
RENQUVELLEMENT
DE LA CONVENTION COLLECTIVE DE TRAVAIL

DES SALARIES OCCUPES DANS LES ETABLISSEMENTS HOSPITALIERS
LUXEM BOURGEOIS

PROTOCOLE D'ACCORD
pour la periode du ler janvier 2022 au 31 decembre 2024

Entre les parties soussignees :

I. La FEDERATION DES HOPITAUX LUXEMBOURGEOIS, (ci-apres « la FHL »), association sans but 
lucratif, etablie et ayant son siege social a L-8070 Bertrange 5, rue des Merovingiens, regroupant les 
etablissements suivants:

1) Centre Francois Baclesse d'Esch-sur-Alzette;
2) Centre Hospitalier de Luxembourg;
3) Centre Elospitalier du Nord, d'Ettelbruck;
4) Centre Elospitalier Emile Mayrisch d'Esch-sur-Alzette;
5) Centre Hospitalier Neuro-Psychiatrique d'Ettelbruck;
6) Centre National de Reeducation Fonctionnelle et de Readaptation de Luxembourg;
7) Fondation Emile Mayrisch, Centre de Rehabilitation du Chateau de Colpach ;
8) Hopital Intercommunal de Steinfort;
9) Hopitaux Robert Schuman de Luxembourg;
10) Institut National de Chirurgie et de Cardiologie Interventionnelle de Luxembourg;

ladite FHL representee par Monsieur Philippe Turk President, et par Monsieur Sylvain VITALI, 
Secretaire General

d'une part, et

II. LES ORGANISATIONS SYNDICALES :

A. LA CONFEDERATION SYNDICALE INDEPENDANTE,
Onofhangege Gewerkschaftsbond Letzebuerg (OGBL),

etablie a Esch-sur-Alzette, 60 bd J.F. Kennedy, representee par Monsieur Pitt BACH Secretaire Central 
de I'OGBL et Monsieur Thomas KLEIN, President du Syndicat Sante, Services sociaux et educatifs de 
I'OGBL,

B. LA CONFEDERATION LUXEMBOURGEOISE DES SYNDICATS CHRETIENS 
Letzebuerger Chreschtleche Gewerkschaftsbond (LCGB),

etablie a Luxembourg, 11, rue du Commerce, representee par Madame Mandy NOESEN, Secretaire 
Syndicale du LCGB et Monsieur Roger ZWALLY, Vice-President de la Federation Sante, Soins et Socio- 
educatif du LCGB,



d'autre part, il a ete convenu d'arreter les dispositions ci-dessous pour le renouvellement de la 
convention collective de travail des salaries occupes dans les etablissements hospitaliers 
luxembourgeois et dans les etablissements membres de la FHL.

1. Chiffrage des mesures retenues dans la Fonction Publique :

Les elements de la Fonction publique suivants ont ete pris en compte dans le cadre la determination 
de I'enveloppe CCT-FFIL au niveau de la convention collective CCT-FHL :

• L'accord entre le Gouvernement et la CGFP du 5 decembre 2016, a I'exception de 
I'augmentation de la valeur du point indiciaire de 1,5% deja considere dans le protocole 
d'accord CCT-FFIL signe en date du 21 juin 2017.

• La loi du 9 mai 2018 portant notamment modification de la loi modifiee du 16 avril 1979 fixant 
le statut des fonctionnaires de I'Etat et de la loi modifiee du 25 mars 2015 fixant le regime des 
traitements et les conditions et modalites d'avancement des fonctionnaires de I'Etat.

• L'avenant du 15 juin 2018 a L'accord entre le Gouvernement et la CGFP du 5 decembre 2016
• La loi du 5 mars 2019 modifiant la loi modifiee du 25 mars 2015 fixant le regime des 

traitements et les conditions et modalites d'avancement des fonctionnaires de I'Etat.
• La loi du 15 decembre 2019 modifiant la loi modifiee du 16 avril 1979 fixant le statut des 

fonctionnaires de I'Etat.
• La loi du 25 juillet 2018 portant reclassement de certaines carrieres de fonctionnaires et 

d'employes de I'Etat.

Conformement a Particle 28 de la convention collective FHL, la commission paritaire a chiffre dans sa 
totalite I'impact des mesures retenues aupres de la Fonction Publique. Elle a precede a ('analyse des 
differentes mesures pouvant avoir un impact sur I'enveloppe financiere a determiner.

Lors de la signature d'un avenant a la convention collective de travail le 31 mars 2021, la commission 
paritaire FHL a propose dans son avis « d'affecter 0,45% de I'enveloppe CCT-FHL (salt de 3,53 %) pour 
la revalorisation de la carriere CA1 et le conge des salaries superieurs ou egaux a 50 ans a partir de 
2021.

Les 3,08 % restants de I'enveloppe non utilisee pour 2021 seront payes sous forme de prime unique lors 
de la prochaine CCT a conclure et ce a partir de 2022.

L'enveloppe CCT-FHL est en principe de 3,08 % a partir du rr Janvier 2022. »

II en resulte done un impact financier retroactif qui donne lieu au paiement de la prime unique 
suivante :

• Allocation d'une prime unique de 3,08% du revenu de 2021

Les modalites pratiques liees au paiement de cette prime unique feront I'objet de l'avenant de la CCT 
FHL determinant la mise en application du present protocole d'accord.

La Federation des Hopitaux Luxembourgeois et les Organisations syndicales s'engagent a respecter 
I'enveloppe CCT-FHL.



2. CNFPC DeWidong

Les parties s'engagent a integrer dans le texte I'application des dispositions de la CCT FHL pour le 
personnel du CNFPC DeWidong.

3. Autres periodes de reference mensuelles (Article 5)

Les parties se mettent d'accord que les accords relatifs aux periodes de reference mensuelles seront 
communiques pour information a la commission paritaire et que seulement en cas de desaccord entre 
delegation du personnel et direction, la commission paritaire peut etre saisie pour un controle de 
conformite ainsi qu'une mediation.

4. Temps de travail supplementaire et sa compensation (Article 7): Creation d'un nouveau
dispositif, le depot heures salaries (DHS)

Les parties s'engagent a enlever le credit d'heures employeur repris dans I'article 7 C) de la CCT FHL 
pour verser ensuite toutes les heures supplementaires dans un seul credit d'heures salarie. En meme 
temps un nouveau dispositif, le depot heures salaries (DHS) sera introduit qui permettra de cumuler 
les heures supplementaires non-recuperees et non-payees pendant I'annee. Un plafond, limitant les 
heures epargnees dans ce dispositif a 900 heures pour un temps plein est retenu. Ce plafond est a 
proratiser en fonction du taux d'occupation du salarie.
Les modalites pratiques relatives au fonctionnement seront integrees dans I'avenant a la CCT FHL.

5. Service de permanence (Article 8)

Les parties s'engagent a abolir la pratique du « seuil 1 » si possible au 31 decembre 2022 mais au plus 
tard au 31 decembre 2023 de fa?on progressive, sans que cette mesure n'engendrera un impact sur 
I'enveloppe CCT-FHL.

A partir du ler Janvier 2022, le taux horaire de base de I'indemnite « permanence » sera augmente de 
0,4276€ a 0,8552€ indice 100.

Les permanences a distance seront remunerees selon un forfait equivalent a I'indemnite du «seuil 2».

Un forfait de deplacement d'une heure sera mis en compte pour toute intervention pendant le service 
de permanence necessitant un deplacement. Chaque demi-heure de travail effectif entamee sera prise 
en compte comme demi-heure pour la comptabilisation des heures effectivement travaillees.
Le forfait de deplacement ne sera pas considere dans le calcul des 32 heures donnant droit a une 
journee de repos compensatoire.

6. Puree de repos continu par jour de travail

L'article 9 C) de la CCT FHL prend la teneur suivante :

ARTICLE 9 C) DUREE DE REPOS CONTINU PAR JOUR DE TRAVAIL

Le plan de travail doit prevoir 14 heures de repos continu par jour de travail.

D'un commun accord entre 1'employeur et le salarie, le temps de repos journalier peut etre reduit pour 
une periode predefinie au minimum legal de 11 heures, notamment en cas de besoin de service ou de 
convenance personnelle. Le salarie ne peut pas etre sanctionne s'il refuse de reduire son repos 
journalier a 11 heures.



7. Repos de compensation pour travail de nuit (Article 9 E)

Les parties signataires se mettent d'accord de diminuer de fa?on significative le seuil des heures de 
travail de nuit donnant droit a un jour de repos paye.

8. Conge extraordinaire (Article 11 A 4)

L'article 11 A) 4. prend la teneur suivante :
A partir du ler janvier 2022, le salarie, oblige de s'absenter de son travail pour des raisons d'ordre 
personnel, a droit aux conges extraordinaires prevus a l'article L.233-16 du Code du Travail.

9. Conge social (Article 11 A.5)

A partir du ler janvier 2022, le point 2) de l'article 11 A)5 prend la teneur suivante :

« - evenements en relation avec une personne ayant un lien familial du lerdegre avec le salarie (enfant, 
partenaire/conjoint, parents) et pour laquelle I'assistance et ^intervention ponctuelles extraordinaires 
de la part du salarie s'averent etre indispensables (...) »

10. Conge sans solde (Article 11 A.6)

Les delais et les modalites dans le cadre des differents types de conge sans solde, fixes dans l'article 
11 A) 6. feront I'objet d'une harmonisation dans le but d'une simplification des differentes procedures 
y relatives.

11. Bonification d'anciennete (Article 14)

Les parties se mettent d'accord que les annees de specialisation, suivant la formation d'infirmier en 
soins generaux reconnu au Grand-Duche du Luxembourg, donneront droit a une bonification de 100% 
du temps de formation, pour autant que celui-ci n'excede pas le temps de la norme prevue. Cette 
bonification d'anciennete sera appliquee, au ler janvier 2022 et sanseffet retroactif sur le salaire pergu, 
a tous les salaries concernes travaillant actuellement sous CCT FHL, ainsi qu'aux futurs collaborateurs. 
La date anniversaire de I'echeance des biennales n'est pas modifiee avec ce recalcul.
Une nouvelle fiche de carriere sera communiquee aux salaries concernes au plus tard le ler avril 2022.

Par ailleurs, l'article 14 B) de la CCT FHL prend la teneur suivante :

Pour les nouveaux engagements, a partir du ler janvier 2022, les annees de service acquises aupres 
d'un etablissement membre de la Federation des Hopitaux, respectivement aupres d'un employeur 
tombant sous le champ d'application de la CCT SAS, respectivement aupres d'un employeur du secteur 
public luxembourgeois, sont computees a 100% et sans limitations.



12. Indemnite d'habillement (Article 22)

L'article 22 de la CCT FHL prend la teneur suivante* :

ARTICLE 22 Indemnite d'habillement

L'indemnite d'habillement est une allocation destinee a couvrir les depenses supplementaires pour 
vetements professionnels occasionnes aux salaries qui sont astreints au port de vetements speciaux 
de travail, soit d'une tenue de service, soit d'un uniforme.

Cette indemnite est seulement due si les vetements professionnels et leur entretien ne sont pas a 
charge par I'employeur ou si les vetements mis a disposition ne peuvent etre utilises par le salarie en 
raison d'une pathologie attestee par certificat medical et sur avis du medecin du travail.

L'indemnite d'habillement est de 3,7184 euros / mois (indice 100).

Un reglement interne etabli d'un commun accord entre la delegation du personnel et la direction, 
definit les differentes categories professionnelles pour lesquelles des vetements professionnels et/ou 
chaussures sont necessaires et mis a disposition par I'employeur, ainsi que les modalites quant a la 
quantite et la qualite.

Par ailleurs, le reglement prevoit, le nombre de tenues et la frequence de la mise a disposition ainsi 
que lesfrequencesd'entretien et determine les depenses supplementaires ouvrant droit a l'indemnite.

*Les parties sont d'accord d'integrer dans I'avenant a la CCT FHL le fait que les salaries beneficiant 
actuellement d'une indemnite d'habillement continuent a en beneficier au-dela de la signature de la 
nouvelle CCT.

13. Avantages pour salaries (Article 23)

L'article 23 de la CCT FHL prend la teneur suivante :

ARTICLE 23 AVANTAGES POUR SALARIES

23.A.) Avantages en nature suivant les dispositions legales et reglementaires en vigueur

La valeur des avantages en nature est definie sur base des dispositions legales et reglementaires en 
vigueur (reglement grand-ducal du 28 decembre 1990 portant execution de l'article 104, alinea 3 de la 
loi du 4 decembre 1967 concernant I'impot sur le revenu tel qu'il a ete modifie):

a) un petit-dejeuner 0,75

b) un repas principal de midi ou du soir 2,80

c) un repas de midi ou du soir consistant en une simple collation 1,25

Au cas ou un des montants ci-dessus sera modifie par les dispositions legales ou reglementaires, cette 
nouvelle valeur sera appliquee automatiquement.



23 B. Autres avantages

Le salarie actif dont I'etat de sante exige un traitement stationnaire, dument motive par un certificat 
medical, sera hospitalise dans une chambre a un lit de I'etablissement dont il fait partie, dans la mesure 
ou I'etat d'occupation des chambres le permet.

Cette hospitalisation en chambre lere classe ou chambre a un lit ne donne pas lieu a la facturation 
d'un supplement pour chambre a un lit sur le prix de la journee pour convenance personnelle. Les 
eventuels supplements pour chambre a un lit sur frais medicaux ne sont pas pris en charge par 
I'employeur.

II est precise qu'il s'agit des frais de sejour lies a un traitement en milieu hospitalier au sens de I'article 
17 alinea ler point 9 du Code de la Securite Sociale c'est-a-dire les frais de sejour a I'hopital en cas 
d'accouchement et en cas d'hospitalisation sauf pour le cas de simple hebergement. Le benefice de 
cette gratuite d'hospitalisation ne s'etend pas aux membres de la famille du salarie.

La participation de I'assure a I'entretien en milieu hospitalier (part patient), fixee par disposition legale 
ou reglementaire, reste a charge du salarie.

14. Harcelement, violence et discrimination au travail (Article 25)

L'article 25 de la CCT FHL prend la teneur suivante :

Article 25 CCT-FHL HARCELEMENT, VIOLENCE ET DISCRIMINATION AU TRAVAIL 

Principe

Au travail, la violence, la discrimination et le harcelement sont inacceptables et aucun comportement 
de ce type n'est tolere.

Toute personne a droit a un environnement de travail exempt de violence, de discrimination et de 
harcelement quel que soit sa forme (sexuel, moral/mobbing, discriminatoire, ... ) et il est de la 
responsabilite et du devoir de chacun d'agir pour que ce principe soit respecte.

Le salarie comme I'employeur doit s'abstenir de tout fait constitutif de harcelement a I'occasion des 
relations de travail.

Toute personne victime ou temoin d'un comportement tel que defini ci-dessus peut s'adresser a la 
Commission de traitement des situations de harcelement, de violence et des discriminations prevue a 
I'article 25 ci-dessous.

Definitions

Harcelement sexuel

Constitue un harcelement sexuel a I'occasion des relations de travail au sens du livre II, titre IV, chapitre 
V du Code du Travail relatif au harcelement sexuel, tout comportement a connotation sexuelle ou tout 
autre comportement fonde sur le sexe dont celui qui s'en rend coupable sait ou devrait savoir qu'il 
affecte la dignite d'une personne au travail, lorsqu'une des trois conditions suivantes est remplie :

• le comportement est intempestif, abusif et blessant pour la personne qui en fait I'objet;



• le fait qu'une personne refuse ou accepte un tel comportement de la part d'un collegue, qu'il 
soit superieur hierarchique ou non, medecin ou non, patient (usager) ou fournisseur, est 
utilise explicitement ou implicitement comme base d'une decision affectant les droits de cette 
personne en matiere de formation professionnelle, d'emploi, de maintien de I'emploi, de 
promotion, de salaire ou de toute autre decision relative a I'emploi;

• un tel comportement cree un climat d'intimidation, d'hostilite ou d'humiliation a I'egard de la 
personne qui en fait I'objet.

Le comportement vise peut etre physique, verbal ou non-verbal. L'element intentionnel du 
comportement est presume. Le harcelement sexuel et la discrimination fondee sur le sexe sont regis 
par les articles L. 244-3, L.245-1 et suivants du Code du Travail.

Harcelement moral /mobbing

Le harcelement moral/mobbing se produit lorsqu'une ou plusieurs personnes relevant de I'entreprise 
commettent envers un autre salarie des agissements fautifs, repetes et deliberes qui ont pour objet 
ou pour effet soit de porter atteinte a ses droits ou a sa dignite, soit d'alterer ses conditions de travail 
ou de compromettre son avenir professionnel en creant un environnement intimidant, hostile, 
degradant, humiliant ou offensant, soit d'alterer sa sante physique ou psychique,; soit de I'isoler et de 
refuser la communication avec lui.

Violence au travail

Les violences au travail regroupent un ensemble d'agissements - physiques, comportementaux ou 
verbaux - diriges a I'encontre de personnes, d'objets ou d'equipements, a I'initiative d'autres 
personnes sous I'emprise de situations ou de contextes professionnels degrades.

Discrimination

II est compris ici toute discrimination directe ou indirecte fondee sur la religion, les convictions, le 
handicap, I'age, le genre, y compris la grossesse, le conge de maternite et le conge parental, 
I'orientation sexuelle, I'appartenance ou la non-appartenance, vraie ou supposee, a une origine ou une 
ethnic.

Mesures de prevention et de traitement

La direction et la delegation du personnel collaborent pour mettre en place une politique interne de 
prevention et de traitement des situations de violence, de harcelement et de discrimination qui couvre 
notamment les mesures suivantes :

• mesures et demarches d'information, de sensibilisation et de formation
• mesures de prevention en matiere de harcelement
• procedure de traitement des actes de discrimination, violence et harcelement
• prise en charge et assistance interne et/ou externe des personnes impliquees et proposition 

d'un budget
• determination transparente des sanctions disciplinaires contre les auteurs

• protection de la victime presumee et des temoins

Commission de traitement des situations d'harcelement, de violence et de discriminations

Dans chaque etablissement, une commission a pour mission le traitement des situations de 
harcelement, de violence et des discriminations. Cette commission est composee paritairement de



deux representants de I'employeur, designes par la direction, et de deux representants des salaries, 
designes par la delegation. Les membres de cette commission seront formes afin de disposer des 
competences necessaires en matiere de harcelement, violence et discrimination. Ils sont librement 
revocables (par la direction pour les representants de I'employeur, par la delegation pour les 
representants des salaries), tant temporairement qu'a titre definitif.

La commission traite les situations rapportees en toute confidentialite et neutralite.

Elle fixe les modalites de son fonctionnement et les modalites du traitement des situations 
rencontrees, lesquelles font I'objet d'une validation par la Direction et la delegation du personnel.

Pour chaque saisine, la commission redige un rapport circonstancie qui inclut une recommandation 
sur les actions a mettre en place a I'attention du/de la directeur/-rice general/-e pour prise de decision. 
La direction decide des actions a mettre en place et le cas echeant des sanctions a prononcer. Les 
sanctions sont celles prevues a I'article 26 de la presente CCT.

Revision des dispositions en matiere de harcelement et/ou de violence

Des adoption par le legislateur luxembourgeois d'une loi ou d'un reglement relatif au harcelement 
moral et/ou la violence, les dispositions du present article feront d'office I'objet d'une revision.

15. Teletravail

Un article sur le teletravail sera introduit au niveau de la CCT. Cet article prend la teneur suivante :

Article XX : Teletravail

Definition

Le teletravail est une forme d’organisation et/ou de realisation du travail utilisant, dans le cadre d'un 
contrat ou d'une relation de travail, les technologies de I'information et de la communication, dans 
laquelle le travail, qui aurait pu egalement etre realise dans les locaux de I'employeur, est effectue 
hors de ces locaux et principalement au domicile de fagon reguliere ou occasionnelle.

Le teletravail regulier designe ceux qui travaillent chez eux au moins un jour par semaine en moyenne.

Le teletravail occasionnel designe ceux qui travaillent moins d'un jour par semaine ou moins de 10% 
de leur temps de travail chez eux ou bien pour faire face a des evenements imprevus.

On entend par teletravailleur toute personne qui effectue du teletravail tel que defini ci-dessus.

Le teletravail doit se faire dans le respect des dispositions legales et conventionnelles concernant la 
duree de travail mensuelle, hebdomadaire et journaliere et les temps de repos. Le teletravail ne peut 
pas generer d'heures supplementaires sans I'accord prealable de I'employeur.

Principe

Le teletravail repose sur un accord volontaire entre I'employeur et le salarie et se base sur une relation 
de confiance. Le teletravail ne constitue pas un droit acquis. Tant le salarie que I'employeur peuvent y 
mettre fin a tout moment.



Personnes eligibles

Sont eligibles au teletravail tous les salaries a I'exception des salaries dont la fonction ou la nature du 
travail requiert une presence dans les locaux de I'employeur.

Frequence

En principe, le teletravail regulier est limite a un jour de travail par semaine maximum dans les limites 
des contraintes imposees par les accords fiscaux et la legislation sur la securite sociale.

En aucun cas, le teletravail des travailleurs non-residents ne pourra depasser le nombre de jours fixes 
dans les accords bilateraux entre le gouvernement du Luxembourg et les gouvernements des autres 
pays frontaliers en matiere d'imposition et aux conditions du reglement CE N°883/2004 et son 
reglement d'application (CE) n°987/2009 pourtant sur la coordination des systemes de securite sociale, 
ni le seuil de 25% du temps de travail, formations ou stages hors du Luxembourg y compris.

Chaque jourde travail en teletravail entame est considere comme jourentier pour le calcul du nombre 
de jours de teletravail dans le cadre de ces accords.

Egalite de traitement

Les teletravailleurs beneficient des memes droits prevus par la legislation et la CCT FEIL que les 
travailleurs comparables dans les locaux de I'etablissement.

Modalites

La delegation du personnel est informee au moins deux fois par an sur le nombre de teletravailleurs et 
devolution du teletravail au sein de I'etablissement.

Les modalites relatives au teletravail feront I'objet d'un reglement interne a elaborer de commun 
accord entre la direction et la delegation du personnel.

Le reglement doit regler notamment les modalites relatives a :

I'equipement de travail et le support technique y relatif
les regies relatifs a la securite informatiques et a la protection des donnees
le role de la delegation du personnel et les informations a leur transmettre

Le teletravail regulier doit egalement faire I'objet d'un avenant au contrat de travail signe entre 
I'employeur et le salarie qui precise notamment.

le principe de reversibilite (resiliation a tout moment); 
le lieu du teletravail ou les modalites pour determiner ce lieu ;
les heures et les jours de la semaine pendant lesquels le teletravailleur fait du teletravail et 
doit etre joignable pour I'employeur ou les modalites pour determiner ces periodes ; 
la mise a disposition du materiel necessaire a ('execution de son travail par I'etablissement, 
son entretien et eventuellement ('installation necessaire.

Le teletravail occasionnel doit faire I'objet d'un ecrit (courriel, sms etc.) marquant I'accord des parties.



16. Developpement des competences

Les parties sont d'accord de fixer le cadre de raccompagnement du salarie au niveau de la gestion des 
competences dans son developpement professionnel tout au long de sa carriere. Dans ce but, les 
articles 29 a 31 feront I'objet de modifications dans I'avenant a la CCT FHL suivant ce protocole 
d'accord.

17. Droit a la deconnexion

Un article sur le droit a la deconnexion sera introduit au niveau de la CCT. Cet article prend la teneur 
suivante :

Article XX : Droit a la deconnexion

En vue d'assurer le respect des temps de repos et de conge, I'employeur prend les dispositions 
necessaires pour veiller a la deconnexion du salarie. L'absence de reponse a des appels ou courriels en 
dehors des heures de travail ou d'eventuelles periodes d'astreinte ou de permanence ne peut 
entramer ni des consequences disciplinaires pour le salarie, ni des consequences negatives au niveau 
de son organisation du temps de travail.

La delegation du personnel et la direction se mettent d'accord et se consultent regulierement sur les 
modalites du respect de la deconnexion du salarie.

18. Preretraite progressive

L'article 37 prend la teneur suivante :

Chaque etablissement tombant sous le champ d'application de la presente s'engage a 
conclure, conformement a l'article L.584-2, paragraphe 3 du Code du travail, une convention speciale 
avec le ministre ayant I'Emploi dans ses attributions jusqu'au 30 avril 2022, dans le but d'introduire le 
principe et les modalites de la preretraite progressive dans I'etablissement signataire de la convention 
avec ledit ministre. Sur base de cette convention speciale, le salarie peut demander le benefice de 
I'admission a la preretraite progressive.

Chaque etablissement pourra prevoir, d'un commun accord avec sa delegation du personnel, des 
hypotheses dans lesquelles la preretraite progressive pourra etre refusee au salarie ainsi que les 
criteres de priorites.

La conclusion de la convention speciale visee ci-dessus est subordonnee a la presentation de I'avis de 
la delegation du personnel competente.

19. Kinesitherapeutes avec Master ou equivalent certifie

L'article 47 est complete de la faqon suivante :

47 C) Regies specifiques concernant les kinesitherapeutes avec master ou equivalent certifie

Vu le reglement grand-ducal du 6 novembre 2018 determinant le statut, les attributions et les regies 
de I'exercice de la profession de sante de masseur-kinesitherapeute, les salaries portant un diplome 
de master sanctionnant une formation d'enseignement superieur dans le domaine massage-



kinesitherapie d'un total de 300 ECTS au minimum ou d'un titre d'enseignement superieur de niveau 
equivalent au grade de master dans le domaine massage-kinesitherapie qui entrent en service a partir 
du ler janvier 2022 seront classes dans la carriere CS10.

Les salaries portant un diplome de mastersanctionnant une formation d'enseignement superieur dans 
le domaine massage-kinesitherapie d'un total de 300 ECTS au minimum ou d'un titre d'enseignement 
superieur de niveau equivalent au grade de master dans le domaine massage-kinesitherapie certifie 
par le Ministere de I'education superieure national, en service au 31 decembre 2021 et toujours en 
service au ler janvier 2022 seront reclasses dans la carriere CS10 selon des regies bien definies qui 
seront precisees dans I'avenant a la CCT-FHL. Cette mesure s'applique a partir du ler janvier 2022 et 
ne comporte pas d'effet retroactif.

Les parties encouragent les salaries, ne remplissant pas les conditions citees ci-dessus, dans les 
demarches en vue d'une obtention d'une validation des acquis et de I'experience.

20. Preparateurs en pharmacie

Les preparateurs en pharmacie seront reclasses en carriere CS/CA6 selon des regies bien definies qui 
seront precisees dans I'avenant a la CCT-FHL. Cette mesure s'applique a partir du ler janvier 2022 et 
ne comporte pas d'effet retroactif.

Une nouvelle fiche de carriere sera communiquee aux salaries concernes au plus tard le ler avril 
2022.

21. Equipement delegation

L'annexe 8 de la CCT FHL prend la teneur suivante :

L'equipement informatique (Hardware et Software) pour les delegations du personnel est a adapter 
annuellement a l'equipement standard de I'etablissement, et plus precisement au secretariat de la 
direction. L'acquisition de nouveaux standards ne devient obligatoire qu'apres I'amortissement des 
anciens equipements. L'amortissement peut s'etaler sur 3 a 5 ans.

L'employeur est oblige de mettre a leur disposition le materiel informatique necessaire pour tenir et 
pour participer a des reunions par visioconference.

L'article L. 416-4 du Code du travail stipule que « les reunions des delegations se tiennent a huis dos 
» ce qui doit etre respecte par l'employeur, meme si les reunions ont lieu par visioconference.

Installation et entretien

La direction garantit ^installation ainsi que I'entretien de l'equipement informatique sous les memes 
conditions et procedures que pour tout autre service de I'etablissement.

Securite et confidentialite des donnees

Le president de la delegation etablit une liste reprenant tous les membres ayant le droit d'utiliser le 
pare informatique. Cette liste est a deposer a la direction afin de creer des mots de passe pour ces 
utilisateurs.



Les utilisateurs (voire liste) s'engagent a:

respecter les regies et procedures de securite en vigueur dans I'etablissement, 
ne pas installer des logiciels sans accord prealable,
ne pas echanger et/ou rajouter du materiel informatique sans accord prealable.

La direction de I'etablissement s'engage a:

• creer un environnement protege sur le serveur informatique,
un acces uniquement pour les membres des delegations (voire liste), 
sauvegarder regulierement les donnees informatiques.

Toute modalite specifique est a determiner par la direction et la delegation du personnel statuant 
suivant les mecanismes de prise de decision tels que prevus par le Code du Travail.

Fait en 4 (quatre) exemplaires, dont un par partie signataire et un pour ('Inspection du Travail et des 
Mines, a Bertrange, le 24 decembre 2022.
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