voyez ci-dessous).

Examen de la plainte - Le conseiller en prevention compétent communique a la personne mise en cause les faits qui
lui sont reprochées dans les plus brefs délais.

Il entend les personnes (temoins ou autres) qu'il juge utiles et examine en toute impartialite la plainte motivee.

La personne mise en cause ainsi que les temoins recoivent une copie de leurs déclarations.

Le conseiller en prévention compétent communique immediatement a l'employeur lidentité du (des) travailleur(s) qui
a (ont) dépose un temoignage et linforme que ce(s) dermier(s) benéficie(nt) d'une protection contre (notamment) le
licenciement (voyez ci-dessous).

Dans un délai de 3 mois (maximum) a partir du dépdt de la plainte motivee, le conseiller en prévention competent remet

a lemployeur un avis ecrit contenant ;

e le compte rendu des faits;

o (le cas echeant) le resultat de la tentative de conciliation;

e (siles donnees relevees le permettent) un avis motive sur la question de savoir si ces faits peuvent étre considéres
comme de la violence ou du harcelement moral ou sexuel au travail ou comme des faits d'une autre nature qui
créent une charge psychosociale du fait du travail;

e lanalyse des causes primaires, secondaires et tertiaires des faits;

e les mesures a prendre dans le cas individuel pour mettre fin aux faits;
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e |es autres mesures de préevention a mettre en ceuvre.

Ce deélai de 3 mois peut, sous certaines conditions, étre prolonge sans pour autant pouvoir dépasser 12 mois apres le
depot de la plainte motivee.

Information et application de mesure(s) - L'employeur communique au plaignant et a la personne mise en cause les
mesures individuelles qu'il envisage de prendre.

Si ces mesures sont de nature a modifier les conditions de travail du travailleur, l'employeur lui transmet une copie de
lavis du conseiller en prevention compeétent (@ lexception des propositions de mesures collectives) et l'entend lors
d'un entretien au cours duquel ce travailleur peut se faire assister.

Le travailleur qui a été absent du travail a la suite de violence ou de harcélement moral ou sexuel au travail dont il a
declare avoir éte l'objet benéficie d'un accompagnement lors de sa remise au travail

Si des mesures de prévention individuelles doivent étre prises vis-a-vis d'un travailleur d'une entreprise extérieure qui
execute, dans l'entreprise, des activites de facon permanente, l'employeur (chez qui sont exécutées les activites de
facon permanente) prend tous les contacts utiles avec lemployeur de l'entreprise exterieure pour leur mise en ceuvre
effective.

b) Recours a la direction (regionale) controle du bien-étre au travail au sein du SPF Emploi, Travail et Concertation
sociale (inspection)

Le travailleur qui considéere étre l'objet de violence ou de harcelement moral ou sexuel au travail peut s'adresser a la
direction (régionale) controle du bien-étre au travail (inspection).

Le conseiller en prevention competent peut, moyennant laccord préalable du travailleur qui a introduit la plainte mo-
tivee, faire egalement appel a la direction (regionale) controle du bien-étre au travail lorsque les actes de violence ou
de harcélement moral ou sexuel au travail subsistent apres la mise en ceuvre des mesures ou lorsque l'employeur
s'abstient de prendre les mesures adequates.

c) Procedure judiciaire

Toute personne quijustifie d'un intérét peut intenter une procedure devant la juridiction competente (tribunal du travail
ou tribunal correctionnel) afin de faire respecter la reglementation relative a la violence et au harcelement moral ou
sexuel au travail et demander (notamment) L'octroi de dommages et intéréts.

En principe, cette procedure ne pourrait étre intentée qu'apres application de la procedure interne existante.

La personne qui declare étre l'objet de violence ou de harcelement moral ou sexuel au travail a egalement la possibilite
de demander, au préesident du tribunal du travail, la cessation de ces faits.

Lorsque le travailleur envisage d'introduire une action en justice, lemployeur lui communique une copie de l'avis du
conseiller en prevention competent (a l'exception des propositions de mesures collectives).

D. SOUTIEN PSYCHOLOGIQUE

Le travailleur qui, au cours de l'exécution de son travail, a été l'objet d'un acte de violence commis par un tiers (C'est-a-
dire une personne extérieure a l'entreprise, autre que les collegues et lemployeur) et qui se trouve sur les lieux de
travail recoit un soutien psychologique approprie aupres de votre service de prevention et de protection.

a) Registre « de plaintes »

Les declarations des travailleurs qui estiment avoir ete l'objet de faits de violence ou de harcelement moral ou sexuel
au travail causes par des tiers sont conservees pendant 5 ans a dater du jour ou elles ont été consignées dans un
registre que nous qualifierons « de plaintes ».

b) Protection contre le licenciement

Benéficient d'une protection contre le licenciement et contre une modification unilatérale de leurs conditions de travail,

les travailleurs suivants

e le travailleur qui a deposé une plainte motivée au niveau de lentreprise (@ partir du moment ou la plainte est
introduite);
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o le travailleur qui a dépose une plainte auprés de la direction (régionale) controle du bien-étre au travail (& partir du
moment ou la plainte est introduite);

e letravailleur qui a depose une plainte aupres des services de police, d'un membre du ministére public (auditorat du
travail, procureur du Roi) ou du juge d'instruction (a partir du moment ou la plainte est introduite);

¢ le travailleur qui intente ou pour lequel est intentee une action en justice (@ partir de lintroduction de l'action en
justice);

o letravailleur quiintervient (sous certaines conditions) comme témoin dans le cadre de l'examen de la plainte motivee
(@ partir du moment ou le temoignage est depose);

e le travailleur qui intervient comme temoin en justice (@ partir de la convocation ou de la citation a témoigner en
justice).

Cela signifie que l'employeur ne peut :
e nimettre fin a la relation de travail, sauf pour des motifs etrangers a la plainte, a l'action en justice ou au temoignage;
e ni modifier unilatéralement les conditions de travail du travailleur de fagon injustifiee.

La periode de protection prend fin au terme des 12 mois suivant le depdt de la plainte ou la deposition du temoignage
ou au terme des 3 mois suivant le moment ou le jugement acquiert un caractere definitif.

G. SANCTIONS

a) Al'encontre de la personne mise en cause

Sans pregjudice d'une mesure de licenciement et des sanctions pouvant résulter d'une action pénale intentee par le
travailleur qui considere étre l'objet de violence ou de harcelement moral ou sexuel au travail (art. 442bis du code penal),
la personne mise en cause peut se voir appliquer l'une des mesures enumeérees ci-dessous :

e unrappel a l'ordre ecrit ;

e Une mise en demeure écrite ;

e uneamendede 20 €;

e Une mise a pied de trois jours.

Un recours contre la décision de sanction peut étre introduit auprés du conseil d'entreprise (C.E) ou du CP.P.T. ou, a
defaut, aupres de la délegation syndicale ou du chef d'entreprise. Ce recours doit s'exercer dans un délai de 7 jours a
compter de la notification de la sanction au travailleur et par la communication d'un recours écrit, date et signe.

b) Pour usage abusif de la procedure de plainte

Tout travailleur qui deposerait, de facon manifestement abusive, une plainte (par exemple, en vue d'eéchapper a une
mesure de licenciement dont il serait lui-méme l'objet) peut se voir appliquer Lune des mesures suivantes et ce, sans
prejudice d'une mesure de licenciement et des sanctions pouvant résulter d'une action civile et/ou penale (art. 443 du
code penal notamment):

e unrappel a l'ordre ecrit ;

e Une mise en demeure écrite ;

e uneamendede 20 €;

e Une mise a pied de trois jours.

Le travailleur auquel une telle sanction est infligee dispose d'un droit d'appel aupres du C.E. ou du CP.P.T. ou, a defaut,
aupres de la délegation syndicale ou du chef d'entreprise. Ce recours doit s'exercer dans un delai de 7 jours a compter
de la notification de la sanction au travailleur et par la communication d'un recours ecrit, date et signe.

17. Deéclaration d'intention de la politique préeventive en matiere d'alcool et de drogues

Art 68. Conformement a la C.C.T. n100 du 1er avril 2009 concernant la mise en ceuvre d'une politique preventive en
matiere d'alcool et de drogues dans l'entreprise (AR. du 28 juin 2009), l'entreprise souhaite faire appel au bon sens et
au comportement responsable de tous ses collaborateurs et des autres personnes eventuellement présentes sur le
lieu de travail.

L'entreprise attend de ses travailleurs et des autres personnes eventuellement présentes sur le lieu de travail gu'ils
agissent de maniére responsable quant a la consommation d'alcool et de drogue, afin d'eviter que cette consommation
puisse entrainer des situations problématiques pour eux-mémes ou pour leurs collegues. L'entreprise attend de son

g SALARY R .
| Sortimnon Reglement de travail 29



personnel dirigeant qu'il adopte un réle d'exemple et un comportement adéquat vis-a-vis des collaborateurs dans les
situations problematiques.

Ceci est dicte par le fait que la consommation d'alcool ou de drogue liee au travail constitue l'un des facteurs suscep-
tibles d'avoir un effet negatif sur la securité, la sante et le bien-étre des travailleurs et de leur environnement. En outre,
elle peut egalement avoir un effet negatif sur la productivité et la qualite du travail, et dégrader limage de l'entreprise.

Compte tenu de la situation concréete actuelle, l'entreprise considere gu'il n'est pas necessaire d'élaborer des régles et
des prescriptions détaillees. Nous estimons que les accords actuels guant a la communication et la collaboration entre
le personnel dirigeant et les travailleurs offrent suffisamment de possibilites d'intervenir de maniere adaptee si cela
s'averait nécessaire a l'avenir.

18. Conventions et accords collectifs applicables dans l'entreprise

Les conditions de travail applicables au personnel ouvrier et/ou employe sont egalement regies dans l'entreprise pour
laquelle le présent reglement de travail est etabli par les conventions collectives de travail ou accords collectifs suivants
(eénumeration des conventions collectives de travail d'entreprise ou accords collectifs negocies et conclus au sein de
l'entreprise avec mentions de leur objet, de leur durée d'application, de leur date de depdt au greffe de la direction
generale relations collectives de travail du SPF Emploi, Travail et Concertation sociale — ex.: convention d'entreprise en
matiere de credit-temps; etc.) : néant.

19. Egalite des genres

Convention collective de travail n” 25 du 15 octobre 1975 sur l'egalité des remunérations entre les travailleurs masculins
et les travailleurs feminins (modifieée par les conventions collectives de travail n"25bis et n"25ter).

CHAPITRE | - Objet et champ d'application

Art. 1 - La présente convention collective de travail a pour objet de realiser le principe de 'égalité des rémunérations
entre travailleurs masculins et travailleurs feminins, qui figure a larticle 141, § 1er et § 2 du Traité instituant la
Communauté europeenne.

L'egalité des remunérations impligue, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale, 'élimination de toute
discrimination fondee sur le sexe.

Art. 2 - La convention s'applique aux travailleurs et aux employeurs visés par l'article 2 de la loi du 5 decembre 1968 sur
les conventions collectives de travail et les commissions paritaires.

CHAPITRE Il - Mise en ceuvre

Art. 3 - L'égalite des remunérations entre les travailleurs masculins et les travailleurs feminins doit étre assuree dans
tous les elements et conditions de remunération, y compris les systemes d'evaluation des fonctions.

Les systemes d'évaluation des fonctions doivent assurer 'egalite de traitement dans le choix des criteres, dans leur
pondération et dans le systeme de transposition des valeurs d'évaluation en composantes de la remunération.

Les secteurs et entreprises qui ne l'ont pas encore fait évaluent leurs systemes d'evaluation des fonctions et leurs
classifications salariales en fonction de l'obligation de neutralite de genre et y apportent, le cas echeant, les corrections
necessaires.

Art. 4 - On entend par rémunération :

1" le salaire en espéces auguel le travailleur a droit a charge de l'employeur en raison de son engagement ;

2" le pourboire ou service auguel le travailleur a droit en raison de son engagement ou en vertu de l'usage ;

3" les avantages évaluables en argent auxquels le travailleur a droit a charge de l'employeur en raison de son
engagement ;

4" les indemnités payees par 'employeur comme pécule de vacances conventionnel et complementaire au pecule
légal de vacances;

5" les indemnites résultant des régimes complémentaires non légaux de securite sociale.
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Art. 5 - Tout travailleur qui s'estime lése ou l'organisation représentative de travailleurs a laquelle il est affilie, peut
intenter aupres de la juridiction compeéetente une action tendant a faire appliquer le principe de l'egalite des
remuneérations entre les travailleurs masculins et les travailleurs feminins.

Art. 6 - Une commission spécialisee, de composition paritaire, sera creee a linitiative des organisations signataires de
la présente convention.

Elle aura pour mission de donner des avis a la juridiction compétente, si cette derniere le demande, sur les litiges portant
sur l'application du principe de l'égalité des remuneérations.

En outre, elle informera et sensibilisera les partenaires sociaux au sujet des initiatives en matiere de systemes
d'évaluation des fonctions, neutres sur le plan du sexe, et, a la demande des commissions paritaires, elle donnera des
avis et prétera son assistance.

Art. 7-81 - L'employeur qui occupe un travailleur qui a déposé une plainte motivée soit au niveau de l'entreprise, selon
les procedures conventionnelles en vigueur dans celle-ci, soit a l'Inspection sociale, ou qui intente ou pour lequel est
intentée une action en justice tendant a revoir la remunération sur la base de la présente convention, ne peut mettre
fin a la relation de travail ni modifier unilateralement les conditions de travail, sauf pour des motifs etrangers a cette
plainte ou a cette action.

La charge de la preuve de ces motifs incombe a lemployeur lorsque le travailleur est licencié ou lorsque ses conditions
de travail ont éte modifiees unilatéralement dans les douze mois qui suivent le depot d'une plainte telle que visee au
precedent alinéa.

Cette charge incombe egalement a 'employeur en cas de licenciement ou en cas de modification unilaterale des
conditions de travail intervenus apres l'intentement d'une action en justice telle que visée au precedent alinéa et ce,
jusqua trois mois apres que le jugement est coule en force de chose jugee.

§ 2 - Lorsque 'employeur rompt le contrat de louage de travail ou modifie unilatéralement les conditions de travail, en
violation des dispositions du § 1er, alinéa 1er du présent article, le travailleur ou l'organisation de travailleurs a laquelle
il est affilie demande la réintegration dans l'entreprise ou la reprise du poste de travail aux conditions fixees dans le
contrat. La demande est faite par lettre recommandée a la poste, dans les trente jours qui suivent la date de la
notification du préavis, de la rupture sans préavis ou de la modification unilatérale des conditions de travail. L'employeur
doit prendre position sur cette demande dans le déelai de trente jours suivant sa notification.

L'employeur qui reintegre dans l'entreprise le travailleur ou le remet dans son poste de travail initial est tenu de payer
la rémunération perdue du fait du licenciement ou de la modification des conditions de travail et de verser les
cotisations des employeurs et des travailleurs afferentes a cette remuneération.

§ 3 - A défaut de réintegration ou de reprise au poste de travail suivant la demande, visée au § 2, alinea 1er, du travailleur
dont le licenciement ou la modification unilatérale des conditions de travail ont ete jugeés contraires aux dispositions du
§ 1er, alinea 1er, lemployeur payera au travailleur une indemnité egale, selon le choix du travailleur, soit a un montant
forfaitaire correspondant a la remunération brute de six mois, soit au prejudice réellement subi par le travailleur, a
charge pour celui-ci de prouver l'étendue de ce prejudice dans ce dernier cas.

§ 4 - L'employeur est tenu de payer la méme indemnite, sans que le travailleur soit tenu d'introduire la demande de
reintéegration ou de reprise au poste de travail visée au § 2, alinea 1er:

1" lorsque le travailleur rompt le contrat en raison de comportements de 'employeur contraires aux dispositions du §
1er, alinea 1er, qui dans le chef du travailleur constituent un motif grave pour rompre le contrat;

2" lorsque l'employeur a licenciée le travailleur pour un motif grave, a condition que la juridiction compétente ait juge le
licenciement non fondé et contraire aux dispositions du § 1er, alinéa 1er.

CHAPITRE Il - Publicite

Art. 8 - Le texte de la présente convention est annexe au reglement de travail de l'entreprise.

CHAPITRE IV - Dispositions finales

Art. 9 - La présente convention est conclue pour une duréee indeterminée. Elle entre en vigueur a la date de sa
conclusion.

Elle pourra étre revisee ou denoncee a la demande de la partie signataire la plus diligente, moyennant un preavis de
SiX Mois.

L'organisation qui prend linitiative de la révision ou de la dénonciation doit en indiquer les motifs et deposer des
propositions d'amendements que les autres organisations s'engagent a discuter au sein du Conseil national du travail
dans le délai d'un mois de leur reception.
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Convention rendue obligatoire par AR. du 9/12/1975 (M.B. 25/12/1975)

20. Sante, securite et hygiéene

Art 69. Les travailleurs et les stagiaires sont soumis, avant l'engagement et/ou pendant l'occupation, aux examens
medicaux de prévention, aux vaccinations et aux tests tuberculiniques dans les conditions et selon les modalités
prevues principalement par le Code sur le bien-étre au travail et larréte royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance de
la sante des travailleurs.

Tous les travailleurs soumis ou non a la surveillance de sante obligatoire ont ainsi le droit notamment de benéficier
d'une visite de pre-reprise auprés du conseiller en prévention-medecin du travail en cas d'incapacite de travail de 4
semaines ou plus en vue d'un amenagement eventuel de leur poste de travail. Le travailleur doit, a cet effet, d'une part,
adresser dinitiative une demande éecrite a l'employeur et, d'autre part, donner son accord pour que le conseiller en
prevention-medecin du travail (averti par lemployeur) puisse consulter son dossier medical auprés de son médecin
traitant et se concerter avec ce dernier.

Art 70. En ce qui concerne la securite, les travailleurs sont obliges de se conformer aux directives génerales donnees
en la matiere par l'employeur ou les personnes chargées de la surveillance.

Art 71. |l est interdit aux travailleurs de fumer sur le lieu de travail (bureaux, hall d'entrée, salles de reunion, couloirs,
ascenseurs, hangars, parkings, camionnette, voiture de service, etc), dans les equipements sociaux (toilettes, vestiaire,
refectoire, local destine aux premiers soins, etc.) ainsi que dans les vehicules de transport collectif mis a leur disposition.

[Facultatifl L'employeur tolere cependant que les travailleurs fument dans un endroit prévu a cet effet et moyennant le
respect des conditions et modalités suivantes:

e Zone ou il est autorisé de fumer : a l'exterieur
e Fréequence des pauses-cigarettes : maximum 3 par jour, une fois toutes les 3 heures
e Durée des pauses-cigarettes : 5 minutes par pause-cigarette

[ Les non-fumeurs peuvent benéficier d'un temps de pause equivalent OU La duree des pauses-cigarettes doit
étre imputee sur la durée de la pause journaliere.

Les tiers qui se trouvent dans l'entreprise (visiteurs, fournisseurs, clients, etc.) sont tenus informes des presentes me-
sures par lemployeur.

Art 72. |es travailleurs prendront leurs repas dans les locaux designes a cet usage.

Art73. Les travailleurs suivront toutes les prescriptions spéciales en matiere d'hygiene qui seront énoncees
individuellement ou au moyen d'une communication a l'ensemble du personnel.

21. Soins medicaux

Art 74. Une boite de secours entreposee a l'arriere du secrétariat au-dessus de l'armoire dans le petit couloir est tenue
a la disposition du personnel.

En cas d'accident / de malaise, les premiers secours sont assures par les services ambulanciers joignable au n” de
telephone 112.

Le travailleur, victime d'un accident de travail, dispose du libre choix du médecin, du pharmacien et de linstitution de
soins.

22. Organes de concertation et de prevention

Art 75. e nom du conseiller en prevention et, en cas d'institution d'un organe de concertation, les noms des membres
du conseil d'entreprise, du comite pour la prévention et la protection au travail et/ou de la délegation syndicale figurent
ci-apres:

[ ]
SALARY
S | Sortimnon Reglement de travail 32



Conseiller en prevention : voir les coordonnées du service de prevention et de protection.
Membres du conseil d'entreprise : néant

Membres du comité pour la prévention et la protection au travail : néant

Membres de la délégation syndicale : neant

23. Informations légales

Art 76. La loi sur la Banque-carrefour (Loi organique du 16 janvier 2003) ainsi que les arréetes d'execution sont consul-
tables par le personnel sur le site internet http://economie.fgov.be.

Art 77. Le présent reglement de travail a eté établi conformement a la procedure prescrite par la loi du 8 avril 1965
instituant les reglements de travail. Les travailleurs ont, dans ce cadre, eté consultés de maniere réguliere.

Le preésent reglement de travail remplace, le cas echeéant, le reglement de travail en vigueur precédemment.
Il a ete mis a l'affichage pendant (au moins) 15 jours.

Date d'entrée en vigueur
Signature du chef d'entreprise

S'il existe un conseil d'entreprise :

Signature d'au moins deux representants des travailleurs au conseil d'entreprise
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Annexes au reglement de travail

ANNEXE n°1

Si les vacances sont prises collectivement, la péeriode de fermeture determinee annuellement aura lieu du ...

ANNEXE n°2

Les jours féries de l'année civile 2021 sont les suivants :

Jours feries Dates Jours
Jour de l'an 1janvier 2021 Vendredi
Lundi de Pagues 5avril 2021 Lundi
Féte du travail 1 mai 2021 Samedii
Ascension 13 mai 2021 Jeudi
Lundi de Pentecote 24 mai 2021 Lundi
Féte Nationale 21 juillet 2021 Mercredi
Assomption 15 aout 2021 Dimanche
Toussaint 1 novembre 2021 Lundi
Armistice de 1918 11 novembre 2021 Jeudi
Jour de Noél 25 decembre 2021 Samedi

Les jours feriés ayant lieu lors d'un jour habituel d'inactivité de l'entreprise peuvent étre déplaces a une autre date.

Ces jours feries seront remplaces collectivement dans l'entreprise par les jours suivants :

Date du jour ferie a remplacer
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Date de remplacement

au ...
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