Convention collective de la manutention portuaire
du port de Fort-de-Francedu 4 juillet 2003

Préambule

Article

En vigueur non étendu

Les parties signataires,

Vule codedu travail ;

Vu laconvention collective de la manutention portuaire du 31 décembre 1993 ;

Considérant qu'une adaptation du régime de la manutention portuaire, dont le cadre a été fixé en métropole
par laloi du 9 juin 1992, serafavorable al'emploi et au développement économique de la Martinique en
accroissant sensiblement la productivité des entreprises de manutention ;

Considérant que laréforme de la manutention portuaire, associée ala création d'un terminal de conteneurs
moderne sur la Pointe des Grives, renforcerala fiabilité du port de Fort-de-France et sa compétitivité dansla
zone Caraibe ;

Rappelant que I'introduction de la mensualisation des ouvriers dockers créerales conditions d'une
organisation plus efficace du travail dansles entreprises et concourra a la stabilité de I'emploi et ala
promotion du progrés social, en garantissant notamment a |'ensembl e des dockers une harmonisation des
conditions d'emploi et de rémunération ;

Considérant lavolonté des parties de favoriser I'évolution professionnelle des ouvriers dockers mensualisés
par une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences dans le cadre de la promotion sociale;
Considérant que la signature d'un accord local permettra de disposer d'un document conventionnel de
référence adapté aux spécificités de la Martinique et de I'activité de manutention sur le site portuaire de Fort-
de-France,

sont convenues, au terme d'une négociation paritaire menée dans le souci constant des intéréts supérieurs
delaMartinique et du dialogue social, des dispositions suivantes qui fixent les principes fondamentaux de
I'organi sation future des entreprises de manutention sur le port de Fort-de-France :

# liberté d'organisation du travail par les entreprises de manutention sur |'ensemble des chantiers;;

# polyvalence dans | es fonctions des salariés ayant acquis une pluricompétence ;

# mobilité du personnel, c'est-a-dire passage d'un chantier a un autre (sur un méme navire ou d'un navire a
I'autre, ou tout autre chantier relevant de leur compétence) au cours d'une méme période de travail dans une
méme entreprise ;

# modulation des horaires permettant a |'entreprise de mieux gérer les aléas de son activité, sur labase d'un
horaire moyen de 35 heures.
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Article 1l
Champ d'application

En vigueur non étendu

Les dispositions de la « convention collective de la manutention portuaire du port de Fort-de-France
» Sappliguent aux entreprises relevant par leur activité principale de la manutention portuaire, activité
répertoriée au numéro NAF 63. 1A.

Elles sappliquent atout établissement distinct ou I'activité déployée est une activité de manutention
portuaire, quelle que soit I'activité principal e de |'entreprise dont dépend cet établissement.

Article2

Bénéficiaires actuels et futurs

En vigueur non étendu

L es dispositions de |a présente convention collective sappliquent al'ensemble des salariés des entreprises
visées au champ d'application défini ci-dessus et appartenant aux catégories visées al'article 3.

L es dockers professionnels mensualisés sont les ouvriers qui ont conclu avec leur employeur un contrat de
travail & durée indéterminée.

Les dockers professionnels mensualisés a temps partiel sont les ouvriers qui ont conclu avec leur employeur
un contrat de travail & durée indéterminée atemps partiel.

En cas de besoins complémentaires des entreprises de manutention, I'employeur pourra étre conduit a
conclure des contrats a durée déterminée d'usage constant ou autres cas de recours (ex. : CDD...).

Les personnels, quels que soient leurs statuts, sont librement recrutés par leur employeur dans le cadre des
dispositions réglementaires.

Les parties sengagent a examiner annuellement la situation de I'emploi et conviennent que le recrutement
de personnel docker ne pourra étre envisagé que si |le nombre moyen d'heures d'affectation par docker est au
moins égal a1 360 heures par an.

L es parties conviennent que la question du nombre contractuel d'heures des CDI atemps partiel sera
examineée prioritairement a toute embauche.

Article3

Classification, polyvalence, composition des équipes

En vigueur non étendu

3.1. Classification
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La classification professionnelle des emplois est établie en fonction des catégories telles que définies ci-
dessous.

Les qualifications résultent des critéres essentiels suivants :

-maitrise professionnelle ;

-dipléme ou expérience professionnelle équivaente ;

-assiduité ;

-polyvalence ;

-effort de formation.

3.1.1. Les différentes qualifications sont regroupées sous 5 catégories :

Catégorie 3 : homme de terre, homme de bord.

Catégorie 4 : homme de bord " spécialisé " : treuilliste ou grutier abord, chef de panneau, chef de cale.
Catégorie 51 : pointeur, chef pointeur (contréleur).

Catégorie 52 : chauffeur de cavaliers et tous autres engins de manutention (stacker, élévateur, attelage...).
Catégorie 6 : contremaitre a bord ou aterre.

3.1.2. Les différentes qualifications correspondent notamment aux fonctions et taches suivantes :
Homme deterre:

-ramassage matériel aterre;

-mise en cauvre d'appareillage et d'élingage ;

-pose/ dépose de twistlocks manuel ou automatiques ;

-ouverture et fermeture d'opercules sur conteneurs isothermes ;

-ouverture et fermeture de trémies ;

-accrochage et décrochage de godets, d'engins de conteneursy compris hors gabarit ;

-élingage de colis...

De fagon générale toutes manutentions, portage de matériel, opérations diverses liées ala préparation, au
suivi et alabonne fin de la manutention le long du bord des navires, terre plein, entrepots.

Homme de bord :
-verrouillage et déverrouillage des twistlocks a bord ;
-pose et dépose des twistlocks abord ;

-accrochage et décrochage, élingage de conteneurs et de colisabord ;
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-pose et dépose de barres et ridoirs de saisie le cas échéant ;
-verrouillage et déverrouillage des panneaux de cale ;
-ouverture et fermeture de godets...

De fagon générale, toutes opérations manuelles a bord qui sont la préparation, le suivi et labonne fin des
opérations de manutention de chargement ou déchargement ainsi que de la saisie et dessaisie des colis et
conteneurs le cas échéant.

Homme de bord/ treuilliste ou grutier abord : conduit les grues ou treuil du navire en vue d'effectuer les
opérations de chargement et déchargement de colis ou conteneur.

Homme de bord/ chef de panneau : assiste |e treuilliste notamment dans les cas de non-visibilité lors de
laprise, le déplacement et |a pose de conteneurs ou colis lors de la manutention de chargement ou de
déchargement.

Homme de bord/ chef de cale : organise et coordonne le travail des hommes bord en cale, tout en participant
au travail del'équipe.

Pointeur : pointage manuel et rédaction de documents ou pointage sur systéme informatique sur les colis,
voitures ou conteneurs chargés et déchargés a bord des navires. Le pointage concerne |'enregistrement
des numéros d'identification des colis ou conteneurs, les numéros de scellés pour les conteneurs ainsi que
lesréserves lors de la prise en charge ou décharge des calis, voitures ou conteneurs qui passent sous la
responsabilité de I'entreprise. |l peut suppléer le chef pointeur en cas de nécessité.

Chef pointeur (contréleur) : établit le rapport des opérations navires telles que par exemple les arréts et les
incidents de manutention. |l peut suppléer le pointeur en cas de nécessité.

Chauffeur de cavaliers et autres engins : assure la conduite sur les chantiers portuaires des engins de
manutention (chariots cavaliers, stackers, petits engins, attelages...).

Contremaitre a bord ou aterre:

-assure |'organisation, I'encadrement et la supervision du personnel affecté sur un chantier de manutention a
bord ou aterre;

-assure lamise en cauvre et le suivi des séquences de travail A un réle direct et il peut donc intervenir
ponctuellement sur n'importe quelle t&che relative au chantier en cours;

-il assure aussi |'interface avec sa hiérarchie, le manutentionnaire et |es autres intervenants sur le méme
chantier (équipage du navire, conducteur de portique, etc.).

3.2. Polyvalence

La polyvalence faisant partie des principes fondamentaux de I'organisation du travail dans les entreprises de
manutention sur le port de Fort-de-France, I'ouvrier docker est amené, en tant que de besoin, a effectuer des
taches correspondant a un niveau de qualification inférieur ou supérieur au sien.

Dans le cas d'affectation temporaire a un emploi relevant d'un niveau supérieur, |'ouvrier recoit une
compensation salariale temporaire correspondant ala différence entre la rémunération minimale fixée par
la présente convention collective pour I'emploi résultant de son contrat de travail et celle correspondant a
I'emploi auquel il est affecté durant cette période d'affectation.
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L'employeur sefforcera de rechercher la meilleure adéquation possible entre les qualifications requises par
les postes a pourvoir et celles possédées par les candidats a ces emplois.

La polyvalence sentend dans le respect des attestations et/ ou permis nécessaires requis par certains travaux.
La polyvalence seffectue dans les conditions suivantes :
a) Polyvalence obligatoire

Danslalimite des 35 heures de travail hebdomadaire, la polyvalence est obligatoire au sein de chague

catégorie et hommes bord " spécialisés " (treuilliste, grutier de bord, chef de panneau, chef de cale) vers

homme bord " simple ", sous réserve des qualifications nécessaires.

La polyvalence au sein de chaque catégorie est obligatoire et est rémunérée par un forfait mensuel
correspondant a une prime de polyvalence définie al'annexe 3.3, quel que soit le nombre de polyvalences
effectuées dans le mois.

La polyvalence entre catégories est obligatoire si 1a polyvalence au sein des catégories n'a pas permis de
satisfaire latotalité de la demande.

Dans ce cas €lle est assurée prioritairement par les dockers volontaires.

Cette polyvalence volontaire est rémunérée par une prime de polyvalence définie en annexe 3.3.

En cas d'insuffisance de volontaires, la polyval ence est assurée de maniere abligatoire par les autres ouvriers
dockers selon un ordre de priorité correspondant aux ouvriers ayant effectué le moins d'heures d'affectation

durant le mois précédent.

Cette polyvalence obligatoire entre catégories est rémunérée par une prime de polyvalence définie en annexe
3.3

b) Polyvalence facultative

Au-delades 35 heures de travail hebdomadaire, la polyvalence est facultative et rémunérée par une prime de
polyvalence définie en annexe 3.3.

La polyvalence est facultative les dimanches et jours fériés.

3.3. Composition des équipes

La composition des équipes de référence est définie en annexe V.
Article4

Ancienneté

En vigueur non étendu

Pour I'application des avantages résultant de la présente convention, |'ancienneté sapprécie a compter de la
date de derniére embauche dans |'entreprise depuis laguelle aucune interruption de contrat n'a été constatée,
sans que soient exclues les périodes de suspension de ce contrat |orsque et pendant la période ou elles
donnent lieu aindemnisation par I'employeur.
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Toutefois, pour les ouvriers dockers ™ ex-professionnels” ou " ex-occasionnels " titulaires d'une carte au 31
juillet 2003 et mensualisés a compter du ler aolt 2003, I'ancienneté pour le bénéfice des avantages prévus
par la présente convention collective sera calculée a compter de la date de délivrance de leur premiere carte ™
professionnelle” ou " occasionnelle” dans le systeme ancien de I'intermittence.

Pour les dockers embauchés en contrat a durée indéterminée atemps partiel (ex. : viviers du noyau dur),
|'ancienneté sera calcul ée sur la base du nombre d'heures effectuées sur le port de Fort-de-France, depuisle
ler ao(t 2003, en considérant que 1 600 heures de travail correspondent a1 an d'ancienneté.

Le calcul delaprime d'ancienneté est défini al'article 8.8 de la présente convention.
Article5

M ensualisation

En vigueur non étendu

Les salariés mensualisés sont payés une fois par mois, leur rémunération étant indépendante, pour un horaire
déterminé, du nombre de jours travaillés dans le mois. La rémunération réelle mensuelle est établie sur la
base de 151,67 heures par mois pour un horaire hebdomadaire de 35 heures.

Larémunération mensuelle est adaptée al'horaire réel de travail.

En conséquence, elle est réduite a due concurrence lorsque, au cours du mois considéré, le salarié a effectué
un nombre d'heures inférieur a celui qui correspond ala durée [égale du travail pour I'un des motifs suivants :

# absence ou suspension du contrat de travail pour quel que cause que ce soit, sous réserve, le cas échéant,
des indemnités destinées a se substituer aux salaires perdus institués par laloi ou par les conventions et
accords collectifs en vigueur (congés payés, maladie, maternité, etc.) ;

# contrat de travail ayant pris effet ou prisfin en cours de mois;

# fixation par le contrat de travail d'une durée de travail inférieure ala durée légale du travail (temps
partiel) ;

Conformément alaloi n° 78-49 du 19 janvier 1978, un acompte sera verse a ceux qui en feront la demande,
correspondant, pour une quinzaine, alamoitié de larémunération mensuelle.

Article 6
Période d'essai

En vigueur non étendu

Le présent article ne sapplique pas aux 132 ouvriers dockers professionnels ou occasionnels mensualises au
ler aolt 2003.

a) Durée

Lapériode dessal serade:

# 15 jours pour les salariés de catégorie 1, 2 ;

# 1 mois pour les salariés de catégorie 3, 4, 5 et 6.

Ces périodes d'essai pourront, d'un commun accord, soit étre réduites, soit étre prolongées. En cas de
renouvellement, la durée ne pourra pas étre supérieure aladuréeinitiale.

Ce renouvellement sera signifié par écrit.
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A l'issue de lapériode d'essal, s €lle est concluante, I'ouvrier seratitularisé docker mensualisé et bénéficiera
de I'échelon supérieur de la catégorie concernée.

Toute suspension de contrat de travail pendant cette période la prolongera d'une durée égale.

b) Modalités

Lapériode d'essai pourra cesser atout instant par lavolonté de I'une ou |'autre des parties.

En cas de rupture du fait de I'entreprise pendant cette période d'essal, il devra étre respecté un préavis de:
# 1 semaine pour les salariés de catégorie 1, 2 ;

# 2 semaines pour les salariés de catégorie 3, 4, 5 et 6.

Ce préavis pourra étre signifié jusqu'au dernier jour de la période d'essai.

Article7

Salaires bruts mensuels

En vigueur non étendu

Il est institué un salaire de base minimum.

Ces salaires de base minimaux sont fixés par un baréme défini en annexe | et établi pour ladurée légale du
travail en vigueur au jour de son application, soit 151,67 heures par mois pour un horaire hebdomadaire
moyen de 35 heures.

Ces salaires de base feront |'objet des négociations annuelles obligatoires.

L e salaire de base minimum détermine, sauf garantie |égale ou conventionnelle de salaire de base plus
favorable, le salaire mensuel brut de base en dessous duquel aucun salarié mensualisé, de l'un ou l'autre sexe
travaillant normalement, ne pourra étre rémunéré pour |'horaire et le classement considérés.

Les salaires de base minimauix étant fixés pour la durée |égale du travail, leurs montants doivent étre adaptés
al'horaire de travail effectif et supporter de ce fait |es majorations |égales et/ ou conventionnelles pour
heures supplémentaires.

Pour I'application des salaires de base minimaux ainsi adaptés, il ne seratenu compte que du salaire de base
d0 au salarié, al'exclusion de tout complément de rémunération.

Seront également exclues du salaire de base minimal :

-les sommes découlant de lalégidlation sur I'intéressement et la participation qui n'ont pas le caractére de
salare ;

-les sommes qui, constituant un remboursement de frais, ne supportent pas de cotisations en vertu de la
|égislation de la sécurité sociale en vigueur.

En cas d'absence du salarié pour quelque cause gque ce soit, al'exception des périodes d'absence résultant de
I'exercice régulier d'un mandat électif ou syndical dans I'entreprise, les garanties prévues au présent article
seront bien entendu réduites au prorata du temps de travail accompli par le salarié.

Article8

Autresrémunérations
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En vigueur non étendu

8.1. Garantie annuelle

Les ouvriers dockers professionnels mensualisés, titulaires d'une carte professionnelle au 31 juillet 2003,
bénéficient d'une garantie mensuelle égale au 12e des rémunérations percues par I'ouvrier docker durant
I'année 2002, déduction faite de la prime de fin d'année, telles que définies en annexell.

Il sera versé mensuellement une indemnité différentielle, au cas ou les é éments constituant la rémunération
telle que définie al'annexe | ne permettent pas d'atteindre cette garantie.

Cette garantie, lors des négociations annuelles de salaire, sera accrue du montant résultant de |'augmentation
en valeur absolue du salaire mensuel de base, et non du pourcentage négocié.

8.2. Joursfériés

Le chdmage d'une féte Iégale ne pourra étre la cause d'une réduction de la rémunération des ouvriers dockers
mensualisés.

A I'exception du ler Mai et du 22 mai, aucun paiement ne sera dd aux ouvriers qui n‘auront pas accompli
alafoisledernier jour du travail précédant lejour férié et le premier jour du travail qui lui fait suite sauf
autorisation d'absence préal ablement accordée.

Lesjoursfériés|égaux sont :

-ler janvier ;

-lundi de Pagues;

-ler Mai ;

-8Mai ;

-22mai ;

-jeudi deI'Ascension ;

-lundi de Pentecote ;

-14 Juillet ;

-15 aodt ;

-ler novembre ;

-11 Novembre;

-25 décembre.

Lesjours de féteslocales (lundi gras, Mardi gras, mercredi des Cendres, Vendredi saint et jour des morts)
sont considérés au méme titre que les jours fériés égaux pour |'application des majorations.

Le chdmage des jours fériés ne peut pas donner lieu arécupération au sens de l'article R. 3122-4 du code du
travail.
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Travail du jour férié

Les salariés appelés atravailler un jour férié bénéficient d'une majoration de 200 % du taux horaire de base,
non cumulable avec d'autres majorations quelles qu'dles soient.

Cette majoration vient sajouter ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe .

8.3. Travail de nuit

Les heures de travail relatives au shift de nuit (entre 21 heures et 5 h 30) font I'objet d'une majoration du taux
horaire de base de 200 %, non cumulables avec d'autres majorations quelles qu'elles soient.

Cette majoration vient sajouter ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe 1.

Lerecours au shift de nuit devra avoir un caractére exceptionnel.
8.4. Travail du dimanche

Les salariés appelés atravailler un dimanche sur la base du volontariat bénéficient d'une majoration du taux
horaire de base de 200 %, non cumulable avec d'autres majorations quelles qu'elles soient.

Cette mgjoration vient sgjouter ala garantie mensuelle accordée, aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, tel que défini al'annexe . Cejour travaillé donne droit & une récupération
d'une journée de 7 heures.

8.5. Travail du samedi

Letravail du samedi matin jusqu'a 14 heures simposant au salarié du fait de I'organisation du travail fait
I'objet d'une majoration du taux horaire de base de 50 %.

Pour les équipes de I'aprés-midi, lamajoration est de 150 % sur la base de 1 samedi aprés-midi sur 4 par
ouvrier docker mensualise.

L es majorations ci-dessus sont incluses dans la garantie.

En cas de volontariat, pour les autres samedis apres-midi, cette majoration de 150 % vient Sgjouter ala
garantie mensuelle accordée aux ex-professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe .

8.6. Mgjorations de salaires

En cas de prolongation du shift pour finition d'un chantier, le temps de travail effectif au-dela d'une durée
journaliére de 7 heures donnera lieu aux majorations suivantes :

-au-dela de 14 heures, lesjours de la semaine (du lundi au vendredi) non fériés : majoration de 25 % du taux
horaire de base ;

-au-dela de 14 heures, le samedi matin (non férié) : majoration de 150 % du taux horaire de base ;
-au-delade 21 heures, quel que soit e jour de la semaine : majoration de 200 % du taux horaire de base ;

-au-dela de 14 heures, lesjours fériés : majoration de 200 % du taux horaire.
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Cette majoration vient sgjouter ala garantie mensuelle accordée aux ex-professionnels et aux ex-
occasionnels, telle que définie al'annexe |.

8.7. Prime defin d'année

Les dockers professionnels mensualisés bénéficient d'une prime de fin d'année dite de 13e mois
correspondant & un salaire mensuel de base de |a catégorie concernée. Celle-ci pourra étre versée, ala
demande de I'ouvrier, araison de 50 % sur lapaie dejuillet et 50 % sur la paie de décembre.

En cas d'année incompl éte, notamment liée & une embauche en cours d'année ou a des absences non
assimilées a du temps de travail effectif, celle-ci sera calculée pro ratatemporis.

Cette prime vient sgjouter ala garantie accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex- professionnels et ex-
occasionngls, telle que définie al'annexe |.

8.8. Prime d'ancienneté

Cette prime est calculée sur le salaire mensuel brut de base de la catégorie concernée telle que définie par la
grille de salaire annexée ala convention collective.

Elle ne sapplique pas ala prime de fin d'année.

Pour tous les ouvriers dockers mensualisés, I'ancienneté prise en compte pour le calcul de la prime, est
décomptée a partir de la date de conclusion du contrat de travail mensualisé, et non aladate de délivrance de
la carte professionnelle de I'ancien systéme de I'intermittence sous réserve des dispositions de |'article 4.

Ancienneté Taux de la prime

0as5ans 2%

5a6 ans 3%

6a7ans 4%

7a8ans 5%

8a9ans 6 %

9a10ans 7%

10a1lans 8%

11a12ans 9%

12 a13 ans 10 %

13 al4 ans 11 %

14 a15ans 12%

15416 ans 13 %

16 417 ans 14 %

17 a18 ans 15%

18 a19 ans 16 %

19 a 20 ans 17 %

20 ans et + 18 %

Pour les dockers ex-professionnels ou ex-occasionnels au ler aolt 2003, cette prime est de 3 % depuis le ler
ao(t 2009.

Elle évolue ensuite de 1 % par an et est plafonnée a 18 %. Cette prime vient Sajouter ala garantie mensuelle
telle que définie en annexell.

L'ancienneté passée avant la mise en ceuvre de la mensualisation, telle que définie al'article 4, alinéa 2, de
la présente convention, est transformée en journée de congé supplémentaire : 1 jour de congé par an pour 2
années d'ancienneté.

8.9. Prime de rendement
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La prime de rendement est définie al'annexe 3.1.

Cette prime vient sgjouter ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe |.

8.10. Prime individuelle de changement de chantier
Une équipe affectée sur un chantier et n'ayant pas effectué son shift de 7 heures pourra étre transférée sur un
autre chantier dans une méme entreprise (sur un méme navire ou d'un navire al'autre ou tout autre chantier

relevant de sa compétence) pour accomplir son temps de travail moyennant une prime individuelle de
changement de chantier dont le montant est défini en annexe 3.2.

En cas de fin de chantier, ce temps de travail pourra étre prolongé d'une durée pouvant aler jusqu'a 1 h 30,
soit un maximum de 8 h 30.

Laprimeindividuelle de changement de chantier est comptée autant de fois qu'il y a de transferts al'intérieur
du shift concerné et est versée mensuellement avec le salaire.

Cette prime vient sgjouter ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe |.

8.11. Primes de polyvalence
Les primes de polyvalence sont définies al'annexe 3.3.

Ces primes viennent sgjouter ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe |.

8.12. Indemnités de panier et de salissure
Le montant et les modalités d'attribution des indemnités de panier et de salissure sont définies al'annexe 3.4.

Cesindemnités ne se rajoutent pas ala garantie mensuelle accordée aux ouvriers dockers mensualisés ex-
professionnels et ex-occasionnels, telle que définie al'annexe |.

Article9

Contrat detravail des salariés mensualisés

En vigueur non étendu

9.1. Embauche
Toute embauche est confirmée par lettre ou par contrat mentionnant :

-le nom ou laraison sociale, et I'adresse de I'entreprise ainsi que son numéro de code NAF et e numéro
dinscription al'URSSAF ;

-le nom de l'intéressé, la date de son embauchage ;
-I'emploi, lafonction, la catégorie et I'échelon ;
-ladurée dela période d'essai ;
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-leou leslieux detravail ;

-le montant du salaire mensuel de base ;

-le cas échéant, les avantages en nature et les conditions particuliéres;
-laréférence ala présente convention collective de la manutention portuaire ;

-ladurée habituelle du travail e, sil y alieu, les conditions particuliéres d'exécution du travail (travail de
nuit, dimanche) ;

-I'acceptation et la signature des deux parties. La présente convention collective est mise a disposition des
saariés.

L 'embauche définitive est subordonnée au résultat préalable de I'examen médical.

Tout cumul d'emplois est autorisé sous réserve de respecter les limites maximales de durée de travail 1égales
et réglementaires et pour les salariés a temps compl et sous réserve d'avoir abtenu |'autorisation préalable de
I'employeur.

Le salarié soblige a exercer personnellement les taches qui Iui sont confiées.

9.1.1. Travail atemps partiel

Est considéré comme salarié atemps partiel le salarié dont la durée du travail est inférieure a:

-ladurée légale du travail (35 heures) ;

-ladurée de travail annuelle résultant de la durée Iégale du travail.

Un contrat de travail écrit est obligatoire.

Larémunération des salariés atemps partiel doit étre proportionnelle, compte tenu de la durée du travail

et de I'ancienneté dans I'entreprise, a celle du salarié qui, a qualification égale, occupe atemps complet un
emploi équivalent dans I'entreprise.

9.2. Suspension du contrat de travail

9.2.1. Maladie.-Accident

Garanties de ressources en cas de congé maladie ou accident du travail

A partir du 9e jour d'arrét pour maladie diment constaté par certificat médical et contre-visite sil y alieu, les
salariés ayant au moins 1 an d'ancienneté dans |'entreprise bénéficieront, en sus desindemnités journalieres
des assurances sociaes, d'une indemnité complémentaire servie par I'employeur et calculée sur labase de la
rémunération nette mensuelle de maniére a garantir un niveau de rémunération nette équivalant a:

-aprés 1 an de présence dans |'entreprise,1 moisa 100 % et 1 moisa75 % ;

-aprés 5 ans de présence dans I'entreprise,2 mois a 100 % ;

-aprés 10 ans de présence dans |'entreprise,2 moisa 100 % et 1 moisa 75 % ;

-aprés 15 ans de présence dans |'entreprise,3 mois a 100 %.
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La présence sentend comme défini al'article 4, alinéa 2.

Pour I'application des dispositions du présent article, le salaire mensuel net est égal a 1/3 de larémunération
brute percue par le salarié sur la période de 3 mois complets précédant I'arrét de travail, de laguelle est déduit
I'ensemble des charges sociales, contributions et imp6ts obligatoirement mis ala charge du salarié par les
lois, décrets ou accords collectifs.

Sont inclus dans le salaire brut de référence I'ensembl e des é éments de rémunération soumis a cotisations de
sécurité sociale, al'exclusion :

-des éléments de rémunération conventionnels ou instaurés par accord ou usage dont le montant est a
périodicité non mensuelle ;

-des éléments de rémunération exceptionnelle.

La durée de I'indemnisation au cours d'une méme année & compter du jour anniversaire de I'entrée du salarié
dans I'entreprise sera, selon le cas susvisé, de 2 ou 3 mois.

Toutefois, dans le cas de maladie d'une durée supérieure a 30 jours, le délai de carence seraramené de 8
joursa3jours.

L es dispositions précédentes supposent que le salarié concerné justifie de I'incapacité résultant de lamaladie
dans les 48 heures de son absence.

En cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle, les dispositions précédentes sappliqueront sans
délai de carence désle premier jour d'absence.

L es garanties ci-dessus accordées sentendent déduction faite des allocations que I'intéressé percoit des
caisses de sécurité sociale, ou des caisses complémentaires, mais en ne retenant dans ce dernier cas que la
part des prestations résultant des versements patronaux.

En tout état de cause ces garanties ne doivent pas conduire a verser al'intéressé, compte tenu des sommes de

toute provenance, telles qu'elles ont été définies ci-dessus, percues al'occasion de lamaladie ou de I'accident,
un montant supérieur alarémunération nette correspondant au salaire mensuel de I'intéressé, déduction faite

du délai de carence.

9.2.2. Maternité.-Congé parental d'éducation
a) Maternité

Les conditions de travail des femmes sont réglées conformément alaloi sous réserve des dispositions
suivantes.

L e changement de poste des femmes enceintes est régi par I'article L. 1225-7 du code du travail :

1° L'affectation temporaire de la salariée en état de grossesse dans un autre emploi, a son initiative ou a celle
de I'employeur, si son état de santé médicalement constaté I'exige, ne peut avoir d'effet excédant |a durée de
la grossesse et prend fin dés que I'état de santé de la salariée lui permet de retrouver son emplai initial.

2° En cas de désaccord entre |'employeur et la salariée, ou lorsque le changement intervient al'initiative de
I'employeur, la nécessité médicale du changement d'emploi et I'aptitude de la salariée a occuper le nouvel
emploi envisagé ne peuvent étre établies que par le médecin du travail.

3° L'affectation dans un autre établissement est subordonnée al'accord de l'intéressée.
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4° Le changement d'affectation ne doit entrainer aucune diminution de rémunération. Les entreprises de plus
de 250 salariés prendront les dispositions qui Savéreraient nécessaires pour éviter aux femmes enceintes
toute bousculade, lorsque les circonstances I'exigent, tant aux vestiaires qu'aux sorties du personnel.

L e cas échéant et sauf dispositions différentes et plus avantageuses déja en vigueur dans les entreprises, a
partir du troisiéme mois de grossesse, |es sorties seront avancées de 5 minutes sans réduction de salaire.

A partir du troisieme mois de leur grossesse, les femmes enceintes bénéficieront d'un temps de pause.

Cette pause, d'une durée de 15 minutes le matin et de 15 minutes I'aprés-midi, sera payée au taux du salaire
réel.

L es absences pour maternité sont régies conformément aux dispositions des articles L. 1225-16 et suivants
ainsi que L. 1225-29 et suivants du code du travail.

Aprés 1 an d'ancienneté dans |'entreprise, la femme percevra durant son congé de maternité, la différence
entre ses appointements et les indemnités journaliéres versées par |es organismes de sécurité sociale et les
régimes de prévoyance auxquels participe I'employeur, les indemnités versées par un régime de prévoyance
n'étant prises en considération que pour la seule quotité correspondant aux versements de |'employeur.

b) Congé parental d'éducation

Tout saarié justifiant d'une ancienneté minimale de 1 an ala date de naissance de son enfant ou de l'arrivée
au foyer d'un enfant de moins de 3 ans, confié en vue de son adoption, pourra demander un congé parental
durant lequel son contrat de travail sera suspendu.

Le point de départ du congé parental intervient & tout moment durant la période qui suit I'expiration du congé
maternité ou d'adoption, et ce jusqu'au troisiéme anniversaire de I'enfant ou, en cas d'adoption, au terme d'un
délai de 3 ans a partir de l'arrivée au foyer de I'enfant.

Le congé parental aura une durée maximale initiale de 1 an. Il pourra étre prolongé deux fois pour prendre
fin au plus tard au troisieme anniversaire de I'enfant ou, le cas échéant, al'expiration d'un délai de 3ansa
compter de l'arrivée de I'enfant confié en vue de son adoption.

Ladurée du congé parental d'éducation est prise en compte pour moitié dans la détermination des avantages
liés al'ancienneté.

A l'issue du congé parental d'éducation, |e salarié conserverale bénéfice de tous les avantages acquis avant
le début du congé et retrouvera son précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au
moins équivalente.

9.2.3. Congé sabbatique

Conformément auix dispositions des articles L. 3142-91 et suivants du code du travail, tout salarié pouvant
justifier d'une ancienneté dans |'entreprise d'au moins 36 mois consécutifs ou non, ainsi que de 6 années
d'activité professionnelle, et qui n'a pas bénéficié, au cours des 6 années précédentes dans I'entreprise d'un
congé sabbatigue, d'un congé pour création d'entreprise ou d'un congé de formation d'au moins 6 mois, peut
bénéficier d'un congé sabbatique d'une durée comprise entre 6 et 11 mois, pour exercer |'activité de son
choix, al'exception d'une activité concurrente.

Ce congé suspend le contrat de travail.

9.2.4. Congés payes
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Conformément alalégislation en vigueur, les salariés mensualisés bénéficient d'un congé annuel payé de
deux jours et demi ouvrables par mois de travail effectif ou assimilé en application des articles L. 3141-4 et
L. 3141-5 du code du travail, sans que la durée totale de ce congé puisse excéder 30 jours ouvrables.

Pour la détermination de la durée du congé, la période de référence a prendre en considération sétend du ler
avril de I'année écoulée au 31 mars de I'année en cours.

La période de prise de congés sétend au minimum du ler avril del'année en cours au 31 mars de |'année
suivante.

Afin de faire face a des nécessités d'exploitation, I'employeur pourra étre amené a demander aux salariés
de fractionner le congé principal d'une durée supérieure & 12 jours ouvrables et au plus égal a 24 jours.
Dans ce cas, une fraction doit étre au moins de 12 jours ouvrables continus compris entre 2 jours de repos
hebdomadaire. Les salariés qui accepteront de prendre leur congé principal en plusieurs fractions, ala
demande de I'employeur, ou ala demande du salari€ et aprés autorisation de I'employeur, bénéficieront, en
cas de fractionnement :

-de 2 jours ouvrables de congés supplémentaires, lorsgue le nombre de jours est égal ou supérieur 46 ;

-de 1 jour ouvrable de congé supplémentaire lorsgue le nombre de jours est égal a 3,4 ou 5.

Lesjours de congeés excédant la durée de 24 jours ouvrables n‘ouvrent pas droit a ces congés supplémentaires
pour fractionnement.

L'indemnité versée au salarié mensualisé par la caisse de congés payés est égale a 1/10 de larémunération
totale percue au cours de la période de référence (la prime de 13e mois est exclue de |'assiette de calcul).

Cette indemnité ne peut toutefois pas étre inférieure au montant de larémunération qui aurait été percue
pendant la période de congés si |e salarié avait continué atravailler.

Lorsque le contrat de travail est résilié avant que le salarié mensualisé ait pu bénéficier du congé auquel il
adroit, il doit recevoir une indemnité compensatrice cal culée conformément aux principes définis par la
|égislation en vigueur.

Il est interdit de travailler et de faire travailler pendant les congés payés.
9.2.5. Congés exceptionnels pour événements de famille

Les salariés auront droit, sur justification, al'occasion de certains événements familiaux, aux congés
exceptionnels prévus ci-dessous :

Sans condition d'ancienneté :

-mariage du salarié : 6 jours ouvrables;

-déces d'un conjoint ou d'un enfant : 6 jours ouvrables;
-mariage d'un enfant : 3 jours ouvrables;

-décés du pére ou de lamére : 3 jours ouvrables;;

-naissance d'un enfant au foyer du salarié ou arrivée d'un enfant placé en vue de son adoption : 3 jours
ouvrables;

-décés du beau-pere, de labelle-meére, d'un frére ou d'une sceur : 1 jour ouvrable ;
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-préparation ala défense : 1 jour ouvrable.

Cesjours d'absence devront étre pris au moment de I'événement et n'entrainent pas de réduction de la
rémunération. Ils sont assimilés a des jours de travail effectif pour la détermination de la durée du congé
annuel.

Ces ééments sont suspensifs du congé annuel.
9.3. Baisse d'activité

En cas de baisse d'activité engendrant une situation de crise ou des difficultés économiques structurelles, les
parties sengagent a rechercher toute solution de nature a préserver I'emploi.

9.4. Rupture du contrat de travail

Le contrat de travail a durée indéterminée peut étre rompu al'initiative de I'employeur ou du salarié, ou d'un
commun accord, dans les conditions prévues par |es dispositions ci-apres.

Ces dispositions ne sont pas applicables pendant |a période d'essai.
9.4.1. Démission

Le contrat de travail & durée indéterminée peut cesser al'initiative du salarié sous réserve de |'application des
dispositions |égidatives et réglementaires en vigueur.

En cas de démission aprés |a période d'essai, le salarié est tenu d'un préavis d'une durée de 2 mois pour les
emplois de catégorie 3,4,5 et 6.

9.4.2. Rupture conventionnelle

L'employeur et le salarié peuvent convenir en commun des conditions de la rupture du contrat de travail qui
les lie au moyen d'une rupture conventionnelle dans |es conditions posées aux articles L. 1237-11 et suivants
du code du travail.

La rupture conventionnelle, exclusive du licenciement ou de la démission, ne peut étre imposée par I'une ou
|'autre des parties.

Elle résulte d'une convention signée par les parties au contrat. Elle est soumise aux dispositions ci-aprés
destinées a garantir laliberté du consentement des parties.

Laprocédure est la suivante.

Les parties au contrat conviennent du principe d'une rupture conventionnelle lors d'un ou de plusieurs
entretiens.

A cette occasion, le salarié peut se faire assister :
-soit par une personne de son choix appartenant au personnel de l'entreprise, qu'il sagisse d'un salarié
titulaire d'un mandat syndical ou d'un salarié membre d'une institution représentative du personnel ou de tout

autre salarié ;

-s0it, en |'absence d'institution représentative du personnel dans I'entreprise, par un conseiller du salarié
choisi sur une liste dressée par |'autorité administrative.
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L'employeur ou son représentant ala faculté de se faire assister, mais uniquement si le salarié fait lui-méme
usage de cette faculté :

-entreprises de 50 salariés et plus : par une personne de |'entreprise ;

-entreprises de moins de 50 salariés (pour information) : par une personne appartenant & son organisation
syndicale d'employeurs ou un autre employeur relevant de la méme branche.

La convention de rupture définit les conditions de celle-ci, notamment le montant de I'indemnité spécifique
de rupture conventionnelle, qui e peut pas étre inférieur au montant de I'indemnité de licenciement.

A compter de ladate de signature de la convention par les deux parties, chacune d'entre elles dispose d'un
délai de 15 jours calendaires pour exercer son droit de rétractation.

A l'issue du délai de rétractation de 15 jours, la partie la plus diligente adresse une demande d'homologation
al'autorité administrative (directeur départemental du travail, de I'emploi et de laformation professionnelle),
avec un exemplaire de la convention de rupture.

Lavalidité de la convention est subordonnée a son homologation, par la DDTE dans les conditions posées
aux articles L. 1237-14 et R. 1237-3 du code du travail.

9.4.3. Licenciement

Le contrat de travail & durée indéterminée peut cesser al'initiative d'une des parties contractantes sous
réserve de |'application des dispositions |€gislatives et réglementaires en vigueur.

a) Motifs du licenciement

Conformément al'article L. 1232-1 du code du travail, les motifs invogqués par I'employeur, pour prononcer
un licenciement apreés expiration de la période d'essai, doivent avoir un caractére réel et sérieux.

Le défaut de caractére réel et sérieux des motifs du licenciement rend celui-ci abusif.
1° Licenciement pour cause personnelle
Les motifs du licenciement pour cause personnelle peuvent étre soit disciplinaires, soit non disciplinaires.

Lorsque les motifs du licenciement ont un caractére disciplinaire, y compris en cas de rupture anticipée du
contrat a durée déterminée pour faute grave, les régles suivantes sont applicables conformément aux articles
L. 1331-1 et suivants du code du travail :

-aucun fait fautif ne peut donner lieu alui seul al'engagement de poursuites disciplinaires au-dela d'un délai
de 2 mois a compter du jour ou I'employeur en a eu connaissance, a moins gque ce fait n'ait donné lieu dansle
méme délai al'exercice de poursuites pénales ;

-un méme fait fautif ne peut étre sanctionné deux fois par I'employeur.
2° Licenciement pour motif économique

Selon I'article L. 1233-3 du code du travail, en vigueur ala date de la signature de la présente convention
collective, constitue un licenciement pour motif économiqgue le licenciement effectué par un employeur pour
un ou plusieurs motifs non inhérents ala personne du salarié résultant d'une suppression ou transformation
d'emploi ou d'une modification substantielle du contrat de travail, consécutives notamment a des difficultés
économiques ou a des mutations technol ogiques.

Derniére modification le 05 juillet 2010 - Document généré le 21 novembre 2023



b) Procédures de licenciement

L'employeur qui envisage de licencier un salarié aprés expiration de la période d'essai est tenu de se
conformer aux procédures préal ables respectivement définies par laloi en fonction de la nature du motif
invoqué:

-procédure prévue par les articles L. 1232-2 et suivants du code du travail pour les licenciements non
disciplinaires et non économiques ;

-procédure prévue par les articles L. 1331-1 et suivants du code du travail pour les licenciements
disciplinaires, y compris la rupture anticipée du contrat a durée déterminée pour faute grave ;

-procédure prévue par les articles L. 1233-3 et suivants du code du travail pour les licenciements pour motif
économique.

En tout état de cause, I'employeur qui décide de licencier un salarié doit notifier le licenciement par lettre
recommandée avec accuse de réception.

Ladate de présentation de lalettre recommandée fixe le point de départ du préavis. Cette |ettre doit énoncer
le ou les motifs du licenciement.

¢) Indemnité de licenciement

Les salariés licenciés aprés 2 ans de présence recevront au moment de leur licenciement, hors cas de faute
lourde ou grave, une indemnité égale a un demi mois de salaire brut mensuel de référence par année de
présence.

Le salaire mensuel de référence serale montant le plus avantageux entre la moyenne des rémunérations
brutes des 3 derniers mois et la moyenne des rémunérations mensuelles brutes des 12 derniers mois.

Le montant de I'indemnité ne peut excéder 12 fois le salaire de référence.

Toutefois, pour les ouvriers dockers professionnels titulaires de la carte au 31 juillet 2003, |'ancienneté sera
calculée a compter de la date de délivrance de la premiére carte.

9.4.4. Préavis

En cas derésiliation unilatérale du contrat de travail aprés la période d'essai et sauf faute grave ou force
majeure, la durée du préavis réciprogue est déterminée comme suit : 2 mois pour les emplois de catégorie
3,4,51,52 et 6.

Dans le cas d'inobservation du préavis par I'employeur, celui-ci devraau salarié une indemnité égale ala
rémunération correspondant a la durée du préavis restant a courir, sur la base de I'horaire hebdomadaire
pratiqué pendant la durée du préavis.

En cas de licenciement et lorsgue la moitié du délai-congé aura été exécutée, le salarié licencié, qui se
trouverait dans |'obligation d'occuper un nouvel emploi, pourra, apres en avoir avisé son employeur, quitter
I'établissement avant I'expiration du délai-congé, sans avoir a payer d'indemnité pour inobservation de ce
délai. Avant que lamoitié de la période de préavis ne soit écoulée, I'intéressé congédié pourra, en accord
avec son employeur, quitter |'établissement dans les mémes conditions pour occuper un nouvel emploi.

Pendant la période du préavis, I'intéressé sera autorisé a s'absenter pour rechercher un emploi dans les
conditions suivantes :
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-dans le cas ou larupture du contrat de travail est le fait de I'employé, la durée de ces absences sera de 20
heures non rémunérées ;

-dans le cas ou la rupture du contrat de travail est le fait de I'employeur, la durée de ces absences serade 20
heures par mois. Ces heures ne donneront pas lieu a réduction de rémunération.

Dans la mesure ou ces recherches e nécessitent, I'intéressé pourra, en accord avec son employeur, bloquer
tout ou partie de ces heures avant |'expiration du préavis.

A défaut d'accord entre les parties sur les modalités de prise des heures pour recherche d'emploi, celles-ci
seront prises araison de 2 heures par jour fixées alternativement par le salarié et par I'employeur.

Le salarié qui atrouvé un emploi ne peut plus se prévaloir des dispositions relatives aux heures pour
recherche d'emploi.

Les salariés employés atemps partiel, conformément aux articles L. 122-23 du code du travail ont droit aux
heures pour recherche d'emploi dans les conditions prévues par |e présent article au prorata du temps de
travail auquel ils sont tenus en application de leur contrat de travail.

9.4.5. Départ ou mise alaretraite

En casde mise alaretraite ou de départ volontaire et afin d'éviter lesinconvénients résultant d'une cessation
inopinée d'activité, les parties devront respecter un délai de prévenance égal au délai de préavis prévu par la
présente convention collective, pour I'emploi du salarié.

Lesalarié qui partiraen retraite, de son initiative, a un &ge lui permettant une liquidation de laretraite au
taux plein, recevra une indemnité de départ en retraite fixée en fonction de son ancienneté dans |'entreprise
a:

-2 mois apres 10 ans d'ancienneté ;

-3 mois aprés 15 ans d'ancienneté ;

-4 mois apres 20 ans d'ancienneté ;

-5 mois apres 25 ans d'ancienneté ;

-6 mois apres 30 ans d'ancienneté.

Le salaire mensuel de référence correspond ala moyenne des rémunérations mensuelles brutes des 12
derniers mois.

Pour les ouvriers dockers professionnel s titulaires de la carte au 31 juillet 2003, I'ancienneté sera calculée a
compter de la délivrance de la premiére carte.

Article 10

Durée du travail

En vigueur non étendu

10.1. Travail effectif
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Ladurée du travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est ala disposition de I'employeur et doit se
conformer & ses directives sans pouvoir vaquer librement a des occupations personnelles.

La durée hebdomadaire du travail dans les entreprises visées par le champ d'application de la présente
convention collective est fixée &35 heures.

Ladurée du travail sentend du temps de travail effectif, c'est-a-dire du temps durant lequel |e salarié exécute
personnellement sa prestation de travail.

Lestemps non travaillés, tels que les temps de pause (sauf si |es opérations ne sont pas interrompues pendant
la pause), méme sils sont rémunérés, ne sont pas pris en compte pour déterminer cette durée.

Néanmoins, la pause quotidienne de 20 minutes en fin de shift est comprise dans le temps de travail effectif
et est payée.

En cas d'arréts techniques, si I'employeur décide le maintien des salariés ala disposition de |'entreprise,

les temps de présence non travaillés seront rémunérés et considérés comme temps de travail effectif. Si
I'employeur est dans la nécessité de décider du non-maintien des intéressés ala disposition de I'entreprise,
les temps de présence initialement prévus et non travaillés seront rémunérés, mais ne seront pas considérés
comme du temps de travail effectif.

10.2. Durées hebdomadaires du travail
La durée moyenne hebdomadaire du travail est de 35 heures pour les salariés atemps plein.

Cette derniére est calculée en moyenne sur la semaine pour |es salariés soumis a un mode d'aménagement du
temps de travail.

Ladurée quotidienne du travail effectif d'un salarié est de 7 heures.
Cette durée peut étre prolongée jusqu'a 8 h 30 en cas de finition d'un chantier.

Ladurée du travail effectif journalier peut étre prolongée, de fagon permanente ou temporaire, dans les
conditions visées aux articles 5 et 6 du décret du 13 février 1937 (travaux de préparation et travaux urgents).

10.3. Modulation du temps de travail

Lamodulation des horaires doit permettre aux entreprises de manutention de mieux gérer les aléas inhérents

.....

climatiques, ala nature des cargaisons et au caractére saisonnier de certains trafics.

Pour faire face a cette situation dans les meilleures conditions et améliorer la productivité sans léser les
intéréts réciproques tant des entreprises que des ouvriers dockers mensualisés, les parties contractantes
conviennent de mettre en place un systéme de modulation des horaires applicable aux ouvriers dockers
mensualisés, conformément aux dispositions des articles L. 212.8 et suivants du code du travail.

Lamodulation de ladurée du travail dansle cadre des articles L. 2128 et suivants du code du travail permet,
en maintenant I'intégralité de larémunération, de faire face a ces variations ponctuelles du volume de
I'activité.

Dans ce cadre, I'horaire hebdomadaire sera amené a varier, en plus ou en moins, autour de I'horaire |égal de
travail effectif de 35 heures.
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L es heures effectuées au-dela de 35 heures et en degca du plafond de 42 h 30 et celles non travaillées entre
le plancher de 21 heures et 35 heures se compensent arithmétiquement dans le cadre d'une modulation
trimestrielle.

Larémunération mensuelle de chague salarié est lissée sur la base de I'horaire moyen hebdomadaire de 35
heures, afin de lui assurer une rémunération réguliére indépendante de I'horaire réel.

Lorsque le trafic le permet et dans la mesure du possible, un calendrier prévisionnel des heures travaillées
dans la semaine sera déterminé et communiqué au personnel une semaine al'avance, et au plustard 72
heures avant |e début du travail.

Néanmoains, en cas de changement imprévisible dans I'arrivée ou le départ d'un navire, il est possible :
-d'annuler une équipe au plustard a 17 heureslaveille ;

-d'appeler une équipe avec le méme délai de prévenance dans lalimite de 20 fois par an et par personne
composant |'équipe.

10.4. Heures supplémentaires
L es heures supplémentaires ne se décomptent pas alajournée.

a) Dans le cadre de la durée |égale hebdomadaire du travail, les heures supplémentaires sont les heures
effectuées au-dela de 35 heures par semaine :

-dela 36e heure ala 43e heure, le taux horaire de base est magjoré de 25 % ;
-au-dela de la 43e heure, le taux horaire sera majoré de 50 %.

b) Dans |e cadre d'un aménagement de la durée du travail dépassant |e cadre hebdomadaire (notamment en
cas de modulation), les heures supplémentaires sont celles effectuées :

-au-dela de 42 h 30 par semaine : elles sont payées en fin de mois;;

-au-dela de I'horaire hebdomadaire moyen de 35 heures, calculé alafin du trimestre civil et supérieur ala
duréetrimestrielle de travail effectif fixée a 400 heures (soit 1 600 heures/4) : elles sont payéesalafin du
trimestre civil, al'exclusion des heures supplémentaires déja payées en fin de mois.

Les 8 premiéres heures donnent lieu a majoration de 25 %.
L es heures suivantes sont majorées de 50 %.

L es heures supplémentaires effectuées au-dela de 42 h 30 par semaine simputent sur |e contingent |égal
annuel de 220 heures.

10.5. Fixation deI'horaire

Tous les salariés d'une méme catégorie au sein d'une équipe commencent le travail alaméme heure et le
terminent ala méme heure, fixées I'un et |'autre par I'employeur.

L'employeur fixe les heures auxquelles commence et finit chaque période de travail.
Le principe de I'horaire collectif n'a pas pour effet d'imposer un horaire de travail identique al'ensemble des

salariés de I'entreprise ou de I'établissement.
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Cet horaire peut étre modifié dans les conditions fixées par le code du travail.

Du fait de I'activité du port, chague docker est affecté hebdomadairement, atitre indicatif (" tendance "), a
I'une des plages de travail définie en annexelll.

Les horaires de travail peuvent étre répartis sur tous les jours de la semaine. En tout état de cause, les points
suivants seront respectés :

-nombre maximum dejours: 6 jours;;
-nombre minimum de jours: 3 jours;

-nombre d'heures quotidiennes : 7 heures (en cas de finition d'un chantier cette durée peut étre prolongée
jusqu'a8 h 30) ;

-les dimanches seront travaillés sur la base du volontariat ;
-lesjoursfériéstels que définis al'article 8.2 seront travaillés sur la base du volontariat.

Toutefois, chaque docker mensualisé pourra étre tenu de travailler 4 jours fériés ou 4 fétes locales par an a
lademande de son employeur. Si le jour férié n'est pas travaillé, il ne sera pas décompté du temps de travail
effectif dansle cadre de lamodulation ;

-le ler Mai et le 22 mai sont des jours fériés chdmés ; a cetitre 7 heures seront décomptées et imputées dans
le cadre de lamodulation du temps de travail effectif.

10.6. Travail le dimanche

Lestravaux de chargement et de déchargement dans les ports font I'objet d'une dérogation permanente au
repos dominical. Les heures effectuées |e dimanche donnent lieu aux majorations prévues al'article 8.3 de la
présente convention collective.

10.7. Repos compensateur de remplacement

Les entreprises auront la possibilité de remplacer en totalité ou partiellement le paiement des heures
supplémentaires et de leurs majorations par un repos compensateur, soit :

-1 h 15 par heure supplémentaire effectuée de la 36e ala43e heure ;
-1 h 30 par heure supplémentaire effectuée a partir de la 44e heure.

L es heures supplémentaires dont |e paiement aura été remplacé par un repos compensateur ne simputent pas
sur le contingent annuel d'heures supplémentaires et continuent d'ouvrir droit au repos compensateur |égal.

Les modalités d'attribution de ce repos sont fixées par les articles L. 3121-24 et L. 3121-25 du code du
travail.

10.8. Travail atemps partiel
a) Principe

Larépartition annuelle du travail atemps partiel permet, sur la base d'une durée hebdomadaire ou mensuelle
contractuelle moyenne de travail, de faire varier celle-ci aux fins que, sur I'année, elle ne dépasse la durée
contractuelle fixée, par compensation horaire entre |les périodes de haute d'activité et les périodes de basse
activité définies dans les conditions posées al'article 10.5 ci-avant.
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Le nombre d'heures complémentaires accomplies par le salarié atemps partiel au cours de la période
d'organisation annuelle ne peut étre supérieur a 1/3 de la durée contractuelle de travail calculée sur la période
annuelle.

b) Période de référence

La période de référence retenue pour |'application du présent accord est I'année civile, soit du ler janvier au
31 décembre.

¢) Programmation

Le programme indicatif de la répartition du travail sur I'année sera remis a chague début d'année au salarié
par remise en main propre et/ ou affichage sur son lieu de travail.

Larépartition hebdomadaire ou mensuelle de ses horaires lui sera de la méme maniere remis en main propre
et/ ou affichée au moins 15 jours avant son entrée en vigueur, sauf urgences liées a des remplacements de
collégues ou a l'accomplissement de missions exceptionnelles.

En tout état de cause, et en cas de modification de la durée et des horaires de travail, un délai de prévenance
de 3 jours minimum sera respecteé.

d) Rémunération

En vue d'assurer une rémunération identique chague mois, en fonction de I'horaire contractuel fixé, les
parties conviennent de verser une rémunération lissée aux salariés atemps partiel dont ladurée du travail est
répartie sur I'année.

Leur rémunération, calculée sur leur base contractuelle horaire, sera donc indépendante de I'horaire réel de
travail accompli mensuellement.

En cas d'embauche d'un salarié en cours d'année ;

Sil est constaté que celui-ci, du fait du lissage de sa rémunération est en situation de crédit d'heures, c'est-
adirequ'il atravaillé plus d'heures qu'il n'en a été rémunéré, il sera établi un solde d'heures au terme de la
période de référence. Ce solde d'heures sera reporté sur |'année suivante. Au cas ou ce solde ne pourrait pas
étre imputé au titre de I'année suivante, le salarié aurait alors droit au réglement des heures de travail a son
crédit, sur la base de sarémunération mensuelle.

En cas de situation de débit d'heures, c'est-a-dire si le salarié atravaillé moins d'heures qu'il n'en a été
rémunéré, il sera établi un solde d'heures qu'il devra effectuer au titre de la période suivante. Si au terme de
cette année, cette régularisation n'était pas possible, le salarié conserverait |e bénéfice de la rémunération
supplémentaire percue sans que |'entreprise ne puisse lui réclamer I'exécution effective des heures, ou bien
Iui réclamer le trop-percu de rémunération.

En cas de rupture du contrat de travail en cours d'année :

En cas de crédit d'heures constaté au profit du salarié, le solde d'heures [ui serarémunéré lors de son départ
effectif.

En cas de débit d'heures, une régularisation sera effectuée sur son bulletin de salaire de départ, sauf en cas de
licenciement pour motif économique.

Autres cas.-Régularisation en fin d'année :
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Sil apparait, du fait du lissage de sarémunération, que le salarié est en situation de crédit d'heures, c'est-a&
dire quil atravaillé plus d'heures qu'il n'en a éé rémunéré, ce crédit d'heures effectivement travaillé sera
rémunéré sur la base de sa rémunération mensuelle avec la paie du mois suivant le dernier mois de la période
de référence.

A l'inverse, si du fait du lissage de sarémunération le salarié est, au terme de |la période de référence, en
situation de débit d'heures, une compensation sera faite sur larémunération a verser le premier mois suivant
le terme de la période annuelle entre e salaire d et la rémunération versée en excédent.

Dans toutes les hypothéses, il est rappelé qu'en cas de période non effectivement travaillée, mais néanmoins
indemnisée par I'employeur, telle que maladie, congés [égaux ou conventionnels, I'indemnisation est calculée
sur labase de larémunération lissée.

A l'inverse les absences non indemnisées et non rémunérées seront retenues en fonction du travail que le
sdlarié aurait di effectuer pendant ces périodes d'absences.

Article 11

Droit syndical, délégués du personnel, comité d'entreprise,comité d'hygiene, de
securité et des conditionsdetravail

En vigueur non étendu

A. # Droit syndical
1. Liberté d'opinion et liberté syndicale

L'exercice du droit syndical est reconnu dans toutes |es entreprises dans le respect des droits et libertés
garantis par la Constitution.

L es parties contractantes reconnaissent a chacun laliberté d'opinion ainsi que le droit de librement adhérer &
un syndicat de son choix. En aucun cas, les origines sociales, ethniques, les croyances religieuses, les options
politiques, le sexe, la situation de famille, I'appartenance ou non a un syndicat ne seront pris en considération
par quiconque, notamment pour arréter les décisions concernant I'embauchage, la formation professionnelle,
I'avancement ou la promotion, la conduite ou larépartition du travail, la rétribution, les mesures de discipline
ou de congédiement.

2. Exercice du droit syndical

Les dispositions qui suivent sexercent dans le cadre des textes |égaux en vigueur et notamment les|ois des
27 décembre 1968, 28 octobre 1982, 13 novembre 1982 et décrets d'application relatifs al'exercice du droit
syndical dans I'entreprise.

Les syndicats professionnels ont pour objet I'étude, la défense et I'amélioration des droits ainsi que des
intéréts matériels et moraux tant collectifs qu'individuels des personnes visées par leurs statuts.

2.1. Section syndicale
Leslibertés de constituer une section syndicale, de diffuser et afficher les publications et tracts de nature

syndicale, de collecter |es cotisations sont applicables dans les entreprises selon les modalités définies par les
dispositions |égales et sil y alieu par accords d'entreprise.
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L'exercice du droit syndical comporte le droit pour les adhérents des syndicats représentatifs de former entre
eux un syndicat ou une section syndicale d'entreprise qui assure la représentation des intéréts professionnels,
matériels ou moraux de ses membres, conformément al'article L. 412-6 du code du travail.

Chaque syndicat représentatif ne peut constituer qu'une seule section syndicale d'entreprise.
2.2. Délégué syndical

Selon les régles définies par le code du travail, dans les entreprises d'au moins 50 salariés, chague syndicat
représentatif alafaculté de désigner un délégué syndical choisi parmi les membres du personnel et dont le
nom est porté par écrit ala connaissance du chef d'entreprise.

Les effectifs a prendre en compte sont cal culés selon les dispositions des paragraphes 7 et 18 du présent
article.

Ladésignation d'un délégué syndical seffectue par syndicat représentatif et non par catégories
professionnelles.

Pour pouvoir étre valablement désigné en tant que délégué syndical, |e salarié doit d'abord étre &gé de 18
ans accomplis, il doit ensuite travailler dans I'entreprise depuis 1 an au moins et n‘avoir encouru aucune des

condamnations prévues aux articlesL. 5 et L. 6 du code électoral.
EFFECTIF DE L'ENTREPRISE NOMBRE DE DELEGUES SYNDICAUX

Moins de 50 0

Supérieur a 50 1

A titre exceptionnel et par dérogation al'article L. 412-14, pourront étre désignés comme dél égués syndicaux
sans condition d'ancienneté dans |'entreprise les salariés mensualisés titulaires de la carte au 31 juillet 2003.

Dans les entreprises de 11 a 50 salariés, les syndicats représentatifs peuvent désigner un délégué du
personnel titulaire comme délégué syndical pour la durée de son mandat.

Le délégué syndical représente son organisation syndicale auprés du chef d'entreprise en particulier pour la
conclusion des protocoles d'accords relatifs aux élections des délégués du personnel et comité d'entreprise,
le dépbt des listes de candidats a ces élections, la négociation et |a signature des accords conclus au plan de
I'entreprise ou de |'établissement.

Dans les entreprises de moins de 300 salariés, le délégué syndical est, de droit, représentant syndical au
comité d'entreprise ou d'établissement.

Sous réserve des dispositions de |'article L. 412-17 du code du travail, chaque organisation syndicale de
salariés représentative dans |'entreprise peut désigner un représentant au comité. |l assiste aux séances avec
voix consultative. Il est obligatoirement choisi parmi les membres du personnel de l'entreprise et doit remplir
les conditions d'éligibilité au comité d'entreprise fixées al'article L. 433-5 du code du travail.

Lesfonctions de délégué syndical sont compatibles avec celles de délégué du personnel et de représentant du
personnel au comité d'entreprise ou d'établissement.

Les heures utilisées pour participer a des réunions qui ont lieu al'initiative de la direction ne sont pas
imputables sur les crédits d'heures alloués par laloi.

Crédits d'heures des dél égués syndicaux

EFFECTIF DE L'ENTREPRISE OU DE L'ETABLISSEMENT

NOMBRE D'HEURES

De 50 a 150

10

De 150 a 500

15

Lelicenciement du délégué syndical, réglementé par I'article L. 412-18 du code du travail, ne peut intervenir
qu'apres |'autorisation de I'inspecteur du travail ou de I'autorité qui en tient lieu. La méme procédure est
applicable au licenciement des anciens dél égués syndicaux pendant 12 mois aprés la cessation de leurs
fonctions lorsgue celles-ci ont été exercées pendant 1 an au moins.
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L 'affichage des communications syndical es seffectue sur des panneaux réservés a cet usage et distincts

de ceux qui sont affectés aux communications des délégués du personnel et du comité d'entreprise. Un
exemplaire de ces communications est transmis a la direction simultanément a|'affichage.

L es panneaux, de nombre et dimensions suffisants, sont mis ala disposition de chague section syndicale
dans les conditions précisées ci-apres et suivant des modalités fixées par accord dans |'entreprise ou
|'établissement.

Ils sont placés al'intérieur de |'entreprise en des endroits accessibles et permettant une information effective
du personnel, notamment a proximité des entrées ou sorties ou des vestiaires.

Ils sont installés dans des conditions telles que |'affichage soit normalement protégé.

Les publications et tracts de nature syndicale peuvent étre librement diffusés aux salariés de |'entreprise dans
I'enceinte de celle-ci aux heures d'entrée et de sortie du travail.

Dans les entreprises de plus de 200 salariés, e chef d'entreprise mettra a disposition des sections syndicales
un local commun convenant al'exercice de lamission de leurs délégués.

Les modalités de la collecte des cotisations syndicales, qui peut étre effectuée al'intérieur de |'entreprise,
seront précisées par accord d'entreprise.

3. Négociations d'entreprise

La délégation de chacune des organi sations représentatives parties a des négociations dans |'entreprise
comprend obligatoirement e délégué syndical de I'organisation dans |'entreprise ou, en cas de pluralité de
délégués, au moins 2 dél égués syndicaux.

Chague organisation peut compléter sa délégation par des salariés de I'entreprise, dont le nombre est fixé par
accord entre I'employeur et I'ensemble des organisations visées al'alinéa précédent. A défaut d'accord, ce
nombre est au plus égal, par délégation, a celui des délégués syndicaux de la délégation. Toutefois, dans les
entreprises n'ayant qu'un seul délégué syndical, ce nombre peut étre porté a 2.

L e temps passé a la négociation est payé comme temps de travail a échéance normale.

Les partenaires sociaux prendront soin, en cas de pluralité d'établissements, de fixer par accord d'entreprise
les modalités d'indemnisation des frais de déplacement engagés par |es salariés appartenant ala délégation
syndicale.

Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndical es d'organi sations représentatives
au sensdel'article L. 132-2, I'employeur est tenu d'engager chaque année une négociation sur les salaires
effectifs, la durée effective et I'organisation du temps de travail. Cette négociation est |'occasion d'un examen
par |les parties de I'évolution et des prévisions annuelles ou pluriannuelles d'emploi établies dans |'entreprise.

4. Congeé de formation économique, sociale et syndicale

L es congés de formation économique, sociale et syndicale sont pris dans les conditions prévues aux articles
L. 451-1aL. 451-4 du code du travail.

L'arrété du 7 mars 1986 fixe les conditions d'attribution de ces congés.

L e nombre maximum de jours de congés susceptibles d'étre pris par établissement au cours d'une année
civile au titre des formations prévues par les articles L. 236-10, L. 434-10 et L. 451-1 du code du travail est
fixé comme suit

# établissements de 1 a24 salariés: 12 jours;

# établissements comprenant de 25 a 499 salariés : 12 jours par tranche ou fraction de tranche supplémentaire
de 25 salariés.

Dans les établissements de 1 & 24 salariés, le nombre maximum de jours de congés est porté a 18 jours pour
les animateurs et les salariés appel és a exercer des responsabilités syndicales.
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Dans les établissements comprenant plus de 49 salariés, le total desjours de congés pris au titre de l'article L.
451-1 du code du travail par les animateurs et par les salariés appel és a exercer des responsabilités syndicales
ne peut excéder 50 % de I'ensemble des jours de congés de formation économique, sociale et syndicale.

Dans le cas ou plusieurs salariés demandent un congé de formation économique, sociale et syndicale, la
satisfaction accordée a certaines demandes peut étre différée :

# dans |es établissements de plus de 99 salariés lorsgue le pourcentage de salariés simultanément absents au
titre de ce congé atteint 2 % ;

# dans les établissements de 25 a 99 salariés lorsgue le nombre de salariés simultanément absents au titre de
cecongé atteint 2 ;

# dans les établissements de moins de 25 salariés lorsgu'un salarié est absent au titre de ce congé.
Les demandes a satisfaire en priorité sont celles ayant déjafait I'objet d'un report.

Les pertes de salaires, au-dela de I'obligation de prise en charge a hauteur de 0,08 %0 du montant des salaires
payés peuvent étre prises en charge sur le budget des comités d'établissement ou d'entreprise.

Ce congeé peut étre fractionné par journée sil excéde 2 jours.

B. # Délégués du personnel
1. Organisation des élections

Dans tout établissement, le chef d'entreprise doit tous les 2 ansinformer le personnel par affichage de
I'organi sation des élections de dél égués du personnel. Le document affiché précise la date du premier tour de
ces élections qui doit se placer au plustard le quarante-cinquiéme jour suivant celui de I'affichage.

L es organisations syndi cal es représentatives sont en méme temps invitées par le chef d'entreprise a négocier
le protocole d'accord relatif aux éections et a éablir les listes de leurs candidats aux fonctions de délégué du
personnel.

Dans e cas ou, en |'absence de délégués du personnel, I'employeur est invité a organiser des élections par
suite d'une demande émanant d'un salarié ou d'une organisation syndicale, il est tenu d'engager la procédure
ci-dessus définie dans le mois suivant la réception de ladite demande.

Lorsque l'institution n'a pas été mise en place ou renouvel ée, un procés-verbal de carence est établi par le
chef d'entreprise ; celui-ci |'affiche dans |'entreprise et le transmet dans les 15 jours al'inspecteur du travail.

Le chef d'entreprise alafaculté de décider que les délégués du personnel constituent la délégation du
personnel au comité d'entreprise.

2. Nombre de délégués

Le nombre des délégués du personnel est déterminé selon le tableau :
#dela2bsdariés: 1titulaire, 1 suppléant ;

#de 26 a74 salariés: 2 titulaires, 2 suppléants ;

#de 75 a99 saariés: 3titulaires, 3 suppléants;

#de 100 a 124 salariés : 4 titulaires, 4 suppléants ;

#de 125 a174 saariés: 5titulaires, 5 suppléants ;

#de 175 a249 salariés: 6 titulaires, 6 suppléants ;

# de 250 a 499 salariés : 7 titulaires, 7 suppléants.

Conformément al'article L. 421-2 du code du travail, le nombre de salariés de |'entreprise pris en compte
pour la détermination du nombre de délégués est obtenu par I'addition :

# du nombre de salariés sous contrat a durée indéterminée ;

# du nombre de salariés sous contrat de travail a durée déterminée au prorata de leur temps de présence dans
I'entreprise au cours des 12 mois précédents.
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Toutefois, ces salariés sont exclus du décompte des effectifs lorsqu'ils remplacent un salarié absent ou dont
le contrat de travail est suspendu.

3. Colléges électoraux

Les délégués sont élus, d'une part, par les ouvriers et employés, d'autre part, par les ingénieurs, chefs de
service, techniciens, agents de maitrise et assimilés sur les listes établies par les organisations syndicales
représentatives au sein de chague établissement pour chague catégorie de personnel.

Un accord entre I'employeur et I'ensemble des organi sations syndical es peut déroger aux régles de droit
commun et prévoir la création d'un collége spécifique. Les partenaires socialx peuvent également envisager
de réserver des siéges dans le premier collége pour les dockers.

Dans les établissements ne dépassant pas 25 salariés et n'élisant qu'un délégué titulaire et un délégué
suppléant, les délégués du personnel sont éus par un collége électoral unigue regroupant I'ensemble des
catégories professionnelles.

Tout syndicat affilié & une organisation représentative sur le plan national est considéré comme représentatif
dans I'entreprise pour I'application du présent article.

4. Modification des colléges et répartition des siéges

Le nombre et la composition des colléges électoraux ne peuvent étre modifiés par une convention, un accord
collectif de travail ou un accord préélectoral que lorsque la convention ou |'accord est signé par toutes les
organisations syndical es représentatives existant dans I'entreprise. L'accord préélectoral est obligatoirement
transmis al'inspecteur du travail.

Larépartition du personnel dans les colleges é ectoraux et larépartition des sieges entre les différentes
catégories font I'objet d'un accord entre le chef d'entreprise ou son représentant et |es organisations
syndical es représentatives concernées.

Dans le cas ou cet accord ne peut étre obtenu, I'inspecteur du travail procede a cette répartition entre les
colléges électoraux conformément al'alinéa premier ou, a défaut, en application de I'article L. 423-2.

5. Electorat. # Eligibilité

Sont électeurs les salariés des deux sexes agés de 16 ans accomplis ayant travaillé 3 mois au moins dans
I'entreprise et n'ayant encouru aucune des condamnations prévues par les articlesL. 5 et L. 6 du code
électoral.

Sont également é ecteurs les personnels non régis par un CDI sils remplissent les conditions d'ancienneté
nécessaires pour participer aux élections des délégués du personnel dans I'entreprise de manutention.

Sont éigibles, al'exception des conjoints, descendants, ascendants, fréres, soeurs ou alliés au méme degré du
chef d'entreprise, les électeurs &gés de 18 ans accomplis et ayant travaillé dans |'entreprise sans interruption
depuis 1 an ou moins.

A titre exceptionnel et par dérogation al'article L. 423-8, pourront étre reconnus électeurs et éigibles sans
condition d'ancienneté dans |'entreprise |es salariés mensualisés titulaires de la carte au 31 juillet 2003.

Ne peuvent étre désignés les salariés qui ont été déchus de leurs fonctions syndicales en application des
ordonnances du 27 juillet 1944 modifiées et du 26 septembre 1944,

L es salariés mensualisés occupant un emploi atemps partiel simultanément dans plusieurs entreprises ne
sont éligibles que dans I'une de ces entreprises : ils choisissent celle ol ils font acte de candidature.

Les dispositions de cet article sappliquent sous réserve de l'article L. 423-12 du code du travail.

6. Scrutin de liste
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Lescrutin est de liste a 2 tours, avec représentation proportionnelle ala plus forte moyenne. Au premier tour
de scrutin, chague liste est établie par les organisations syndical es représentatives.

Si le nombre des votants est inférieur ala moitié des électeursinscrits, il est procédé, dans un délai de 15
jours, aun second tour de scrutin pour lequel |les électeurs peuvent voter pour les listes autres que celles
présentées par |les organisations syndicales.

Lorsque le nom du candidat a été raturé, les ratures ne sont pas prises en compte si leur nombre est inférieur
a10 % des suffrages valablement exprimés en faveur de laliste sur laquelle figure ce candidat : dans ce cas,
les candidats sont proclamés élus dans |'ordre de présentation.

7. Bureau de vote et modalités de vote

L e bureau éectoral de chaque section de vote est compose pour chague collége des 2 électeursles plus
anciens et du plus jeune, présents al'ouverture du scrutin et acceptants.

La présidence appartient au plus ancien.

Le bureau est assisté, dans toutes ses opérations, et notamment pour |'émargement des électeurs et le
dépouillement du scrutin, d'un ou de plusieurs salariés désignés de fagon paritaire.

En vue d'assurer le caractére public du scrutin, chague organisation syndicale présentant une liste peut
désigner un membre du personnel pour assister aux opérations de vote, lesquelles se dérouleront dans un
local choisi d'un commun accord.

Lorsque e bureau a une décision a prendre, les salariés qui |'assistent n'ont qu'une voix consultative.
L'élection alieu pendant les heures du travail, a bulletin secret, sous enveloppe.

Il sera procédé a des votes séparés pour les membres titulaires et les membres suppléants dans chacune des
catégories professionnelles formant des colléges distincts.

Lesbulletins, ainsi que les enveloppes opaques, d'un modéle uniforme mais d'une couleur différente pour
les membres titulaires et suppléants, devront étre fournis par ladirection, qui aura également a organiser les
isolairs.

L e panachage (remplacement d'un nom par un autre), le vote préférentiel (interversion de l'ordre de
présentation des candidats sur une liste) ainsi que I'inscription de tout signe ou raturage autre que lasimple
radiation d'un ou de plusieurs noms d'une liste sont interdits. Dans le cas de plusieurs bulletins identiques
dans laméme enveloppe, il ne sera compté qu'une seule voix. Dans le cas de plusieurs bulletins différents
dans la méme enveloppe, ces bulletins seront annulés. 1l en sera de méme des bulletins panachés ou
comportant des inscriptions ou ratures autres que la simple radiation d'un ou de plusieurs noms de laliste.
L'organisation du vote par correspondance pourra étre envisagée selon les modalités définies dansle
protocole d'accord. Celui-ci pourra alors prévoir des modalités pratiques d'acheminement de la propagande
syndicale.

8. Attribution des sieges

Pour I'application de I'article L. 423-14 du code du travail, il est attribué a chaque liste autant de siéges que
le nombre de voix recueilli par elle contient de fois le quotient éectoral. Le quotient électoral est égal au
nombre total des suffrages valablement exprimés par les éecteurs du collége, divisé par le nombre de sieges
apourvoir.

Au casou il n'aété pourvu aaucun siege ou Sil reste des siéges a pourvoir, les siéges restants sont attribués
sur la base de la plus forte moyenne.

A cet effet, le nombre de voix obtenu par chaque liste est divisé par le nombre augmenté d'une unité des
sieges attribués alaliste. Les différentes listes sont classées dans I'ordre décroissant des moyennes ainsi
obtenues. Le premier siége non pourvu est attribué alaliste ayant la plus forte moyenne.

Il est procédé successivement ala méme opération pour chacun des siéges non pourvus jusgu'au dernier.
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Dansle cas ou deux listes ont laméme moyenne et ou il ne reste qu'un siége a pourvoir, ledit siege est
atribué alaliste qui ale plus grand nombre de voix.

Si deux listes ont recueilli le méme nombre de voix, le siege est attribué au plus &gé des 2 candidats
susceptibles d'étre élus.

9. Dé égué suppléant

Lorsqu'un délégué titulaire cesse ses fonctions pour une des causes indiquées al'article L. 423-16 du code
du travail, ou se trouve momentanément absent pour une cause quelcongue, son remplacement est assuré par
un membre suppléant appartenant a une liste présentée par |I'organisation syndicale qui a présenté laliste sur
laguelle le titulaire aremplacer a été élu, la priorité étant donnée au suppléant de la méme catégorie.

Sil n'existe pas de suppléant élu sur une liste présentée par |'organisation syndicale qui a présenté le
titulaire, le remplacement est assuré par le candidat présenté par la méme organisation et venant sur laliste
immédiatement aprés le dernier candidat élu soit comme titulaire, soit comme suppléant, et, a défaut, par le
suppléant de la méme catégorie qui a obtenu le plus grand nombre de voix.

Le suppléant devient titulaire jusgu'au retour de celui qu'il remplace ou jusgu'au renouvellement de
I'ingtitution.

10. Attributions et pouvoirs des délégués du personnel

Les délégués du personnel ont notamment pour mission de :

# présenter aux employeurs toutes |es réclamations individuelles ou collectives relatives aux salaires, a
I'application du code du travail et des autres lois et reglement concernant la protection sociale, I'nygiéne et la
Securité, ainsi que des conventions et accords collectifs de travail applicables dans I'entreprise ;

# saisir I'inspection du travail de toutes les plaintes et observations relatives al'application des prescriptions
|égidlatives et réglementaires dont elle est chargée d'assurer le contréle.

Les salariés conservent le droit de présenter eux-mémes |leurs observations al'employeur ou al'inspecteur du
travail.

Les délégués sont recus collectivement par le chef d'établissement ou son représentant au moins une fois
par mois. Celui-ci peut sefaire assister par des collaborateurs : ensemble, ils ne peuvent étre en nombre
supérieur a celui des représentants du personnel titulaires. Ils sont en outre regus, en cas d'urgence, sur

leur demande. Sil sagit d'une entreprise en société anonyme et qu'ils aient des réclamations a présenter
auxquellesil ne pourrait étre donné suite qu'aprés délibération du conseil d'administration, ils doivent étre
regus par celui-ci, sur leur demande, en présence du directeur ou de son représentant ayant connaissance des
réclamations présentées.

Les délégués sont également regus par e chef d'établissement ou ses représentants, sur leur demande, soit
individuellement, soit par catégorie, soit par atelier, service ou spécialité professionnelle selon les questions
guilsont atraiter.

Danstous les cas, les délégués suppl éants peuvent assister avec les délégués titulaires aux réunions avec les
employeurs. Les délégués du personnel peuvent, sur leur demande, se faire assister d'un représentant d'une
organisation syndicale.

L e temps passé par les délégués du personnel, titulaires ou suppléants, aux réunions prévues au présent
article est payé comme temps de travail. |l n'est pas déduit du crédit d'heures dont disposent les délégués du
personnel titulaires.

Sauf circonstances exceptionnelles, les délégués du personnel remettent au chef d'établissement, 2 jours
ouvrables avant la date ou ils doivent étre recus, une note écrite exposant I'objet des demandes présentées.

L'employeur répond par écrit a ces demandes au plus tard dans les 6 jours ouvrables suivant la réunion.

L es demandes des délégués et |es réponses motivées de |'employeur sont, soit transcrites sur un registre
Spécial, soit annexées a ceregistre.
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Ceregistre ainsi que les documents qui y sont annexés doivent étre tenus, pendant un jour ouvrable par
guinzaine et en dehors de leur temps de travail, ala disposition des salariés de I'établissement qui désirent en
prendre connai ssance.

I1s sont également tenus a la disposition de I'inspecteur du travail et des délégués du personnel.

Dans | es entreprises comportant moins de 50 salariés, des délégués du personnel doivent étre réunis et
consultés par I'employeur qui envisage de procéder aun licenciement collectif pour motif économique
d'ordre conjoncturel ou structurel dans les conditions fixées par laloi et les conventions en vigueur.

11. Exercice des fonctions. # Crédits d'heures

Le chef d'établissement est tenu de laisser aux délégués du personnel le temps nécessaire al'exercice de leurs
fonctions dans les limites d'une durée qui, sauf circonstances exceptionnelles, ne peut excéder 15 heures par
mois dans les entreprises de plus de 11 salariés.

Dans les entreprises dont I'effectif est inférieur & 11 salariés, cette durée est de 10 heures par mois.

Ce temps est de plein droit considéré comme temps de travail et payé al'échéance normale. En cas de
contestation par |'employeur de I'usage fait du temps ainsi aloué, il lui appartient de saisir lajuridiction
compétente.

Les délégués du personnel qui exercent les attributions économiques du comité d'entreprise dans les
conditions prévues a l'article L. 431-3 du code du travail bénéficient, en outre, d'un crédit de 20 heures par
mois.

12. Local. # Affichage

Le chef d'établissement est tenu de mettre ala disposition des délégués du personnel un local pour leur
permettre de remplir leur mission et se réunir.

Les délégués peuvent faire afficher les renseignements qu'ils ont pour réle de porter ala connaissance du
personnel sur des emplacements obligatoirement prévus et destinés aleurs communications et aux portes
d'entrées des lieux de travail.

13. Protection des délégués du personnel

Tout licenciement envisageé par I'employeur d'un délégué du personnel, titulaire ou suppléant, est
obligatoirement soumis au comité d'entreprise qui donne un avis sur le projet de licenciement.
Lelicenciement ne peut intervenir que sur autorisation de |'inspecteur du travail dont dépend |'établissement.
Lorsqu'il n'existe pas de comité d'entreprise dans |'établissement, I'inspecteur du travail est saisi directement.
Les autres modalités fixées par I'article L. 425-1 du code du travail recoivent application.

C. # Comité d'entreprise
1. Elections

Dans chaque entreprise ou établissement distinct, occupant au moins 50 salariés, un comité est élu dans les
conditions fixées par le code du travail.

Le comité d'entreprise est présidé par le chef d'entreprise ou son représentant et comprend une délégation du
personnel fixée par voie réglementaire.

Le nombre de membres est déterminé selon le tableau suivant :
#de 50 a74 salariés: 3titulaires, 3 suppléants;

#de 75 a99 saariés: 4 titulaires, 4 suppléants;

# de 100 a 399 salariés : 5 titulaires, 5 suppléants ;

# de 400 a 749 salariés: 6 titulaires, 6 suppléants.
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Conformément al'article L. 431-2 du code du travail, le nombre de salariés de |'entreprise pris en compte
pour la détermination du nombre de délégués est obtenu par I'addition :

# du nombre de salariés sous contrat a durée indéterminée ;

# du nombre de salariés au prorata de leur temps de présence dans |'entreprise au cours des 12 mois
précédents.

Toutefais, ces salariés sont exclus du décompte des effectifs lorsqu'ils remplacent un salarié absent dont le
contrat de travail est suspendu.

Sous réserve des dispositions de I'article L. 412-17 du code du travail, chaque organisation syndicale
de travailleurs représentative dans |'entreprise peut désigner un représentant au comité d'entreprise. I
est abligatoirement choisi parmi les membres du personnel de |'entreprise et doit remplir les conditions
d'digibilité au comité d'entreprise.

L es suppléants et |es représentants syndicaux au comité d'entreprise assistent aux séances avec Voix
consultative. I1s sont rémunérés pour e temps passé a ces réunions comme temps de travail effectif.

2. Colléges

Le personnel de I'établissement, sauf accord intervenu entre les parties sur le nombre et la composition des
colléges électoraux, est réparti en 2 colléges:

# 1 collége pour les ouvriers et employés;;

# 1 collége pour les cadres, ingénieurs, chefs de service, techniciens, agents de maitrise et assimilés.

Dans ce dernier college, les cadres ont au moins un délégué titulaire lorsgue I'entreprise occupe plus de 500
sdariés.

En outre, dans | es entreprises ou e nombre des cadres est au moins égal a 25, ladite catégorie constitue un
collége spécial.

Larépartition des sieges entre les colléges é ectoraux fait I'objet d'un accord entre le chef d'entreprise et les
organisations syndicales intéressees.

Dans le cas ol cet accord Savérerait impossible, I'inspecteur du travail décidera de cette répartition.

Un accord entre I'employeur et I'ensemble des organi sations syndical es peut déroger aux régles de droit
commun et prévoir la création d'un collége spécifique. Les partenaires socialx peuvent également envisager
de réserver des siéges dans le premier collége pour les dockers.

Le mandat des élus membres du comité d'entreprise a une durée de 2 ans. Leur mandat est renouvelable.

Les dispositions relatives aux opérations électorales sont les mémes que celles prévues pour les délégués du
personnel.

3. Attributions

Les attributions d'ordre social, économique et professionnel du comité d'entreprise et les modalités de son
fonctionnement sont conformes alalégidation en vigueur.

En fonction des seuils d'effectifs fixés par laloi, |es comités d'entreprise devront procéder ala création des
commissions obligatoires prévues respectivement par |'article L. 434-7 du code du travail pour laformation
et I'emploi, et le logement des salariés et par |'article L. 434-5 du code du travail pour lacommission
économique.

Un mois apres chaque élection du comité d'entreprise, le chef d'entreprise lui communique une
documentation économique et financiére qui doit préciser :

# laforme juridique de I'entreprise et son organisation ;

# les perspectives économiques de |'entreprise telles qu'elles peuvent étre envisagées ;

# |le cas échéant, |a position de |'entreprise au sein du groupe, tel que celui-ci est défini al'article L. 439-1;
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# compte tenu des informations dont dispose le chef d'entreprise, la répartition du capital entreles
actionnaires détenant plus de 10 % du capital et la position de I'entreprise dans la branche d'activité alaguelle
elle appartient.

Au moins une fois par an, le chef d'entreprise présente au comité d'entreprise un rapport d'ensemble écrit

sur |'activité de I'entreprise, le chiffre d'affaires, les bénéfices ou pertes constatés, |les résultats globaux de la
production en valeur et en volume, les transferts de capitaux importants entre la société mére et lesfiliales, la
situation de la sous-traitance, |'affectation des bénéfices réalisés, les aides ou avantages financiers consentis
al'entreprise par I'Etat, les régions et les collectivités locales et leur emploi, les investissements, |'évolution
de la structure et du montant des salaires. Dans les entreprises d'au moins 300 salariés, ce rapport retrace en
outre I'évolution de la productivité et le taux d'utilisation des capacités de production, quand ces éléments
sont mesurables dans |'entreprise.

Le chef d'entreprise soumet, a cette occasion, un état faisant ressortir I'évolution de la rémunération moyenne
horaire et mensuelle par sexe, par catégories telles qu'elles sont prévues a la convention de travail applicable
et par établissement, ainsi que les rémunérations minimales et maximales horaires et mensuelles, au cours de
I'exercice et par rapport al'exercice précédent.

Ce rapport précise également les perspectives économiques de |'entreprise pour |'année a venir.

Dans les sociétés commerciales, le chef d'entreprise est tenu de communiquer au comité, avant leur
présentation al'assembl ée générale des actionnaires ou al'assembl ée des associés, |'ensembl e des documents
obligatoirement transmis annuellement a ces assembl ées et |e rapport des commissaires aux comptes.

Le comité peut formuler toutes observations utiles sur la situation économique et sociale de I'entreprise : ces
observations sont obligatoirement transmises a |'assembl ée des actionnaires ou des associés en méme temps
gue le rapport du conseil d'administration, du directoire ou des gérants.

L e comité peut convoquer les commissaires aux comptes pour recevoir leurs explications sur les différents
postes des documents communiqués ainsi que sur la situation financiére de |'entreprise.

Les membres du comité d'entreprise ont droit aux mémes communications et aux mémes copies que les
actionnaires et aux mémes époques dans les conditions prévues par laloi n° 66-537 du 24 juillet 1966
modifiée.

Le comité d'entreprise regoit communication des documents comptables établis par les entreprises qui ne
revétent pas la forme de société commerciae.

Au cours de chague trimestre, le chef d'entreprise communique au comité d'entreprise des informations

sur I'évolution générale des commandes et de la situation financiére, sur I'exécution des programmes de
production ainsi que sur la situation de |'entreprise au regard des cotisations de sécurité sociale. Chaque
trimestre dans les entreprises d'au moins 300 salariés et chaque semestre dans les autres, |e chef d'entreprise
informera également le comité des mesures envisagées en ce qui concerne I'amélioration, le renouvellement
ou latransformation de I'équipement ou des méthodes de production et d'exploitation et de leurs incidences
sur les conditions de travail et demploi.

Chague trimestre, dans les entreprises d'au moins 300 sal ariés et chaque semestre dans les autres, le chef
d'entreprise informe le comité d'entreprise de la situation de I'emploi qui est analysée en retracant, mois par
mois, I'évolution des effectifs et de la qualification des salariés par sexe en faisant apparaitre le nombre de
salariés sous contrat de travail a durée indéterminée, le nombre de salariés sous contrat de travail a durée
déterminée, le nombre de salariés sous contrat de travail atemps partiel ; le nombre de salariés sous contrat
de travail temporaire, le nombre de salariés appartenant a une entreprise extérieure. Le chef d'entreprise
doit également présenter au comité les motifs |'ayant amené a recourir aux gquatre derniéres catégories de
personnel susmentionnées. |l lui communique enfin le nombre de journées de travail effectuées, au cours de
chacun des 3 ou 6 derniers mois, par les salariés sous contrat de travail a durée déterminée et sous contrat
de travail temporaire ainsi que e nombre des contrats d'insertion en alternance mentionnés aux articlesL.
981-1, L. 981-6 et L. 981-7 et le nombre des contrats initiative-emploi prévus al'article L. 322-4-2.

A cette occasion, e chef d'entreprise est tenu, ala demande du comité, de porter a sa connaissance tous les
contrats passés avec les entreprises de travail temporaire pour la mise a disposition des sal ariés sous contrat
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de travail temporaire ainsi qu'avec les établissements de travail protégé lorsque les contrats passés avec ces
établissements prévoient la formation et I'embauche par I'entreprise de travailleurs handicapés.

Lorsque, entre deux réunions du comité prévues al'alinéa ci-dessus, e nombre des salariés occupés dans
I'entreprise sous contrat de travail a durée déterminée et sous contrat de travail temporaire connait un
accroissement important par rapport ala situation existant lors de la derniére réunion du comité, I'examen de
cette question est inscrit de plein droit al'ordre du jour de la prochaine réunion ordinaire du comité prévue au
premier alinéade l'article L. 434-3 si lamajorité des membres du comité le demande.

Lors de cette réunion, le chef d'entreprise est tenu de communiquer au comité d'entreprise le nombre de
salariés sous contrat de travail & durée déterminée et sous contrat de travail temporaire, les motifs I'ayant
amené ay recourir ainsi que le nombre des journées de travail effectuées par les intéressés depuis la derniére
communication d'informations effectuée a ce sujet par le chef d'entreprise.

Il serafait application des modalités |égal es de fonctionnement, y compris pour la rémunération du temps
passé dans ces commissions et pour laformation économique des membres du comité d'entreprise telle que
I'établit I'article L. 434-10 du code du travail.

Les procés-verbaux des réunions du comité d'entreprise devront étre affichés sur les panneaux prévus a cet
effet aprés approbation.

4. Fonctionnement

Pour I'exercice de leurs fonctions, les membres élus du comité d'entreprise et les représentants syndicaux
au comité d'entreprise peuvent, durant les heures de délégation, se déplacer hors de I'entreprise ; ils peuvent
également, tant durant les heures de délégation qu'en dehors de leurs heures habituelles de travail, circuler
librement dans I'entreprise et y prendre tous contacts nécessaires a |'accomplissement de leur mission,
notamment aupres d'un salarié a son poste de travail sous réserve de ne pas apporter de géne importante a
['accomplissement du travail des salariés.

Le chef d'entreprise est tenu de laisser aux membres titulaires du comité d'entreprise, et, dans les entreprises
de plus de 500 salariés, aux représentants syndicaux au comité d'entreprise prévus al'article L. 433-1 du
code du travail, le temps nécessaire al'exercice de leurs fonctions dans la limite d'une durée qui, sauf
circonstances exceptionnelles, ne peut excéder 20 heures par mois.

Cetemps est de plein droit considéré comme temps de travail et payé al'échéance normale. En cas de
contestation par I'employeur de I'usage fait du temps ainsi alloué, il lui appartient de saisir lajuridiction
compétente.

L e temps passé par les membres titulaires et suppléants aux séances du comité et des commissions prévues
al'article L. 434-7 du code du travail est également payé comme temps de travail. 1l n'est pas déduit des 20
heures prévues a |'alinéa précédent pour les membrestitulaires.

En ce qui concerne les représentants syndicaux prévus al'article L. 433-1 du code du travail, |e temps passé
aux séances du comité leur est payé comme temps de travail et n'est pas déduit, dans les entreprises de plus
de 500 salariés, des 20 heures prévues au 2e alinéa.

5. Subvention et fonctionnement du comité d'entreprise

Le chef d'entreprise verse au comité une subvention de fonctionnement d'un montant annuel équivalent 20,2
% de lamasse salariale brute, sauf si I'employeur fait dé§ja bénéficier, pour son fonctionnement, le comité
d'une somme ou de moyens en personnd équivalents a 0,20 % de la masse salariale brute.

D. - Comité interentreprises

Il est crée un comité interentreprises dont les modalités de composition, d'attribution et de fonctionnement

sont définis dans un accord de place dénommé « Accord de place sur le collectif social unique du port de
Fort-de-France ».
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E. - Hygiéne et sécurité
1. Comité d'hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail (CHSCT)

Afin de préserver, dans les meilleures conditions, la santé des salariés occupés dans les différents
établissements, |es parties contractantes se tiendront en étroites relations pour |'étude et lamise en
application de toutes dispositions propres a augmenter la sécurité des salariés, améliorer les conditions
d'hygiéne du travail et le climat de prévention.

Les employeurs sont tenus d'appliquer les dispositions |égales et réglementairesrelatives al'hygiéne et ala
securité dans letravail, ainsi qu'ala médecine du travail.

Dans les établissements occupant habituellement plus de 50 salariés, un comité d'hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail doit étre constitué dans le cadre de lalégidation en vigueur.

Dans les établissements occupant 300 salariés et plus, les représentants du personnel au comité d'hygiéne, de
securité et des conditions de travail bénéficient de laformation nécessaire al'exercice de leurs missions dans
les conditions fixées aux ler et 2e dinéas del'article L. 434-10 du code du travail. Le financement de cette
formation est pris en charge par I'employeur (5 jours).

Cette formation pourra étre renouvel ée apres |'exercice de deux mandats consécutifs ou non.

Dans les établissements occupant moins de 300 salariés, chaque représentant du personnel au comité
d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail bénéficie d'une formation nécessaire al'exercice de ses
missions d'une durée maximale de 3 jours dispensée par un organisme agréé choisi conjointement par
I'employeur et |es représentants du personnel. Cette formation pourra étre renouvel ée aprés |'exercice de
deux mandats consecutifs ou non.

L e temps consacré a cette formation, pris sur le temps de travail, est rémunéré commetel ; il est imputé sur la
durée du congé de formation économique, sociae et syndicale.

2. Comité d'hygiene et de sécurité portuaire (CHSP)
Il est institué un CHSP dont les modalités de composition, d'attribution et de fonctionnement sont définis

dans un accord de place dénommé « Accord de place sur le collectif socia unique du port de Fort-de-France
».

F. - Service relations sociales du travail
Il est institué un service relations sociales du travail dont les modalités de composition, d'attribution et de

fonctionnement sont définis dans un accord de place dénommé « Accord de place sur le collectif social
unigue du port de Fort-de-France ».

Article 12

Formation professionnelle

En vigueur non étendu

Les parties signataires soulignent |'importance qu'elles attachent a une politique de formation dynamique
dans |e domaine des activités de |la manutention portuaire, au sein des entreprises.

L es évolutions technol ogiques, I'automatisation accrue de certaines activités de manutention font apparaitre
la nécessité de formation d'adaptation ainsi que I'émergence de qualifications nouvelles.
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L es parties signataires considerent que le développement de laformation continue, partie intégrante de la
formation tout au long de lavie, est une urgence pour I'avenir de la manutention portuaire et la compétitivité
de ses entreprises dont elle constitue un élément de gestion économique et sociale, permettant d'accroitre les
parts de marché de ces entreprises et de favoriser les conditions d'emploi.

L es entreprises de manutention se déclarent favorables au dével oppement des formations en alternance,

tant |'apprentissage que les contrats de qualification ou tout autre type de formation alliant une expérience
professionnelle avec des enseignements théoriques, dans la mesure ou celles-ci conduisent al'obtention d'un
dipléme de I'éducation nationale, ou d'une qualification reconnue par |a présente convention collective.

Laformation professionnelle concerne toutes les catégories de personnel.

Laformation doit leur permettre de sadapter al'évolution des technologies, d'acquérir un savoir-faire élargi
vers davantage de qualité et de précision dans le travail, tout en suscitant une attention accrue aux problémes
de sécurité.

Dans cette perspective, les plans de formation auront pour objectifs la recherche constante d'une meilleure
qualité de service rendu alaclientéle, I'amélioration de productivité des entreprises, ainsi que la promotion
de toute action de nature arenforcer la bonne image des places portuaires. La formation professionnelle

doit permettre aux salariés de développer leurs capacités d'adaptation et de favoriser leur évolution
professionnelle.

Conscientes du réle joué par le personnel d'encadrement et de maltrise, les parties signataires sengagent
a attacher une attention particuliére pour les associer al'élaboration et ala mise en oeuvre des actions de
formation professionnelle et les former aux techniques nouvelles d'organisation du travail.

Certaines dispositions relatives a cet article font I'objet d'un accord de place, dénommé « Accord de place sur
le collectif social unique du port de Fort-de-France ».

Article 13

Apprentissage

En vigueur non étendu

L'apprentissage est régi par lestextes en vigueur, notamment l'article L. 117-1 et suivants du code du travail.
Article 14

Régime complémentaire deretraite et prévoyance

En vigueur non étendu

Cesrégimes feront I'objet d'accords ultérieurs.
Article 15

Egalité entre les sexes

En vigueur non étendu

Tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de
rémunération entre les hommes et les femmes conformément aux dispositions des articles R. 140-1 et
suivants du code du travail.
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Les difficultés pouvant naitre au sujet de I'application du principe de I'égalité de salaire pour un travail
de valeur égale seront soumises ala commission paritaire, sans préjudice des recours éventuel s de droit
commun.

Les femmes se voient attribuer, dans les mémes conditions que les hommes, le coefficient et le salaire prévus
par ledit accord et bénéficient des mémes conditions de promotion sans que les absences pour maternitéy
fassent obstacle.

Article 16

Egalité detraitement entre Francais et étrangers

En vigueur non étendu

Sous réserve des dispositions des articles L. 341-1 et suivants du code du travail, les conditions de travail et
de rémunération des salariés étrangers doivent étre les mémes que celles des salariés francais.

Article 17

Handicapés

En vigueur non étendu

L es conditions propres a concrétiser le droit au travail de toute personne handicapée en état d'exercer une
profession sont régies par les dispositions |égales et réglementaires suivantes :

# article L. 323-9 et suivants du code du travail ;
# article R. 323-24 et suivants du code du travail ;
# article D. 323-3-1 et suivants du code du travail.

Article 18

Commission de prévention des conflits

En vigueur non étendu
Cette commission assure le suivi de I'application de la présente convention et de ses annexes ainsi que la
prévention de tout conflit collectif et litige par lavoie de la négociation et du dialogue.

Dans cet esprit, les organisations syndical es signataires sengagent a ne déclencher aucun arrét de travail
avant que la question en cause n'ait été préalablement examinée en commission de prévention des conflits
(CPC).

Article 19

Commission de conciliation et d'interprétation

En vigueur non étendu
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Cette commission est une structure d'appel suite a un désaccord dans la commission paritaire commune.
19.1. Composition

Lacommission de conciliation et d'interprétation est composée :
# des membres de la commission paritaire ;
# du directeur du port, ou son représentant ;

# d'une personne qualifiée ayant accompagné la négociation de la convention collective (Monsieur Marsault,
membre de la commission mixte nationale et président de |a caisse de congés payés du Havre) ;

# du directeur du travail, de I'emploi et de laformation professionnelle, ou son représentant, qui en assure la
présidence.

19.2. Saisine

En cas de désaccord persistant dans le cadre de la commission partitaire commune, al'exclusion delaNAO,
la commission pourra étre saisie par I'une ou |'autre des parties. Cette commission seraréunie al'initiative du
président aprés saisine par écrit de la partie demanderesse.

Les membres de la commission seront convoqués par le président dans un délai de 7 jours ouvrés.

19.3. Fonctionnement

L'avis mgjoritaire de la commission de conciliation et d'interprétation simposera a toutes les parties tant
patronales qu'ouvriéres.

Un procés-verbal delaréunion de lacommission sera aussitot établi et adresse aux participants. Lanon-
comparution de la partie qui aintroduit la requéte aux fins de conciliation vaut renonciation a sa demande.

Article 20

Durée. # Dénonciation et révision

En vigueur non étendu

20.1. Durée
La présente convention est conclue pour une durée indéterminée.
20.2. Dénonciation

La présente convention pourra étre dénoncée dans les conditions prévues al'article L. 2261-10 du code du
travail. Cette dénonciation pourra étre effectuée a toute épogque avec un préavis de 3 mois notifié par pli
recommandé avec avis de réception et adressée a chacune des organi sations signataires ou adhérentes.

Afin que les pourparlers puissent commencer sans retard dés la dénonciation, un nouveau projet de
convention collective devra étre proposé par la partie qui a dénoncé dans un délai de 3 mois.

Si la convention collective est dénonceée, elle continuera a produire effet jusqu'a l'entrée en vigueur de la
convention destinée alaremplacer ou pendant une durée de 1 an maximum a compter de I'expiration du
préavis a défaut de la conclusion d'une nouvelle convention collective.

Chague accord paritaire sagjoutant a la présente convention collective pourra étre dénoncé selon les modalités
prévues par le présent article.
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20.3. Révision

Toute demande de révision présentée par I'une des organisations signataires est adressée par pli recommandé,
avec avis de réception, a chacune des organisations signataires ou adhérentes. Elle doit comporter un projet
détaillé portant sur le ou les points dont la révision est demandée.

Au cas ou |'une des organisations signataires formulerait une demande de révision partielle de la présente
convention, les autres organisations signataires pourraient se prévaloir du méme droit.

Un accord devraintervenir dans un délai de 6 mois a propos des dispositions dont larévision a été

demandée. Passé ce délai, si aucun accord n'est intervenu, la demande de révision sera réputée caduque et, de
cefait, le texte antérieur continuera de sappliquer.

Article21
Date d'application

En vigueur non étendu

La présente convention collective entrera en vigueur a compter du ler ao(t 2003.

Article 22

Anciennes dispositions

En vigueur non étendu

La présente convention collective et ses annexes annulent et remplacent I'ensemble des accords et usages
antérieurs.

Article23
Dépot

En vigueur non étendu

La présente convention collective et ses annexes sont déposées par la partie la plus diligente auprés des
services delaDTEFP en 5 exemplaires signés des parties.

Lapartie la plus diligente remet également 1 exemplaire de la présente convention au secrétariat-greffe du
conseil de prud’hommes de Fort-de-France.
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