Convention collective nationale de la branchedel'aide, de
|'accompagnement, des soins et des services a domicile du 21 mai 2010

Titreler Dispositions communes

Article ler

Champ d'application

En vigueur étendu

La présente convention collective sapplique aux rapports entre employeurs et salariés, sur le territoire
national, y compris les Dom, entrant dans le champ d'application défini ci-aprées.

Cet accord sapplique al'ensembl e des entreprises et organi smes employeurs privés a but non lucratif

qui, atitre principal, ont pour activité d'assurer aux personnes physiques toutes formes d'aide, de soin,
d'accompagnement, de services et d'intervention a domicile ou de proximité. Les entreprises et organismes
entrant dans le champ d'application sont ceux qui apparaissent dans la nomenclature d'activités francaise
(NAF), correspondant notamment aux codes suivants ;

—-85.3J;
-85.3K;
-85.1G;
al'exception de ceux qui appliquent atitre obligatoire un autre accord étendu, et al'exception :

—des SSIAD de la Croix-Rouge frangaise ;

— des entreprises et organismes employeurs dont I'activité principale est le service de soinsinfirmiers a
domicile adhérents de laFehap ;

— des organismes employeurs dont |'activité principale est le Sessad, le Samsah, ou le service de tutelle, et
adhérents aux syndicats employeurs signataires de la convention collective nationale de travail du 15 mars
1966.

Il est précisé que le code NAF « APE » (activité principale exercée), attribué par |I'lnsee al'employeur, et que
celui-ci est tenu de mentionner sur le bulletin de paie, constitue une présomption d'application de la présente
convention collective.

En cas de contestation sur son application, il incombe al'employeur de justifier qu'il n'entre pas dansle
présent champ d'application en raison de |'activité principale qu'il exerce.

Les employeurs adhérents d'une fédération, d'une union, ou d'une organisation entrant dans le champ
d'application de la présente convention collective, mais qui n‘'exercent pas atitre principal les activités
relevant de ce champ, pourront, sils ne sont pas couverts par un autre texte conventionnel étendu, appliquer a
titre volontaire les dispositions de |a présente convention.

Article2
Durée. —Prise d'effet
En vigueur étendu
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La présente convention collective est conclue pour une durée indéterminée.

Pour que |a présente convention collective prenne effet, celle-ci doit étre agréée et étendue. Cependant, elle
entre en vigueur le ler janvier qui suit la date de publication au Journal officiel de son arrété d'extension.

Article3
Adhésion

En vigueur étendu

Toute organisation syndicale représentative au plan national selon les dispositions [égales et réglementaires
ou toute organisation employeur représentative au plan national (1) qui n'est pas partie prenante ala présente
convention peut y adhérer ultérieurement dans les conditions prévues par le code du travail.

L'adhésion est notifiée aux signataires de la présente convention et fait I'objet d'un dépbt conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

(1) Lestermes « au plan national » sont exclus de |'extension comme étant contraires aux dispositions de
['article L. 2261-3 du code du travail.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article 4
Révision

En vigueur étendu

Chague partie signataire peut demander larévision de la présente convention collective moyennant un
préavis de 30 jours.

Cette révision est demandée par lettre recommandée adressée aux parties signataires ou adhérentes. Cette
lettre doit comporter I'indication des articles dont il est demandé larévision et une proposition de nouvelle
rédaction.

Au plustard dans un délai de 1 mois a partir de lafin du préavis, les parties doivent sétre rencontrées en vue
de la négociation d'un nouveau texte.

L'accord portant révision de la convention peut étre conclu par I'intégralité ou une partie des signataires de la
présente convention.

Aucune demande de révision ne peut étre introduite dans les 6 mois suivant |'entrée en vigueur de laderniére
révision sauf demande émanant de |I'ensemble des signataires du texte. Cette disposition ne peut faire
obstacle a |I'ouverture de négociation pour la mise en conformité de la convention avec toute nouvelle
disposition légale ou toute nouvelle disposition résultant d'un accord interprofessionnel.

Article5

Dénonciation

En vigueur étendu
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La présente convention peut étre dénoncée par |'une ou |'autre des parties contractantes dans les conditions et
délais prévus selon les dispositions | égales et réglementaires.

Elle continue de produire effet jusqu'al'entrée en vigueur d'une nouvelle convention ou, a défaut, pendant
une période de 18 mois a compter de I'expiration du délai de préavis de 3 mois. (2) Au vu de l'état
d'avancement des négociations, les partenaires sociaux pourront unanimement convenir de prolonger la
période de 18 mois fixée ci-dessus.

Si la convention dénoncée n'est pas remplacée par une nouvelle convention, al'expiration du délai ci-dessus,
les salariés conservent les avantages individuel s acquis du fait de la convention dénoncée. (3)

Lapartie signataire qui dénonce la convention doit en informer les autres signataires par lettre recommandée
avec avis de réception, et doit procéder aux formalités de dépbt aupres de la direction départementale du
travail et du greffe du conseil de prud’hommes.

Toutefois, la partie signataire qui a dénoncé la convention pourra, pendant ce délai de préavis, revenir sur sa
décision.

(2) Article étendu sous réserve de |'application des dispositions de |'article L. 2261-10 du code du travail.
(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)

(2) Phrase étendue sous réserve que la durée de maintien en vigueur de la convention collective soit
déterminée, conformément al'article L. 2261-10 du code du travail, tel qu'interprété par la Cour de cassation
(Cass. soc., 12 février 1991, n° 89-45314 89-45431).

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)

(3) Alinéa éendu sous réserve de |'application des dispositions combinées des articles D. 2231-3 et D.
2231-8 du code du travail.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article6
Securisation juridique

En vigueur étendu

Sauf dispositions [égales ou réglementaires le permettant, les accords d'entreprises ne peuvent déroger, dans
un sens moins favorable, aux dispositions contenues dans la présente convention et ses avenants.

Dans les matiéres suivantes, les accords d'entreprises conclus postérieurement a la présente convention
collective ne peuvent comporter des stipulations différentes de celles qui lui sont applicables en vertu
de cette convention collective sauf lorsque les accords d'entreprises assurent des garanties au moins
équivalentes :

— laprévention des effets de |'exposition aux facteurs de risques professionnels énumérés al'article L.
4161-1;

— l'insertion professionnelle et le maintien dans |I'emploi des travailleurs handicapés ;

—|'effectif apartir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés, leur nombre et la valorisation de leur
parcours syndical ;

—les primes pour travaux dangereux ou insalubres.
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Article7

Substitution aux dispositions conventionnelles précédentes

En vigueur étendu

L es dispositions conventionnelles suivantes et I'ensembl e de leurs avenants sont supprimés et remplacés par
les dispositions du présent texte :

— convention collective nationale concernant les différentes catégories de personnels de '’ADMR du 6 mai
1970 et ses avenants ;

— convention collective national e des organismes d'aide ou de maintien a domicile du 11 mai 1983 et ses
avenants;;

— convention collective nationale concernant les personnels des organismes de travailleuses familiales du 2
mars 1970 et ses avenants;;

— accords collectifs Unacss du 24 mai 1993 et |eurs avenants ;

—accord collectif de la branche de I'aide & domicile sur un statut des salariés atemps partiel signéle 19 avril
1993;

—accord collectif professionnel de labranche aide a domicile relatif aux commissions paritaires et paritaires
mixtes de négociation signé le 26 décembre 1996 ;

—accord collectif de la branche professionnelle de I'aide a domicile relatif al'organisation du travail signéle
31 octobre 1997 ;

—accord collectif de labranche professionnelle de I'aide a domicile relatif ala commission de conciliation
signé le 31 octobre 1997 ;

—accord collectif de labranche professionnelle de I'aide a domicile relatif &la commission de suivi des
accords signé le 31 octobre 1997 ;

— accord de labranche aide a domicile relatif alaréduction et al'aménagement du temps de travail signéle 6
juillet 2000 al'exception de ses articles 2, 5, 6.2.1 et 6.2.2 ;

—accord collectif de la branche de I'aide a domicile du 29 mars 2002 relatif aux emplois et rémunérations ;

—accord de labranche de I'aide a domicile relatif alaformation tout au long de lavie et ala politique de
professionnalisation signé le 16 décembre 2004 ;

—accord de labranche de I'aide a domicile relatif au champ d'application des accords de branche signéle 7
septembre 2005 ;

—accord de labranche de I'aide a domicile relatif alanon-discrimination par I'ége et al'emploi des seniors
signé le 27 octobre 2009.
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Titrell Relations collectives detravail

Chapitreler Création du fondsd'aide au paritarisme

Article ler

Fondsd'aide au paritarisme

En vigueur étendu

Les parties signataires confirment leur attachement a dével opper une politique de relations sociales et de
négociation de qualité, ce qui implique lamise en cauvre de moyens. C'est |'esprit qui anime les signataires
dans la création d'un fonds d'aide au paritarisme garantissant le droit des salariés et des employeursala
négociation collective.

Cefonds d'aide au paritarisme est destiné a financer :

—les remboursements des frais de repas, de transport et d'hébergement, ainsi que les remboursements
éventuels de salaires aux organismes employeurs et aux organisations syndicales composant les délégations
appel ées a participer aux réunions :

— de lacommission paritaire permanente de négociation et d'interprétation ;

——delacommission paritaire nationale de suivi du régime de prévoyance ;

——delacommission paritaire nationale de suivi du régime de complémentaire santé ;

——des commissions paritaires nationales de suivi ;

——delacommission paritaire nationale de I'emploi et de laformation professionnelle (CPNEFP) ;
——des commissions paritaires régionales de I'emploi et de laformation professionnelles (CPREFP),
et

——des journées ou demi-journées de préparations des commissions, telles que prévues dans la présente
convention collective ;

— les temps de réunion des groupes de travail paritaires déslors qu'ils sont mis en place par les partenaires
sociaux ;

— laprise en charge du temps de préparation de ces groupes de travail est appréciée au cas par cas par les
partenaires sociaux ;

— laréalisation d'études décidées paritairement ;

—I'exercice du droit ala négociation collective des partenaires sociaux tel que prévu al'article11.18 ;
—I'exercice du dialogue social local tel que prévu al'article11.25;

—les frais de fonctionnement de I'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme.

Article2

Financement du fonds d'aide au paritarisme

En vigueur étendu

Le financement du fonds d'aide au paritarisme est notamment assuré par une cotisation annuelle ala charge
des employeurs assise sur lamasse salariale brute de I'entreprise.
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Article3

Montant dela cotisation

En vigueur étendu

La cotisation est fixée a 0,040 %. Elle est appelée dés le premier euro.

Une négociation sur le taux de cotisation sera engagée |'année qui suit I'entrée en vigueur de la présente
convention et périodiquement tous les 3 ans a compter de cette date.

Par ailleurs, 'article L. 2135-10 du code du travail fixe une contribution qui ne pourra excéder 0,02 % assise
sur les rémunérations versées aux salariés mentionnés l'article L. 2111-1 du code du travail et comprises dans
|'assi ette des cotisations de sécurité sociale définie al'article L. 242-1 du code de |a sécurité sociale. Cette
contribution fait |'objet d'un recouvrement al'identique des cotisations du régime général de sécurité sociale.

Si cette contribution est inférieure 20,02 %, le reliquat sera affecté au fonds d'aide au paritarisme prévu au
présent chapitre.

Article4

Collecte dela cotisation

En vigueur étendu

(réservé)
Articleb

Association de gestion du fonds d'aide au paritarisme

En vigueur étendu

L'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme de la branche de I'aide a domicile créée par les
organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche et les fédérations ou unions d'employeurs
apour mission d'assurer la gestion du fonds en conformité avec les principesfixésal'article 1.1 dela
présente convention.

Article6

M odalités de suivi et d'affectation des fonds
En vigueur étendu

(réservé)

Article7

Date d'effet
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En vigueur étendu

La période de référence de recouvrement commence sur I'année civile qui suit la publication au Journal
officiel del'arrété d'agrément de la présente convention collective.

Article 8

Organisations repr ésentatives dans la branche de l'aide a domicile

En vigueur étendu

L es organisations présumées représentatives au niveau de la branche sont celles remplissant les conditions
|égales et réglementaires.

Chapitrell Relations collectives au niveau de la branche

A.—Commission paritaire per manente de négociation et
d'interprétation

Article

En vigueur étendu

Lacommission adeux types de missions principales, la premiére relative alanégociation (art. 11.9) et la
seconde relative al'interprétation (art. 11.10).

Article9
Négociation

En vigueur étendu

Lacommission paritaire permanente de négociation et d'interprétation a pour mission notamment de
négocier les avenants a la présente convention collective de branche.

Elle représente la branche, notamment dans |'appui aux entreprises.

L es partenaires sociaux de la branche se réunissent périodiquement pour négocier sur les themes devant
obligatoirement étre abordés dans les conditions |égales et réglementaires en vigueur.

Les accords signés en CPPNI ne peuvent pas étre remis en cause dans un sens moins favorable par des
accords d'entreprises sauf dispositions |égales et réglementaires. (1)

(1) Alinéaexclu de I'extension en ce qu'il contrevient aux dispositionsdes articles L. 2253-1, L. 2253-2 et L.
2253-3 du code du travail.

(Arrété du lerjuillet 2022 - art. 1)
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Article9.1

Représentation aux réunions

En vigueur étendu

L'importance de la représentation est laissée au libre choix des organisations syndicales de salariés
représentatives dans la branche au sens de I'article |1.8 et des fédérations et unions d'employeurs, dansla
limite de 5 représentants pour chacune.

Article9.2

Participation aux frais

En vigueur étendu

Pour lacommission paritaire permanente de négociation et d'interprétation, |'association de gestion du fonds
d'aide au paritarisme prend en charge les frais dans les conditions suivantes :

Personnes prises en charge

Les remboursements sont limités a:

— trois représentants salariés d'entreprise désignés par organisation syndicale représentative au niveau de la
branche,

et

—d'un nombre équivalent de représentants employeurs issus de structures adhérentes a une fédération ou
union d'employeurs.

Rémunérations

Un temps de préparation équivalent au temps de réunion passé aux commissions paritaires national es visees
al'article 11.9 est accordé au salarié qui participe a ces réunions. Les heures de participation et de préparation
des réunions sont considérées comme temps de travail effectif et rémunérées commetel.

L e temps de transport excédant la durée normale de trajet domicile-siége social de la structure employeur fait
I'objet d'une contrepartie. Cette contrepartie est la suivante :

—de 50 a1l 200 kilométres aler-retour entre le siege et le lieu de laréunion, attribution de 1 demi-journée de
repos assimilée a du temps de travail effectif et remunérée commetd ;

— pour un trajet au-dela de 1 200 kilométres aller-retour entre le siége et le lieu de laréunion : attribution de
1 journée de repos assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée commete ;

La distance sera déterminée avec un outil de calcul ditinéraire (exemple : mappy, viaMichelin...).
Frais de transport et d'hébergement

L e remboursement de frais de transport se fait sur la base du billet SNCF 2e classe, sur justificatif. Lorsque
I'ensemble des frais inhérents au déplacement par chemin de fer est supérieur a ceux d'un voyage par avion,
il est possible d'utiliser ce dernier moyen de transport.

L e remboursement des frais de repas est plafonné a six fois le minimum garanti, sur justificatif.
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L e remboursement des frais d'hébergement est plafonné a vingt fois le minimum garanti, sur justificatif. Ce
remboursement est porté atrente fois le minimum garanti, sur justificatif, pour les hébergements sur Paris.

Article 10

| nter prétation

En vigueur étendu

Lacommission est saisie par une fédération ou union nationale d'employeurs ou une fédération nationale
d'organisation syndical e de salariés représentative dans la branche.

Elle est composée paritairement en nombre égal de deux représentants désignés par chaque organisation
syndicale représentative dans la branche et d'un nombre équivalent de représentant de fédération ou unions
d'employeurs représentatifs dans la branche.

Aprés réception de la saisine, lacommission se réunit dans un délai de 2 mois maximum déduction faite des
périodes de congés scolaires d'été.

Elle peut rendre un avis ala demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord
collectif, conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Les avis de lacommission sont pris al'unanimité.

Un procés-verbal des avis est rédigé et approuve au plus tard ala séance suivante.

Les avis sont adressés aux membres de la commission paritaire permanente de négociation et
d'interprétation. Sil sagit d'un litige individuel, I'avis est également transmis aux parties al'origine de la
saisine.

Lorsque la commission est amenée a statuer sur la situation d'un ou plusieurs salariés, lademande doit étre
accompagnée d'un rapport écrit circonstancié et des piéces nécessaires pour une étude préalable de laou des

guestions soumises.

Article11

Fonctionnement dela CPPNI

En vigueur étendu

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) se réunit au moinstroisfois
par an en vue de mener les négociations au niveau de la branche.

Elle définit son calendrier de négociation conformément aux dispositions |égales et réglementaires.
Lorsque la CPPNI est mixte, la présidence est assurée par e représentant du ministere du travail.

En dehors de ce cas la présidence est assurée alternativement a chague séance par un représentant du collége
employeur et un représentant du collége salarié.

Article 12
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Transmission desaccordsd'entreprise ala CPPNI

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, les structures de la branche doivent transmettre a
la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) leurs conventions et accords
d'entreprise, comportant des dispositions relatives ala durée du travail, au repos quotidien, aux jours fériés,
aux congeés et au compte épargne-temps.

Lapartie la plus diligente transmet ces conventions et accords d'entreprise ala CPPNI. Elleinforme les
autres signataires de ces conventions et accords d'entreprise de cette transmission.

Ces conventions et accords d'entreprise sont transmis al'adresse postale de la CPPNI : CPPNI branche de
I'aide adomicile c/o AGFAP, 184 A, rue du Faubourg Saint-Denis, 75484 Paris Cedex 10.

La CPPNI accuse réception des conventions et accords d'entreprise transmis.
B. —Commission paritaire nationale de suivi

Article 13
Attribution et objet

En vigueur étendu

Une commission paritaire nationale de suivi est chargée d'assurer |e suivi de I'application des textes
conventionnels.

Article 14

Composition et fonctionnement

En vigueur étendu

a) Composition

Lacommission est composée paritairement en nombre égal de deux représentants désignés par chaque
organisation syndicale représentative dans |a branche et d'un nombre équivalent de représentants de
fédération ou union d'employeurs de la branche représentative dans la branche.

b) Saisine

Lacommission est saisie par une fédération ou union nationale d'employeurs ou une fédération nationale
d'organisation syndicale de salariés représentative dans la branche.

Aprés réception de la saisine, lacommission se réunit dans un délai de 2 mois maximum déeduction faite des
périodes de congés scolaires d'été.

c) Avis
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Les avis de lacommission sont pris al'unanimité.

Un procés-verbal des avis est rédigé et approuvé au plus tard lors de la commission paritaire suivante.

Les avis sont adressés aux membres de la commission paritaire nationale de suivi ainsi qu'aux membres de la
commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation. Sil sagit d'un litige individuel, I'avis est
également transmis aux parties al'origine de lasaisine.

d) Présidence et secrétariat

Lacommission est présidée alternativement a chague séance par un représentant des fédérations ou unions
national es d'employeurs ou par un représentant d'une organisation syndicale de salariés représentative dans la
branche. Le président est désigné alternativement par le collége auquel il appartient.

Le secrétariat de la commission est assuré aternativement a chague séance par un représentant des
fédérations ou unions nationales d'employeurs ou par un représentant d'une organisation syndicale de salariés
représentative dans la branche.

€) Dossier a constituer

Lorsque lacommission est amenée a statuer sur la situation d'un ou de plusieurs salariés, la demande doit
étre accompagnée d'un rapport écrit circonstancié et des piéces nécessaires pour une étude préalable delaou
des questions soumises.

C. Commission paritaire nationale de |'emploi et dela formation
professionnelle. Commission paritaireregionale del'emploi et dela
formation professionnelle. Commission paritaire nationale de gestion
desfonds dela formation

Article 15

Commission paritaire nationale del'emploi et dela formation professionnelle
(CPNEFP) et commission paritairereégionale del'emploi et delaformation
professionnelle (CPREFP)

En vigueur étendu

Article15.1

Commission paritaire nationale de I'emploi et dela formation professionnelle
(CPNEFP)

En vigueur étendu

15.1.1. Composition
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La CPNEFP est composée paritairement en nombre égal de deux représentants titulaires et de deux
représentants suppléants désignés par chague organisation syndicale représentative au niveau national dansla
branche et d'un nombre équivaent de représentants de fédération ou union d'employeurs représentatives dans
labranche.

L es remboursements sont limités a deux représentants salariés d'entreprise désignés par organisation
syndical e représentative au hiveau de la branche.

15.1.2. Missions

Les missions de la CPNEFP sont les suivantes :

— examiner |'évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications professionnelles au regard
des informations issues de |'observatoire prospectif des métiers et qualifications ;

— élaborer et proposer des orientations générales en matiére d'emploi dans labranche, évaluer par ailleursles
besoins en matiére d'emploi au regard des évolutions sociol ogiques et démographiques ainsi que la situation
économique de la branche, en éudier les effets sur les classifications et faire toute proposition nécessaire ;

— participer al'étude des moyens de formation, de perfectionnement et de réadaptation professionnels,
existant pour les différents niveaux de qualification ;

— rechercher, avec les pouvoirs publics et |es organisations intéressées, |es mesures propres a assurer la
pleine utilisation, |'adaptation et |e dével oppement de ces moyens ;

—formuler a cet effet toutes observations et propositions utiles et notamment de préciser les conditions
d'évaluation des actions de formation ;

— proposer aux partenaires sociaux les priorités et orientations en matiére de formation professionnelle au
regard de I'ensemble des exigences |égal es et réglementaires et des dispositions de |a présente convention qui
les compl étent ;

— sassurer de lamise en cauvre effective de ces priorités et orientations et prendre les dispositions en
conséguence. Ces dispositions préciseront des objectifs quantitatifs et qualitatifs (flux, filiere, dipldmes,
localisations, répartition régionale) et des objectifs de moyens (financement, mesures d'accompagnement,
aides publiques et autres) ;

—suivre I'application des accords conclus al'issue de la négociation triennale de branche sur les objectifs, les
priorités et les moyens de la formation professionnelle.

La CPNEFP examine chague année le rapport réalisé par I'OPCO, destiné afaire le bilan des actions de
formation engagées par la branche au cours de I'année écoul ée. Ce rapport propose des objectifs pour I'année
avenir.

La CPNEFP examine également I'évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications
dans labranche sur la base d'un rapport réalisé par I'OPCO. Les résultats de cet examen, les conclusions

et recommandations gu'en tire la CPNEFP en matiére de formation professionnelle sont mis a disposition
des dirigeants de structure, des instances représentatives du personnel et des organismes compétents dansle
secteur.

15.1.3. Fonctionnement
Lacommission élit un(e) président(e) et un(e) vice-président(e) n‘appartenant pas au méme collége.
La présidence et la vice-présidence changent de collége tous les 2 ans. Le secrétariat est assuré par un

représentant de I'OPCO.

La CPNEFP se réunit autant de fois que les parties |'estiment nécessaire et au minimum deux fois par an.
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A I'occasion de |'une de ces réunions, la CPNEFP prend connaissance du rapport de I'observatoire prospectif
des métiers et des qualifications sur la situation économique de I'emploi et sur les évolutions sociol ogiques et
démographiques ainsi que sur les conséquences qui doivent en étre tirées en matiere de qualification.

Elle éabore des orientations en matiére de formation en tenant compte des conclusions de ce rapport.
La CPNEFP établit son réglement de fonctionnement et en assure son évolution.
15.1.4. Relations avec I'OPCO

La CPNEFP transmet chaque année al'OPCO de |la branche les priorités en matiere de publics et de
formations qu'elle a précisées dans |e cadre des priorités triennales définies par les partenaires sociaux.

La CPNEFP est informée de la politique mise en cauvre par I'OPCO.

Article 15.2

Commission paritairerégionale del'emploi et delaformation professionnelle
(CPREFP)

En vigueur étendu

15.2.1. Définition

Dans chaque région il est créé une commission paritaire régionale pour I'emploi qui est la représentante
régionale de la CPNEFP. A cetitre, elle met en osuvre au plan régional les priorités annuelles établies par la
CPNEFP.

15.2.2. Composition (1)

La CPREFP est composée paritairement de huit représentants titulaires ou de huit représentants
suppléants désignés par |a/les fédérations ou unions d'employeurs représentatives dans |a branche et de
huit représentants titulaires ou huit représentants suppl éants désignés par les organisations syndicales
représentatives et répartis comme suit :

— trois représentants titulaires ou trois représentants suppléants pour la CFDT ;
— trois représentants titulaires ou trois représentants suppléants pour laCGT ;
— deux représentants titulaires ou deux représentants suppl éants pour FO.

15.2.3. Missions

La CPREFP assure |les missions suivantes :

— défendre, auprés des collectivités territoriales et des services administratifs, lesintéréts de la branche en
matiére d'emploi et de formation professionnelle ;

— participer al'éude des moyens de formation, de perfectionnement et de réadaptation professionnels et
rechercher avec les pouvoirs publics des moyens propres a assurer leur pleine utilisation, leur adaptation et
leur développement ;

— assurer |a concertation et la coordination avec I'échelon régional de I'OPCO pour tout ce qui atrait ala
mise en cauvre des dispositions arrétées par la CPNEFP ;

—informer la CPNEFP des évolutions des activités des structures, de I'emploi et de laformation dans sa
région et rédiger un rapport annuel pour la CPNEFP ;

— rendre compte réguliérement ala CPNEFP des rencontres politiques et des engagements envisagés ;
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— assurer des délégations spécifiques décidées par la CPNEFP ;
—seréunir un fois par an sous laforme d'observatoire régional paritaire des métiers, afin d'assurer une veille
prospective au niveau régional de |'évolution des métiers du secteur.

La CPREFP examine chaque année le rapport réalisé par |'échelon régional de I'OPCO, destiné afaire
le bilan des actions de formation engagées au cours de I'année écoul ée, et proposant éventuellement des
objectifs pour I'année a venir.

La CPREFP examine également I'évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications sur
la base d'un rapport réalisé par I'échelon régional de I'OPCO. Les résultats de cet examen, les conclusions et
recommandations gqu'en tire la CPREFP en matiére de formation professionnelle sont transmis ala CPNEFP.

15.2.4. Fonctionnement

Lacommission élit un président et un vice-président n'appartenant pas au méme collége. La présidence et la
vice-présidence changent de collége tous les 2 ans. Le secrétariat est assuré par un représentant de I'OPCO.

La CPREFP se réunit au minimum deux fois par an et au maximum quatre fois par an.
La CPREFP applique le réglement intérieur établi par la CPNEFP.
15.2.5. Relations avec 'OPCO

La CPREFP assure la concertation et |a coordination avec I'échelon régional de I'OPCO pour tout ce qui a
trait alamise en oauvre des dispositions arrétées par |la CPNEFP.

(2) Article étendu sous réserve de la mise en conformité, aprés chaque cycle électoral, de la composition
de la CPREFP permettant de garantir la présence des représentants de la ou des organisations syndicales de
salariés et organisations d'employeurs représentatives dans |e champ d'application considéré.

(Arrété du 17 septembre 2021 - art. 1)

Article 16

Commission paritaire nationale de gestion des fonds conventionnels de branche
(CPNGF)

En vigueur étendu

Article 16.1

Composition

En vigueur étendu

La CPNGF est composée paritairement en nombre égal de deux représentants titulaires et de deux
représentants suppl éants désignés par chague organisation syndical e représentative au niveau national dans
la branche et d'un nombre équivalent de représentants de fédérations ou unions d'employeurs représentatives
dans la branche.

Les remboursements se font dans le cadre des regles du paritarisme de la branche. 1ls sont limités a deux
représentants salariés d'entreprise désignés par organisation syndicale représentative au niveau de la branche.
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Article 16.2
Missions

En vigueur étendu

Dans le respect des priorités et orientations définies par la branche, la commission paritaire nationale de
gestion des fonds, en lien avec I'OPCO, a pour role de piloter et de gérer les fonds conventionnels de la
formation professionnelle tel que prévu al'article 30 du présent titre.

Elle définit annuellement les moyens financiers nécessaires ala mise en cauvre des projets qualifiés de
laformation professionnelle éablis par 1a branche et notamment la CPNEFP (budget, cofinancement,
actions collectives nationales (ACN), territoriales (ACT), demandes d'aides financiéres (DAF), aide aux
CPREFP...).

Elle détermine annuellement les critéres d'éigibilité des actions de formation a ces différents projets
qualifiés et suit réguliérement I'utilisation des envel oppes financiéres dédiées a ces projets. La commission
établit un rapport annuel a destination de la CPNEFP et CPPNI.

Elle est chargée également en lien avec I'OPCO du suivi du financement des contrats de professionnalisation
conclus dans la branche et notamment de ceux des GEIQ.

Article 16.3

Fonctionnement

En vigueur étendu

Lacommission élit un(e) président(e) et un(e) vice-président(e) n‘appartenant pas au méme collége.

La présidence et la vice-présidence changent de collége tous les 2 ans. Le secrétariat est assuré par un
représentant de I'OPCO.

La CPNGF seréunit autant de fois que les parties |'estiment nécessaire et au minimum deux fois par an.

Article 17

Participation aux frais

En vigueur étendu

Pour les commissions paritaires autres que les commissions paritaires nationales de négociation et
commissions paritaires national es mixtes de négociation, les frais sont pris en charge par le fonds de gestion
d'aide au paritarisme dans les conditions définies aux articles suivants.

Article17.1

Personnes prises en charge

En vigueur étendu
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En application des articles relatifs ala composition des CPNEFP, CPNGF et CPREFP :

Pour la CPNEFP et la CPNGF, les remboursements sont limités a deux représentants sal ari és désignés
par chague organisation syndicale représentative au niveau de la branche, et d'un nombre équivalent de
représentants de fédérations ou unions d'employeurs représentatives dans la branche.

Pour les CPREFP, les remboursements sont limités, aux représentants des CPREFP, titulaires ou suppléants
lorsgu'ils remplacent un titulaire, désignés par chaque organisation représentative au niveau de la branche.

Article17.2

Rémunérations

En vigueur étendu

a) CPNEFP et CPNGF

Un temps de préparation équivalent au temps de réunion passé en CPNEFP ou CPNGF (1 demi-journée ou 1
journée) est accordé au salarié qui participe a ces réunions.

Les heures de participation et de préparation aux réunions sont considérées comme temps de travail et
rémunérées comme tel.

L e temps de transport excédant la durée normale de trgjet domicile-siége social de la structure fait I'objet
d'une contrepartie. Cette contrepartie est la suivante :

De 50 a1 200 km aller-retour entre le siége et le lieu de laréunion, attribution de 1 demi-journée de repos
assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée commetel.

Pour un trgjet au-dela de 1 200 km aler-retour entre le siege et le lieu de laréunion : attribution de 1 journée
de repos assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée commetel.

La distance sera déterminée avec un outil de calcul ditinéraire (exemple : Mappy, ViaMichelin...).
b) CPREFP

Un temps de préparation équivalent au temps de réunion passé en CPREFP (1 demi-journée) est accordé au
salarié qui participe a ces réunions.

L e temps de transport excédant la durée normale de trgjet domicile-siége socia de la structure fait I'objet
d'une contrepartie. Cette contrepartie est la suivante :

De 50 a1 200 km aller-retour entre le siége et le lieu de laréunion, attribution de 1 demi-journée de repos
assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée commetel.

Pour un trgjet au-dela de 1 200 km aler-retour entre le siege et le lieu de laréunion : attribution de 1 journée
de repos assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée commetel.

La distance sera déterminée avec un outil de calcul ditinéraire (exemple : Mappy, ViaMichelin...).
Article17.3
Fraisdetransport et d'héber gement
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En vigueur étendu

a) CPNEFP et CPNGF

L e remboursement de frais de transport se fait sur la base du billet SNCF 2e classe, sur justificatif. Lorsque
I'ensemble des frais inhérents au déplacement par chemin de fer est supérieur a ceux d'un voyage par avion,
il est possible d'utiliser ce dernier moyen de transport.

L e remboursement des frais de repas est plafonné a cing fois le minimum garanti, sur justificatif.

Le remboursement des frais d'hébergement est plafonné a vingt fois le minimum garanti, sur justificatif. Ce
remboursement est porté a vingt-cing fois le minimum garanti, sur justificatif, pour les hébergements sur
Paris.

b) CPREFP

Lereglement des frais de transport et d'hébergement se fait conformément aux dispositions du réglement

intérieur.

D. — Exercicedu droit ala négociation collective des partenaires
sociaux

Article 18
M odalités d'exercice de ce droit

En vigueur étendu

L'envel oppe de 0,020 % dédiée al'exercice du droit a la négociation collective des partenaires sociaux doit
permettre d'assurer un dialogue social et des négociations de branche de qualité :

- 50 % de cette enveloppe est réparti selon les modalités suivantes : 75 % réparti a part égale entre les
organisations syndical es de salariés représentatives dans la branche et 25 % proportionnellement aleur
représentativité dans la branche ;

- 50 % de cette enveloppe est versé aux organisations professionnelles nationales d'empl oyeurs
représentatives dans la branche.

Chapitrelll Relations collectives au niveau del'entreprise

Article 19

Droit d'expression

En vigueur étendu

Dans toutes les entreprises, les salariés bénéficient d'un droit al'expression directe et collective.
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Cedroit a pour objet de définir les actions a mettre en ceuvre pour améliorer leurs conditions de travail,
I'organisation de I'activité et la qualité du service auquel ils appartiennent et dans la structure.

Cedroit sexerce dans les conditions suivantes :

Un crédit de 6 heures, par an et par salarié, est mis ala disposition des salariés pour permettre |'exercice de
ce droit. Ces heures sont considérées comme temps de travail effectif et sont rémunérées comme tel.

Les modalités d'exercice du droit d'expression sont définies :

— en présence d'au moins un délégué syndical dans la structure, dans le cadre de la négociation portant sur
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualité de vie au travail ;

— en |'absence de délégué syndical dans la structure ou a défaut d'accord, par I'employeur aprés consultation
du comité social et économique.

Le personnel d'encadrement bénéficie du droit d'expression dans les mémes conditions que les autres
salariés.

Les autres modalités sont définies conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

L'acces de chacun au droit d'expression collectif peut étre assuré par |e recours aux outils numériques sans
gue |'exercice de ce droit ne puisse méconnaitre |les droits et obligations des salariés dans la structure.

Article 20
Droit syndical

En vigueur étendu

Article20.1

Exercice du droit syndical

En vigueur étendu

20.1.1. Liberté syndicae

L'exercice du droit syndical est reconnu et garanti dans toutes les entreprises et seffectue conformément aux
dispositions |égales et réglementaires en vigueur.

L es employeurs reconnaissent laliberté d'opinion ainsi que celle pour les salariés d'adhérer ou non aun
syndicat professionnel de leur choix et laliberté d'exercer leur action conformément alaloi.

Ils sengagent alaplus grande neutralité a|'égard des organisations syndicales et de leurs représentants, et
respectent cet engagement pour arréter leurs décisions en matiére notamment de recrutement, de conduite
et de répartition du travail, de formation professionnelle, d'avancement et de rémunération et d'octroi
d'avantages sociaux, de mesures de discipline et de rupture du contrat de travail.

L'employeur ou ses représentants sinterdisent également d'employer un moyen quelconque de pression en
faveur ou al'encontre d'une ou plusieurs organisations syndicales.
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Chague année, I'employeur informe les salariés par tout moyen de la disponibilité des adresses des
organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche.

Ces adresses sont notamment consultables sur le site internet de la branche : https://aideadomicile-
labranche.fr/.

20.1.2. Protection et valorisation du parcours du titulaire d'un mandat syndical

Les délégués syndicaux, les représentants syndicalx au comité social et économique, les représentants de la
section syndicale, les salariés mandatés pour négocier un accord collectif dans les entreprises dépourvues de
délégué syndical et les salariés mandatés pour siéger dans |es commissions paritaires nationales et régionales
de la branche bénéficient des mesures de protection fixées par laloi et relatives al'exercice du droit syndical.

Letitulaire d'un mandat syndical bénéficie d'un entretien en début et en fin de mandat dans les conditions
|égales et réglementaires en vigueur.

20.1.3. Affichage et diffusion des communications syndicales. Collecte des cotisations syndicales

L'affichage des communications syndical es seffectue librement, sous la responsabilité de I'organisation
syndicale intéressée, sur des panneaux réservés a cet usage et distincts de ceux qui sont affectés aux
communications du comité social et économique.

Un exemplaire de ces communications syndicales est transmis al'employeur simultanément al'affichage. Les
panneaux sont mis aladisposition de chaque section syndicale suivant des modalités fixées en accord avec
['employeur.

Les publications et tracts de nature syndical e peuvent étre librement diffusés aux salariés de la structure dans
I'enceinte de celle-ci aux heures d'entrée et de sortie du travail. Le contenu des affiches, publications et tracts
est librement déterminé par 1'organisation syndicale, sous réserve de |'application des dispositions relatives a
lapresse.

20.1.4. Local syndical

L'employeur met a disposition des sections syndicales un local convenant al'exercice delamission de leurs
délégués dans les conditions |égales et réglementaires en vigueur.

Les modalités d'aménagement et d'utilisation par les sections syndicales des locaux mis aleur disposition
sont fixées par accord avec |'employeur.

20.1.5. Réunions syndicales

L es adhérents de chague section syndicale peuvent se réunir une fois par mois dans |'enceinte de |'entreprise
en dehors des locaux de travail suivant des modalités fixées par accord avec |'employeur.

Lesréunions syndicales ont lieu en dehors du temps de travail des participants sauf dispositions plus
favorable d'un accord d'entreprise et al'exception des représentants du personnel qui peuvent se réunir sur
leur temps de délégation.

20.1.6. Congeé de formation économique, sociale et syndicale

Tout salarié qui souhaite participer a des stages ou sessions de formation économique et sociale ou de
formation syndicale organisés par des centres rattachés aux organisations syndicales, soit par des instituts
spécialisés, adroit, sur sademande, aun ou plusieurs congés.

Ce congé est attribué conformément aux dispositions |égales et réglementaires applicables en la matiére.
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Article21
Section syndicale

En vigueur étendu

La section syndicale a pour réle de représenter les intéréts matériels et moraux de ses membres,
conformément al'objet des syndicats, tel qu'il est défini par les dispositions |égales et réglementaires.

Sous réserve d'avoir plusieurs adhérents dans I'entreprise ou |'établissement, un syndicat peut y constituer
une section syndicale deslors::

—qu'il y est représentatif ;

ou

—qu'il est affilié a une organisation syndical e représentative au plan national et interprofessionnel ;
ou

—qu'il satisfait aux critéres de respect des valeurs républicaines et d'indépendance, est |également constitué
depuis au moins 2 ans et a un champ géographigue et professionnel couvrant I'entreprise concernée.

Article 22
Représentant de la section syndicale (RSS)

En vigueur étendu

Article22.1

Dansles entreprises ou établissements de 50 salariésETP et plus

En vigueur étendu

L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle a des mesures plus favorables issues d'un accord d'entreprise.

Chague syndicat qui constitue une section syndicale peut désigner, si le syndicat n'est pas représentatif dans
I'entreprise ou |'établissement, un représentant de la section pour le représenter au sein de I'entreprise ou de
|'établissement. 1l est désigné dans I'attente des prochaines élections professionnelles.

Le mandat de ce représentant prend fin al'issue des premiéres él ections professionnelles suivant sa
désignation, déslors que le syndicat qui I'a désigné n'est pas reconnu représentatif dans I'entreprise. Le
salarié qui perd son mandat de représentant syndical ne peut étre désigné a nouveau comme représentant
syndical au titre d'une section jusgu'aux 6 mois précédant la date des é ections professionnelles suivantes
dans I'entreprise.

Le représentant de la section syndical e dispose de 4 heures de délégation par mois conformément aux
dispositions |égales. L es heures de délégation sont de plein droit considérées comme du temps de travail et
payées al'échéance normale.

L e représentant de |a section syndical e bénéficie des mémes prérogatives que le délégué syndical a
I'exception du pouvoir de négocier des accords collectifs.
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Article22.2

Dansles entreprises ou établissements de moinsde 50 salariésETP

En vigueur étendu

L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle & des mesures plus favorables issues d'un accord d'entreprise.

Dans les entreprises qui emploient moins de 50 salariés ETP, les syndicats non représentatifs qui constituent
une section syndicale peuvent désigner, pour la durée de son mandat, un membre de la délégation du
personnel au comité social et économique comme représentant de la section syndicale.

Celui-ci ne dispose d'aucun crédit d'heures supplémentaire a celui accordé a son mandat de représentant du
personnel pour |'exercice de ses fonctions de représentant de la section syndicale.

Article23
L es délégués syndicaux

En vigueur étendu

Article23.1

Danslesentreprises ou établissementsd'au moins 50 salariésETP et plus

En vigueur étendu

a) Désignation et nombre de délégués syndicaux

Chague organisation syndical e représentative dans |'entreprise ou I'établissement qui constitue une section
syndicale désigne parmi les candidats aux élections professionnelles qui ont recueilli atitre personnel et
dans leur collége, au moins 10 % des suffrages exprimés au ler tour des derniéres élections au comité social
et économique, quel gue soit le nombre de votants, un ou plusieurs délégués syndicaux pour la représenter
aupres de I'employeur.

Une organisation syndical e représentative peut désigner un délégué syndical parmi les autres candidats ou,
adéfaut, parmi ses adhérents au sein de I'entreprise ou de |'établissement, ou parmi des anciens élus ayant
atteint lalimite de durée d'exercice du mandat au comité social et économique lorsque :

— aucun des candidats présentés par |'organisation syndicale aux é ections professionnelles ne remplit les
conditions précisées au ler alinéa;

—ou sil nereste, dans I'entreprise ou |'établissement, plus aucun candidat aux élections professionnelles qui
remplit ces conditions ;

—ou s I'ensemble des élus qui les remplissent renoncent par écrit aleur droit d'étre désigné délégués
syndical.

Ladésignation d'un délégué syndical peut intervenir lorsque I'effectif d'au moins 50 salariés a été atteint
pendant 12 mois consécultifs.

L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle a des mesures plus favorables issues d'un accord d'entreprise.
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Le nombre de délégués syndicaux est fixé comme suit :
—de50a999 salariésETP : 1 délégué;
—de1000a1999 sdariésETP: 2 délégués;
—de2000a3999 sdariésETP: 3 délégués;

—de4 00029999 salariésETP : 4 délégués;;
—au-delade 9 999 salariés ETP : 5 délégués.

b) Moyens d'actions
1. Crédit d'heures
L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle a des mesures plus favorables issues d'un accord d'entreprise.

Chague délégué syndical dispose pour I'exercice de ses fonctions, d'un crédit d'heures mensuel rémunéré
comme du temps de travail au moins égal a:

— 12 heures pour les entreprises ou établissements de 50 & 150 salariés ETP ;
— 18 heures pour les entreprises ou établissements de 151 a 499 salariésETP ;
— 24 heures pour les entreprises ou établissements de 500 salariés ETP et plus.

Ne sont pas imputables a ce crédit |e temps passé aux réunions organisées a l'initiative de ladirection et
les autorisations d'absences pour préparation et/ou participation aux travaux des commissions paritaires
nationales ou régionales.

2. Absences pour raisons syndicales

L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle a des mesures plus favorables (1) issues d'un accord
d'entreprise.

Des autorisations d'absences sont accordées aux salariés diment mandatés, dans |es conditions ci-dessous :

— représentation dans les commissions mixtes ou paritaires nationales et pour les commissions paritaires
régionales pour I'emploi et laformation professionnelle (CPREFP) :

Ces autorisations d'absences sont accordées sur présentation, au moins 1 semaine al'avance, d'une
convocation officielle précisant le lieu et |la date de laréunion, et sont rémunérées.

Lestemps de préparation et les frais de déplacement sont accordés conformément aux dispositions du titre I
de la présente convention ;

— participation aux congrés et aux assembl ées statutaires nationales :

Ces autorisations d'absences sont accordées a concurrence de 12 jours par an, sur demande écrite nominative
présentée au moins 2 semaines al'avance par I'organisation syndicale, et ne sont pas rémunérées ;

—exercice d'un mandat syndical éectif :

Sauf dispositions |égales ou réglementaires spécifiques, ces autorisations d'absences sont accordées,

sur demande écrite présentée au moins 2 semaines al'avance par |'organisation syndicale, et ne sont pas
rémunérées.

Elles concernent uniquement les personnels membres des syndicats, aux niveaux national, régional ou
départemental, désignés conformément aux dispositions des statuts de leurs organisations et pouvant justifier
d'un mandat dont ils sont investis et pour I'exercice duquel ils sont réguliérement convoqués.

— exercice d'un mandat syndical extérieur :
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Lorsqu'un membre du personnel ayant plus de 1 an de présence exerce un mandat ou une fonction syndicale,
il bénéficie:

——al'issue de I'exercice de son mandat, |e salari€ retrouve son précédent emploi assorti d'une rémunération
équivalente. Si celui-ci n'existe plus ou n'est plus vacant, il doit étre réintégré dans un emploi similaire,
c'est-a-dire un emploi n'entrainant pas de modification de son contrat de travail et correspondant a sa
classification ;

——del'ancienneté acquise ala date de son départ et le temps passé a l'exercice de safonction est prisen
compte pour le calcul de son ancienneté, en totalité.

La demande de réemploi doit étre présentée au plus tard dans le mois précédant I'expiration du mandat.

(1) A l'dinéa 1 del'article 23.1, b), 2), les termes « plus favorables » sont exclus de I'extension en tant qu'ils
contreviennent aux dispositions de l'article L. 2253-3 du code du travail, notamment en ce qui concerne
|'articulation entre les accords ou convention de branche et les conventions d'entreprise.

(Arrété du lerjuillet 2022 - art. 1)
Article 23.2

Dansles entreprises ou établissements de moinsde 50 salariésETP

En vigueur étendu

L es dispositions ci-dessous ne font pas obstacle a des mesures plus favorables issues d'un accord d'entreprise.
Dans les entreprises ou établissements qui emploient moins de 50 salariés ETP, les syndicats représentatifs
dans I'entreprise ou |'établissement peuvent désigner, pour la durée de son mandat, un membre de la
délégation du personnel au comité social et économique comme délégué syndical.

Ce mandat n'ouvre droit a aucun crédit d'heures.

L e temps dont dispose le membre de |a délégation du personnel au comité social et économique pour
|'exercice de son mandat peut étre utilisé dans les mémes conditions pour I'exercice de ses fonctions de
délégué syndical.

Article 24

L a reconnaissance d'un dialogue social local

En vigueur étendu

Article24.1

L "exercice du dialogue social local

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux reconnaissent |'existence du droit syndical local. Les dispositions suivantes ont pour
objet d'organiser son exercice au sein de labranche ainsi que de participer a son financement.
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Article 24.2
L e crédit temps

En vigueur étendu

Afin de favoriser I'exercice du dialogue social local, I'envel oppe de 0,010 % prévue a cet effet dans|'article
I1.6 du présent texte, finance des crédits temps accordés aux fédérations national es d'organisation syndicale
de salariés représentative dans la branche.

Ces 0,010 % sont répartis de la maniere suivante :

— chague fédération nationale d'organisation syndicale de salarié représentative dans la branche, au sens de
I'article 11.8. du présent texte, bénéficie d'un crédit temps annuel 200 jours sur la base du taux horaire du
salarié bénéficiaire et selon des modalités d'attribution définies par le conseil d'administration de |'association
de gestion du fonds d'aide au paritarisme. Ces crédits temps sont accordés dans la limite de |'envel oppe de
0,010 % prévue a cet effet dans|'article 11.6 du présent texte ;

—le solde de cette enveloppe est attribué sous forme de crédit temps annuel en jours aux fédérations

national es d'organisations syndical es de salarié représentatives dans la branche, proportionnellement aleur
représentativité dans la branche. Les modalités d'affectation de ce solde résiduel seront établies par le consell
d'administration de I'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme.

L es fédérations national es d'organisation syndicales sont libres d'utiliser et de répartir ce crédit temps entre
leurs représentants.

Le salarié devra préalablement informer son employeur de son absence dans un délai d'au moins 15 jours
et remettre a son employeur dans le méme délai un justificatif écrit (convocation, mail...) sans précision de
motif, mais avec I'entéte du syndicat et indiquant la demi-journée d'absence.

Le salarié sengage aremettre le chéque apres laréunion au plus tard le mois suivant.

L 'utilisation des cheques de crédit temps ne doit pas avoir pour conséquence de porter la durée de travail du
salarié au-dela des durées maximales de travail conformément aux dispositions |égales.

L 'utilisation des cheéques de crédit temps ne doit pas avoir pour conséquence de porter la durée de travail
du salarié atemps partiel au-dela du tiers de sa durée de travail contractuel, et en tout état de cause pasala
hauteur de la durée |égale de travail.

Cette absence est considérée comme temps de travail effectif et rémunérée commetel.

Le salarié bénéficiaire de ces crédits temps peut ainsi sSabsenter de la structure afin de prendre part al'activité
de son syndicat.

L'employeur se fait rembourser par |I'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme, émettrice des
crédits temps.

Ces credits temps doivent étre utilisés au cours de I'année civile de référence et ne sont pas reportables d'une
année sur l'autre.

L e décompte des jours non consommeés doit faire I'objet d'une information au conseil d'administration de

|'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme avant lafin du premier trimestre de I'année qui suit
I'année de référence.
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Les modalités d'affectation des crédits non consommés des fonds sont négoci ées chague année par |e conseil
d'administration de |'association de gestion du fonds d'aide au paritarisme.

Article24.3

Autreformed'utilisation des créditstemps: commission de concertation
départementale

En vigueur étendu

a) Création

Dans chaque département, peut étre créée une commission de concertation regroupant :

— des employeurs représentant des structures remplissant les conditions suivantes :

—— étre dans un méme département ;

— — étre adhérentes d'une méme fédération ou union d'employeurs signataire ;

——avoir moinsde 50 salariésETP;

— — étre dépourvues de délégués syndicaux ;

— des représentants conventionnel s syndicaux désignés selon le cas:

——soit par les fédérations national es d'organisations syndicales de salariés représentatives de la branche ;

——soit par les organisations syndicales du territoire du salarié issues de fédérations nationales
représentatives au niveau de la branche.

Le salarié désigné doit étre employé par une des structures représentées dans la commission de concertation
départementale.

Cette désignation est distincte de celle du délégué syndical telle que prévue par le code du travail. Ces
représentants conventionnels syndicaux utilisent les crédits temps définisal'article 11.25.2 pour exercer leur
mandat notamment les temps de réunion de la commission de concertation départementale.

La création de cette commission départemental e est facultative et est subordonnée ala conclusion d'un
accord entre toutes les structures et |es représentants conventionnels syndicaux visés dans le premier alinéa
du présent article.

b) Composition

Cette commission de concertation départemental e est composée de chague représentant conventionnel
syndical désigné et a parité du méme nombre d'employeurs représentant les structures visées au a du présent
article.

¢) Organisation des réunions

La commission se réunit au maximum une fois par trimestre.

L'ordre du jour est fixé paritairement et arrété au plustard 1 mois avant la date de laréunion.

L'envoi de laconvocation est ala charge du collége employeur ; elle doit étre adressée aux participants au
plustard 1 mois avant la commission.
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L e représentant conventionnel syndical doit préalablement informer son employeur de son absence dans un
délai d'au moins 15 jours et lui remettre un justificatif. Cette absence rémunérée de plein droit est payée au
saarié al'échéance normale.

L e remboursement des frais de déplacement se fait dans les conditions de I'article V.14.3 de la présente
convention collective.

d) Attributions

La commission de concertation départementale :
— constitue un lieu d'échange d'expériences ;
—facilite I'application et le suivi de la présente convention collective ;

—met en oauvre des actions d'information et de conseil sur les conditions d'application des dispositions
|égidatives, réglementaires et conventionnelles auprés des employeurs et des salariés ;

— contribue aladiffusion d'informations pour lutter contre le travail illégal.

En lien avec la politique de la branche et des outils de la CPNEFP et dela CPREFP :

— développe des initiatives et participe aux actions permettant la promotion des métiers et la qualification des
emplois;
— examine les conditions destinées a favoriser laformation professionnelle des salariés;

— étudie des outils pour anticiper la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences de fagcon a
favoriser des emplois pérennes et contribuer alutter contre la précarité ;

— examine et propose des actions en lien avec les conditions de travail afin de favoriser la prévention des
risques professionnels.

Article 25

| nstances r epr ésentatives du per sonnel

En vigueur étendu

Article25.1

Comité social et économique

En vigueur étendu

25.1.1. Miseen place

Le comité socia et économique est obligatoirement mis en place dans les entreprises d'au moins 11 salariés
ETP lorsque cet effectif est atteint pendant 12 mois consecutifs.

En outre, dans les structures occupant entre 7 salariés équivalent temps plein et le seuil 1égal, aprés demande
écrite d'au moins 2 salariés personnes physiques, la mise en place du CSE est organisée par |'employeur dans
le mois qui suit cette demande.

25.1.2. Composition, durée des mandats et fonctionnement

Le CSE est préside par I'employeur ou son représentant, qui peuvent se faire assister par un ou plusieurs
collaborateurs dans les limites fixées par laloi.
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La délégation du personnel comporte un nombre égal de titulaires et de suppléants élus, déterminé par les
dispositions |égal es et reglementaires applicables.

Ces membres sont élus pour une durée de 4 ans et peuvent bénéficier d'un congé de formation d'une durée
maximale de 5 jours conformément auix dispositions |égales et réglementaires.

Les membrestitulaires peuvent se répartir entre eux et avec les membres suppléants, |e crédit d'heures de
délégation dont ils disposent.

Larépartition des heures entre les membres de la délégation du personnel du comité socia et économique ne
peut conduire I'un d'eux a disposer, dans le mois, de plus d'une fois et demie le crédit d'heures de délégation
dont bénéficie un membretitulaire.

Les membres titulaires de la délégation du personnel du comité socia et économique concernés informent
I'employeur du nombre d'heures réparties au titre de chaque mois au plus tard 8 jours avant la date prévue
pour leur utilisation. L'information de I'employeur se fait par un document écrit précisant leur identité ainsi
gue le nombre d'heures mutualisées pour chacun d'eux.

Selon I'effectif de I'entreprise, e délégué syndical est de droit ou peut étre désigné par chaque syndicat
représentatif, représentant syndical au comité social et économique.

Le comité est réuni conformément aux dispositions |égales et réglementaires en vigueur.

A lademande de |la majorité des membres du CSE se met en place au moins une réunion extraordinaire du
CSE par an.

Les membres suppléants n'assistent aux réunions qu'en |'absence du titulaire.
Toutefois les suppl éants sont destinataires de I'ordre du jour et des documents aff érents a chague réunion.
25.1.3. Attributions

a) (1) Dans les entreprises de moins de 50 salariés ETP, la délégation du personnel au comité socia et
économique a notamment pour mission de :

— présenter al'employeur les réclamations individuelles ou collectives des salariés ;

— contribuer & promouvoir la santé, la sécurité et |'amélioration des conditions de travail dans |'entreprise

et réaliser des enquétes en matiére d'accidents du travail ou de maladies professionnelles ou a caractére
professionnel ;

— exercer les droits d'alerte en matiére d'atteinte aux droits des personnes et en matiére d'hygiéne et de
Securité ;

—saigir I'inspection du travail de toutes plainte et observation relative al'application des dispositions |égales
dont elle est chargée d'assurer le contréle.

Il est consulté par I'employeur préalablement ala mise en cauvre de certaines décisions conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

b) Dans les entreprises d'au moins 50 salariés ETP, le comité social et économique exerce en plus des
attributions précitées, alafois des attributions économiques et des attributions en matiere sociale et
culturelle.

Au titre de ses attributions économiques, le comité social et économique doit notamment étre consulté de
mani ére récurrente et ponctuelle sur un certain nombre de themes conformément aux dispositions légales et
réglementaires en vigueur.
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Il est consulté par I'employeur préal ablement a la mise en cauvre de certai nes décisions conformément aux
dispositions |égales et réglementaires :

—les mesures de nature a affecter e volume ou la structure des effectifs ;

—lamodification de son organisation économique ou juridique ;

—les conditions d'emploi, de travail, notamment la durée du travail, et laformation professionnelle ;

— I'introduction de nouvelles technol ogies, tout aménagement important modifiant les conditions de santé et
de sécurité ou les conditions de travail ;

— les mesures prises en vue de faciliter lamise, laremise ou le maintien au travail des accidentés du travail,
desinvalides de guerre, des invalides civils, des personnes atteintes de maladies chroniques évolutives et des
travailleurs handicapés, notamment sur I'aménagement des postes de travail .

Dans les entreprises d'au moins 300 salariés ETP, le CSE est composé :

—d'une commission santé, sécurité et conditions de travail chargée de veiller au bien-étre du salarié au sein
del'entreprise qui fait I'objet de l'article 25.1.4 ;

—d'une commission de laformation chargée d'étudier les dispositifs de formation professionnelle continue ;
—d'une commission d'information et d'aide au logement chargée de faciliter I'accession du salarié ala
propriété et alalocation d'un logement ;

— d'une commission de |'égalité professionnelle chargée d'éudier la politique sociale de I'entreprise.

25.1.4. Commission santé, sécurité et conditions de travail (2)

Une commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT) est créée au sein du comité social et
économique, en particulier :

—dans les entreprises et établissements distincts d'au moins 300 salariés ETP conformément aux dispositions
|égales et réglementaires ;

—dans les entreprises dont I'effectif est compris entre 50 et 300 salariés ETP. Dans ce cas cette commission
devra se réunir au moins une fois par an ;

— dans les entreprises et établissements distincts de moins de 300 salariés ETP, si I'inspecteur du travail
estime cette mesure nécessaire, notamment en raison de la nature des activités, de I'agencement ou de
I'équipement des locaux ;

Enfin, les partenaires sociaux incitent les entreprises a mettre en place cette commission quel que soit leur
effectif pour la prévention des risques professionnels.

L es entreprises de moins de 50 salariés ETP n'ayant pas mis en place cette commission, devront inscrire a
I'ordre du jour du CSE, au moins une fois par an, le sujet relatif ala santé, la sécurité et les conditions de
travail.

L orsque cette commission est mise en place, et afin de permettre les échanges sur ce sujet, les partenaires
sociaux préconisent I'octroi d'un crédit d'heures dédié ainsi qu'un minimum de 3 réunions par an.

Cette commission est présidée par |'employeur ou son représentant et comprend au minimum 3 membres
représentants du personnel, dont au moins un cadre.

Elle exerce, par délégation du comité socia et économique, tout ou partie des attributions du comité relatives
alasanté, alasécurité et aux conditions de travail, & l'exception du recours & un expert et des attributions
consultatives du comité.

L es partenaires sociaux rappellent les conditions particuliéres d'exercice du mandat des représentants du
personnel au sein de cette commission.
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En effet, le lieu de travail habituel de lagrande majorité des salariés du secteur est le domicile privé des
bénéficiaires de |'établissement ou du service dans lequel les membres de la commission santé, sécurité et
conditions de travail n'ont pas de droit d'entrée.

Lefait queleslieux detravail habituels de la majorité des salariés soient des domiciles privés est de nature a
rendre impossible |'exercice d'une partie des missions de ce comité, qu'il sagisse des inspections réguliéres,
delavisite deslieux detravail, ou de l'intervention de |'expert.

L'employeur n'apas le pouvoir de prendre des mesures de prévention dans ces domiciles, ces mesures
ne pouvant étre prises que par le propriétaire du domicile ou par son occupant de sa propre initiative. Ce
fait constitue donc un obstacle juridique et pratique qui conduit & appliquer les dispositions |égales et
réglementaires de fagon restrictive. Pour autant les partenaires sociaux entendent garantir aux salariésle
bénéfice de dispositions en matiére de prévention et d'amélioration des conditions de travail.

L 'exercice des missions de la commission santé, securité et conditions de travail ne peut faire obstacle aux
droits et libertés individuel s des personnes bénéficiaires des services d'aide et de soin a domicile.

En aucun cas I'usager ne peut étre sollicité directement et indirectement par les membres de lacommission
santé, sécurité et conditions de travail dans |le cadre de ses missions.

25.1.5. Commission de |'égalité professionnelle

Lacommission de |'égalité professionnelle est créée dans les entreprises d'au moins 300 salariés ETP. Elle se
charge de préparer les délibérations du CSE prévues dans le cadre de la consultation sur la politique sociale
de I'entreprise, les conditions de travail et I'emploi.

L es partenaires sociaux incitent les entreprises a mettre en place cette commission quel que soit leur effectif.

Les entreprises de 50 salariés a 300 salariés ETP n'ayant pas mis en place cette commission, devront inscrire
al'ordre du jour du CSE, au moins une fois par an, le sujet relatif al'égalité professionnelle.

(2) L'article 25.1.3, &) est étendu sous réserve du respect des dispositions de |'article L. 2312-5 du code du
travail, telles que modifiées par laloi n°® 2021-1018 du 2 aolt 2021.

(Arrété du ler juillet 2022 - art. 1)

(2) L'article 25.1.4 est étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 2315-27 du code du
travail.

(Arrété du ler juillet 2022 - art. 1)
Article 25.2

Comité social et économique central

En vigueur étendu

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés comportant au moins deux établissements distincts, il y alieu de
constituer des comités sociaux et économiques d'établissement et un comité social et économique central
d'entreprise.

Article 26

Négociation collective au niveau del'entreprise
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En vigueur étendu

Préambule: Sécurisation juridique

Sauf dispositions [égales ou réglementaires le permettant, les accords d'entreprises ne peuvent déroger, dans
un sens moins favorable, aux dispositions contenues dans la présente convention et ses avenants.

Dans les matiéres suivantes, les accords d'entreprises conclus postérieurement a la présente convention
collective ne peuvent comporter des stipulations différentes de celles qui lui sont applicables en vertu
de cette convention collective sauf lorsgue les accords d'entreprises assurent des garanties au moins
équivalentes :

— laprévention des effets de |'exposition aux facteurs de risques professionnels énumérés al'article L.
4161-1;
— I'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des travailleurs handicapeés ;

—I'effectif apartir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés, leur nombre et la valorisation de
leurs parcours syndical ;

—les primes pour travaux dangereux ou insalubres.

Conformément al'article L. 2253-1, la branche définit les conditions d'emploi et de travail des salariés. Elle
peut en particulier définir les garanties qui leur sont applicables dans les matieres suivantes :

1° Les salaires minima hiérarchiques ;

2° Lesclassifications;

3° Lamutualisation des fonds de financement du paritarisme ;

4° Lamutualisation des fonds de laformation professionnelle ;

5° Les garanties collectives complémentaires mentionnées al'article L. 912-1 du code de la sécurité sociae ;

6° Les mesures énonceées al'article L. 3121-14, au 1° de l'article L. 3121-44, al'article L. 3122-16, au
premier alinéadel'article L. 3123-19 et aux articles L. 3123-21 et L. 3123-22 du présent code et relatives a
ladurée du travail, alarépartition et al'aménagement des horaires ;

7° Les mesures relatives aux contrats de travail a durée déterminée et aux contrats de travail temporaire
énoncées aux articles L. 1242-8, L. 1242-13, L. 1244-3, L. 1251-12, L. 1251-35 et L. 1251-36 du présent
code;

8° Les mesures relatives au contrat a durée indéterminée de chantier énoncées aux articles L. 1223-8 du
présent code ;
9° L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

10° Les conditions et les durées de renouvellement de la période d'essai mentionnées al'article L. 1221-21 du
code du travail ;

11° Les modalités selon lesquelles la poursuite des contrats de travail est organisée entre deux entreprises
lorsgue les conditions d'application de I'article L. 1224-1 ne sont pas réunies ;

12° Les cas de mise a disposition d'un salarié temporaire aupres d'une entreprise utilisatrice mentionné aux
1° et 2° del'article L. 1251-7 du présent code ;

13° Larémunération minimale du salarié porté, ainsi que le montant de I'indemnité d'apport d'affaire,
mentionnée aux articles L. 1254-2 et L. 1254-9 du présent code ;

Dans les matiéres énumérées au 1° & 13°, les stipulations de la convention de branche prévalent sur la
convention d'entreprise conclue antérieurement ou postérieurement ala date d'entrée en vigueur de la
convention de branche, sauf lorsgue la convention d'entreprise assure des garanties au moins équival entes.

Article26.1

Négociation en présence de délégueés syndicaux dans|'entreprise
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En vigueur étendu

26.1.1 Modalités de lanégociation

La convention ou les accords d'entreprise sont négociés entre I'employeur et les organisations syndicales de
salariés représentatives dans | 'entreprise. Une convention ou des accords peuvent étre conclus au niveau d'un
établissement ou d'un groupe d'établissements dans les mémes conditions.

La délégation de chacune des organisations représentatives parties ala négociation comprend le délégué
syndical de |'organisation dans |'entreprise ou, en cas de pluralité de délégués, au moins deux délégués
syndicaux. Chaque organisation peut compléter sa délégation par des salariés de |'entreprise dans les
conditions |égales en vigueur.

Le temps passé & la négociation est rémunéré comme du temps de travail & échéance normale.

Avant toute négociation, il est recommandé de conclure un accord de méthode au niveau de I'entreprise,
précisant la nature des informations partagées entre négociateurs en sappuyant sur la base de données
économiques et sociales (BDES), définissant les principal es étapes du déroulement des négociations et
prévoyant des moyens suppl émentaires ou spécifiques pour |es représentants syndicaux.

En cas de négociation d'un accord de méthode, ce dernier doit comprendre au minimum les dispositions ci-
dessous::

—le calendrier de négociation prévoyant la date d'ouverture de la négociation et la date théorique de fin de la
négociation ;

— les dates de réunion avec I'ordre du jour prévu pour chaque réunion de négociation ;

—un relevé de décisions est validé alafin de chague réunion de négociation.

26.1.2. Conditions de validité de I'accord collectif d'entreprise

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, lavalidité d'un accord d'entreprise ou
d'établissement est subordonnée a sa signature par, d'une part, |'employeur ou son représentant et, d'autre
part, une ou plusieurs organisations syndical es de salariés représentatives ayant recueilli plus de 50 % des
suffrages exprimés en faveur d'organisations représentatives au premier tour des derniéres élections des
titulaires au comité social et économique, quel que soit le nombre de votants.

Si cette condition n'est pas remplie et si I'accord a été signé alafois par I'employeur et par des organisations
syndicales représentatives ayant recueilli plus de 30 % des suffrages exprimés en faveur d'organisations
représentatives au premier tour des élections mentionnées au ler alinéa, quel que soit le nombre de votants,
une ou plusieurs de ces organisations ayant recueilli plus de 30 % des suffrages disposent d'un délai

de 1 mois a compter de la signature de I'accord pour indiquer qu'elles souhaitent une consultation des
salariés visant avalider I'accord. Au terme de ce délai, I'employeur peut demander |'organisation de cette
consultation, en I'absence d'opposition de I'ensemble de ces organisations.

Si, al'issue d'un délai de 8 jours a compter de cette demande ou de l'initiative de I'employeur, les éventuelles
signatures d'autres organi sations syndical es représentatives n‘ont pas permis d'atteindre le taux de 50

% mentionné au ler alinéaet si les conditions mentionnées au 2e alinéa sont toujours remplies, cette
consultation est organisée dans un délai de 2 mois.

La consultation des salariés, qui peut étre organisée par voie électronique, se déroule dans le respect des
principes généraux du droit électoral et selon les modalités prévues par un protocole spécifique conclu entre
I'employeur et une ou plusieurs organisations syndical es représentatives ayant recueilli plus de 30 % des

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



suffrages exprimés en faveur d'organisations représentatives au premier tour des élections mentionnées au
ler dinéa, quel que soit le nombre de votants.

Participent ala consultation les salariés des établissements couverts par 'accord et éecteurs au sens des
dispositions |égales et réglementaires.

L'accord est valide sil est approuveé par les salariés ala majorité des suffrages exprimés. Faute d'approbation,
['accord est réputé non écrit.

Article 26.2

Négociation en |'absence de délégué syndical dans|'entreprise

En vigueur étendu

Dans les entreprises dépourvues de délégué syndical, il sera possible de conclure des accords collectifs
d'entreprise dans les conditions prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

E. La négociation avec un représentant de la section syndicale (RSS)

Article 27

Principe

En vigueur étendu

La négociation collective dans I'entreprise avec le représentant de la section syndicale se déroule dans les cas
prévus et selon les modalités définies par les dispositions |égales et réglementaires selon I'article L. 2232-14 :
« En cas de carence au premier tour des élections professionnelles, lorsque les dispositions prévues au ler
dinéadel'article L. 2143-23 sont appliquées, lavalidité de I'accord d'entreprise ou d'établissement négocié
et conclu avec le représentant de la section syndicale est subordonnée a son approbation par les salariés ala

maj orité des suffrages exprimés dans des conditions déterminées par décret et dans le respect des principes
généraux du droit électoral. Faute d'approbation, I'accord est réputé non écrit. »

Article 28

Observatoir e paritair e de branche de la négociation collective

En vigueur étendu

Article 28.1
Attribution et objet

En vigueur étendu

L'observatoire paritaire de la négociation collective est :
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— destinataire des accords d'entreprise ou d'établissement conclus pour la mise en oauvre d'une disposition
Iégale qui nel'aurait pas été dans |e cadre d'une convention ou d'un accord de branche ;

— chargé du suivi des accords conclus avec les membres de la délégation au comité social et économique
dans les entreprises dépourvues de dél égués syndicaux.

L'observatoire se réunit au moins une fois par an.

Article 28.2

Composition

En vigueur étendu

L'observatoire paritaire de la négociation collective est composé de 2 représentants désignés par chaque

organisation syndical e représentative de la branche de I'aide a domicile et d'un nombre équivalent de
représentants de fédérations ou unions d'employeurs de la branche.

Article 28.3
Saisine

En vigueur étendu

L'observatoire paritaire de la négociation collective est saisi par une fédération ou union nationale
d'employeurs ou une organisation syndicale de sal ariés représentative de la branche.

Article 28.4
Avis

En vigueur étendu

Les avis del'observatoire paritaire de la négociation collective sont pris ala majorité absolue des membres.
Un procés-verbal des avis est rédigé et approuvé au plus tard ala séance suivante.

Les avis sont adressés aux membres de I'observatoire et transmis aux parties al'origine de lasaisine.
Article 28.5

Présidence et secr étariat

En vigueur étendu

L'observatoire paritaire de la négociation collective est présidé alternativement par un représentant des
fédérations ou unions national es d'employeurs ou par un représentant d'une organisation syndicale de salariés
représentative de la branche.
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Le secrétariat de |'observatoire est assuré aternativement par un représentant des fédérations ou unions
national es d'employeurs signataires du présent texte ou par un représentant d'une fédération syndicale de
salariés représentative de la branche signataire du présent texte.

Chapitre |V Négociation dans|'entreprise
A. —Négociation avec le délégué syndical

Article30

Dispositions géenérales

En vigueur étendu

Dans une entreprise d'au moins 50 salariés, des lors qu'un délégué syndical est désigné, la négociation
collective se déroule avec cet interlocuteur conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

A défaut, elle se déroule selon les modalités exposées aux articles suivants.

B. — Négociation avec les représentants élus du personnel dansles
entreprises ou éablissements de moins de 200 salariésETP

Article31

Principe

En vigueur étendu

Dans les entreprises de moins de 200 salariés ETP (1) , en I'absence de délégué syndical dans I'entreprise
ou |'établissement, ou de délégués du personnel faisant fonction de délégués syndicaux dans les entreprises
de moins de 50 salariés, les représentants élus du personnel au comité d'entreprise, ou la délégation unique
du personnel ou a défaut les délégués du personnel, peuvent négocier et conclure des accords collectifs de
travail.

(1) Termes étendus sous réserve de |'application des dispositions des articles L. 1111-2 et L. 1111-3 du code
du travail.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article 32

Themes ouverts ala négociation

En vigueur étendu

Les thémes ouverts ala négociation sont ceux contenus dans les accords d'entreprise existants. Les
dispositions substitutives peuvent concerner d'autres thémes de négociation. (1)
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L es accords d'entreprise ne peuvent déroger dans un sens moins favorable aux dispositions contenues
dans la présente convention collective, excepté dans les cas précisément définis par les textes [égaux et
réglementaires en vigueur.

(1) Alinéa exclu de I'extension comme contrevenant aux dispositions de I'article L. 2232-21 du code du
travail.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article 33

Conditionsde validité de I'accord d'entreprise

En vigueur étendu

Les accords d'entreprise ainsi négociés n'acquiéerent la qualité d'accords collectifs de travail que sous réserve
des conditions cumulatives ci-dessous :

— conclusion par des membrestitulaires au comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel
titulaires représentant la majorité des suffrages exprimés lors des derniéres élections professionnelles ;

— approbation par lacommission paritaire nationale de branche d'approbation des accords, dont les modalités
de fonctionnement sont prévues dans le présent texte ; (1)

— dépbt auprés de la direction départementale du travail, ainsi qu'au greffe du conseil de prud’hommes, selon
les dispositions |égales et réglementaires. Le dépbt du texte doit étre accompagné de I'extrait de procés-
verbal de vaidation de lacommission paritaire nationale de branche ;

— absence d'opposition des organi sations syndicales représentatives majoritaires, selon les dispositions
légales; (2)

—agrément de I'accord collectif selon les dispositions de I'article L. 314-6 du code de I'action sociale et des
familles. La demande d'agrément de I'accord d'entreprise est afaire aprés avis de lacommission paritaire
national e de branche d'approbation des accords d'entreprise.

(1) Tiret étendu sous réserve de I'application des dispositions de |'article L. 2232-21 du code du travail.
(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)

(2) Tiret exclu de I'extension comme étant contraire aux dispositions des articles L. 2232-21, L2231-2-22,

L.2232-27-1, L.2232-28 et L.2232-29 du code du travail qui ne subordonnent pas la validité de ces accords a
de telles conditions.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)

C. —Commission paritaire nationale de branche d'approbation des
accordsd'entreprise

Article 34
Attribution et objet

En vigueur étendu
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Lacommission paritaire nationale de branche d'approbation des accords d'entreprise a pour objet de
contrbler que I'accord négocié par |es représentants élus du personnel n'enfreint pas les dispositions |égales,
réglementaires ou conventionnelles applicables.

Article 35

Composition

En vigueur étendu

Chague commission est composée paritairement en nombre égal d'un représentant désigné par chaque
organisation syndical e représentative de la branche de I'aide a domicile et d'un nombre équivalent de
représentants de fédérations ou unions d'employeurs de la branche.

Article 36
Saisine

En vigueur étendu

La commission paritaire nationale de branche d'approbation des accords d'entreprise est saisie par une
fédération ou union nationale d'employeurs ou une organisation syndicale de salariés représentative de la
branche.

(2) Article exclu de I'extension comme étant contraire aux dispositions des articles L. 2232-21 a L. 2232-29
du code du travail.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article 37
Avis

En vigueur étendu

Les avis de chaque commission sont pris alamajorité absolue des membres.
Un proces-verbal des avis est rédigé et approuveé au plus tard ala séance suivante.

Les avis sont adressés aux membres de lacommission. L'avis est également transmis aux partiesal'origine
delasaisine.

Article 38

Présidence et secrétariat

En vigueur étendu

Chaque commission paritaire est présidée aternativement par un représentant des fédérations ou unions
national es d'employeurs ou par un représentant d'une organisation syndicale de salariés représentative de la
branche.
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L e secrétariat de la commission est assuré aternativement par un représentant des fédérations ou unions
national es d'employeurs signataires du présent texte ou par un représentant d'une fédération syndicale de
salariés représentative de la branche signataires du présent texte.

D. — Négociation avec les salariés mandatés dans les entreprises de
plusde 11l salariésETP

Article 39

Principe

En vigueur étendu

Dans les entreprises dépourvues de délégué syndical et lorsqu'un proces-verbal de carence établit I'absence
de représentants élus du personnel, les accords d'entreprise peuvent étre négociés et conclus par un ou
plusieurs salariés expressément mandatés par une ou plusieurs organisations syndical es représentatives dans
labranche.

L es organisations syndical es représentatives dans la branche doivent étre informées, au plan départemental
ou local, par I'employeur de sa décision d'engager des négociations.

A cet effet, une méme organisation ne peut mandater qu'un seul salarié.

De plus, ne pourront étre mandatés :

—les salariés qui, en raison des pouvoirs gu'ils détiennent, peuvent étre assimilés al'employeur ;

— les salariés apparentés a l'employeur, c'est-a-dire le conjoint, le partenaire lié par un pacte civil de
solidarité, le concubin, les ascendants, les descendants, les freres, les soaurs, ou les aliés au méme degré de
I'employeur.

Article 40

Thémes ouvertsala négociation

En vigueur étendu

Les accords collectifsainsi conclus ne peuvent porter que sur des mesures dont la mise en oauvre est
subordonnée par laloi aun accord collectif, al'exception des accords sur les modalités de consultation
et dinformation du comité d'entreprise en cas de licenciement économique de 10 salariés ou plus,
conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

L es accords d'entreprise ne peuvent déroger dans un sens moins favorable aux dispositions contenues
dans la présente convention collective, excepté dans les cas précisément définis par les textes [égaux et
réglementaires en vigueur.

L'employeur et les salariés mandatés peuvent convenir des informations a échanger préalablement ala
négoci ation.

Article 41
Creédit d'heures spécifique
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En vigueur étendu

Chaque salarié mandaté appel é a participer a une négociation dispose du temps nécessaire al'exercice de ses
fonctions dans les limites d'une durée qui, sauf circonstances exceptionnelles, ne peut excéder 10 heures par
mois. Ces heures sont de plein droit considérées comme du temps de travail et payées al'échéance normale.

Article 42

Conditionsdevalidité de |'accord d'entreprise

En vigueur étendu

Les accords d'entreprise ainsi négociés n'acquierent la qualité d'accords collectifs de travail que sous réserve
des conditions cumulatives ci-dessous :

— approbation par les salariés ala majorité des suffrages exprimés, dans les conditions fixées par décret et
devant respecter les principes généraux du droit électoral. Faute d'approbation I'accord est réputé non écrit ;

— dépdt aupres de la direction départementale du travail, ainsi qu'au greffe du conseil de prud’hommes, selon
les dispositions | égales et réglementaires ;

—agrément de I'accord collectif selon les dispositions de I'article L. 314-6 du code de |'action sociale et des
familles.

Article43

M odalités du mandat

En vigueur étendu

Le mandat doit préciser :

—les modalités de désignation du salarié mandaté ;

—lafixation précise des thémes de la négociation ;

—les obligations d'information incombant au salarié mandaté ;

—les conditions dans lesguelles e projet d'accord est soumis al'organisation mandante au terme de la
négociation ;

— les conditions dans lesquel | es |'organi sation mandante peut a tout moment mettre fin au mandat ;
—la durée du mandatement.

L es salariés mandatés sont tenus a I'obligation de discrétion al'égard des informations présentant un
caractére confidentiel et présentées comme telles par I'employeur.

Article44

Protection des salariés mandatés

En vigueur étendu
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Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, les sal ariés mandatés bénéficient de la protection
applicable aux délégués syndicaux dans lalimite de 12 mois.

La protection est effective dés que I'employeur aregu la lettre de désignation par le syndicat ou lorsque le
salarié fait la preuve que I'employeur a eu connaissance de I'imminence de sa désignation et pendant une
période de 12 mois a compter, soit de la date de signature de I'accord collectif, soit de ladate alaguelle les
négociations ont pris fin dans les cas d'échec, soit alafin du mandat.

E. — Négociation avec un représentant de la section syndicale (RSS)

Article 45

Principe

En vigueur étendu

La négociation collective dans I'entreprise avec le représentant de la section syndicale se déroule dans les cas
prévus et selon les modalités définies par les dispositions |égales et réglementaires.

F. —Observatoire paritaire de branche de la négociation collective

Article 46
Attribution et objet

En vigueur étendu

L'observatoire paritaire de la négociation collective est destinataire des accords d'entreprise ou
d'établissement conclus pour la mise en ceuvre d'une disposition Iégale qui n'aurait pas été mise en cauvre
dansle cadre d'un accord conventionnel de branche.

L'observatoire est également chargé du suivi des accords conclus avec les représentants élus du personnel
dans les entreprises dépourvues de dél égués syndicaux.

L'observatoire se réunit au moins une fois par an.

Les dispositions relatives a sa composition, saisine, avis, présidence et secrétariat sont les mémes que celles
indigquées pour la commission paritaire national e d'approbation des accords d'entreprise.
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Titrelll Lesemplois

Préambule

Article

En vigueur étendu

L e présent titre se décompose en deux parties présentant :
—le systéme de classification et 1a définition des emplois;;
—le systeme de rémunération applicable dans la branche professionnelle.

Ces systémes ont pour objectifs:

— de sinscrire dans une perspective dynamique permettant a chaque salarié(e) :

——d'évoluer dans |e temps gréace notamment ala mise en place de filiéres de formation ou de valorisation de
I'expérience ;

——d'acquérir des compétences nouvelles utiles au changement de filiére professionnelle ou a une évolution
de carriére vers des fonctions d'encadrement.

— de positionner des emplois les uns par rapport aux autres en fonction de leur contribution dans I'entité ;

— de constituer un support aux rémunérations du secteur ;

—de mettre en place et ainsi de favoriser un dialogue socia de qualité afin de développer une politique de
ressources humaines dynamique, respectueuse des fonctions et des compétences de chacun.

L es principes prévus dans les systémes de classification et de rémunération sont opposables aux employeurs
et aux salarié(e)s.

L es parties reconnaissent |'importance de la certification et Sengagent a favoriser les parcours de formations
gualifiantes, ainsi qu'avaloriser les diplémes ou titres professionnels du secteur. La classification est

opérée par |'employeur selon |e poste exercé et |es besoins en compétences de la structure. En revanche,
certains emplois nécessitent que le (ou |a) salarié(e) soit titulaire d'un dipldme particulier dans le cadre des
professions réglementées et ne pourront étre pourvus par des personnels non qualifiés.

Labranche de I'aide, de I'accompagnement des soins et des services adomicile reconnait, en priorité, comme
dipldémes « sources » des emplois de la classification, ceux du ministére des solidarités et de la santé, du
ministéere de |'éducation nationale, du ministére de I'agriculture en lien avec les missions exercées.

Il sagit notamment des dipldmes ou titres professionnels suivants :
— BEP carriére sanitaire et sociae;

— BEP accompagnement soins et services ala personne (ASSP) ;
—bac pro ASSP;

— bac pro service en milieu rurd ;

— BEPA option services, spécialité services aux personnes;

— BEPA service aux personnes et aux territoires (SAPAT) ;

—bac pro SAPAT ;

— BEPA, option économie familiale et rurale;

— BEPA services spécialité services aux personnes ;
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— CAP agricole, option économie familiale et rurale;

— CAP agricole et para-agricole employé d'entreprise agricole, option employé familial ;
— CAP petite enfance ;

— CAP accompagnant éducatif petite enfance ;

— CAP employé technique de collectivités ;

— CAP assistant technique en milieu familial et collectif ;

— CAP service aux personnes et vente en espace rurd ;

— titre complet employé familial polyvalent ;

—titre professionnel assistant de vie aux familles;

— brevet d'aptitudes professionnelles assistant animateur technique ;

— dipléme d'Etat d'accompagnant éducatif et social (DEAES) ;

— dipléme d'Etat d'auxiliaire de vie sociale (DEAVS) ;

—CAFAD ;

— dipléme d'Etat d'aide médico-psychologique (DEAMP) ;

— mention complémentaire aide a domicile;

— dipléme d'Etat d'aide-soignant (DEAS) ;

— dipléme d'Etat d'auxiliaire de puériculture ;

— CAFAP;

— dipléme d'Etat de technicien d'intervention sociale et familiale (DETISF) ;
— dipléme d'Etat de moniteur éducateur ;

— dipléme d'Etat d'éducateur de jeunes enfants;

— dipléme d'Etat d'éducateur spécialisé ;

— dipléme d'Etat dinfirmier (DEI) ;

— dipléme d'Etat de conseiller en économie sociale familiale (DECESF) ;
— BTS services et prestations des secteurs sanitaire et socid ;

— certificat d'aptitude aux fonctions d'encadrement et de responsable d'unité d'intervention sociale
(CAFERUIS) ;

— certificat d'aptitude aux fonctions de directeur d'établissement ou de service d'intervention sociale
(CAFDES).

Cesdiplémes, ainsi que ceux en lien avec les missions principales des emplois définis aux articles5 a
10 du présent titre, sont valorisés dans la classification par I'obtention d'un élément complémentaire de
rémunération (ECR).

L'ensemble destitres et dipldmes francais du travail social peut étre remplacé par un titre ou dipléme
européen équivalent suivant les dispositions des articles L. 461-1 a L. 461-4 du code de I'action sociae et
desfamilles. Le (ou la) candidat(e) doit avoir les connaissances linguistiques nécessaires al'exercice de la
profession en France.

Partie | Définition des emplois
Chapitreler Principes généraux

Article ler
I ntroduction
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En vigueur étendu

Le systéme de classification positionne de fagon claire et précise les emplois de la branche les uns par
rapport aux autres dans le cadre d'une conception globale et adaptée des services aupres des personnes
accompagneées. La définition et le positionnement des emplois ont un caractére impératif et ne peuvent pas
étre modifiés par |'employeur.

Ce systeme repose sur un outil de classement du personnel se fondant sur les caractéristiques et les exigences
reguises par I'emploi occupé.

Il regroupe |e personnel autour de deux filiéres d'emplais:
—lafilieredintervention ;
—lafiliere support.

Chague filiére se décompose en trois catégories d'emplois:

—employé(e) ;
—technicien(ne) — agent(e) de maitrise;
— cadre.

Chague catégorie demploi se divise en deux degrés (degré 1 et degré 2) dans les deux filiéres.

Ce systéme permet d'une part de changer de catégorie d'emploi voire defiliére et d'autre part dans une
méme catégorie d'emploi de passer d'un degré al'autre notamment par le dipldme, les compétences et/ ou
I'expérience. Au sein de chaque degré, I'échelon définit un niveau de maitrise de I'emploi par le (ou |a)
salarié(e).

Par catégorie, chague degré fait I'objet d'une définition d'emploi.

Article2

Positionnement des emplois par filiere et par catégorie

En vigueur étendu

Cet article avocation alister les métiers les plus courants au sein de la branche et ales positionner au sein
des emplois. Laliste des métiers énumérés ci-dessous n'est pas exhaustive :

(Tableau non reproduit, consultable en ligne sur |e site www.legifrance.gouv.fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives ».)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc 20210024 0000 _ 0001. pdf/ BOCC
Nota: L'article 1er del'avenant n° 70/2025 du 9 juillet 2025 est rédigé comme suit :

« A l'article 2 du titre 111, I'emploi d'aide-soignant est classé comme suit
Filiere : intervention.

Catégorie : technicien agent de maitrise (TAM).

Degré: 1.
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L e tableau de positionnement des emplois par filiére et par catégorie (lien ci-dessus) est modifié en
conséguence. »

Article3

Définition desemplois

En vigueur étendu

Un emploi se caractérise notamment a partir des é éments suivants :
— les publics accompagnés ou les services d'affectation ;
— les principales missions exercées.

Ces déments sont pris en compte dans la définition des emplois présentés ci-aprés pour chagque degré,
catégorie et filiére. Chague salarié(e) est recu(e), au moins tous les 2 ans, par |'employeur ou son (ou sa)
représentante diment mandaté(e), en entretien pour une évaluation selon les dispositions prévues de la partie
Il du présent titre.

Chapitrell Filiéred'intervention

Article4

Préambule

En vigueur étendu

Lafiliére intervention regroupe la grande majorité des salarié(e)s de la branche. La présente classification
vise a permettre la reconnaissance du dipléme mais également des compétences des salarié(e)s dans une
logique de parcours. Certains emplois nécessitent |'obtention d'un dipldme d'Etat. 11 en est ainsi de |'exercice
de lafonction d'aide-soignant(e), de TISF, d'infirmier(e) etc.

Pour les services d'aide et d'accompagnement a domicile relevant du 6° ou 7° du | del'articleL. 312-1 du
code de I'action sociale et des familles, les intervenant(e)s sont :

— soit titulaires d'une certification (dipl6me ou titre), au minimum de niveau 3 (anciennement niveau V), ou
certificat de qualification professionnelle inscrit au répertoire national des certifications professionnelles
attestant de compétences dans le secteur sanitaire médico-social, socid ;

— soit disposent d'une expérience professionnelle de 3 ans dans |e domaine sanitaire, médico-social ou
social ;

— soit bénéficient d'une formation dipl6mante ou au minimum d'une formation d'adaptation al'emploi dans
les 6 mois suivant I'embauche ;

— soit bénéficient d'une formation en alternance, ou ont suivi une formation qualifiante dans le domaine
sanitaire médico-social ou social.

Pour les services d'aide et d'accompagnement a domicile relevant du 1° ou 16° du | del'article L. 312-1 du
code de I'action sociale et des familles, les intervenant(e)s sont :

— soit titulaires du dipléme d'Etat de technicien(ne) de I'intervention sociale et familiale ou d'une certification
équivalente au minimum de niveau 4 (anciennement niveau V) inscrite au répertoire national des
certifications professionnelles, attestant de compétences dans |es secteurs sanitaire, médico-social, socid ;
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— pour les autres intervenant(e)s, soit titulaires d'un dipléme de niveau 3 (anciennement niveau V) dansle
secteur médico-social ou social, d'un certificat de qualification professionnelle inscrit au répertoire national
des certifications professionnelles, attestant de compétences dans | es secteurs sanitaire, médico-social, social,
ou suivant une formation permettant I'obtention d'une telle qualification.

Article5
Catégorie employé(e)

En vigueur étendu

5.1. Intervenant(e) employé(e) de degré 1

L'intervenant(e) employé(e) de degré 1 exerce, sous la responsabilité de son (ou sa) supérieure hiérarchique.
Il ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de I'activité de la structure

et des publics accompagnés dans le respect de la personne, de son bien-étre, et de I'évaluation des besoins
préal ablement effectuée.

a) Les publics accompagnés :
— les personnes en capacité d'exercer un contréle et un suivi des actes ordinaires et essentiels de lavie
courante;

—les personnes ne pouvant pas faire les actes ordinaires et essentiels de la vie courante en totale autonomie
et/ou rencontrant des difficultés passageres ;

—les enfants de plus de 3 ans.

b) Les principales missions:

—réaliser diverses activités liées al'entretien et I'améioration du cadre de vie et des activités administratives
simples;

— assister les personnes dans les actes ordinaires de la vie quotidienne et contribuer al'amélioration du cadre
de vie et des activités administratives ;

— al'exception des intervenant(e)s positionné(e)s en degré 1, échelon 1, aider les personnes dans les actes
essentiels de lavie quotidienne tel's que définis dans le guide paritaire visé al'article 11 du présent titre ;
—réaliser de lagarde d'enfants de plusde 3 ans.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salarié(e), il (ou elle) doit assurer les missions
transverses suivantes :

— participer au repérage des fragilités de la personne et veiller & sa sécurité ;

— effectuer son action en coopération et cohérence avec I'ensemble des autres acteurs tels que les équipes
pluridisciplinaires et pluriprofessionnelles ;

— rendre compte selon les procédures mises en place.

5.2. Intervenant(e) employé(e) de degré 2

L'intervenant(e) employé(e) de degré 2 exerce, sous la responsabilité de son (ou sa) supérieur(e)
hiérarchique. 1l ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de I'activité de la
structure et des publics accompagnés, dans le respect de la personne, de son bien-étre, et de I'évaluation des
besoins préalablement effectuée.

a) Les publics accompagnés :
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— les publics accompagnés par les intervenant(e)s employé(e)s de degré 1 ;
— les personnes &gées en perte d'autonomie, qui sont dans |'incapacité de faire seules les actes ordinaires et
essentiels de lavie courante ;

—les enfants ou des adultes en situation de handicap qui sont dans I'incapacité de faire seuls les actes
ordinaires et essentiels de lavie courante ;

— les personnes ayant besoin de soins d'hygiéene et de confort ;
—lesenfantsde moinsde 3 ans ;
—les aidant(e) s des publics accompagnés.

b) Les principales missions :

— exercer les missions principales des intervenant(e)s employé(e)s de degré 1 ;

— effectuer un accompagnement social et un soutien dans leur vie quotidienne auprés des publics visés au a
du présent article;

—aider afaire (stimuler, encourager, accompagner, apprendre afaire) et/ou faire ala place les actes
essentiels de lavie courante tels que définis dans le guide paritaire visé al'article 11 du présent titre ;

— participer al'accompagnement d'enfants, d'adultes en situation de handicap ou non et de personnes
agées dépendantes, afin de leur apporter |'assistance individualisée que nécessite leur état psychique et/ou
physique;

— contribuer ala prise en charge d'une personne afin de compenser partiellement ou totalement un mangue
ou une diminution de son autonomie, dans |e respect de la réglementation en vigueur.

Quelles que soient les missions principales du (ou de 1a) salarié(e), il (ou elle) doit assurer les missions
transverses suivantes :

— participer au repérage des fragilités de la personne et & sa securité ;
— participer al'évaluation de la situation et adapter son intervention en conséquence ;
— participer ala prévention de la dépendance et ala stimulation de la personne ;

— coordonner son action avec |'ensemble des autres acteurs tels que les équipes pluridisciplinaires, ou
pluriprofessionnelles;;

— rendre compte selon les procédures mises en place.

Article6

Catégorie technicien(ne) — agent(e) de maitrise

En vigueur étendu

6.1. Intervenant(e) technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 1

L'intervenant technicien/agent de maitrise de degré 1 exerce sous la responsabilité de son supérieur
hiérarchique. Il réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de I'activité de la
structure et des publics accompagnés, dans |e respect de la personne, de son bien-étre et de I'évaluation des
besoins préalablement effectuée.

a) Les publics accompagnés :

—les publics accompagnés par |a catégorie intervenant employé ;

—les publics fragilisés (famille, enfant, personne agée ou handicapée...) ;

— les personnes ayant besoin de soins d'hygiéne, de confort et de soins préventifs.
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b) Les principales missions:
— participer al'action éducative et/ou al'animation et/ou al'organisation de la vie quotidienne du public visé
aua;

— effectuer une intervention sociale préventive et réparatrice aupres des publics visés au (a) dans leur cadre
devie et atravers des activités d'aide ala vie quotidienne et al'éducation des enfants;

—accompagner lafamille, notamment dans |e cadre du soutien alafonction parentale ;

— favoriser I'insertion des personnes, le maintien dans leur environnement et les accompagner dansles
activités de lavie quotidienne et lavie sociae ;

— éaborer I'intervention avec |'équipe de travail et son encadrement dans le cadre du projet d'intervention ;

— assurer une relation éducative au sein d'espaces collectifs et favoriser I'acces aux ressources de
I'environnement (sportives, culturelles, citoyennes...) ;

— contribuer al'éaboration du projet personnalisé des personnes accompagnées ;

— contribuer, dans le cadre d'équipes pluri-professionnelles, ala mise en cauvre au quotidien de ces projets
personnalisés ou adaptés ;

— contribuer al'appréciation de |'état clinique de la personne et ala mise en cauvre de soins adaptés, dansle
respect de laréglementation en vigueur ;

— entretenir I'environnement immédiat de la personne et/ou des matériels liés aux activités, au lieu et aux
situations d'intervention.

Quelles que soient les missions principales du salarié, il doit assurer les missions transverses suivantes :
— participer au repérage des fragilités de la personne et veiller a sa sécurité ;

— assurer |'accompagnement des personnes soit par un accompagnement individuel, soit dans le cadre
d'actions collectives ;

— participer al'évaluation de la situation et adapter lesinterventions en conséquence ;

— participer ala prévention de la dépendance et ala stimulation de la personne ;

— coordonner son action avec |'ensemble des autres acteurs tels que | es équipes pluridisciplinaires et
pluriprofessionnelles;

—rendre compte selon les procédures mises en place ;

— effectuer des activités administratives liées alamission exercée ;

—veliller ainformer les personnes concernant leur accés aux droits;

—assurer lerelais et |e partage d'informations entre individus, collectivités et structures instituées ;
— participer au dispositif institutionnel.

6.2. Intervenant(e) technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 2

L'intervenant(e) technicien(ne) — agent(€) de maitrise de degré 2 exerce, sous la responsabilité de son
supérieur hiérarchique. Il ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de
I'activité de la structure et des publics accompagnés, dans le respect de la personne, de son bien-étre, et de
I'évaluation des besoins préalablement effectuée.

a) Les publics accompagnes :
—les personnes ayant besoin de soins d'hygiéne, de confort et des soins préventifs ;

— les personnes &gées en perte d'autonomie, qui sont dans I'incapacité de faire seules |es actes ordinaires et
essentiels de lavie courante ;

— les enfants ou des adultes en situation de handicap qui sont dans |'incapacité de faire seuls les actes
ordinaires et essentiels de lavie courante ;

—les publics fragilisés (famille, enfant, personne agée ou handicapée...) ;
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—les enfants de moins de 3 ans;;
—les aidant(e) s des publics accompagnés.

b) Les principales missions:

— exercer les missions principales des intervenant(e) s technicien(ne)s — agent(e)s de maitrise de degré 1 ;
— évaluer les besoins du public visé au a et élaborer un projet d'intervention pour la mise en cauvre d'une
prestation interne ou externe répondant aux besoins exprimés ou non ;

— évaluer régulierement I'intervention ou I'aide technique mise en cauvre, conseiller ou réaliser des
aménagements notamment pour améliorer |'ergonomie ;

— participer ala définition des projets d'intervention (notamment éducatif et pédagogique) et aleur mise en
cauvre ;

— participer al'encadrement et |'animation des équipes salariées ;

— mettre en place et animer un ensemble d'activités individuelles ou collectives a visée éducative ou ré-
éducative ou créatrice de lien social ;

— assister ou représenter des personnes sous mesure de protection juridique (tutelle, curatelle, sauvegarde de
justice) ;

—accompagner les discussions, identifier les différentes possibilités, aider aclarifier les choix en vue d'un
accord, dans le cadre d'une médiation familiale;

—réaliser et/ou superviser laréalisation de soins et recueillir toute observation susceptible de concourir ala
connaissance et au maintien de |I'éat de santé de la personne.

Quelles que soient les missions principales du (ou de 1a) salarié(e), il (ou elle) doit assurer les missions
transverses suivantes :

—réaliser le repérage des fragilités de la personne et veiller a sa sécurité ;
— évauer lasituation et adapter les interventions en conséquence ;
— participer ala prévention de la dépendance et ala stimulation de la personne ;

— coordonner son action avec |I'ensembl e des autres acteurs tels que les équipes pluridisciplinaires, et
pluriprofessionnelles;;

— rendre compte selon les procédures mises en place ;
— effectuer des activités administratives liées alamission exercée ;
— gérer des projets.

Article7

Catégoriecadre

En vigueur étendu

7.1. Intervenant(e) cadre de degré 1

L'intervenant(e) cadre de degré 1 contribue par son action ala qualité de la prise en charge et de
I'accompagnement des personnes aidées. |1 ou elle peut participer al'organisation, la coordination et
I'encadrement a partir de directives relatives a une activité ou un ensemble d'activités.

Il ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de I'activité de la structure
et des publics accompagnés, dans le respect de la personne, de son bien-étre et de I'évaluation des besoins
préalablement effectuée.
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a) Les publics accompagnes :
— les personnes &gées en perte d'autonomie, qui sont dans |'incapacité de faire seules les actes ordinaires et
essentiels de lavie courante ;

—les enfants ou des adultes en situation de handicap qui sont dans I'incapacité de faire seuls les actes
ordinaires et essentiels de lavie courante ;

— les personnes ayant besoin de soins d'hygiene, de confort et des soins préventifs ;
—les publics fragilisés (famille, enfant, personne agée ou handicapée) ;

—les enfants de moins de 3 ans;;

— les aidant(e)s des publics accompagnés.

b) Les principales missions:
— évaluer les besoins du public visé au a et élaborer un projet d'intervention pour la mise en cauvre d'une
prestation interne ou externe répondant aux besoins exprimés ou non ;

— éaborer et mettre en cauvre avec le concours d'équipes pluridisciplinaires le projet de soins et/ ou
d'accompagnement de la structure ;

— participer al'éaboration des projets d'intervention (notamment éducatif et pédagogique) et aleur mise en
cauvre;

— concevoir et mettre en cauvre des méthodes spécifiques d'analyse, d'accompagnement psychologique et
d'évaluation notamment auprés des salariés ;

—réaliser et/ou superviser laréalisation de soins et/ ou de prestations d'accompagnement social ;

—recueillir toute observation susceptible de concourir ala connaissance de |'état de santé et d'autonomie de
la personne, notamment sur le plan psychologique et social ;

—accueillir, écouter et élaborer avec la personne concernée la démarche psychol ogique nécessaire sous
réserve d'éretitulaire du dipléme requis;;

— participer au développement des coopérations avec les partenaires d'autres établissements ou services
sociaux, médico-sociaux ou de santé ;

— orienter, si besoin, vers des praticien(ne)s ou services spéecialisés.

Quelles que soient les missions principales du (ou de l1a) salarié(e), il (ou elle) doit assurer les missions
transverses suivantes :

— coordonner son action avec I'ensemble des autres acteurs tels que les équipes pluridisciplinaires et
pluriprofessionnelles;

—rendre compte selon les procédures mises en place ;

— effectuer des activités administratives liées ala mission exercée;

— participer al'encadrement et al'animation des équipes salariées;

— participer al'éaboration et au pilotage des projets de la structure en lien avec ses missions.

7.2. Intervenant(e) cadre de degré 2

L'intervenant(e) cadre de degré 2 contribue par son action ala qualité de la prise en charge et de
['accompagnement des personnes aidées, en favorisant une prestation coordonnée des différents intervenants.

Il ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, de I'activité de la structure
et des publics accompagnés, dans le respect de la personne, de son bien-étre et de I'évaluation des besoins
préalablement effectuée.

a) Les publics accompagnés :
— les personnes agées en perte d'autonomie, qui sont dans I'incapacité de faire seules les actes ordinaires et
essentiels de lavie courante ;
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— les enfants ou des adultes en situation de handicap qui sont dans I'incapacité de faire seuls les actes
ordinaires et essentiels de lavie courante ;

—les personnes ayant besoin de soins d'hygiéne, de confort et des soins préventifs ;
—les publics fragilisés (famille, enfant, personne &gée ou handicapée) ;
—lesenfantsde moinsde 3 ans;

—les aidant(e) s des publics accompagnés.

b) Les principales missions :
— exercer les missions principales des intervenant(e)s cadre de degré 1 ;

— évaluer l'intervention ou I'aide technique mise en cauvre, conseiller ou réaliser des aménagements
notamment pour améliorer |'ergonomie ;

— définir des projets d'intervention (notamment sanitaire, éducatif et pédagogique) et organiser leur mise en
cauvre;

— effectuer le diagnostic, réaliser ou superviser laréalisation des soins;;

— définir et superviser laréalisation des prestations d'accompagnement social et médico-social ;

— développer des coopérations avec les partenaires d'autres établissements ou services sociaux, médico-
sociaux ou de santé ;

— orienter, si besoin, vers des praticien(ne)s ou services spécialisés.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salarié(e), il (ou elle) doit assurer les missions
transverses suivantes :

— coordonner |'action du service avec I'ensemble des autres acteurs tels que les équipes pluridisciplinaires et
pluriprofessionnelles;

— rendre compte de son action aux instances dirigeantes de I'entité ;
—encadrer et animer des équipes salariées;
— élaborer et piloter les projets de la structure en lien avec son activité.

Chapitrelll Filiere support

Article

Préambule

En vigueur étendu

Lafiliere support regroupe les salarié(e) s administratif(ve)s, d'encadrement et les services généraux.

La présente classification vise a permettre |a reconnaissance du dipléme mais également des compétences
des salarié(e)s dans une logique de parcours. Certains emplois nécessitent |'obtention d'un niveau de dipl6me
en lien avec les compétences requises et la spécialité du service.

En ce qui concerne les encadrant(e)s de proximité, ilsou elles:

— soit sont titulaires d'une certification professionnelle au minimum de niveau 4 inscrite au répertoire
national des certifications professionnelles (RNCP) dans |les domaines sanitaire, social, médico-social ou des
services alapersonne;

— soit disposent en tant gu'encadrant d'une expérience professionnelle de 1 an dans | e secteur sanitaire,
médico-social ou social ;
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— soit bénéficient d'une expérience professionnelle de 1 an dans | e secteur sanitaire, médico-socia ou social
et poursuivent une formation certifiante de niveau 4.

Plus spécifiquement pour la fonction de direction un niveau de qualification est exigé conformément au
décret n° 2017-221 du 19 février 2007 relatif aux modalités de délégation et au niveau de qualification des
professionnel (le)s chargé(e)s de la direction d'un ou plusieurs établissements ou services sociaux ou médico-
SOCi aux.

Article 8
Catégorie employé(e)

En vigueur étendu

8.1. Employé(e) de degré 1

L'employé(e) de degreé 1 de lafonction support exerce sous la responsabilité de son (ou sa) supérieur(e)
hiérarchique. Il ou elle exécute des taches simples n'exigeant pas de qualification particuliére. Il ou elle
réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, du service ou de I'entité.

a) Les services d'affectation :
— services généraux ;
—serviceslogistiques;

— services administratifs.

b) Les principales missions:

—aider alaréalisation ou réaliser les activités administratives d'un service ou d'une entité en exécutant
(travaux de recherche, de classement, de documentation, de bureautique, de reprographie, saisie informatique
ou accueil téléphonique ...) ;

—réaliser des activités administratives nécessaires au bon fonctionnement du service ou de I'entité, et a ses
relations internes et externes ;

—réaliser des opérations |logistiques simples et des tches courantes d'entretien des locaux du service ou de
I'entité ;

—réaliser des activités courantes d'entretien des locaux nécessaires au bon fonctionnement d'une entité et a
ses relations internes et externes ;

— effectuer des opérations de gestion d'information et de traitement de données et/ ou des taches comptables
simples.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salarié(e), il (ou elle) doit également assurer les
missions transverses suivantes :

— effectuer son action en cohérence avec |'ensemble des autres acteurs du service ou de I'entité ;
— rendre compte selon les procédures mises en place.

8.2. Employé(e) de degré 2

L'employé(e) de degreé 2 de lafonction support exerce sous la responsabilité de son (ou sa) supérieur(e)
hiérarchique. Il ou elle exécute des travaux qualifiés correspondant & des modes opératoires rel ativement
élaborés, combinant un savoir-faire pratique associ€ a un savoir théorique du métier. Il ou elle réaise les
missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, du service ou de I'entité.

a) Les services d'affectation :
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— services généraux ;
—serviceslogistiques;
— services administratifs.

b) Les principales missions:
— mettre en cauvre lalogistique nécessaire au bon fonctionnement du service : accuelllir, identifier et orienter
les visiteur (se) s et les communications téléphoniques ; gestion du courrier et des agendas ;

—réaliser destéches administratives diverses, constituer notamment les dossiers permettant le suivi
administratif de la prise en charge des interventions par |es organismes concernés ;

—réaliser des taches comptables : réceptionner et contréler les piéces comptables, procéder aux
enregistrements comptables, préparer les réglements fournisseurs, préparer e rapprochement des comptes
bancaires, préparer |les déclarations comptables et fiscales.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salariée), il (ou elle) doit également assurer les
missions transverses suivantes :

— effectuer son action en cohérence avec |'ensemble des autres acteurs du service ou de l'entité ;

— coordonner son action au regard des régles, procédures ou méthodes préétablies et |'adapter aux
circonstances ;

— rendre compte selon les procédures mises en place.

Article9

Catégorietechnicien(ne) — agent(e) de maitrise

En vigueur étendu

9.1. Technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 1

Le (ou la) technicien (ne) — agent(e) de maitrise de degré 1 de lafonction support exerce sous la
responsabilité de son (ou sa) supérieur(e) hiérarchique. Il ou elle exécute des travaux qualifiés correspondant
a des modes opératoires élaborés, combinant un savoir-faire pratique associé a un savoir théorique du métier.
Il ou elle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, du service ou de I'entité.

a) Les services d'affectation :

— services opérationnels ;

— services administratifs ;

— services ressources humaines ;

— services comptabilité/paie/gestion ;
— services dével oppement/qualité ;

— services informatiques.

b) Les principales missions :
— mettre en cauvre lalogistique nécessaire au bon fonctionnement du service;
— exercer des activités administratives et/ ou techniques liées a son domaine de compétence ;

— assister le (ou |a) responsable ou cadre dans |'accomplissement de samission. Assurer, le cas échéant, une
délégation du (ou de 1a) responsable ou cadre sur des taches définies;;

—organiser et planifier I'activité des intervenant(e)s. Assurer larelation entre les publics accompagnés et les
intervenant(e)s.
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Quelles que soient les missions principales du (ou de 1a) salarié(e), il (ou elle) doit également assurer les
missions transverses suivantes :

— effectuer son action en cohérence avec |'ensemble des autres acteurs du service ou de l'entité ;
— coordonner son action dans |e cadre de procédures définies, selon des techniques éprouvées ;
— rendre compte selon les procédures mises en place.

9.2. Technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 2

Le (ou la) technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 2 de la fonction support exerce sous la
responsabilité d'un (ou d'une) supérieur(e) hiérarchique. Il (ou elle) exécute des travaux qualifiés
correspondant a des modes opératoires élaborés, combinant un savoir-faire pratique associé a un savoir
théorique du métier. |l ou elle peut encadrer une équipe a partir de directives clairement définies. Il ou elle
réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, du service ou de I'entité.

a) Les services d'affectation :

— services opérationnels ;

— services administratifs ;

— services ressources humaines ;

— services comptabilité/ paie/gestion ;
— services développement/qualité ;

— services informatiques.

b) Les principales missions:

— mettre en cauvre lalogistique nécessaire au bon fonctionnement du service ;

— exercer des activités administratives et ou techniques liées a son domaine de compétence ;
— participer alareprésentation interne ou externe du service ;

— contribuer al'élaboration et/ou alamise en ceuvre de projets;

— assister le (ou |a) responsable ou cadre dans |'accomplissement de samission. Assurer, le cas échéant, une
délégation du (ou de 1a) responsable ou cadre sur des taches définies;;

— évaluer régulierement I'intervention ou I'aide technique mise en cauvre. Planifier et/ou organiser en
conséquence |'activité des intervenant(e)s. Assurer larelation entre les publics accompagnés et les
intervenant(e)s.

Quelles que soient les missions principales du (ou de 1a) salarié(e), il (ou elle) doit également assurer les
missions transverses suivantes :

— effectuer son action en cohérence avec I'ensemble des autres acteurs du service ou de I'entité ;
— encadrer une équipe le cas échéant ;

— coordonner son action dans |e cadre de procédures définies, selon des techniques éprouvées ;
— rendre compte selon les procédures mises en place ;

— gérer des projets.

Article 10

Catégoriecadre

En vigueur étendu

10.1. Cadre de degré 1
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Le (ou la) cadre de degré 1 de lafonction support exerce sous la responsabilité de son (ou sa) supérieur(e)
hiérarchique. Cet emploi correspond a la réalisation directe d'activités complexes supposant un savoir-faire
reposant sur des connaissances théoriques.

Il peut aussi comporter |'animation, I'encadrement d'une équipe et la coordination d'un ensemble d'activités
différentes et complémentaires a partir de directives constituant un cadre d'ensemble.

Cet emploi requiert la capacité de gérer et mener a bien des activités d'organisation et de planification de
différentes étapes.

a) Les services d'affectation :

— services opérationnels;;

— services administratifs ;

— services ressources humaines ;

— services comptabilité/paie/gestion ;
— services dével oppement/qualité ;

— services informatiques.

b) Les principales missions:
— mettre en cauvre dans son domaine d'expertise les missions dont il (ou €ell€) alacharge en coordination
avec les services intéressés ;

— participer ou mettre en cauvre l'intervention : évaluation des besoins, organisation et coordination de la
réponse, évaluation des résultats ;

— assurer ou contribuer al'organisation et ala gestion du travail, au sein du secteur, du service concerné ;
—mobiliser, coordonner et mettre en ceuvre les moyens de |'entité ou du service pour atteindre les objectifs
fixés;

— assurer la bonne circulation des informations au sein de |'entité ou du service ;

— assurer lareprésentation du service en interne et en externe ;

— contribuer al'élaboration du projet de service ou du champ d'activité, en assurer saréalisation, en
coordination avec les dirigeant (€) s et les autres responsables de service ;

— participer al'évaluation des besoins du service en matiére de ressources humaines et de moyens techniques
et financiers, et en proposer lamise en cauvre a son supérieur hiérarchique ou a défaut aux organes
dirigeants;

— participer al'éaboration et alamise en cauvre du projet de l'entité ;

— contribuer al'animation de lavie statutaire de la ou des entités;

—animer avec les dirigeant(e) sles commissions ou réunions dans son champ d'activité ou son service ;

— assurer ou contribuer au développement du partenariat local et en organiser la communication adéquate.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salarié(e), il (ou elle) exerce sous laresponsabilité
d'un (ou d'une) supérieur(e) hiérarchique, ou sous I'autorité de I'organe dirigeant de I'entité, et doit également
assurer les missions transverses suivantes :

— coordonner I'action du service avec I'ensembl e des autres acteurs de la structure et ses partenaires ;

— rendre compte de son action aux instances dirigeantes de I'entité ;

— participer al'encadrement et al'animation des équipes salariées.
10.2. Cadre de degré 2

Le (ou la) cadre de degré 2 de lafonction support contribue ala gestion d'un ou plusieurs services ou porte la
responsabilité d'un ou plusieurs services ou de la structure dans son intégralité.
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Cet emploi contribue a définir les enjeux et les objectifs de leur domaine de compétence ou secteur
d'activité en pilotant des projets ou des missions prenant en compte différents parameétres techniques et
organisationnels. Il ou elle contribue également ala définition de la stratégie de leur domaine ou secteur
d'activité et le décline en plans d'action en prenant en compte I'ensemble des contraintes (institutionnelle,
technique, financiére et humaine) et contribue a faire évoluer en conséquence les objectifs, plans d'action ou
recommandations nécessaires.

Il ou €lle réalise les missions définies ci-dessous en fonction de son échelon, du service ou de |'entité.

a) Les services d'affectation :

— services opérationnels ;

— services administratifs ;

— services ressources humaines ;

— services comptabilité/paie/gestion ;
— services développement/qualité ;
—servicesinformatiques ;

— structure dans son ensembl e.

b) Les principales missions:

— participer aladéfinition de la stratégie du service ou de I'entité, I'appliquer, en diriger lamise en cauvre et
Sassurer de laréalisation des objectifs fixés;

— concevoir, mettre en cauvre le dével oppement du service ou de la structure, en lien avec les autres services ;

— élaborer et mettre en oauvre avec le concours d'équipes pluridisciplinaires le projet de soins et
d'accompagnement de la structure ;

—donner un avis permettant |'adéquation entre I'état de la personne aidée et les différentes capacités de prise
en charge de la structure ;

— contribuer al'animation de lavie associative ;

— optimiser les ressources humaines et les moyens techniques et financiers ;

— assurer |'animation et le management du personndl ;

— assurer par délégation la représentation extérieure de la structure ;

— maitriser lacommunication dans I'entité et vis-a-vis de |'extérieur ;

— développer les coopérations avec les partenaires d'autres établissements ou services de santé.

Quelles que soient les missions principales du (ou de |a) salarié (e), il (ou elle) exerce sous la responsabilité
d'un (ou d'une) supérieur(e) hiérarchique, ou sous |'autorité de I'organe dirigeant de I'entité, et doit également
assurer les missions transverses suivantes :

— coordonner |'action du service avec |'ensemble des autres acteurs de la structure et ses partenaires ;

— rendre compte de son action aux instances dirigeantes de I'entité ;

—encadrer et animer des équipes salariées.

Partie |l Systéme de classification et rémunération
Chapitreler Lesprincipes généraux

Article11

Principes de classification
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En vigueur étendu

Chaque emploi défini dans la partie | du présent titre se voit attribuer un salaire minimum hiérarchique.

Le salaire minimum hiérarchique est constitué d'un salaire de base calculé en fonction de la catégorie, du
degreé et de I'échelon et auxquel s sajoutent des éléments complémentaires de rémunération (ECR) dans les
conditions définies al'article 19.

Dans chaque catégorie d'emploi, le degré est lié au niveau de complexité des missions du (ou de |a)
saarié(e).

L'échelon du (ou de 1a) salarié(e) par degré est lié au niveau de maitrise de I'emploi du (ou de |a) salarié(e). Il
existe trois échelons par degré :

—échelon 1 : en phase d'appropriation des missions de base de I'emploi ;

— échelon 2 : maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi ;

—échelon 3 : parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles.

Un guide d'application paritaire sera éaboré par les partenaires sociaux afin de préciser les modalités
d'appréciation des critéres visant au passage d'un échelon a un autre, d'un degré a un autre et d'attribution des
ECR.

Article 12

Principes derémunération

En vigueur étendu

Le salaire minima hiérarchique est constitué d'un salaire de base auquel sajoutent des ECR dans les
conditions définies al'article 19.

Le salaire de base résulte du produit de la valeur du point par un coefficient majoré le cas échéant de
I'indemnité différentielle reclassement, exprimé pour un temps plein &35 heures par semaine (151,67 heures
par mois) sans pouvoir étre inférieur au Smic. Le salaire de base est calculé au prorata du temps de travail du
salarié.

Lavaleur du point est de 5,77 euros.

L es éléments complémentaires de rémunération se définissent en fonction :

—del'ancienneté ;

—du dipldme;

—delaformation et des spécificités de l'intervention (expérience, complexité de la mission, contraintes
particuliéres).

Les modalités de calcul des ECR sont précisées au chapitre 111 du présent titre.
L es partenaires sociaux sengagent a négocier le salaire minimum hiérarchique a chague augmentation du

Smic.

Chapitrell Lesgrillesde classification
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Article 13

Filiereintervention : employé(e)

En vigueur étendu

13.1. Conditions de passage dans les échelons

Dans la catégorie des employé(e) s intervenant(e)s, les conditions de passage dans les échelons pour le degré

1 sont les suivantes:

Echelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi et qui n'effectue
pas d'actes essentiels de la vie quotidienne (cf. art. 5.1).

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi ; ou avoir suivi 42 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant d'intervenir aupres d'un
public tel que décrit a l'article 5.1 a, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2, et
appréciation par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des missions de
I'emploi, de la capacité d'adaptation a des situations imprévues, de la capacité d'initiative
et de rendre compte, selon les grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu
a l'article 11.

Dans |a catégorie des employé(e)s intervenant(e)s, les conditions de passage dans les échelons pour le degré

2 sont les suivantes :

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi et titulaire d’'un
diplédme en lien avec I'emploi exercé, ou un(e) employé(e) degré 1 échelon 3 ayant au
moins 4 années de pratique pour des actes essentiels de la vie quotidienne aupres d'un
public tel que décrit a I'article 5.1 a.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi d'intervenant degré 2 échelon 1, ou avoir
suivi 70 heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et avoir
1 année de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant d’intervenir sur de
I'accompagnement social ou sanitaire renforcé, ou avoir 4 années de pratique en
échelon 2, et appréciation par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des
missions de I'emploi, de la capacité d’adaptation a des situations imprévues, de la
capacité d'initiative et de rendre compte, selon les grilles d’évaluation définies dans le
guide paritaire prévu a l'article 11.

13.2. Salaire de base atemps plein des employé(e)s de degré 1 et 2 de lafiliére dintervention, en fonction

des échelons

Filiére intervention
Employé(e) degré 1

Filiére intervention
Employé(e) degré 2

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Coef. 308 Coef. 315 Coef. 331

Coef. 344 Coef. 359 Coef. 383

Article 14

Filiereintervention : technicien(ne) — agent(e) de maitrise

En vigueur étendu

14.1. Conditions de passage dans les échelons
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Dans la catégorie des agent(€)s de maitrise intervenant(e)s, les conditions de passage dans les échelons pour

le degré 1 sont les suivantes:

Echelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi titulaire d'un
dipléme en lien avec les missions exercées.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A lissue de 48 mois de pratique dans I'emploi ; ou avoir suivi 70 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant d’intervenir sur de
I'accompagnement social ou sanitaire renforcé, ou avoir 4 années de pratique en
échelon 2, et appréciation par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des
missions de I'emploi, de la capacité d’adaptation a des situations imprévues, de la
capacité d'initiative et de rendre compte, selon les grilles d’évaluation définies dans le
guide paritaire prévu a l'article 11.

Dans la catégorie des agent(€)s de maitrise intervenant(e)s, les conditions de passage dans |les échelons pour

le degré 2 sont les suivantes:

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d’appropriation des missions de base de I'emploi titulaire d'un
diplome en lien avec I'emploi exercé, ou sur appréciation de I'encadrement, un(e)
technicien(ne) degré 1 échelon 3 ayant au moins 4 années de pratique sur de
I'accompagnement social renforcé, de la gestion de projet et la participation a
I'encadrement.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi d'intervenant degré 2 échelon 1, ou avoir
suivi 70 heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et avoir
1 année de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant de participer &
I'organisation, la coordination, I'encadrement du service, a partir de directives, ou

avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation par I'encadrement de la
parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la capacité de participer a
I'organisation, la coordination, I'encadrement du service, la gestion de projets selon les
grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu a l'article 11.

14.2. Sdlaire de base des technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 1 et 2 de lafiliére dintervention, en

fonction des échelons
Filiére Intervention : technicien (ne) — agent(e) de maitrise degré 1 Filiére intervention : technicien (ne) — agent(e) de maitrise degré 2
Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3 Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3
Coefficient 363 Coefficient 379 Coefficient 404 Coefficient 436 Coefficient 456 Coefficient 485

Article 15

Filiereintervention : cadre

En vigueur étendu

15.1. Conditions de passage dans les échelons

Dans |a catégorie des cadres intervenant(e)s, les conditions de passage dans les échelons pour le degré 1 sont

les suivantes :

Echelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi titulaire d'un
dipldme en lien avec les missions exercées.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A Tissue de 48 mois de pratique dans 'emploi ; ou avoir suivi 70 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant de participer a
I'organisation, la coordination, I'encadrement de I'établissement ou du service, ou
avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation par I'encadrement de la
parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la capacité de participer a

I'encadrement de I'établissement ou du service, a I'élaboration et au pilotage de projets
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et au développement de partenariats selon les grilles d’évaluation définies dans le guide
paritaire prévu a l'article 11.

Dans |la catégorie des cadres intervenant(e)s, les conditions de passage dans les échelons pour le degré 2 sont

les suivantes :

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi titulaire d'un
dipléme en lien avec I'emploi exercé, ou sur appréciation des instances dirigeantes,
un cadre degré 1 échelon 3 ayant au moins 4 années de pratique sur l'organisation, la
coordination, I'encadrement de I'établissement ou du service.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A llissue de 48 mois de pratique dans 'emploi d'intervenant(e) degré 2 échelon 1 ; ou
avoir suivi 70 heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et
avoir 1 année de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant de coordonner et
d’encadrer I'établissement ou le service, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2,

et appréciation par les instances dirigeantes, de la qualité de la prise en charge, de la
coordination de la prestation des différents intervenants, de I'élaboration et du pilotage
de projets, du développement de partenariats selon les grilles d’évaluation définies dans
le guide paritaire annoncé a l'article 11.

15.2. Salaire de base des cadres de degré 1 et 2 de lafi

liere d'intervention, en fonction des échelons

Filiere Intervention : cadre degré 1

Filiere intervention : cadre degré 2

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Coefficient 485 Coefficient 507 Coefficient 540

Coefficient 583 Coefficient 610 Coefficient 649

Article 16
Filiere support : employé(e)

En vigueur étendu

16.1. Conditions de passage dans les échelons

Dans |la catégorie des employé(e) s des fonctions supports, les conditions de passage dans les échelons pour

le degré 1 sont les suivantes :

Echelon 1

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi.

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi, ou avoir suivi 42 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation favorisant la maitrise de I'ensemble
des missions de I'emploi, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation
par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la
capacité d'adaptation a des situations imprévues, de la capacité d'initiative et de rendre

compte, selon les grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu a l'article 11.

Dans la catégorie des employé&(e)s des fonctions supports, les conditions de passage dans les échelons pour le

degré 2 sont les suivantes :

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi, ou un(e)
employé(e) degré 1 ayant au moins 4 années de pratique en échelon 3, et appréciation
par I'encadrement de la capacité a évoluer vers un emploi de degré 2.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi d'intervenant(e) degré 2 échelon 1 ; ou
avoir suivi 70 heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et
avoir 1 année de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation favorisant la maitrise de I'ensemble
des missions de I'emploi, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation

par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la
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capacité d'adaptation a des situations imprévues, de la capacité d'initiative et de rendre
compte, selon les grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu a l'article 11.

16.2. Sdlaire de base des employé(e)s de degré 1 et 2 de lafiliere support, en fonction des échelons

Filiére Support
Employé(e) degré 1

Filiére Support
Employé(e) degré 2

Echelon 1

Echelon 2

Echelon 3

Echelon 1

Echelon 2

Echelon 3

Coef. 308

Coef. 315

Coef. 331

Coef. 344

Coef. 359

Coef. 383

Article 17

Filiere support : technicien(ne) — agent(e) de maitrise

En vigueur étendu

17.1. Conditions de passage dans |es échelons

Dans la catégorie des agent(€e) s de maitrise des fonctions supports, les conditions de passage dans les

échelons du degré 1 sont les suivantes :

Echelon 1

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi.

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi, ou avoir suivi 70 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation favorisant la maitrise de I'ensemble
des missions de I'emploi, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation
par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la
capacité d'adaptation a des situations imprévues, de la capacité d'initiative et de rendre
compte, selon les grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu a l'article 11.

Dans la catégorie des agent(e) s de maitrise des fonctions supports, les conditions de passage dans les

échelons pour le degré 2 sont les suivantes :

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi, ou un(e)
agent(e) de maitrise de degré 1 ayant au moins 4 années de pratique en échelon 3, et
appréciation par I'encadrement de la capacité a évoluer vers un emploi de degré 2.

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi degré 2 échelon 1, ou avoir suivi 70
heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et avoir 1 année
de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation favorisant la maitrise de I'ensemble
des missions de I'emploi, ou avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation
par I'encadrement de la parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de
la capacité de participer a 'organisation, la coordination, I'encadrement du service, la
gestion de projets selon les grilles d'évaluation définies dans le guide paritaire prévu a
l'article 11.

17.2. Sdlaire de base des technicien(ne) — agent(e) de maitrise de degré 1 et 2 de lafiliére support, en

fonction des échelons

Filiere support : technicien(ne) — agent(e) de maitrise degré 1 Filiére support : technicien(ne) agent(e) de maitrise degré 2

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3 Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3
Coefficient 363 Coefficient 379 Coefficient 404 Coefficient 436 Coefficient 456 Coefficient 485

Article 18

Filiére support : cadre
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En vigueur étendu

18.1. Conditions de passage dans |es échelons

Dans la catégorie des cadres des fonctions supports, les conditions de passage dans les échelons pour le

degré 1 sont les suivantes :

Echelon 1

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi.

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Echelon 2

Passage en échelon 2

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi, ou avoir suivi 70 heures de formation en
échelon 1, en lien avec les principales missions de I'emploi et avoir 1 année de pratique
en degré 1 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Maitrise de I'ensemble des principales missions de I'emploi

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant de participer a
I'organisation, la coordination, I'encadrement de I'établissement ou du service, ou

avoir 4 années de pratique en échelon 2, et appréciation par I'encadrement de la
parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, de la capacité de participer a
I'encadrement de I'établissement ou du service, a I'élaboration et au pilotage de projets
et au développement de partenariats selon les grilles d'évaluation définies dans le guide
paritaire prévu a l'article 11.

Dans la catégorie des cadres des fonctions supports, les conditions de passage dans les échelons pour le

degré 2 sont les suivantes :

Echelon 1

Passage en degré 2 échelon 1

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

Salarié(e) en cours d'appropriation des missions de base de I'emploi, ou un ou une
cadre de degré 1 ayant au moins 4 années de pratique en échelon 3, et appréciation par
les instances dirigeantes de la capacité a évoluer vers un emploi de degré 2.

Echelon 2

Passage en échelon 2

En phase d'appropriation des missions de base de I'emploi

A l'issue de 48 mois de pratique dans I'emploi de cadre support degré 2 échelon 1, ou
avoir suivi 70 heures de formation en échelon 1, en lien avec les missions de I'emploi et
avoir 1 année de pratique en degré 2 échelon 1.

Echelon 3

Passage en échelon 3

Parfaite maitrise de I'ensemble des missions de I'emploi, y compris lors de situations
inhabituelles

Avoir suivi en échelon 2, 105 heures de formation permettant de coordonner et
d'encadrer I'établissement ou le service ou avoir 4 années de pratique en échelon 2,

et appréciation par les instances dirigeantes, de la parfaite maitrise de I'ensemble des
missions de I'emploi, de I'encadrement de I'établissement ou du service, de I'élaboration
et du pilotage de projets, du développement de partenariats selon les grilles d'évaluation
définies dans le guide paritaire annoncé a l'article 11.

18.2 Salaire de base des cadres de degré 1 et 2 de lafil

iére support, en fonction des échelons

Filiére support : cadre degré 1

Filiére support : cadre degré 2

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Echelon 1 Echelon 2 Echelon 3

Coefficient 485 Coefficient 507 Coefficient 540

Coefficient 583 Coefficient 610 Coefficient 649

Chapitrelll Leséémentscomplémentairesderéemunération (ECR)

Article 19

Principes

En vigueur étendu

L es éléments complémentaires de rémunération viennent compléter le salaire de base pour constituer le

salaire minimum hiérarchique.

LesECR sont :
— pérennes et personnels;;
et/ou
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— ponctuels et transverses.

19.1. ECR pérennes et personnels

Les ECR pérennes et personnels sont versés chague mois.

Les ECR liés au dipldme ou au titre professionnel du (ou de |a) salarié(e).

Si le (ou la) salarié(e) est titulaire d'un ou de plusieurs dipldmes reconnus par la branche en lien avec les
missions exercées, il (ou elle) bénéficie d'un ECR a hauteur de :

— dipléme de niveau 3 (anciennement niveau V) : 11 points ;

— dipldme de niveau 4 (anciennement niveau 1V) : 12 points ;

— dipldme de niveau 5 (anciennement niveau I11) : 14 points;;

— dipldme de niveau 6 (anciennement niveau I) : 15 points ;
—dipléme de niveau 7 ou 8 (anciennement niveau |) : 17 points.

Pour les salarié(e)s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.
LesECR liés al'ancienneté du (ou de |a) salarié(e).

Le (ou la) salarié(e) bénéficie d'un ECR lié a son ancienneté dans la branche. Cet ECR est calculé en
pourcentage de son salaire de base majoré le cas échéant d'une indemnité différentielle Smic, et proratisé par
rapport au temps de travail contractuel pour les salarié(e)s atemps partiel.

L es pourcentages applicables pour I'ECR ancienneté sont les suivants :
—2% acompter de5 anset 1 jour d'ancienneté ;

—4 % acompter de 10 ans et 1 jour d'ancienneté ;

— 8% acompter de 15 anset 1 jour d'ancienneté ;

— 12 % acompter de 20 ans et 1 jour d'ancienneté ;

—16 % acompter de 25 ans et 1 jour d'ancienneté ;

—20 % acompter de 30 ans et 1 jour d'ancienneté.

19.2. ECR ponctuels et transverses liés al'organisation du travail

ECR travail du dimanche et jours fériés

Le (ou la) salarié(e) bénéficie d'un ECR lié al'exercice de samission pour les heures travaillées les
dimanches et jours fériés selon les modalités définies al'article 17 du titre V de la présente convention.
L'ECR correspond soit & une majoration de salaire égale a 45 % du taux horaire du (ou de |a) salariée), soit a

un repos compensateur de 45 % du temps travaillé le dimanche ou jour férié. Le repos compensateur doit étre
pris dans les 2 mois suivant le jour travaillé.

L'ECR est versé mensuellement sur la période de réalisation de la mission.
ECR astreinte

Le (ou la) salarié(e) bénéficie d'un ECR lié al'exercice de samission dans e cadre des temps d'astreinte tels
que définis aux articles 21, 22, 23 du titre V de la présente convention.

L'ECR correspond a une indemnisation égale a 8 points par période de 24 heures d'astreinte. Cette indemnité
est proratisée en fonction de la durée de |'astreinte.
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L'ECR est porté a 10 points par période de 24 heures pour les astreintes effectuées les dimanches et jours
fériés et nuits.

L'ECR est porté a 10 points par période de 24 heures pour les astreintes effectuées par les personnels
effectuant des astreintes fractionnées.

L'ECR est porté & 12 points par période de 24 heures pour les astreintes fractionnées effectuées les
dimanches et jours fériés et nuits.

L'indemnisation des astreintes est donc la suivante :

Non-fractionné Fractionné

Jours ouvrables 8 points 10 points

Dimanches et jours fériés 10 points 12 points

ECR travailleurs de nuit

Le (ou la) salarié(e) bénéficie d'un ECR lié a son statut de travailleur de nuit tel que défini al'article 26 du
titre V de la présente convention.

L'ECR correspond a:

—une majoration de salaire égale a5 % du taux horaire du salarié pour les heures effectuées sur la plage
horaire de nuit ;

et

— un repos compensateur de 5 % du temps travaillé pendant la plage horaire de nuit. Le repos compensateur
doit étre pris dans les 2 mois suivant les heures travaillées de nuit.

L'ECR est versé mensuellement sur la période de réalisation de la mission.
ECR accompagnement de salarié(€) ou de stagiaire/tutorat/maitre(sse) d'apprentissage

Le (ou la) salarié(e) bénéficie d'un ECR lié a samission de tutorat ou d'accompagnement de salarié(e), de
stagiaire ou d'apprenti(€), correspondant :
—pour le (ou la) tutriceaun ECR de: 7 points.

Si e (ou la) tutrice accompagne dans un méme mois un (ou une) deuxieme salarié(e) ou stagiaire, I'ECR est
majoré de 2 points ;
— pour le (ou la) maitre (sse) d'apprentissage aun ECR de: 11 points.

Si le (ou la) maitre (sse) d'apprentissage accompagne dans un méme mois un (ou une) deuxiéme apprenti(e),
I'ECR est mgjoré de 2 points.

Cet ECR est versé mensuellement. |l est attribué pour |'exercice d'une mission supplémentaire et spécifique
d'accompagnement. Par conséguent, il Sagit d'un montant forfaitaire quelle que soit la durée de travail
prévue au contrat.

19.3. ECR spécifiques aux cadres

Les salarié(e) s de lacatégorie cadre de lafiliére support et de lafiliére d'intervention peuvent bénéficier
d'ECR. Il existe 5 types d'ECR calculés proportionnellement ala durée de travail du (ou de |a) salarié(e) et
attribués en fonction des critéres définis ci-dessous.

L'attribution des ECR des cadres est révisable a la date anniversaire d'entrée dans I'emploi du (ou de [d)
salarig(e).
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L'ECR « Responsabilité »
Lesemplois visés par cet ECR sont ceux de la catégorie cadre, degré 1 et 2.

Cet ECR est attribué en fonction de la responsabilité du (ou de 1a) salarié(e), c'est-a-dire en fonction du
nombre de salarié(e)s équivalent temps plein (ETP) entrant dans son champ d'intervention :

— pour les postes de responsable d'entité, directeur(trice) d'entité et de directeur(trice) général(e) d'entité :
I'ECR Responsabilité est versé en fonction de la responsabilité de I'encadrant(e) sur I'ensemble des
salarié(e)s de la structure en équivalent tempsplein ;

— pour les postes de responsabl e de service et de directeur(trice) de service : I'ECR Responsabilité est versé
en fonction de |'autorité directe de I'encadrant(e) sur le personnel de son service.

Montant de |'élément complémentaire de rémunération :

Nombre de salarié(e) s en ETP [1] Montant de 'ECR
De5a9 15 points

De 10 a 49 54 points

De 50 a 299 80 points

Plus de 300 122 points

[1] Nombre de salarié(e) s en équivalent temps plein (ETP) de I'entité entrant dans le champ d'intervention du cadre concerné(e).

Cet ECR est attribué dés I'embauche du (ou de |a) salarié(e) sil (ou elle) remplit les conditions d'attribution.
Pour les salarié(e) s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.
L'ECR « Associations »

L'emploi visé par cet ECR est celui de la catégorie cadre, degré 2, de lafiliére support qui est directeur (trice)
de fédération départementale.

Cet ECR est attribué suivant les modalités suivantes :

Chague structure de 5 ETP et plus, dénombrée dans lafédération départemental e, est comptabilisée pour un.
Cet ECR est attribué des I'embauche du (ou de 1a) salarié(e) sil (ou elle) remplit les conditions d'attribution.

Montant de I'ECR :

Nombre d'associations Montant de 'ECR
De 11 a 20 40 points

De 21 a 50 80 points

Plus de 50 122 points

Pour les salarié(e)s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.

L'ECR « Complexité »

Les emplois visés par cet ECR sont ceux de la catégorie cadre de degré 1 et 2.

Cet ECR ne sera attribué qu'aux salarié(e)s ayant au moins 12 mois d'ancienneté dans I'emploi.

Cet ECR est fonction de I'activité développée. Une liste indicative reprenant deux types d'activités est
proposée dans e guide paritaire évoqué al'article 11, elle ne pourra étre modifiée qu'au niveau de la branche.

Une activité est caractérisée par deux critéres cumulatifs :
— un critére quantitatif ;
— un critére qualitatif.
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Le critere quantitatif pour les activités dites « opérationnelles » est fonction du chiffre d'affaires dével oppé
pour chague activité par la structure :

—le seuil de déclenchement est fixé a45 000 € par an ;
—I'activité doit exister depuis au moins 24 mois et faire partie de laliste.

Pour les activités dites « administratives » il n'existe pas de seuil de déclenchement ni de notion de durée
d'existence.

Le critére qualitatif reléve du pouvoir souverain du conseil d'administration et est apprécié en fonction de
I'implication du (ou de |a) salarié(e) notamment dans :

— le développement et la gestion proprement dite des activités ;

— le dével oppement d'activités nouvelles;;

—laqualité du service rendu ;

—laqualité de la gestion des ressources humaines, notamment par la réduction significative de la précarité de

I'emploi (par exemple : limitation du nombre de contrats a durée déterminée, et de contrats de travail atemps
partiel non choisi, effort dans la qualification des salariés).

L es préconisations pour attribuer I'ECR « complexité » sont les suivantes :

—pour le (ou la) responsable d'entité, le (ou |a) directrice d'entité et le (ou |a) directrice générale d'entité :
seules les activités dites « opérationnelles » de la structure comptent ;

—pour le (ou la) directeur (trice) de fédération départementale, seules les activités dites « opérationnelles

» comptent des lors qu'il (ou elle) les gére. Cependant, seule une activité sera comptabilisée si au sein de
I'entité juridique ou de la fédération départementale, sont dénombrées trois activités identiques recensées
dans trois services ou trois associations différentes. Les chiffres d'affaires réalisés dans chacun de ces trois
services ou associations pour cette méme activité seront additionnés, afin de savoir si le seuil économique de
déclenchement est atteint ;

—pour le (ou la) responsable de service et le (ou |a) directeur (trice) de service : sont prises en compte les
activités dites « opérationnelles » et les activités dites « administratives » dés lors que le (ou |a) salarié(e) est
responsable devant son (ou sa) directrice de I'activité en question par le biais d'une dél égation de pouvair.

Montant de I'ECR :

Nombre d'activités développées Montant de I'ECR

delas3 56 points

ded4as 80 points

de6a7 114 points

plus de 7 142 points

Pour les salarié(€) s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.
L'ECR « Cadre supérieur(e) »
Les emplois visés par cet ECR sont exclusivement ceux de la catégorie cadre degreé 2.

Cet ECR est attribué automatiquement aux salarié(e) s cadres qui sacquittent d'une contribution majeure au
sein de la structure, impliquant :

— ladéfinition de la stratégie sur son périmétre ;
— laprise de décision ayant un impact majeur sur les objectifs de son périmétre ;
— des risques et responsabilités juridiques inhérents alafonction.

Le montant de I'ECR dépend du poste occupé par le (ou |a) salarié(e) et de son ancienneté dans |'emploi :
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Montant de I'ECR pour les cadres occupant les fonctions de directeur (trice) de fédération départementale,
directeur (trice) d'entité, directeur (trice) de service, médecin :

Années d'ancienneté dans I'emploi Montant de 'ECR « cadre supérieur(e) (a) »
De0Oas5ans 43 points

De 6 a 10 ans 56 points

De 11 a 15 ans 68 points

De 16 a 20 ans 81 points

De 21 a 25 ans 93 points

De 26 a 30 ans 106 points

Pour les salarié(€) s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.

Montant de I'ECR pour les cadres occupant les fonctions de directeur (trice) général(e) d'entité :

Années d'ancienneté dans I'emploi Montant de 'ECR « cadre supérieur(e) (b) »
De0Oab5ans 127 points
De 6 a 10 ans 164 points
De 11 a 15 ans 200 points
De 16 a 20 ans 236 points
De 21 a 25 ans 272 points
De 26 a 30 ans 309 points

Pour les salarié(e) s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.

L'ECR « Nombre de places »

L'emploi visé par cet ECR est celui de coordinateur (trice) de service de soins, catégorie cadre, degré 1 de
lafiliére support. Cet ECR est attribué en fonction du nombre de places gérées par le service de soins et en
fonction des modalités suivantes :

Nombre de places

Montant de 'ECR

De 20 a 49

18 points

50 et +

36 points

Pour les salarié(e)s atemps partiel, cet ECR est calculé au prorata du temps de travail.

Les métiers de la catégorie cadre bénéficiant des ECR

Elément complémentaire de rémunération

Métier Classification

Responsabilité

Psychologue Cadre degré 1 ou 2

Responsable d'entité

Chef(fe) de service

Directeur(trice) d'entité

Directeur(trice) de service

Directeur(trice) général(e) d'entité

Médecin, doctoresse

Médecin, doctoresse

Coordinateur(trice)

Associations

Directeur(trice) de fédération départementale Cadre degré 2

Complexité

Psychologue Cadre degré 1 ou 2

Responsable d'entité

Chef(fe) de service

Directeur(trice) d'entité

Directeur(trice) de service

Directeur(trice) de fédération départementale

Directeur(trice) général(e) d'entité

Médecin, doctoresse

Médecin, doctoresse Coordinateur(trice)

Cadre supérieur(e) (a)

Directeur(trice) d'entité Cadre degré 2
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Elément complémentaire de rémunération Métier Classification

Directeur(trice) de service

Directeur(trice) de fédération départementale

Médecin, doctoresse

Médecin, doctoresse Coordinateur (trice)

Cadre supérieur(e) (b) Directeur(trice) général(e) d'entité Cadre degré 2

Nombre de places Coordinateur(trice) de service de soins Cadre degré 1
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TitrelV Rdationsindividueles de travail
Chapitreler Dispositions particulieres

Article ler

Principe

En vigueur étendu

L'intervention aux domiciles sexerce dans un cadre particulier dont les principales caractéristiques sont
déclinées dans | es articles suivants.

Article2

Domicile

En vigueur étendu

Il est lelieu privé qui abrite lavie familiae et intime des usagers, mais aussi le lieu de travail des
intervenants a domicile.

Si les conditions de travail et d'hygiéne auxquelles sont confrontés les salariés au domicile privé mettent

en cause la sécurité et la santé de ceux-ci, I'employeur doit rechercher a obtenir I'accord de I'usager et/ou
saisir les organismes compétents afin d'apporter les éléments d'amélioration alafois des conditions de vie de
I'usager et des conditions de travail de I'intervenant.

Article3

Usager et deontologie

En vigueur étendu

L'intervention des organismes d'aide, d'accompagnement et de soins a domicile sinspire des principes édictés
par :

—laloi n° 2002-02 du 2 janvier 2002 rénovant I'action sociale et médico-sociale ;

—lanorme NF X50-056 services aux personnes adomicile;

—le cahier des charges de I'agrément qualité tel qu'il résulte de la réglementation en vigueur, ainsi que des
dispositions qualités mises en place dans la structure.

Elle vise a répondre notamment a un état de vulnérabilité, de dépendance ou de difficulté passagere vis-a-vis
d'enfants, de personnes &gées, de personnes handicapées, malades, ou de familles.

L'intervention peut étre également effectuée pour tout autre public dansle cadre del'aide alavie
guotidienne. Ceci suppose que tout salarié et son employeur respectent un certain nombre de principes
fondamentaux :
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— respect de la personne, de ses droits fondamentaux, de sa dignité, de son intégrité ;

— respect de son choix devie, de saculture;

—respect de savie privée;

—respect de ses biens;;

— respect de son espace de vie privée, de son intimité, de sa sécurité ;

— respect des choix éducatifs des parents et de I'intérét de |'enfant en application des dispositions relatives a
la protection de I'enfance.

L'intervention, qu'elle qu'en soit la nature, doit faire I'objet d'un accord et si possible d'une participation
active de |'usager. Elle nécessite donc I'obligation de négocier les modalités de mise en cauvre de
I'intervention.

L'état de santé physique ou psychique de |'usager peut avoir des effets sur les conditions de travail, I'hygiéne
ou lasécurité de l'intervenant. L'employeur ne dispose pas toujours des informations relatives a cet état, sauf
s |'usager en afait état lui-méme ou démontre par son comportement les troubles dont il est atteint, ou Sil en
est informé par I'intervenant lui-méme. L'employeur doit prendre les dispositions qui sSimposent eu égard aux
informations dont il dispose.

Article4

Exerciceindividue du travail

En vigueur étendu

Travaillant en équipe au sein d'un service organise, |'intervenant a domicile assume |'essentiel de ses
activités de travail de fagon individuelle. Il peut en découler du fait de I'usager et/ou de son environnement,
des difficultés qu'il aurait par conséguent obligation de gérer avec |'usager, seul ou avec son responsable
hiérarchique.

I1 doit donc analyser rapidement la situation alaquelleil est confronté, en tirer les conséquences pour
I'intégrité physique de I'usager et/ou pour lasienne, agir de lafagon la plus adaptée a cette situation et en
référer au plustot a sa hiérarchie, qui fixe en amont les modalités de transmission de cette information.

Article5

Obligation de discrétion ou selon lestextes réglementaires le secret professionne

En vigueur étendu

L'immixtion dans la vie privée et I'intimité des usagers oblige I'intervenant a une obligation de discrétion sur
tous les faits de nature a constituer une atteinte aleur vie privée.

L'obligation de discrétion saccompagne du respect du secret professionnel par les personnes qui en sont
dépositaires soit par état ou profession, soit en raison d'une fonction ou d'une mission temporaire.

Le secret professionnel a été mis en place pour protéger les usagers dans leur vie privée et afin d'instaurer
une relation de confiance avec les salariés qui y sont soumis.

Cependant, le secret professionndl et |'obligation de discrétion ne doivent pas étre un frein ala
communication entre employeur et salarié, nécessaire au bon fonctionnement de la structure et au service
rendu al'usager. Le salarié ne doit pas, par conséguent, retenir abusivement des informations nécessaires a ce
bon fonctionnement et & ce service.
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Néanmoins, les salariés soumis al'obligation de discrétion et selon |es textes réglementaires au secret
professionnel peuvent toujours en étre déliés dans les conditions fixées a |'article 226-14 du code pénal .

Article 6

Risques de situations de maltraitance

En vigueur étendu

Toute atteinte & l'intégrité physique ou morale ou alaliberté de mouvement de |'usager sans son
consentement ou sans |'autorisation de laloi, toutes formes de violences ou d'abus portées sur |'esprit ou la
pensée, toutes atteintes au patrimoine de |'usager, constituent des situations de maltraitance.

Tout salarié est tenu, conformément aux dispositions de I'article 434-3 du code pénal, de porter ala
connaissance de sa hiérarchie et/ou des autorités judiciaires ou administratives | es situations de maltraitance
envers une personne fragile. Le salarié ne peut pas étre sanctionné d'une fagon ou d'une autre pour avoir
dénonce cesfaits, conformément aux dispositions de I'article L. 313-24 du code de |'action sociale et des
familles.

De méme, tout salarié ne doit pas étre victime de mauvais traitements (intégrité physique et psychol ogique)
de lapart d'un usager ou de toute autre personne, dans le cadre de son activité professionnelle. Si tel était
le cas, il doit alors en faire état au plus tot avant tout a sa hiérarchie et/ou aux autorités judiciaires ou
administratives compétentes.

Article7

Neutralité professionnelle

En vigueur étendu

Les salariés sont tenus de respecter la plus stricte neutralité politique, religieuse, philosophique et syndicale
pendant leur activité professionnelle et une entiere discrétion sur ce qu'ils ont pu connaitre al'occasion des
interventions effectuées a domicile et notamment dans les familles compte tenu de la spécificité du lieu de
travail défini al'article IV.2.

L es salariés sont tenus de respecter notamment les normes de qualité ainsi que la charte déontologique
éventuellement mises en place dans |'entreprise.

Chapitrell Principes qui gouvernent lesrelationsindividuelles du
travail

Article8

Dispositionsrelatives a I'exécution du contrat de travail

En vigueur étendu

En application des dispositions |égales, le contrat de travail est exécuté de bonne foi par chacune des parties.
Chague salarié recoit une mission qu'il sengage aremplir et dont il aarendre compte.
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Afin d'assurer la protection des usagers et la probité du service, tout salarié qui recoit des usagers,
directement ou par personne interposée, une dél égation de pouvoir, procuration ou mandat sur les avoirs,
dons manuels ou droits, un dépbt de fonds, des bijoux ou valeurs sexpose a des sanctions disciplinaires
pouvant aller jusqu'au licenciement.

Tout acte, et notamment toute donation ou tout héritage, fait en contravention de I'article 223-15-2 du code
pénal relatif al'abus de faiblesse est susceptible d'entrainer des sanctions disciplinaires pouvant aler jusqu'au
licenciement.

Article9

Dispositionsrelatives au har célement, agissements et violences sexistes et sexuels

En vigueur étendu

L 'ensemble des dispositions relatives au harcélement moral ou sexuel sont celles prévues par les dispositions
|égales et réglementaires.

Ainsi et notamment, les employeurs qui sont soumis al'obligation d'établir un réglement intérieur, doivent
sassurer de la conformité de son contenu en matiéere de |utte contre le harcél ement. Le réglement intérieur
fait I'objet d'un affichage obligatoire dans les locaux de la structure.

Par ailleurs, I'employeur doit prévenir les agissements de harcelement moral et sexuel susceptibles
dintervenir al'occasion du travail, y compris au domicile des bénéficiaires, en sappuyant sur I'ensemble des
acteurs compétents dans |e domaine de la santé et de la sécurité au travail :

—acteursinternes : ladirection elle-méme, |es professionnels en charge des ressources humaines,
I'encadrement intermédiaire, les instances représentatives du personnel et le référent harcélement le cas
échéant ;

— acteurs externes : les organismes de formation, le service de prévention et de santé au travail, les dispositifs
d'écoute et de soutien psychologique, dont celui mis en place par labranche ...

Dans cet objectif de prévention, il doit notamment procéder al'affichage des textes relatifs alalutte contre le
harcelement moral et sexuel, tel que prévu par le code du travail.

En cas de signalement d'une situation de harcélement, ou d'agi ssements ou violences sexistes ou sexuels, il
avertit systématigquement la médecine du travail et diligente les actions nécessaires par la mise en place d'une
procédure d'alerte et d'enquéte. || prend toutes sanctions appropriées lorsgu'une situation de harcélement ou
d'agissements ou violences sexistes et sexuels est avérée al'issue de I'enquéte.

L'employeur engage sa responsabilité civile et potentiellement pénale en cas de non-respect des dispositions
relatives ala santé et ala securité des salariés.

En tout état de cause, le salarié victime d'un harcélement doit retrouver dés que possible des conditions

de travail saines, indispensables ala préservation et/ ou rétablissement de sa santé, de sa sécurité et de sa
dignité. Un accompagnement sera proposeé au salarié concerné, par exemple un soutien psychologique dans
le cadre de la plateforme mise en place par la branche.

Chapitrelll Relations contractuelles

Article 10
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Relations detravail

En vigueur étendu

Le principe est la conclusion de contrat de travail a durée indéterminée.
Lesrelations de travail peuvent également se réaliser dans le cadre du contrat de travail a durée déterminée.

Les salariés employés atemps partiel bénéficient des mémes droits que ceux reconnus aux salariés travaillant
atemps complet.

Article11

Formalités d'embauche

En vigueur étendu

11.1. Dispositions relatives au contrat a durée déterminée

L 'embauche et I'élaboration du contrat a durée déterminée se font conformément aux dispositions |égales et
réglementaires en vigueur et aux dispositionsdes articles1V.11.2, 1V.12 et IV.13.

11.2. Dispositions relatives au contrat & durée indéterminée

Tout recrutement en contrat a durée indéterminée doit étre formalisé par un contrat écrit remislors de
I'embauche, précisant :

— l'identité des deux parties;;

—ladate d'embauche ;

—laqualification du salarié ;

—#la zone géographique d'intervention ou le secteur géographique d'intervention clairement défini ;
—ladurée du travall ;

—ladurée delapériode d'essai ;

—I'emploi ;

—#pour les infirmiers(éres) diplémé(e)s d'Etat le numéro d'enregistrement de leur dipléome d'Etat ala DDASS
et tous les justificatifs nécessaires | également pour I'exercice de la profession ;

— pour les médecins, le numéro d'inscription al'ordre des médecins ;

—le coefficient hiérarchique, la catégorie et larémunération mensuelle correspondante, compte tenu du
temps detravail ;

—ladurée des congés payés ;

— ladurée de préavis en cas de rupture du contrat de travail ;

— les conditions d'indemnisation des frais de déplacement ;

—#Hla convention collective applicable al'entreprise et tenue a disposition du personnel ;
—I'obligation pour le salarié de se conformer au reglement intérieur Sil existe ;

—les dispositions relatives ala formation professionnelle ;

—les organismes de retraite complémentaire et de prévoyance ;

— les dispositions rel atives ala mobilité géographique si I'emploi le justifie;
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— I'engagement du salarié & communiquer & son employeur le nombre d'heures gu'il effectue chez tout autre
employeur ;

—I'engagement du salarié aintervenir dans les cas d'urgence tels que définis dans la présente convention.
Pour tous les salariés a temps partiel 1es mentions ci-dessus sont compl étées par :

— leslimites dans lesquelles des heures complémentaires peuvent étre effectuées ;
— lacontrepartie correspondant a l'interruption d'activité.

Article 12

Obligations du salarié et documents aremettre al'employeur

En vigueur étendu

Tout salarié est tenu :

— de se soumettre alavisite médicale d'embauche ;

—lecaséchéant :

—dejustifier des vaccinations obligatoires et de sy soumettre, sauf contre-indication médicale ;

— de produire tous les documents originaux en lien direct avec I'emploi occupé, tels que :

—le dipldme, |'attestation de formation ;

—lescertificats de travail ;

—un extrait de casier judiciaire n® 3 si I'emploi le justifie;

—le permis de conduire, lorsqu'il est rendu nécessaire pour I'exercice de lafonction, la carte grise et les
attestations d'assurance ;

—letitre de s§jour avec autorisation de travail, lorsque cette derniéere est exigée.

Article 13

Documents a disposition ou remis par I'employeur

En vigueur étendu

L'employeur tient a disposition du personnel un exemplaire ajour de la convention collective. Le reglement
intérieur doit étre affiché a une place aisément accessible au siége de la structure.

L'employeur remet & chaque nouvel embauché un exemplaire du réglement intérieur, ainsi qu'un document
explicatif du régime de prévoyance et du régime de complémentaire santé.

Article 14

M odification du contrat detravall

En vigueur étendu

Toute modification apportée aux éléments essentiels du contrat de travail fait I'objet d'un avenant au contrat.
Le salarié dispose d'un délai de réponse fixé conformément aux dispositions |égales et réglementaires.
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Article 15

Priorité d'embauche ou réintégration

En vigueur étendu

Outre les personnels bénéficiant d'une priorité d'embauche, conformément aux dispositions |égales et
réglementaires, bénéficient également de priorité d'emploi ou de réintégration dans I'entreprise, a condition
d'en avoir fait lademande par écrit :

— les personnes qui ont démissionneé aprés un congé postnatal pour élever un enfant (hors congé parenta) ;

—lestravailleurs atemps partiel qui veulent occuper ou réoccuper un emploi atemps plein (ou
réciproquement) ;

— les personnes réélues a un mandat parlementaire ou a certains mandats locaux, lors de |'expiration de ce
mandat renouvelé ;

—les salariés qui ont été licenciés pour motif économique (priorité couvrant I'année qui suit la rupture du
contrat, si le salarié amanifesté lavolonté d'en bénéficier dans les 12 mois suivant larupture) ;

—les personnes ayant quitté I'entreprise pour exercice d'un mandat syndical.
Article 16
Période d'essai

En vigueur étendu

16.1. Pour les salariés en contrat a durée indéterminée

Ladurée de lapériode d'essai est établie en fonction de la catégorie du salarié, quelle que soit safiliére :
— catégorie employé : 1 mois renouvelable unefais;;

— catégorie technicien-agent de maitrise : 2 mois renouvelable une fois;

— catégorie cadre : 3 mois renouvelable unefois.

Lapériode d'essai et la possibilité de larenouveler ne se présument pas. Elles sont expressément stipul ées
dans le contrat de travail.

Pendant |a période d'essai, chacune des parties peut rompre e contrat sans indemnité.

Lorsqu'il est misfin, par I'employeur, au contrat en cours ou au terme de la période d'essal, le salarié est
prévenu dans un délai qui ne peut étre inférieur a:

— 24 heures en deca de 8 jours de présence ;

— 48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence ;

— 2 semaines aprés 1 mois de présence ;

— 1 mois apres 3 mois de présence.

La période d'essai, renouvellement inclus, ne peut étre prolongée du fait de la durée du délai de prévenance.

Lorsqu'il est misfin alapériode d'essal par le salarié, celui-ci respecte un délai de prévenance de 48 heures.
Ce délai est ramené a 24 heures si la durée de présence du salarié dans I'entreprise est inférieure a8 jours.
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En cas d'embauche dans I'entreprise a l'issue d'un stage intégré a un cursus pédagogique réalisé lors de la
derniere année d'études, la durée de ce stage est déduite de la période d'essai, sans que cela ait pour effet de
réduire cette derniere de plus de lamoaitié.

16.2. Pour les salariés en contrat a durée déterminée

Ladurée de la période d'essai est déterminée conformément aux dispositions |égales et réglementaires.
Pendant 1a période d'essai, chacune des parties pourrarompre le contrat sans indemnite.

Pour les contrats stipulant une période d'essai d'au moins 1 semaine, le salarié est prévenu dans un délai qui
ne peut éreinférieur a:

— 24 heures en deca de 8 jours de présence ;

— 48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence ;

— 2 semaines aprés 1 mois de présence ;

—1 mois aprés 3 mois de présence.

Lapériode d'essai ne peut étre prolongée du fait de la durée du délai de prévenance.

Lorsgu'il est misfin alapériode d'essai par le salarié, celui-ci respecte un délai de prévenance de 48 heures.
Cedélai est ramené a 24 heures si la durée de présence du salarié dans I'entreprise est inférieure a8 jours.

Article 17

Ancienneté

En vigueur étendu

17.1. Reprise d'ancienneté lors de I'embauche

Lorsque le salarié est issu d'une entreprise assujettie ala présente convention collective, ou aux dispositions
conventionnelles précédemment applicables aux entreprises de la branche, I'ancienneté dans un emploi
identique est prise en compte a 100 % pour le calcul du coefficient d'embauche.

L'ancienneté acquise par le salarié au titre d'un mandat syndical extérieur défini al'articlel1.24.1b2dela
présente convention est également prise en compte.

17.2. Incidence des absences sur |'ancienneté
Sauf dispositions [égales contraires, les absences ne sont pas prises en compte dans le calcul de I'ancienneté
al'exception des 30 premiers jours consécutifs ou non de maladie non professionnelle par année d'ancienneté

dans I'entreprise.

Article 18

Priorité d'accesa un emploi atempspartiel ou atempsplein
En vigueur étendu
18.1. Bénéficiaires
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L'accés au travail atemps partiel est ouvert prioritairement atout salarié quelles que soient les fonctions qu'il
occupe.

De méme, |'accés au travail atemps plein est ouvert prioritairement a tout salarié quelles que soient les
fonctions qu'il occupe.

L'employeur porte ala connaissance de ses salariés la liste des emplois correspondants.

18.2. Demande

Le salarié qui désire accéder aun emploi atemps partiel ou atemps plein doit formuler sademande a
I'employeur par lettre recommandée avec avis de réception, précisant la durée de travail souhaitée, ainsi que
la date envisagée pour sa mise en cauvre. La demande doit étre adressée au moins 3 mois avant cette date, ou
dans un délai inférieur en cas d'accord entre les parties.

En cas de pluralité de demandes pour |e méme poste, I'employeur, aprés consultation des délégués du
personnel, sils existent, établit son choix en fonction des critéres suivants:

— circonstances particulieres (chémage, décés, situations familiales, famille nombreuse...) ;
—qualification du salarié;

— ancienneté de la demande ;

— ancienneté dans le service.

18.3. Réponse de |I'employeur

L'employeur notifie saréponse au salarié dans le déai de 1 mois a compter de la réception de la demande,
soit par lettre recommandée avec avis de réception, soit par lettre remise en main propre contre décharge.
L'employeur qui refuse la demande doit motiver sa réponse.

Les motifs de refus qui peuvent étre invoqués sont les suivants:

— absence de poste disponible ;
—qualification du salarié ;
—motifsliés al'organisation du travail.

18.4. Recours du salarié

Le salarié peut contester le refus de I'employeur dans un délai de 15 jours a compter de laréception de la
lettre de refus.

La contestation est portée devant les délégués du personnel.

En cas de vacance ou de création ultérieure d'un poste a temps partiel ou atemps plein, I'employeur le
propose a chague salarié ayant formulé, au plus tard 1 an avant la vacance ou création du poste nouveau ou
libéré, une demande répondant aux caractéristiques de ce poste.

Article 18

Priorité d'accesaun emploi atempspartiel ou atempsplein

En vigueur non étendu

18.1. Bénéficiaires
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L'accés au travail atemps partiel est ouvert prioritairement atout salarié quelles que soient les fonctions qu'il
occupe.

De méme, |'accés au travail atemps plein est ouvert prioritairement atout salarié quelles que soient les
fonctions qu'il occupe.

L'employeur porte a la connaissance de ses salariés laliste des emplois correspondants.
18.2. Demande

Le salarié qui désire accéder a un emploi atemps partiel ou atemps plein doit formuler sademande a
I'employeur par lettre recommandée avec accusé de réception, précisant la durée de travail souhaitée, ains
gue la date envisagée pour samise en cauvre. La demande doit étre adressée au moins 3 mois avant cette
date, ou dans un délai inférieur en cas d'accord entre les parties.

En cas de pluralité de demandes pour le méme poste, |I'employeur, aprés consultation du comité social et
économique, Sil existe, établit son choix en fonction des critéres suivants :

— circonstances particuliéres (chdmage, déces, situations familiales, famille nombreuse ...) ;
—qualification du salarié;

— ancienneté de lademande ;

— ancienneté dans le service.

18.3. Réponse de |'employeur

L'employeur notifie saréponse au salarié dans le délai de 1 mois a compter de la réception de la demande,
soit par lettre recommandée avec avis de réception, soit par lettre remise en main propre contre décharge.

L'employeur qui refuse la demande doit motiver sa réponse.

Les motifs de refus qui peuvent étre invoqués sont les suivants :
— absence de poste disponible ;

—qualification du salarié;

—motifsliés al'organisation du travail.

18.4. Recours du salarié

Le salarié peut contester le refus de I'employeur dans un délai de 15 jours a compter de laréception de la
lettre de refus.

La contestation est portée devant le comité socia et économique, sil existe.

En cas de vacance ou de création ultérieure d'un poste a temps partiel, ou atemps plein, I'employeur le
propose a chague salarié ayant formulé, au plus tard un an avant la vacance ou création du poste nouveau ou
libéré, une demande répondant aux caractéristiques de ce poste.

ChapitrelV Santéau travail et prévention desrisques professionnels

Article 19
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Sécuritédes salariés et droit deretrait

En vigueur étendu

Le salarié signale immédiatement al'employeur ou a son représentant toute situation de travail dont il aun
motif raisonnable de penser gu'elle présente un danger grave et imminent pour savie ou sa santé.

Lesaarié aledroit de se retirer de cette situation de travail sans encourir de sanction, conformément aux
dispositions légales.
Article 20

Prévention desrisques

En vigueur étendu

Le salarié doit pouvoir utiliser lesinstallations de la personne aidée, sur leslieux devie ou il exerce ses
activités, notamment un local, un vestiaire et des install ations sanitaires.

Avant le début des interventions chez une personne aidée, les salariés de I'entreprise sont informés, pendant
le temps de travail, des mesures de sécurité a prendre, des risques a éviter et des moyens mis en cauvre pour
assurer leur sécurité.

Le salarié sassure du bon fonctionnement courant du matériel éventuellement mis a sa disposition par la
personne aidée ou par son employeur. Il informe sa hiérarchie lorsgu'un matériel est défectueux. L'employeur
Sassure gque le salarié est informé des consignes de sécurité propres au domicile et al'utilisation du matériel
mis a sa disposition.

Les salariés de |'entreprise sont soumis atoutes les régles relatives al'hygiéne et ala sécurité applicables
chez la personne aidée ou dans son lieu de vie.

L'employeur doit Sassurer que le salarié dispose des moyens et protections lui permettant d'assurer sa
Securité.

L'évaluation et la prévention des risques doivent étre organisées dans le cadre du document unique (DU)
prévu par les dispositions |égales et réglementaires.

Article21

Santé au travalil

En vigueur étendu

21.1. Préambule

Le présent article témoigne de la volonté des partenaires sociaux de favoriser la mise en place de dispositifs
concourant al'amélioration de la santé au travail et ala prévention des risques professionnels, y comprisles
risques psychosociaux, et alaréduction de la pénibilité au travail.

L es partenaires sociaux affirment la nécessité de mettre en place des actions concretes, durables et efficaces
gui associent employeurs, encadrements, instances représentatives des personnels et I'ensemble du personnel.
L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain et justifient donc une approche
complémentaire au niveau de la branche et des entreprises.
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L es objectifs recherchés sont de permettre la diminution des colts de la protection sociale via une politique
volontariste de prévention des risques professionnels et de développer une politique de bien-étre au travail
constituant un facteur de performance.

Les dispositifs mis en oauvre doivent concourir al'amélioration de la qualité du service rendu, accroitre
I'attractivité des emplois du secteur, lafidélisation des salariés et valoriser I'image des entreprises de la
branche.

Les employeurs et |es organisations syndicales signataires sengagent conjointement pour la mise en ceuvre
des mesures contenues dans le présent préambule.

21.2. Suivi national

La commission mixte paritaire nationale de négociation se réunira une fois par an afin de permettre
la définition d'actions prioritaires pertinentes en matiére de prévention des risgues professionnels et
d'amélioration de la santé au travail.

Les partenaires sociaux de la branche sengagent a négocier un accord relatif alaprise en charge dela
pénibilité au travail.

L'objectif est de créer les conditions de la prévention et de la réduction des pénibilités par |'améioration des
conditions de travail.

21.3. Suivi des salariés

Le salarié doit impérativement répondre a toute convocation du service de médecine du travail.
Tous les salariés sont obligatoirement soumis a un examen médical au moins une foistousles 2 ans.

Afin daméliorer les conditions de travail des salariés d'intervention de plus de 55 ans, les partenaires sociaux
décident d'augmenter la fréguence des visites médical es obligatoires.

Les employeurs organisent pour ces salariés une visite médical e annuelle auprés des services de santé au
travail.

21.4. Suivi local

Compte tenu de la spécificité des structures, de la nécessité de tenir compte des réalités des situations de
terrain, des accords locaux d'amélioration des conditions de travail (ALACT) peuvent étre négociés dans les
structures.

L es structures employant au moins 50 salariés doivent mettre en place un CHSCT dans les conditions fixées
al'article11.29.

Article21

Santé au travail

En vigueur non étendu

21.1. Préambule
Le présent article témoigne de la volonté des partenaires sociaux de favoriser la mise en place de dispositifs

concourant &l'amélioration de la santé au travail et &la prévention des risques professionnels, y compris les
risques psychosociaux, et alaréduction de la pénibilité au travail.
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L es partenaires sociaux affirment la nécessité de mettre en place des actions concretes, durables et efficaces
gui associent employeurs, encadrements, instances représentatives des personnels et I'ensemble du personnel.
L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain et justifient donc une approche
complémentaire au niveau de la branche et des entreprises.

L es objectifs recherchés sont de permettre la diminution des colts de la protection sociale via une politique
volontariste de prévention des risques professionnels et de développer une politique de bien-étre au travail
constituant un facteur de performance.

Les dispositifs mis en oauvre doivent concourir al'amélioration de la qualité du service rendu, accroitre
I'attractivité des emplois du secteur, lafidélisation des salariés et valoriser I'image des entreprises de la
branche.

Les employeurs et |es organisations syndicales signataires sengagent conjointement pour la mise en ceuvre
des mesures contenues dans le présent préambule.

21.2. Suivi national

La commission mixte paritaire nationale de négociation se réuniraune fois par an afin de permettre
la définition d'actions prioritaires pertinentes en matiéere de prévention des risques professionnels et
d'amélioration de la santé au travail.

L es partenaires sociaux de la branche sengagent a négocier un accord relatif alaprise en charge dela
pénibilité au travail.

L'objectif est de créer les conditions de la prévention et de la réduction des pénihilités par |'améioration des
conditions de travail.

21.3. Suivi des salariés
Le salarié doit impérativement répondre a toute convocation du service de médecine du travail.
Tous les salariés sont obligatoirement soumis a un examen médical au moins une foistousles 2 ans.

Afin d'améliorer les conditions de travail des salariés d'intervention de plus de 55 ans, |es partenaires sociaux
décident d'augmenter |a fréquence des visites médical es obligatoires.

Les employeurs organisent pour ces salariés une visite médicale annuelle aupres des services de santé au
travail.

21.4. Suivi local

Compte tenu de la spécificité des structures, de la nécessité de tenir compte des réalités des situations de
terrain, des accords locaux d'améioration des conditions de travail (ALACT) peuvent étre négociés dans les
structures.

L es structures employant au moins 50 salariés doivent mettre en place une CSSCT dans les conditions fixées
al'articlell. 25.1.4.

Article 21.5

Prévention dela pénibilité
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En vigueur étendu

Article 21.5.1. Préambule

Conformément auix dispositions de l'article 1V.21.2, le présent avenant témoigne de la volonté des
partenaires sociaux de mettre en place des dispositifs concourant al'amélioration de la santé au travail des
salariés, alaprévention des risques professionnels et de la pénibilité liés al'exercice professionnel.

Il sinscrit dans |es orientations dével oppées par |a branche en matiére de santé au travail (chapitre 1V du
titre 1), de formation professionnelle (titre V1), d'emploi des seniors (titre X) et de prévention des risques
psychosociaux (avenant n° 13-2013).

Il est rappel é que la prévention des risques professionnels est une préoccupation de tous les partenaires. Elle
releve de laresponsabilité de I'employeur. Le salarié est aussi tenu de respecter lesinstructions qui lui sont
données, conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Les partenaires sociaux affirment la nécessité de mettre en place des actions concrétes, durables et efficaces
gui associent employeur, encadrement, instances représentatives du personnel et ensemble du personnel.
Cette réflexion peut aussi étre menée, le cas échéant, dans la commission de concertation départemental e.

L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain et justifient donc une approche
complémentaire au niveau de la branche et des structures.

Les objectifs recherchés atravers cet avenant sont de mener une politique volontariste de prévention des
risques professionnels et de développer une politique de bien-étre au travail, facteurs de performance et
permettant de diminuer les colts de la protection sociale.

Article 21.5.2. Objet

Le présent avenant est conclu en faveur de la prévention de la pénibilité dans la branche et dans I'entreprise,

conformément al'article 77 de laloi du 10 novembre 2010 portant réforme des retraites et en déclinaison du
chapitre IV du titre IV de la convention collective de la branche de 'aide, de I'accompagnement, des soins et
des services adomicile.

Il vise a définir des priorités et des actions concrétes de prévention des risques professionnels et de la
pénibilité dans les structures du secteur et aen organiser le suivi.

L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain.

Article. 21.5.3. Engagements de la branche

Cet avenant vise a:

- préserver la santé physique et mentale des salariés de la branche ;

- améliorer I'organisation et leurs conditions de travail afin de leur permettre d'exercer au mieux leur métier ;

- limiter les risques d'affectation de leurs capacités, |a survenance d'accidents du travail et maladies
professionnelles.

Il sagit de veiller au développement et au maintien dans I'emploi ainsi qu'au renforcement de la prévention
des risques professionnels sur le lieu de travail du salarié.
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Les dispositifs mis en cauvre doivent aussi concourir a:

- I'amélioration de laqualité du servicerendu ;

- I'accroissement de I'attractivité des emplois du secteur ;

- lafidélisation des salariés;

- laconciliation entre lavie privée et I'activité professionnelle ;

- lavalorisation de I'image des structures de I'ensemble du secteur.

Les employeurs et |es organisations syndicales signataires sengagent conjointement pour la mise en ceuvre
des mesures contenues dans le présent avenant.

Article 21.5.4. Champ de la pénihilité

L es partenaires sociaux définissent |a pénibilité comme la conséquence de |'exposition a des sollicitations
physiques et/ ou psychiques, de certains rythmes et formes d'activités professionnelles exercées dans la
branche de |'aide, de I'accompagnement, des soins et services adomicile, et de types d'organisation du travail
qui laissent ou sont susceptibles de laisser des traces durables et identifiables, réversibles ou irréversibles, sur
la santé et/ ou I'espérance de vie des salariés.

Les salariés selon leurs catégories d'emploi, leur lieu de travail et les conditions d'exécution de leur mission
(en particulier au domicile privé des usagers) sont susceptibles d'étre soumis a un ou plusieurs facteurs de
pénibilité.

Article 21.5.5. Nécessité de mise en oauvre d'un accord d'entreprise ou d'un plan d'action pour les entreprises

Conformément auix dispositions |égales et réglementaires, toutes les structures - quel que soit leur effectif -
doivent mettre en place un document unique d'évaluation des risgues professionnels.

En application des articles R. 4121-1 et suivants du code du travail, I'employeur transcrit et met ajour dans
un document unique les résultats de I'évaluation des risques pour la santé et |a sécurité des travailleurs a
laguelle il procéde.

Cette évaluation comporte un inventaire des risques identifiés dans chague unité de travail de I'entreprise ou
de I'établissement.

Le présent avenant relatif ala prévention de la pénibilité sapplique aux structures comprenant de 1 a 299
salariés dont 50 % des salariés sont exposés a des facteurs de risques de pénibilité. Au-dela du seuil de 299
salariés, un accord d'entreprise est négocié ou un plan d'actions est élaboré. Le présent avenant pourra servir
de guide pour ces structures.

a) Structures dont I'effectif est de 50 salariés ETP et plus

Dés lors qu'une structure note une exposition de plus de 50 % de ses salariés aux facteurs de pénibilité
définisal'article D. 138-27 du code de la sécurité sociale, elle est tenue de négocier un accord d'entreprise ou
d'éaborer un plan d'actions en vue de supprimer ou de réduire les expositions aux facteurs de pénibilité.

b) Structures dont I'effectif est inférieur a50 salariés ETP

Des lors qu'une structure note une exposition de plus de 50 % de ses salariés aux facteurs de pénibilité
définisal'article D. 138-27 du code de la sécurité sociale, les partenaires sociaux préconisent de négocier
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un accord d'entreprise ou d'élaborer un plan d'actions en vue de supprimer ou de réduire les expositions aux
facteurs de pénibilité.

Dans ces structures, chague année, une réunion devra étre organisée avec les délégués du personnel, sils
existent, sur le théme de la prévention de la pénibilité.

Article 21.5.6. Diagnostic préalable des facteurs de risque de pénihilité
a) Diagnostic au niveau de la branche

L es partenaires sociaux de la branche disposent d'outils leur permettant de connaitre précisément les risques
professionnel s présents dans le secteur. Ainsi, I'INRS, des organismes de prévoyance et laCNAMTS, gréce a
lamission nationale Aide a domicile, ont recueilli des données et/ ou éaboré des outils.

Nous pouvons ainsi citer de maniére non exhaustive les risques professionnels suivants, qui au regard de ces
données, sont trés présents et récurrents dans le secteur d'activité de l'aide adomicile:

- lamanutention manuelle de charges ;
- les postures pénibles;

- les horaires contraignants ;

- letravail atemps partiel contraint ;

- letravail «isolé» ;

- tout type de travail de nuit ;

- lerisqueroutier ;

- le risque d'accident de plain-pied.

Les partenaires sociaux disposent également de données chiffrées viala direction des risques professionnels
delaCNAMTS sur lasinistralité en termes d'accident de travail. Les données ci-aprés datent de I'année
2008.

Deés 2013, les partenaires sociaux disposeront de données annuelles ne concernant que le champ de l'aide
adomicile. Pour autant, les chiffres ci-aprés sont des indicateurs pertinents sur lasinistralité en matiere
d'accident de travail dans les secteurs d'activité des soins et de |'aide a domicile.

Letaux d'accident de travail séléve a47,8 pour 1 000 salariés contre 38 pour 1 000 salariés pour I'ensemble
des activités tous secteurs d'activité (CTN) confondus.

Parmi les 4 indicateurs de sinistralité, 3 mettent en évidence une sursinistralité de la population des services
d'aide et de soins adomicile (SASAD).

Indicateur SASAD Ensemble (tous CTN confondus)

Indice de fréquence 47,8 %o 38 %o

Taux de fréquence 31,6 %o 24,7 %o

Taux de gravité 1,76 %o 1,31 %o

Indice de gravité 14,9 %o 16,1 %o

En différenciant la sinistralité suivant les secteurs de I'aide et du soin, nous constatons une sinistralité plus
importante dans le secteur de I'aide a domicile.
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Indicateur Soins Mixte Aide Ensemble (SASAD)

Indice de fréquence 43,9 %o 49,2 %o 51,5 %o 47,8 %o

Taux de fréquence 28,2 %o 31,8 %o 36 %o 31,6 %o

Taux de gravité 1,45 %o 1,82 %o 2,15 %o 1,76 %o

Des éléments qualitatifs mettent en évidence dans cette éude que :

- les éléments matériels en cause | e plus fréguemment sont |es accidents de plain-pied, la manutention
manuelle et les divers (agents matériels non classes ailleurs ...) ;

- le siége des Iésions sont le tronc, les localisations multiples;
- lanature des lésions : douleurs al'effort et lumbago.
b) Diagnostic au niveau de I'entreprise

Aux termes de l'article D. 138-28 du code de la sécurité sociale, dans e cadre de la négociation d'un accord
d'entreprise ou de I'élaboration d'un plan d'action, la mise en ceuvre d'une démarche de prévention nécessite
un diagnostic préal able des situations de pénibilité dans |'entreprise.

Le diagnostic préalable doit permettre de choisir les axes prioritaires et |es actions & mettre en oauvre en vue
de remplir des objectifs chiffrés de progression. Des indicateurs définis pour chague action permettront d'en
mesurer |'efficacité sur une période de 3 ans.

Celui-ci est réalisé grace a:

- I'inventaire des risgues par unités de travail contenu dans le document unique d'évaluation des risques
professionnels;;

- lafiche d'entreprise réalisée par le médecin du travail qui identifie les risques et les effectifs de salariés
EXPOSsES ;

- lesfiches individuelles des salariés.

Dans notre secteur d'activités le déplacement des membres du comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions
detravail (CHSCT) ou des délégués du personnel sur le lieu de travail est interdit par la réglementation
puisqu'il s'agit d'un domicile privé. Le document unique d'évaluation des risques professionnels (DUERP)
doit ére misajour, dés lors qu'un nouveau risgue est identifié lors d'une évaluation a domicile.

Par exemple, quand la perte d'autonomie de I'usager évolue et que cela a des incidences sur les conditions
d'exercice, le DUERP seramis ajour.

L'objectif est de prendre en compte laréaité du travail desintervenants adomicile afin d'éaborer le DUERP
puis des plans d'actions de prévention visant a réduire les pénibilités subies par les intervenants.

L es structures doivent mettre en cauvre une démarche de prévention ciblée, en partenariat, avec les membres
du CHSCT et, adéfaut, des délégués du personnel.

Pour aider au diagnostic des situations de travail, la CNAMTS avec I'INRS a élaboré des outils destinés aux
intervenants a domicile. Une formation adaptée (exemple : CPS, gestes et postures, etc.) compléte utilement
ces outils et sera proposé aux intervenants adomicile.

Cette phase d'évaluation des besoins et des conditions d'exercice professionnels implique un dialogue entre la
personne accompagnée, la personne qui évalue et les intervenants a domicile.
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¢) Indicateurs d'évaluation des actions entreprises

Les indicateurs suivants peuvent permettre de mesurer I'état de santé des salariés de la branche et I'efficacité
des actions de prévention mises en oauvre dans les entreprises :

- absentéisme ;

- turn-over ;

- abandons de poste,

- indice de fréguence des accidents du travail (1) ;

- taux de fréquence des accidents du travail (2) ;

- taux de fréquence des accidents de trajet ;

- taux de gravité des incapacités temporaires (3) ;

- taux moyen incapacité permanente (4) ;

- évolution des maladies professionnelles et en particulier des troubles muscul o-squel ettiques ;
- nombre de salariés ayant une incapacité permanente au titre de |'entreprise ou d'un employeur antérieur ;
- nombre de droits d'derte et de droits de retrait déclarés ;

- évolution de la cotisation d'accidents du travail et maladies professionnelles ;

- nombre de salariés déclarés inaptes (total ou partiel) ;

- nombre de professionnels formeés a laformation CPS.

Article 21.5.7. Axes prioritaires de la prévention de la pénibilité au niveau de la branche

En référence au décret n° 2011-824 du 7 juillet 2011, les partenaires sociaux entendent privilégier la
réduction des polyexpositions aux facteurs de pénibilité ainsi que I'amélioration des conditions de travail,
notamment au plan organisationnel et |e développement des compétences et des qualifications des personnels
d'intervention au domicile des particuliers.

a) Réduction des polyexpositions aux facteurs de pénibilité
Au niveau de labranche :

Les partenaires sociaux sengagent adiffuser al'ensemble des structures les outils leur permettant d'identifier
les facteurs de risques et |la méthodologie a mettre en cauvre. Ainsi, la grille d'évaluation des facteurs
derisques de laCNAMTS et les fiches outils pouvant exister doivent étre portés ala connaissance de
I'ensemble des partenaires dans les structures : employeurs, encadrants et représentants du personnel.

Objectifs chiffrés : 50 % des associations auront été destinataires des outils d'ici afin 2014 et 100 % d'ici a
fin 2015.

Au niveau de l'entreprise :
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Agir au niveau de I'entreprise est indispensable. 11 sera systématiquement rechercheé apreés I'évaluation des
risques professionnels la suppression ou la réduction de ces risques. Cela passe par un dialogue avec la
personne aidée et/ ou son entourage.

A titre d'exemple, il peut sagir d'équiper le logement d'un lit médicalisé, de remplacer un produit toxique par
un non toxique, de remplacer un ustensile de travail défectueux et dangereux, d'aménager |'espace de vie...

Cet axe de prévention doit aussi Sarticuler avec les autres priorités d'action soit I'amélioration des conditions
detravail et le développement des compétences et des qualifications.

b) Développement des compétences et des qualifications

Il sagit de permettre al'ensemble des professionnel s des structures d'accéder a des connaissances et des
compétences notamment en matiére d'évaluation des risques professionnels puis de pouvoir proposer des
actions visant a supprimer ou réduire ces risques.

L es actions décrites ci-dessous sintégrent dans un fonctionnement de structure qui permet les échanges entre
les intervenants a domicile, les personnels d'encadrement et |I'employeur.

L es structures devront :

- proposer une formation adaptée ala prévention des risques liés ala pénibilité (exemple : le « certificat
prévention secours (CPS) » delaCNAMTS et de I'INRS, laformation « gestes et postures ») aux
intervenants a domicile et aux personnels encadrant ;

- mettre a disposition de I'encadrement les documents d'évaluation, de repérage des risques professionnels au
domicile, leur en expliquer I'utilisation et les prendre en compte pour |'éaboration du DUERP et |e plan de
prévention en découlant a mettre en cauvre ;

- proposer aux salariés exposes a un ou plusieurs facteurs de risques des formations adaptées si le risque ne
peut étre supprimé, notamment dans le cadre du développement de nouveaux services;;

- organiser un acces prioritaire a des périodes de professionnalisation pour les sal ariés particuliérement
exposés en matiére de prévention des risgques professionnel s et le cas échéant dans le cadre d'une
reconversion professionnelle ;

- communiquer annuellement et proposer I'acces alaformation professionnelle lors de |'entretien annuel et
I'entretien professionnel spécifique de seconde partie de carriére des salariés seniors qui alieu tousles 2 ans.

L es formations suivies seront intégrées dans le passeport formation de fagcon a valoriser les actions suivies.

Objectifs chiffrés : 20 % des salariés se seront vu proposer laformation CPS d'ici afin 2014 et 50 % d'ici a
fin 2015.

Lagrille d'évaluation des risques professionnels est utilisée dans 40 % des structures d'ici afin 2014 et 70 %
dici afin 2015.

L e recensement au niveau national seffectueravial'élaboration du rapport de la branche.
¢) Amélioration des conditions de travail et notamment d'ordre organisationnel
Au niveau de |'entreprise :

Il sagit de mettre en ceuvre une organisation du travail qui permette de préserver la santé des salariés.
L'organisation de lajournée devra aussi tenir compte des temps de déplacement entre chague intervention.
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La pause déjeuner devra étre prévue dans I'organisation du travail. Le temps consacré au repas ne peut étre
inférieur &1 demi-heure et ne peut en aucun cas comprendre un déplacement lié a une intervention.

Les structures peuvent utiliser |es temps de concertation prévus par |'article V.3 de la convention collective
pour favoriser les échanges de pratiques entre intervenants, permettre des retours sur les situations
rencontrées et difficiles a gérer seul. Cela pourraaussi étre I'occasion de définir avec les professionnels des
actions de prévention des risgques professionnels a mettre en cauvre.

Cette démarche d'amélioration des conditions de travail peut étre réalisée en concertation avec la médecine
du travail, et les organismes préventeurs (exemples : INRS, CARSAT, ARACT ...).

Un référent santé est désigné sur la base du volontariat conformément aux articles L. 4644-1 et suivants du
code du travail.

Le référent santé seraformé aux enjeux, ala nécessité d'une approche pluridisciplinaire, concertée et globale
de la démarche de prévention de la pénibilité, et des problématiques spécifiques de la branche.

La structure organisera un acces prioritaire a des postes de travail de jour pour des salariés ayant occupé un
poste de nuit pendant 5 ans quand les salariés en font lademande. Sagissant du travail de nuit, les salariés
doivent bénéficier pendant leur période de travail de nuit d'une possibilité de se détendre dans un fauteuil
adapté.

La structure proposera aux salariés sapprochant de leur départ alaretraite d'exercer lafonction de tuteur.

Objectifs chiffrés : 40 % des structures ont mis en place des temps de concertation d'ici afin 2014, 60 % d'ici
afin 2015 et 80 % d'ici afin 2016.

Au niveau de labranche:

Afin de connaitre et d'évaluer les actions mise en oauvre, les partenaires sociaux sengagent arecueillir
aupres des structures les actions entreprises via un questionnaire annuel. Les actions innovantes pourront étre
valorisées dans un objectif de mutualisation des pratiques favorisant la prévention des risgues professionnels.
Ce questionnaire sera élaboré paritairement dans les 6 mois suivant la signature du présent avenant.

Article 21.5.8. Sensibilisation, information et formation des acteurs de |'entreprise

Un volet spécifique relatif ala prévention des risques professionnels sera dével oppé dans le bilan d'activité
delastructure. L'objectif est de mettre en évidence les actions entreprises et leur impact sur ladiminution
de I'absentéisme, des AT/MP, du turnover et de faire le lien avec la qualité des services rendus. Ces
informations peuvent étre diffusées utilement auprés des partenaires extérieurs et notamment des financeurs,
de fagcon aveiller al'adéquation des moyens octroyés aux besoins afin de garantir une qualité de service
aupres des usagers.

L e responsable du personnel ayant recu une délégation spécifique bénéficie des compétences nécessaires.

L es partenaires sociaux incitent &l'organisation d'une journée d'action tous les 2 ans. Elle vise aréunir
I'ensemble des parties prenantes a la démarche de prévention et afavoriser les échanges sur des thématiques
spécifiques, et la valorisation notamment des bonnes pratiques. Elle permet de valoriser les actions déja
menées aupres de |'ensembl e des partenaires. Elle vise également a développer une culture de la prévention
pour I'ensemble du personnel.

Les membres du CHSCT regoivent chaque année |e rapport annuel faisant un bilan des évolutions des
différents indicateurs et des actions menées au cours de |'année écoul ée.
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L es conditions de leur formation sont étudiées chaque année en vue d'adapter leur compétence aleurs
missions.

Article 21.5.9. Suivi national de |'accord au niveau de la branche

Le présent avenant feral'objet d'un suivi de la commission mixte paritaire une fois par an et ce jusqu'au
terme des 3 années de son application afin de permettre I'évaluation des actions entreprises et la redéfinition
d'actions prioritaires pertinentes en matiére de prévention des risgues professionnels et d'amélioration dela
santé au travail.

(1) Nombre d'accidents x 1000/ nombre de salariés.

(2) Nombre d'accidents x 1 000 000/ nombre d'heures travaill ées.

(3) Nombre de journées d'incapacité temporaire pour 1 000 heures de travail.
(4) Total destaux d'incapacité permanente.

Article21.5

Prévention dela pénibilité

En vigueur non étendu

21.5.1. Préambule

Conformément aux dispositions de l'article 1V. 21.2, le présent avenant témoigne de la volonté des
partenaires sociaux de mettre en place des dispositifs concourant al'amélioration de la santé au travail des
salariés, ala prévention des risques professionnels et de la pénibilité liés al'exercice professionnel.

Il sinscrit dans les orientations dével oppées par |a branche en matiére de santé au travail (chapitre 1V du
titre IV), de formation professionnelle (titre V1), demploi des seniors (titre X) et de prévention des risques
psychosociaux (avenant n° 13-2013).

Il est rappel € que la prévention des risques professionnels est une préoccupation de tous les partenaires. Elle
releve de laresponsabilité de I'employeur. Le salarié est aussi tenu de respecter lesinstructions qui lui sont
données, conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Les partenaires sociaux affirment la nécessité de mettre en place des actions concrétes, durables et efficaces
qui associent employeur, encadrement, instances représentatives du personnel et ensemble du personnel.
Cette réflexion peut aussi étre menée, le cas échéant, dans la commission de concertation départementale.

L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain et justifient donc une approche
complémentaire au niveau de la branche et des structures.

Les objectifs recherchés a travers cet avenant sont de mener une politique volontariste de prévention des
risques professionnels et de développer une politique de bien-étre au travail, facteurs de performance et
permettant de diminuer les colts de la protection sociale.

21.5.2. Objet

Le présent avenant est conclu en faveur de la prévention de la pénibilité dans la branche et dans I'entreprise,
conformément al'article 77 delaloi du 10 novembre 2010 portant réforme des retraites et en déclinaison du
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chapitre IV du titre IV de la convention collective de la branche de I'aide, de I'accompagnement, des soins et
des services adomicile.

Il vise a définir des priorités et des actions concrétes de prévention des risques professionnels et de la
pénibilité dans les structures du secteur et aen organiser le suivi.

L es réponses apportées doivent tenir compte de laréalité du terrain.

21.5.3. Engagements de la branche

Cet avenant vise a:

-préserver la santé physique et mentale des salariés de la branche ;

-améliorer I'organisation et leurs conditions de travail afin de leur permettre d'exercer au mieux leur métier ;

-limiter les risques d'affectation de leurs capacités, la survenance d'accidents du travail et maladies
professionnelles.

Il sagit de veiller au développement et au maintien dans I'emploi ainsi qu'au renforcement de la prévention
des risques professionnels sur le lieu de travail du salarié.

Les dispositifs mis en cauvre doivent aussi concourir a:
-I'amélioration de la qualité du service rendu ;

-I'accroissement de |'attractivité des emplois du secteur ;
-lafidélisation des salariés ;

-laconciliation entre la vie privée et |'activité professionnelle ;
-lavalorisation de I'image des structures de I'ensemble du secteur.

Les employeurs et |es organisations syndicales signataires sengagent conjointement pour la mise en ceuvre
des mesures contenues dans le présent avenant.

21.5.4. Champ de la pénihilité

Les partenaires sociaux définissent la pénibilité comme la conséquence de I'exposition a des sollicitations
physiques et/ ou psychiques, de certains rythmes et formes d'activités professionnelles exercées dans la
branche de |'aide, de I'accompagnement, des soins et services a domicile, et de types d'organisation du travail
qui laissent ou sont susceptibles de laisser des traces durables et identifiables, réversibles ou irréversibles, sur
lasanté et/ ou I'espérance de vie des salariés.

Les salariés selon leurs catégories d'emploi, leur lieu de travail et les conditions d'exécution de leur mission
(en particulier au domicile priveé des usagers) sont susceptibles d'étre soumis a un ou plusieurs facteurs de
pénibilité.

21.5.5. Nécessité de mise en oauvre d'un accord d'entreprise ou d'un plan d'action pour les entreprises

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, toutes les structures — quel que soit leur effectif —
doivent mettre en place un document unique d'éval uation des risques professionnels.
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En application des articles R. 4121-1 et suivants du code du travail, I'employeur transcrit et met ajour dans
un document unique les résultats de I'évaluation des risgues pour la santé et la sécurité des travailleurs a
laguelleil procéde.

Cette évaluation comporte un inventaire des risques identifiés dans chague unité de travail de I'entreprise ou
de |'établissement.

Le présent avenant relatif ala prévention de la pénibilité sapplique aux structures comprenant de 1 &4 299
salariés dont 50 % des salariés sont exposés a des facteurs de risques de pénibilité. Au-dela du seuil de 299
salariés, un accord d'entreprise est négocié ou un plan d'actions est élaboré. Le présent avenant pourra servir
de guide pour ces structures.

a) Structures dont I'effectif est de 50 salariés ETP et plus

Dés lors gu'une structure note une exposition de plus de 50 % de ses salariés aux facteurs de pénibilité
définisal'article D. 138-27 du code de la sécurité sociale, elle est tenue de négocier un accord d'entreprise ou
d'éaborer un plan d'actions en vue de supprimer ou réduire les expositions aux facteurs de pénibilité.

Dans ces structures, chague année, une réunion devra étre organisée avec le comité socia et économique, Sil
existe, sur le théme de la prévention de la pénibilité.

b) Structures dont I'effectif est inférieur a50 salariés ETP

Dés lors gu'une structure note une exposition de plus de 50 % de ses salariés aux facteurs de pénibilité
définisal'article D. 138-27 du code de la sécurité sociale, les partenaires sociaux préconisent de négocier
un accord d'entreprise ou d'élaborer un plan d'actions en vue de supprimer ou réduire les expositions aux
facteurs de pénibilité.

Dans ces structures, chague année, une réunion devra étre organisée avec le comité socia et économique, Sil
existe, sur lethéme de la prévention de la pénibilité.

21.5.6. Diagnostic préalable des facteurs de risque de pénibilité

a) Diagnostic au niveau de la branche

Les partenaires sociaux de la branche disposent d'outils leur permettant de connaitre précisément les risques
professionnels présents dans |e secteur. Ainsi, I'INRS, des organismes de prévoyance et laCNAMTS, gréce a

lamission nationale Aide a domicile, ont recueilli des données et/ ou éaboré des outils.

Nous pouvons ainsi citer de maniére non exhaustive les risques professionnels suivants, qui au regard de ces
données, sont tres présents et récurrents dans le secteur d'activité de I'aide adomicile:

-la manutention manuelle de charges ;
-les postures pénibles ;

-les horaires contraignants ;

-le travail atemps partiel contraint ;
-letravail «isolé»;

-tout type de travail de nuit ;

-lerisque routier ;
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-le risque d'accident de plain-pied.

L es partenaires sociaux disposent également de données chiffrées viala direction des risques professionnels
delaCNAMTS sur lasinistralité en termes d'accident de travail. Les données ci-aprés datent de I'année
2008.

Des 2013, les partenaires sociaux disposeront de données annuelles ne concernant que le champ de l'aide
adomicile. Pour autant, les chiffres ci-apres sont des indicateurs pertinents sur lasinistralité en matiere
d'accident de travail dans les secteurs d'activité des soins et de |'aide a domicile.

Letaux d'accident de travail séleve a47,8 pour 1 000 salariés contre 38 pour 1 000 salariés pour I'ensemble
des activités tous secteurs d'activité (CTN) confondus.

Parmi les 4 indicateurs de sinistralité, 3 mettent en évidence une sursinistralité de la population des services
d'aide et de soins adomicile (SASAD).

Indicateur SASAD Ensemble (tous CTN confondus)
Indice de fréquence 47,8 %o 38 %o

Taux de fréquence 31,6 %o 24,7 %o

Taux de gravité 1,76 %o 1,31 %o

Indice de gravité 14,9 %o 16,1 %o

En différenciant la sinistralité suivant les secteurs de |'aide et du soin, nous constatons une sinistralité plus
importante dans | e secteur de I'aide a domicile.

Indicateur Soins Mixte Aide Ensemble (SASAD)
Indice de fréquence 43,9 %o 49,2 %o 51,5 %o 47,8 %o
Taux de fréquence 28,2 %o 31,8 %o 36 %o 31,6 %o
Taux de gravité 1,45 %o 1,82 %o 2,15 %o 1,76 %o

Des éléments qualitatifs mettent en évidence dans cette éude que :

-les éléments matériels en cause le plus fréquemment sont les accidents de plain-pied, la manutention
manuelle et les divers (agents matériels non classés ailleurs...) ;

-le siége des Iésions sont le tronc, les localisations multiples ;
-lanature deslésions : douleurs al'effort et lumbago.

b) Diagnostic au niveau de I'entreprise

b) Diagnostic au niveau de I'entreprise

Aux termes de l'article D. 138-28 du code de la sécurité sociale, dans e cadre de la négociation d'un accord
d'entreprise ou de |'élaboration d'un plan d'action, la mise en ceuvre d'une démarche de prévention nécessite
un diagnostic préal able des situations de pénibilité dans |'entreprise.

Le diagnostic préalable doit permettre de choisir les axes prioritaires et |es actions & mettre en oauvre en vue
de remplir des objectifs chiffrés de progression. Des indicateurs définis pour chague action permettront d'en
mesurer |'efficacité sur une période de 3 ans.

Celui-ci est réalisé grace a:

—l'inventaire des risgues par unités de travail contenu dans le document unique d'éval uation des risques
professionnels;;

—lafiche d'entreprise réalisée par le médecin du travail qui identifie lesrisques et les effectifs de salariés
EXPOSES ;
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—lesfichesindividuelles des salariés.

Dans notre secteur d'activités, le déplacement des membres du CSE et notamment de la CSSCT sur le lieu de
travail est interdit par la réglementation puisqu'il sagit d'un domicile privé.

L e document unique d'évauation des risques professionnels (DUERP) doit é&tre mis ajour, déslors qu'un
nouveau risque est identifié lors d'une évaluation a domicile. Par exemple, quand la perte d'autonomie de
I'usager évolue et que cela ades incidences sur les conditions d'exercice, le DUERP seramis ajour.

L'objectif est de prendre en compte laréalité du travail des professionnels afin d'élaborer le DUERP puis des
plans d'actions de prévention visant aréduire les pénibilités subies.

L es structures doivent mettre en cauvre une démarche de prévention ciblée, en partenariat, avec les membres
dela CSSCT et du comité socia et économique lorsgu'ils existent.

Pour aider au diagnostic des situations de travail, la CNAMTS avec I'INRS a élaboré des outils destinés aux
intervenants a domicile. Une formation adaptée (exemple : CPS, gestes et postures, etc.) compléte utilement
ces outils et sera proposé aux intervenants adomicile.

Cette phase d'évaluation des besoins et des conditions d'exercice professionnels implique un dialogue entre la
personne accompagnée, la personne qui évalue et les intervenants a domicile.

¢) Indicateurs d'éval uation des actions entreprises

Les indicateurs suivants peuvent permettre de mesurer |'état de santé des salariés de la branche et I'efficacité
des actions de prévention mises en ocauvre dans les entreprises :

-absentéisme;

-turn-over ;

-abandons de poste,

-indice de fréquence des accidents du travail (1) ;

-taux de fréquence des accidents du travail (2) ;

-taux de fréquence des accidents de trajet ;

-taux de gravité des incapacités temporaires (3) ;

-taux moyen incapacité permanente (4) ;

-évolution des maladies professionnelles et en particulier des troubles muscul o-squel ettiques ;
-nombre de salariés ayant une incapacité permanente au titre de I'entreprise ou d'un employeur antérieur ;
-nombre de droits d'a erte et de droits de retrait déclarés ;

-évolution de la cotisation d'accidents du travail et maladies professionnelles;;

-nombre de salariés déclarés inaptes (total ou partiel) ;

-nombre de professionnels formés alaformation CPS.
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21.5.7. Axes prioritaires de la prévention de la pénibilité au niveau de la branche

En référence au décret n° 2011-824 du 7 juillet 2011, les partenaires sociaux entendent privilégier la
réduction des polyexpositions aux facteurs de pénibilité ainsi que I'amélioration des conditions de travail,
notamment au plan organisationnel et |e développement des compétences et des qualifications des personnels
d'intervention au domicile des particuliers.

a) Réduction des polyexpositions aux facteurs de pénibilité
Au niveau de labranche :

Les partenaires sociaux sengagent adiffuser al'ensemble des structures les outils leur permettant d'identifier
les facteurs de risques et |la méthodol ogie a mettre en cauvre. Ainsi, la grille d'évaluation des facteurs
derisques dela CNAMTS et les fiches outils pouvant exister doivent étre portés ala connaissance de
I'ensemble des partenaires dans les structures : employeurs, encadrants et représentants du personnel.

Objectifs chiffrés : 50 % des associations auront été destinataires des outils d'ici afin 2014 et 100 % d'ici &
fin 2015.

Au niveau de I'entreprise :

Agir au niveau de |'entreprise est indispensable. 1l sera systématiquement recherché aprés |'évaluation des
risques professionnels la suppression ou la réduction de ces risques. Cela passe par un dialogue avec la
personne aidée et/ ou son entourage.

A titre d'exemple, il peut Sagir d'équiper le logement d'un lit médicalisé, de remplacer un produit toxique par
un non toxique, de remplacer un ustensile de travail défectueux et dangereux, d'ameénager |'espace de vie...

Cet axe de prévention doit aussi Sarticuler avec les autres priorités d'action soit I'amélioration des conditions
de travail et le dével oppement des compétences et des qualifications.

b) Développement des compétences et des qualifications

Il sagit de permettre al'ensemble des professionnels des structures d'accéder & des connaissances et des
compétences notamment en matiére d'évaluation des risques professionnels puis de pouvoir proposer des
actions visant & supprimer ou réduire ces risgues.

L es actions décrites ci-dessous sintégrent dans un fonctionnement de structure qui permet les échanges entre
lesintervenants a domicile, les personnels d'encadrement et I'employeur.

Les structures devront :

-proposer une formation adaptée ala prévention des risques liés ala pénibilité (exemple : le « certificat
prévention secours (CPS) » delaCNAMTS et de I'INRS, la formation « gestes et postures ») aux
intervenants a domicile et aux personnels encadrant ;

-mettre a disposition de I'encadrement les documents d'éval uation, de repérage des risques professionnels au
domicile, leur en expliquer I'utilisation et les prendre en compte pour |'élaboration du DUERP et |e plan de
prévention en découlant a mettre en cauvre;;

-proposer aux salariés exposés a un ou plusieurs facteurs de risques des formations adaptées si le risque ne
peut étre supprimé, notamment dans le cadre du développement de nouveaux services;;
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-organiser un acces prioritaire a des périodes de professionnalisation pour les salariés particulierement
exposes en matiere de prévention des risques professionnel s et le cas échéant dans le cadre d'une
reconversion professionnelle ;

-communiquer annuellement et proposer |'acceés alaformation professionnelle lors de I'entretien annuel et
I'entretien professionnel spécifique de seconde partie de carriére des salariés seniors qui alieu tousles 2 ans.

Les formations suivies seront intégrées dans | e passeport formation de fagon a valoriser les actions suivies.

Objectifs chiffrés : 20 % des salariés se seront vu proposer laformation CPS d'ici afin 2014 et 50 % d'ici a
fin 2015.

Lagrille d'évaluation des risques professionnels est utilisée dans 40 % des structures d'ici afin 2014 et 70 %
dici afin 2015.

Le recensement au niveau national seffectueravial'éaboration du rapport de la branche.
c) Amélioration des conditions de travail et notamment d'ordre organisationnel
Au niveau de l'entreprise :

Il Sagit de mettre en cauvre une organisation du travail qui permette de préserver la santé des salariés.
L'organisation de la journée devra aussi tenir compte des temps de déplacement entre chaque intervention.

La pause déjeuner devra étre prévue dans I'organisation du travail. Le temps consacré au repas ne peut étre
inférieur &1 demi-heure et ne peut en aucun cas comprendre un déplacement lié a une intervention.

Les structures peuvent utiliser les temps de concertation prévus par l'article V. 3 de la convention collective
pour favoriser les échanges de pratiques entre intervenants, permettre des retours sur les situations
rencontrées et difficiles a gérer seul. Cela pourraaussi étre I'occasion de définir avec les professionnels des
actions de prévention des risques professionnels a mettre en cauvre.

Cette démarche d'amélioration des conditions de travail peut étre réalisée en concertation avec la médecine
du travail, et les organismes préventeurs (exemples : INRS, CARSAT, ARACT...).

Un référent santé est désigné sur la base du volontariat conformément aux articles L. 4644-1 et suivants du
code du travail.

Le référent santé seraformé aux enjeux, ala nécessité d'une approche pluridisciplinaire, concertée et globale
de la démarche de prévention de la pénibilité, et des problématiques spécifiques de la branche.

La structure organisera un acces prioritaire a des postes de travail de jour pour des salariés ayant occupé un
poste de nuit pendant 5 ans quand les salariés en font lademande. Sagissant du travail de nuit, les salariés
doivent bénéficier pendant leur période de travail de nuit d'une possibilité de se détendre dans un fauteuil
adapté.

La structure proposera aux salariés sapprochant de leur départ alaretraite d'exercer lafonction de tuteur.

Objectifs chiffrés : 40 % des structures ont mis en place des temps de concertation d'ici afin 2014,60 % d'ici
afin 2015 et 80 % d'ici afin 2016.

Au niveau de labranche:

Afin de connaitre et d'évaluer les actions mise en cauvre, les partenaires sociaux sengagent arecueillir
aupres des structures les actions entreprises via un questionnaire annuel. Les actions innovantes pourront étre

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



valorisées dans un objectif de mutualisation des pratiques favorisant la prévention des risgues professionnels.
Ce questionnaire sera élaboré paritairement dans les 6 mois suivant la signature du présent avenant.

21.5.8. Sensibilisation, information et formation des acteurs de |'entreprise

Un volet spécifique relatif ala prévention des risques professionnels sera développé dans le bilan d'activité
delastructure. L'objectif est de mettre en évidence les actions entreprises et leur impact sur la diminution
de |'absentéisme, des AT/ MP, du turn-over et de faire le lien avec la qualité des services rendus. Ces
informations peuvent étre diffusées utilement aupres des partenaires extérieurs et notamment des financeurs,
de fagcon aveiller al'adéquation des moyens octroyés aux besoins afin de garantir une qualité de service
aupres des usagers.

L e responsable du personnel ayant recu une dél égation spécifique bénéficie des compétences nécessaires.

L es partenaires sociaux incitent al'organisation d'une journée d'action tous les 2 ans. Elle vise aréunir
I'ensemble des parties prenantes a la démarche de prévention et afavoriser les échanges sur des thématiques
spécifiques, et la valorisation notamment des bonnes pratiques. Elle permet de valoriser les actions déja
menées aupres de |'ensembl e des partenaires. Elle vise également a développer une culture de la prévention
pour I'ensemble du personnel.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, les membres du CSE regoivent chague année le rapport annuel
faisant un bilan des évolutions des différents indicateurs et des actions menées au cours de I'année écoulée
ainsi que le programme annuel de prévention des risques professionnels et d'améioration des conditions de
travail.

L es conditions de leur formation sont étudiées chaque année en vue d'adapter leur compétence aleurs
missions.

21.5.9. Suivi national de I'accord au niveau de la branche

Le présent avenant feral'objet d'un suivi de la commission mixte paritaire une fois par an et ce jusqu'au
terme des 3 années de son application afin de permettre |'évaluation des actions entreprises et la redéfinition
d'actions prioritaires pertinentes en matiéere de prévention des risques professionnels et damélioration de la
santé au travail.

(1) Nombre d'accidents x 1000/ nombre de salariés.

(2) Nombre d'accidents x 1 000 000/ nombre d'heures travaill ées.

(3) Nombre de journées d'incapacité temporaire pour 1 000 heures de travail.
(4) Total destaux d'incapacité permanente.

Article21.6

Prévention des risques psychosociaux

En vigueur étendu
Article 21.6.1. Préambule

Le présent avenant témoigne de la volonté des partenaires sociaux de favoriser la mise en place de dispositifs
concourant al'amélioration de la santé au travail, notamment par la prévention des risgues psychosociaux.
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I1 définit les mesures et |es moyens nécessaires pour prévenir et réduire les risques psychosociaux dans les
structures de la branche.

Pour cela, les partenaires sociaux de la branche ont souhaité sappuyer sur les différents textes applicables en
lamatiére:

- I'accord national interprofessionnel du 2 juillet 2008 sur le stress au travail ;
- I'accord USGERES du 31 juillet 2010 sur la prévention des risques psychosociaux dont le stress au travail ;

- maisaussi, et plus généralement, sur les dispositions |égales relatives ala santé et ala sécurité au travail
(quatriéme partie du code du travail).

Le présent avenant sinscrit également dans les orientations dével oppées par |a branche en matiere de santé
au travail (chapitre IV dutitre 1V), de formation professionnelle (titre V1), d'emploi des seniors (titre X) et de
prévention de la pénibilité (avenant n° 12-2013).

L es partenaires sociaux de la branche entendent privilégier les principes de prévention primaire, mais aussi le
dialogue social impératif au niveau des structures (instances représentatives du personnel, droit d'expression
des salariés et commission de concertation départementale quand elle existe).

Article 21.6.2. Champ d'application

L es présentes dispositions concernent |'ensemble des structures de la branche quelle que soit leur taille. Elles
sappliquent al'ensemble des salariés quelle que soit leur catégorie socioprofessionnelle.

Article 21.6.3. Définition des risques psychosociaux
L es parties signataires entendent retenir la définition suivante :

« Les RPS, dont I'origine est multifactorielle, surviennent entre autres lorsqu'il y a un déséquilibre entre les
contraintes organisationnelles, psychologiques, physiques auxquelles un travailleur peut étre exposé dansle
cadre de son activité professionnelle et les moyens dont il dispose pour y faire face.

Les RPS peuvent générer du stress dont | es effets ne sont pas uniquement de nature psychologique. I1s
peuvent affecter également la santé physique, le bien-étre de la personne, tant en interne qu'en dehors de
I'entreprise, et son aptitude professionnelle (1). »

Article 21.6.4. Situations professionnelles pouvant générer
des risgques psychosociaux (ou facteurs de risgues dans la branche)

Un certain nombre de travaux, d'études réalisés par différents organismes ont identifié des facteurs de risques
propres alabranche.

Laliste suivante n'est pas exhaustive et pourra étre compl étée dans chaque structure au regard du travail réel
des personnels:

- l'isolement des salariés;;
- letravail atemps partiel subi (avec parfois de tres petites quotités de temps de travail) ;

- ladurée d'intervention trop courte par rapport aux actes demandés ;
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- I'organisation du travail : temps de déplacement entre deux interventions trop court par rapport alaréalité,
matériel inadapté, durée du travail variable selon les jours, les semaines, gestion des situations d'urgence,
nombreuses interruptions quotidiennes ;

- laconfrontation avec la mort, la souffrance des usagers ;

- la non-reconnaissance professionnelle.

Article 21.6.5. Engagements de la branche

L es partenaires sociaux affirment que I'objectif de cet accord est de prévenir et de réduire les facteurs de
risques psychosociaux dans les structures. Les mesures prises devront privilégier des actions de prévention
primaire et collectives visant a éliminer ou aréduire significativement les facteurs de risques.

Plusieurs étapes sont nécessaires au sein de chague structure pour atteindre cet objectif. Les moyens mis
en oauvre pourront varier selon lataille de la structure. Cependant, les partenaires sociaux saccordent pour
dire que tous les acteurs dans la structure ou leurs représentants doivent étre associés al'éaboration des
différentes étapes déclinées ci-apres.

a) Au niveau local

I dentification des facteurs de risques

Dans chaque structure, un diagnostic des facteurs de risques psychosociaux doit étre établi et évalué
annuellement. Le document unique d'évaluation des risques professionnels est |e support pertinent pour les
recenser et lestranscrire.

Les facteurs de stress professionnel sont présents tant dans le contenu que dans le contexte de travail. Chacun
des themes suivants doit étre pris en compte afin de disposer d'une approche la plus exhaustive possible des
sources de stress professionnel et de déterminer les axes d'actions prioritaires.

Lesfacteursliés aux exigences detravail :

- alanature des taches (monotonie, charge de travail trop lourde ou insuffisante), pénibilité physique
importante, tache dangereuse, nuisances physiques (matériels inadaptés, par exemple) ;

- al'organisation du travail : travail dans |'urgence, perturbations incessantes, horaires alternants, atypiques,
horaires imprévisibles, ordres contradictoires ou moyens alloués insuffisants pour I'exigence de la mission,
amplitude maximum systématique.

Lesfacteursliés aux relations de travail, au type de management :

- difficultés liées au management ;

- communication difficile entre le salarié et ses collégues, son encadrement ;

- agression de la part du public (usagers, familles) ou entre collegues;

- mangue de reconnaissance du travail fait, mauvaise utilisation des compétences ou sous-qualification pour
effectuer la tache demandée, peu de perspectives d'évolution de carriére ;

- perte du sens du travail .

Lesfacteursliés alaconciliation vie professionnelle et vie privée :
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- trangport domicile-travail ;

- mobilité imposée non planifiée ;

- horaires atypiques, travail le dimanche et lesjours fériés;
- organisation du travail et contraintes familiales ...
Lesfacteurs liés au changement dans |'entreprise :

Les restructurations, les projets de changement, I'incertitude sur |'avenir de la structure et donc du salarié, la
remise en question fréquente des organisations.

Méthodologie d'identification et d'évaluation du stress dans |'entreprise
Structures pourvues d'un CHSCT

Dans les structures pourvues d'un comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT), un
comité de pilotage est mis en place au sein de ce CHSCT.

Ce comité ne doit pas se substituer aux instances représentatives du personnel, qui doivent garder toutes leurs
prérogatives (CHSCT, délégués du personnel, comité d'entreprise). Il est cependant un élément central dela
construction et de la mise en cauvre de |'accord de méthode dans la structure. Pour autant, il n'est pasun lieu
décisionnel.

Sa composition :

- ladirection ou ses représentants ;

- un salarié et un personnel d'encadrement ;

- les délégués syndicaux ;

- les représentants du CHSCT.

Sont invités a ce comité de pilotage la médecine du travail et les autres acteurs de la prévention ou sécurité
dans I'entreprise.

Structures non pourvues d'un CHSCT

Dans les structures dépourvues de CHSCT, un comité de pilotage est également mis en place.

Ce comité ne doit pas se substituer aux instances représentatives du personnel, qui doivent garder toutes
leurs prérogatives (délégués du personnel, comité d'entreprise). 11 est cependant un éément central de la
construction et de la mise en cauvre de |I'accord de méthode dans la structure. Pour autant, il n'est pasun lieu
décisionnel.

Sa composition :

- ladirection ou ses représentants ;

- un salarié et un personnel d'encadrement ;

- les délégués syndicaux, sils existent ;
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- les délégués du personnel.

Sont invités a ce comité de pilotage la médecine du travail et les autres acteurs de la prévention ou sécurité
dans |'entreprise.

Dispositions communes a toutes les structures
Pour étre efficace, ce comité de pilotage ne pourra pas dépasser 12 personnes.
Sesmissionsou son role:

- contribuer al'éaboration du diagnostic partagé des facteurs de stress dans la structure. |1 pourra étre fait
appel adesintervenants extérieurstels|'Aract, des préventeurs Carsat. En ce cas, |e comité devra élaborer le
cahier des charges de la commande passée pour le diagnostic ;

- sassurer que les salariés soient associés ala démarche d'évaluation des risques vialeur droit d'expression
dans les différents sites de I'entreprise ;

- mettre en place des indicateurs de suivi des facteurs de stress au travail.

Il pourra sappuyer sur les indicateurs suivants et en élaborer d'autres au regard du diagnostic posé et des
actions envisagées.

Lesindicateurs aretenir dans un premier temps sont les suivants :

- I'absentéisme et particulierement |'absentéi sme de courte durée ;

- I'évolution des accidents de travail et maladies professionnelles;;

- le nombre d'inaptitudes ;

- leturnover des personnels (mutation, démission, licenciements) ;

- ladurée du travail (durée annuelle, nombre d'heures supplémentaires et/ ou complémentaires) ;
- laformation professionnelle (qui est formé, aquel rythme, aquoi ?) ... ;

- proposer un plan d'actions de prévention a négocier ;

- sassurer du suivi des actions engagées.

Sesmoyens :

Il faut prévoir les moyens en temps, en remboursement de frais si nécessaire (transport, repas,
hébergement...), I'accés aux documents liés aleurs missions, conformément aux dispositions |égales et
réglementaires, et aux locaux de I'entreprise, conformément aux dispositions [égales et réglementaires. Pour
les élus ou mandatés, il est nécessaire de prévoir un crédit d'heures supplémentaires et spécifiques.

Chacun des membres du comité bénéficiera d'une formation a l'approche des risgques psychosociaux et aleur
prévention.

Le temps de formation est du temps de travail effectif et rémunéré commetel. Le colt de laformation est &
la charge de I'employeur.

Lecalendrier :
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Le comité définit un calendrier de mise en ceuvre du projet au terme duquel devront se négocier les plans
d'actions de prévention. Le calendrier détermine les étapes a mettre en ceuvre, les délais et la périodicité des
réunions du comité de pilotage avec validation des étapes.

L es étapes peuvent étre définiesainsi :

- installation du comité de pilotage ;

- appel aexpert externe si besoin ;

- état des lieux des conditions de travail ;

- analyse de I'état des lieux et diagnostic partagé ;

- propositions de pistes d'amélioration ;

- définition du plan de prévention soumis a négociation des partenaires sociaux de la structure.

Le comité de pilotage doit valider chaque étape avant de lancer la suivante. Un compte rendu des réunions du
comité de pilotage sera établi.

Ledroit d'expression et groupe d'expression des salariés:

Dans une volonté d'associer |es salariés aux démarches de diagnostic, de proposition et d'évaluation, le
droit d'expression sera développé dans I'ensemble des sites de la structure, conformément al'article 19
du titre Il de la convention collective de branche. Les salariés pourront via ce droit alerter les ingtitutions
représentatives du personnel (CHSCT, délégué du personnel ou délégué syndical) et la direction sur des
situations de travail arisque et proposer des pistes d'amélioration.

Lerdle du CHSCT ou des délégués du personnel :

Il est le relaislocal du comité de pilotage (cas des associations ou structures multisites). Les comptes rendus
des travaux du comité de pilotage sont transmis aux instances représentatives du personnel dans un délai de
15 jours apres les réunions du comité.

Le CHSCT, ou les délégués du personnel en |'absence de CHSCT, veillera au bon déroulement des actions
de diagnostic. Il pourraalimenter, de par sa proximité avec les situations de travail, les travaux du comité par
la diffusion d'informations pertinentes, de situations repérées comme facteurs de risques de stress. A I'issue
du diagnostic, il pourra proposer des actions de prévention visant a éliminer ou réduire les situations générant
du stress au travail. Le CHSCT, ou les délégués du personnel, conserve toutes ses prérogatives.

Les facteurs de risgues seront réguliérement interrogés et transcrits dans |e cadre de I'éaboration annuelle du
document unique d'évaluation des risques professionnels. I1s feront I'objet d'un plan de prévention collective
adapté (dans le cadre du Papripact).

Le plan d'action négocié dans I'entreprise

Au terme des travaux du comité de pilotage, un plan d'actions de prévention sera soumis ala négociation des
partenaires sociaux de la structure.

Il serarecherché lamise en cauvre d'actions de prévention primaire visant donc a éliminer ou aréduire de
facon significative les facteurs de risques identifiés.

Si un accord est conclu, il aura une durée déterminée de 3 ans.
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Le comité de pilotage veillera ala bonne exécution du plan d'actions. Il pourra, le cas échéant, recadrer les
actions en cours.

b) Au plan national
Suivi del'avenant :

Lacommission paritaire de négociation de la branche se réunit au moins une fois par an avec al'ordre du
jour le suivi de cet avenant. Pour permettre |'évaluation, chagque structure communiquerales comptes rendus
des comités de pilotage et les accords de prévention négociés.

Révision de |'avenant :
Le présent accord pourrafaire I'objet d'une révision pendant sa période d'application d'un commun accord

entre les parties signataires conformément aux dispositions des articles L. 2261-7 et L. 2261-8 du code du
travail.

(1) Source : accord USGERES du 31 juillet 2010.
Article 21.6

Prévention des risques psychosociaux

En vigueur non étendu

21.6.1. Préambule

Le présent avenant témoigne de la volonté des partenaires sociaux de favoriser la mise en place de dispositifs
concourant al'amélioration de la santé au travail, notamment par la prévention des risgues psychosociaux.

Il définit les mesures et |es moyens nécessaires pour prévenir et réduire les risques psychosociaux dans les
structures de la branche.

Pour cela, les partenaires sociaux de la branche ont souhaité sappuyer sur les différents textes applicables en
lamatiére:

- I'accord national interprofessionnel du 2 juillet 2008 sur le stress au travail ;
- I'accord USGERES du 31 juillet 2010 sur la prévention des risques psychosociaux dont le stress au travail ;

- maisaussi, et plus généralement, sur les dispositions |égales relatives ala santé et ala sécurité au travail
(quatriéme partie du code du travail).

Le présent avenant sinscrit également dans les orientations dével oppées par la branche en matiere de santé
au travail (chapitre IV dutitre 1V), de formation professionnelle (titre V1), d'emploi des seniors (titre X) et de
prévention de la pénibilité (avenant n° 12-2013).

L es partenaires sociaux de la branche entendent privilégier les principes de prévention primaire, mais aussi le

dialogue social impératif au niveau des structures (instances représentatives du personnel, droit d'expression
des salariés et commission de concertation départementale quand elle existe).
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21.6.2. Champ d'application

L es présentes dispositions concernent |'ensemble des structures de la branche quelle que soit leur taille. Elles
sappliquent al'ensemble des salariés quelle que soit leur catégorie socioprofessionnelle.

21.6.3. Définition des risgques psychosociaux
Les parties signataires entendent retenir la définition suivante :

« Les RPS, dont I'origine est multifactorielle, surviennent entre autres lorsqu'il y a un déséquilibre entre les
contraintes organisationnelles, psychol ogiques, physiques auxquelles un travailleur peut étre exposé dansle
cadre de son activité professionnelle et les moyens dont il dispose pour y faire face.

Les RPS peuvent générer du stress dont |es effets ne sont pas uniquement de nature psychologique. Ils
peuvent affecter également la santé physique, le bien-étre de la personne, tant en interne qu'en dehors de
I'entreprise, et son aptitude professionnelle (1) . »

21.6.4. Situations professionnelles pouvant générer des risques psychosociaux (ou facteurs de risques dans la
branche)

Un certain nombre de travaux, d'études réalisés par différents organismes ont identifié des facteurs de risques
propres alabranche.

Laliste suivante n'est pas exhaustive et pourra étre compl étée dans chaque structure au regard du travail réel
des personnels:

- l'isolement des salariés;;

- letravail atemps partiel subi (avec parfois de tres petites quotités de temps de travail) ;

- ladurée d'intervention trop courte par rapport aux actes demandés ;

- I'organisation du travail : temps de déplacement entre deux interventions trop court par rapport alaréalité,
matériel inadapté, durée du travail variable selon les jours, les semaines, gestion des situations d'urgence,
nombreuses interruptions quotidiennes ;

- laconfrontation avec la mort, la souffrance des usagers ;

- la non-reconnai ssance professionnelle.

21.6.5. Engagements de la branche

L es partenaires sociaux affirment que I'objectif de cet accord est de prévenir et de réduire les facteurs de
risques psychosociaux dans les structures. Les mesures prises devront privilégier des actions de prévention

primaire et collectives visant a éliminer ou a réduire significativement les facteurs de risques.

Plusieurs étapes sont nécessaires au sein de chague structure pour atteindre cet objectif. Les moyens mis
en cauvre pourront varier selon lataille de la structure. Cependant, |es partenaires sociaux saccordent pour
dire que tous les acteurs dans la structure ou leurs représentants doivent étre associés al'élaboration des
différentes étapes déclinées ci-apreés.

a) Au niveau local

I dentification des facteurs de risques
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Dans chague structure, un diagnostic des facteurs de risques psychosociaux doit étre établi et évalué
annuellement. Le document unique d'évaluation des risques professionnels est |e support pertinent pour les
recenser et les transcrire.

Lesfacteurs de stress professionnel sont présents tant dans le contenu que dans le contexte de travail. Chacun
des thémes suivants doit étre pris en compte afin de disposer d'une approche la plus exhaustive possible des
sources de stress professionnel et de déterminer les axes d'actions prioritaires.

Lesfacteursliés aux exigences de travail :

- alanature des taches (monotonie, charge de travail trop lourde ou insuffisante), pénibilité physique
importante, tache dangereuse, nuisances physiques (matériels inadaptés, par exemple) ;

- al'organisation du travail : travail dans|'urgence, perturbations incessantes, horaires alternants, atypiques,
horaires imprévisibles, ordres contradictoires ou moyens alloués insuffisants pour I'exigence de lamission,
amplitude maximum systématique.

Lesfacteursliés aux relations de travail, au type de management :

- difficultés liées au management ;

- communication difficile entre le salarié et ses collégues, son encadrement ;

- agression de la part du public (usagers, familles) ou entre collégues;

- manque de reconnaissance du travail fait, mauvaise utilisation des compétences ou sous-qualification pour
effectuer 1a tache demandée, peu de perspectives d'évolution de carriére ;

- perte du sens du travail.

Lesfacteursliésalaconciliation vie professionnelle et vie privée :
- trangport domicile-travail ;

- mobilité imposée non planifiée;

- horaires atypiques, travail le dimanche et lesjours fériés;

- organisation du travail et contraintes familiales ...

Lesfacteurs liés au changement dans |'entreprise :

Les restructurations, les projets de changement, I'incertitude sur |'avenir de la structure et donc du salarié, la
remise en question fréquente des organisations.

Méthodologie d'identification et d'évaluation du stress dans I'entreprise
* Les structures pourvues d'une CSSCT :

Dans les structures pourvues d'une commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT), un comité
de pilotage est mis en place au sein de cette CSSCT.
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Ce comité ne doit pas se substituer au comité socia et économique qui doit garder toutes ses prérogatives.
Il est cependant un éément central de la construction et de la mise en cauvre de I'accord de méthode dans la
structure. Pour autant, il n'est pas un lieu décisionnel.

 Sacomposition :

— ladirection ou ses représentants ;

—un salarié et un personnel d'encadrement ;
—les délégués syndicaux ;
—lesreprésentants de la CSSCT.

Sont invités a ce comité de pilotage la médecine du travail et les autres acteurs de la prévention ou securité
dans I'entreprise.

« Les structures non pourvues d'une CSSCT :
Dans les structures dépourvues de CSSCT, un comité de pilotage est également mis en place.

Ce comité ne doit pas se substituer au comité socia et économique qui doit garder toutes ses prérogatives.
Il est cependant un éément central de la construction et de la mise en ceuvre de I'accord de méthode dans la
structure. Pour autant, il n'est pas un lieu décisionnel.

 Sacomposition :

— ladirection ou ses représentants ;

—un salarié et un personnel d'encadrement ;
—les délégués syndicaux Sils existent ;

—les membres du comité social et économique.

Sont invités a ce comité de pilotage la médecine du travail et les autres acteurs de la prévention ou securité
dans I'entreprise.

Dispositions communes a toutes les structures
Ce comité de pilotage ne pourra pas dépasser 12 personnes.

* Sesmissions ou son role:

— contribuer al'éaboration du diagnostic partagé des facteurs de stress dans la structure. || pourra étre fait
appel adesintervenants extérieurstels 'ARACT, des préventeurs CARSAT. En ce cas, le comité devra
élaborer le cahier des charges de la commande passée pour le diagnostic ;

— sassurer que les salariés soient associés ala démarche d'évaluation des risques via leur droit d'expression
dans les différents sites de I'entreprise ;

— mettre en place des indicateurs de suivi des facteurs de stress au travail ;

—il pourrasappuyer sur les indicateurs suivants et en éaborer d'autres au regard du diagnostic posé et des
actions envisagées ;

—lesindicateurs aretenir dans un premier temps sont les suivants :

— |'absentéisme et particuliérement I'absenté sme de courte durée ;

— I'évolution des accidents de travail et maladies professionnelles;

— le nombre d'inaptitude ;

— leturn-over des personnels (mutation, démission, licenciements) ;

— ladurée du travail (durée annuelle, nombre d'heures supplémentaires et/ ou complémentaires) ;

— laformation professionnelle (qui est formé, aquel rythme, aquoi ?) ... ;
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— proposer un plan d'actions de prévention a négocier ;
— sassurer du suivi des actions engagées.

* Ses moyens::

Il faut prévoir les moyens en temps, en remboursement de frais si nécessaire (transport, repas, hébergement
...), l'accés aux documents liés a leurs missions conformément aux dispositions |égales et réglementaires,
et aux locaux de I'entreprise conformément aux dispositions |égales et réglementaires. Pour les élus ou
mandatés, il est nécessaire de prévoir un crédit d'heures supplémentaires et spécifiques.

Chacun des membres du comité bénéficiera d'une formation al'approche des risques psychosociaux et aleur
prévention.

Letemps de formation est du temps de travail effectif et rémunéré commetel. Le colt de laformation est a
la charge de I'employeur.

e Lecaendrier:

Le comité définit un calendrier de mise en cauvre du projet au terme duquel devront se négocier les plans
d'actions de prévention. Le calendrier détermine les étapes a mettre en cauvre, les délais et |a périodicité des
réunions du comité de pilotage avec validation des étapes.

L es étapes peuvent étre définiesainsi :

—installation du comité de pilotage ;

—appel aexpert externe si besoin ;

— état des lieux des conditions de travail ;

—analyse de |'éat des lieux et diagnostic partagé ;

— propositions de pistes damélioration ;

— définition du plan de prévention soumis a négociation des partenaires sociaux de la structure.

Le comité de pilotage doit valider chagque étape avant de lancer |a suivante. Un compte rendu des réunions du
comité de pilotage sera établi.

* Ledroit d'expression et groupe d'expression des salariés:

Dans une volonté d'associer |es salariés aux démarches de diagnostic, de proposition et d'évaluation, le droit
d'expression sera développé dans I'ensemble des sites de la structure, conformément al'article 1. 19 dela
convention collective de branche. Les salariés pourront via ce droit alerter le comité social et économique et
ladirection sur des situations de travail arisque et proposer des pistes d'améioration.

» Lerbledela CSSCT ou adéfaut du comité social et économique :

Ilssont lerelaislocal du comité de pilotage (cas des associations ou structures multi sites). Les comptes
rendus des travaux du comité de pilotage sont transmis aux instances représentatives du personnel dans un
délai de 15 jours apres les réunions de ce comité.

La CSSCT, ou adéfaut le comité socia et économique, veilleraau bon déroulement des actions de
diagnostic. Ellée/ il pourra alimenter, de par sa proximité avec les situations de travail, les travaux du comité
de pilotage par la diffusion d'informations pertinentes, de situations repérées comme facteurs de risgues de
stress. A 'issue du diagnostic, €lle/ il pourra proposer des actions de prévention visant & éliminer ou réduire
les situations générant du stress au travail. La CSSCT, ou a défaut |e comité socia et économique, conserve
toutes ses prérogatives.
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L es facteurs de risques seront régulierement interrogés et transcrits dans le cadre de I'élaboration annuelle du
document unique d'évaluation des risques professionnels. IIs feront I'objet d'un plan de prévention collective
adapté (dans |e cadre du PAPRIPACT).

Le plan d'action négocié dans I'entreprise

Au terme des travaux du comité de pilotage, un plan d'actions de prévention sera soumis ala négociation des
partenaires sociaux de la structure.

Il serarecherché la mise en ceuvre d'actions de prévention primaire visant donc a éliminer ou réduire de
facon significative les facteurs de risques identifiés.

Si un accord est conclu, il aura une durée déterminée de 3 ans.

Le comité de pilotage veillera ala bonne exécution du plan d'action. Il pourra, le cas échéant, recadrer les
actions en cours.

b) Au plan national
Suivi de I'avenant :

Lacommission paritaire de négociation de la branche se réunit au moins une fois par an avec al'ordre du
jour le suivi de cet avenant. Pour permettre |'évaluation, chague structure communiquerales comptes rendus
des comités de pilotage et les accords de prévention négociés.

Révision del'avenant :

Le présent accord pourrafaire I'objet d'une révision pendant sa période d'application d'un commun accord
entre les parties signataires conformément aux dispositions des articles L. 2261-7 et L. 2261-8 du code du
travail.

(1) Source : accord USGERES du 31 juillet 2010.

Article 22

Role dela médecine du travail

En vigueur étendu

Outre lasurveillance médicale des salariés, le médecin du travail doit exercer une action sur le milieu du
travail al'exception du domicile privé de I'usager.

Ainsi, le médecin du travail est le conseiller du chef d'entreprise ou de son représentant, des salariés, des
représentants du personnel, des services sociaux, en ce qui concerne notamment :

— I'amé@ioration des conditions de vie et de travail dans |'entreprise ;
— I'adaptation des postes, des techniques et des rythmes de travail ala physiologie humaine ;

—la protection des salariés contre |'ensembl e des nuisances, et notamment contre les risques d'accidents du
travail ou d'utilisation des produits dangereux ;

—I'hygiéne générale de |'établissement ;
—I'hygiéne dans les services de restauration ;
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— laprévention et |'éducation sanitaire, dans le cadre de I'établissement en rapport avec I'activité
professionnelle.

ChapitreV Evénementsintervenant danslarelation detravail

Article23

Mandats publics, fonctions éectives ou collectives, autorisations d'absence pour
représentation ou activités diver ses

En vigueur étendu

L 'exercice des mandats publics, fonctions électives ou collectives, les autorisations d'absence pour
représentation ou activités diverses se déroulent conformément a la réglementation en vigueur.

Article 24
Congés

En vigueur étendu

24.1. Congés payés annuels
a) Droit a congés payés

Tout salarié adroit chaque année a un congé payé ala charge de I'employeur conformément aux dispositions
légales.

La période de référence pour |'acquisition des droits a congés est fixée du ler juin au 31 mai.

Dans les conditions prévues par les textes |égaux et réglementaires, la période de référence pour I'acquisition
des droits a congé peut étre modifiée en I'alignant sur I'année civile.

b) Durée du congé payé

Tout salarié adroit a des congés payés deés sa prise de fonction sous réserve des régles d'acquisition et de
planification des congés payés.

Ladurée légale du congé payé exigible ne peut excéder 25 jours ouvrés par an calculés sur labase de 1
semaine de 5 jours ouvrés.

Les salariés n'ayant pas 1 an de présence dans |'entreprise ont droit a 2,08 jours ouvrés de congés par mois
de présence. |Is peuvent bénéficier d'un complément de congé sans solde jusqu'a concurrence du nombre de
jours auxquelsils auraient droit sils avaient travaillé une année entiére. (1)

En application des dispositions |égales et réglementaires lorsqu'une salariée amoins de 21 ans, elle
bénéficiera de 2 jours de congés supplémentaires par enfant a charge. (2)

¢) Période des congés et fractionnement

La période |égale de prise du congé payé principal se situe entre le 1er mai et le 31 octobre.
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Toutefois, par accord entre I'employeur et le salarié, le congé principal de 20 jours ouvrés peut étre
fractionné. Dans ce cas, une partie peut étre donnée en dehors de la période |égale (1er mai-31 octobre) et le
salarié bénéficie une seule fois par an: (3)

— d'un jour ouvré supplémentaire pour un fractionnement de 3 a5 jours;

—oude 3joursouvrésau-delade 5 jours.

Lorsque le fractionnement est demandé par le salarié, I'employeur peut subordonner son accord au fait que
le salarié renonce au (X) jours de congeé (s) supplémentaire (s). Larenonciation effective du salarié se fait par
écrit dans un document spécifique signé par le salarié distinct de la demande de congés.

Ce dispositif se substitue aux dispositions |égales relatives au congé de fractionnement.
d) Ordre des départs

L'employeur fixe I'ordre des départs en congé avant le 31 mars de chague année aprés consultation des
délégués du personnel siils existent.

L es conjoints ou partenaires liés par un pacte civil de solidarité travaillant pour le méme employeur ont droit
de prendre leur congé simultanément.

L'employeur doit tenir compte des dates de congés payés des salariés a employeurs multiples.

La demande des salariés pour le congé principal doit étre effectuée au plustard le 28 février de chaque
année.

L'employeur doit répondre avant le 31 mars sur la demande du salarié.

En dehors de la période principale de congé, leur demande doit étre formulée au moins 6 semaines avant la
date de départ.

L 'employeur doit répondre au plus tard 1 mois avant le départ en congés.
€) Maladie du salarié et report des congés payés

Lorsqu'un salarié se trouve absent pour maladie durant tout ou partie de ses congés, |les congés payés doivent
étre reportés, que I'arrét maladie ait débuté avant ou pendant la période de prise des congés payés :

—di |'arré maladie a débuté avant la période de congés initialement fixée : le salarié placé en arrét maladie
conserve ses droits a congés et bénéficiera de l'intégralité de ce congé non pris dés lafin de son arrét
maladie, que |'arrét prenne fin pendant ou aprés |a période de congés initialement prévue ;

—di |'arré maladie a débuté pendant |a période de congés initialement fixée : |a période de congés payés est
automatiquement interrompue a compter de la date mentionnée sur |'arrét maladie. Le salarié bénéficie du
reliquat de ce congé dés lafin de l'arrét maladie, que I'arrét prenne fin pendant ou aprés la période de congés
initialement prévue.

Danstouslescas, s les besoins du service I'exigent, le report de congés non pris du fait de la maladie peut
étre fixé par accord entre les parties & une date ultérieure durant la période de référence en cours pour la
prise des congés payés. Le report sur la période de référence suivante n'est possible que si ladurée de I'arrét
I'impose, conformément al'article 1V-24.1 (f) dernier alinéa.

f) Prise des congés payés

Ledroit a congés doit sexercer chagque année. Le départ en congés payés est organisé par |I'employeur dans la
structure conformément aux dispositions |égales et conventionnelles ci-dessus.
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Les congés payés doivent étre pris avant lafin de la période de référence.

Toutefois, dans certains cas, |es congés payés peuvent étre reportés sur la période de référence suivante. Sous
réserve d'évolutions réglementaires, il sagit des cas d'absence du salarié lorsgue |'absence se prolonge jusqu'a
lafin dela période et que cette absence est consécutive a un congé maternité ou d'adoption ou a un arrét
maladie.

g) Obligation de I'employeur

L'employeur est tenu de prendre toutes |es mesures nécessaires afin de permettre aux salariés de prendre
leurs congés payés.

24.2. Travailleurs des Dom-Tom et travailleurs étrangers

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires et afin de permettre aux travailleurs originaires
des départements et territoires d'outre-mer travaillant en métropole et inversement, ainsi qu'aux travailleurs
étrangers dont le pays d'origine est extraeuropéen, de se rendre dans ce département ou dans ce pays, il est
accordé, sur leur demande, 1 année sur 2, la possibilité d'accoler aux congés payés les jours de réduction
du temps de travail ainsi qu'une période d'absence non rémunérée et |a 5e semaine de congés payés. Cette
demande doit étre présentée au moins 3 mois avant la date de début du congé.

Ladurée totale de cette période d'absence ne peut excéder 60 jours calendaires consecutifs. Une attestation
écrite précisant la durée autorisée de leur absence est délivrée aux salariés concernés au moment du départ.

24.3. Périodes assimilées a du travail effectif pour le calcul de la durée des congés payés

Conformément aux dispositions |égales, sont assimilées a des périodes de travail effectif pour le calcul dela
durée des congés payés et donc pendant la période de référence du ler juin au 31 mai, notamment :

— les périodes de congés payés de I'année précédente ;

—les arréts maladie, reconnus par la sécurité sociale, limités a 30 jours consécutifs ou non ;

— les congés rémunérés pour enfants malades ;

— les absences pour congés de maternité et d'adoption, conformément aux dispositions [égales et
réglementaires ;

—les périodes d'arrét pour cause d'accidents du travail, de maladie professionnelle ou de maladie d'origine
professionnelle, conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

—les congés exceptionnels accordés pour événements de famille ;

— les absences liées alaformation professionnelle ;

— les périodes de repos compensateur prévues, conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;
— les périodes d'absence pour se rendre aux examens médicaux obligatoires;

— les absences dues a I'exercice des mandats syndicaux, conformément aux dispositions de la convention
collective ;

—les crédits d'heures prévus au titre |1 de la présente convention collective ;
—les périodes de congés formation, conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

— les absences autorisées, rémunérées, pour participation ala commission nationale mixte ou paritaire de
branche ;

— les absences autorisées pour participation :

— aux instances paritaires de 'OPCA ;

— aux commissions paritaires régionales et nationales prévues par letitrell ;
—lestemps passés al'exercice du droit al'expression ;
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— le temps passé al'exercice d'un mandat de conseiller prud’homal, conformément aux dispositions |égales et
réglementaires ;
— les périodes de congés d'éducation ouvriéere, conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

—les périodes de congés pour laformation des cadres des organisations de jeunesse et de sport,
conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

— les périodes militaires obligatoires (ex. : les réservistes).
24.4. Congé d'ancienneté

Un jour ouvré de congé payé supplémentaire sera accordé par tranche de 5 ans d'ancienneté avec un plafond
de 5jours ouvrés.

Lesaarié adonc droit a:

—1 jour ouvré d'ancienneté aprés 5 ans;

— 2 jours ouvrés d'ancienneté aprés 10 ans ;
— 3 jours ouvrés d'ancienneté aprés 15 ans;
— 5 jours ouvrés d'ancienneté aprés 20 ans.

24.5. Congés de courte durée (4)

Des congés payés exceptionnels rémunérés sont accordeés, sur présentation d'un justificatif, al'occasion de
certains événements dans les conditions suivantes. Les jours de congés prévus ci-dessous incluent lesjours
de congés |égaux dus pour chague événement.

a) Sans condition d'ancienneté :

— mariage ou pacte civil de solidarité (Pacs) du salarié : 5 jours ouvrés;;
—mariage d'un enfant : 2 jours ouvres ;

— naissance ou adoption d'un enfant : 3 jours ouvrés;;

—annonce de la survenue d'un handicap, d'une pathol ogie chronique nécessitant un — apprentissage
thérapeutique, ou d'un cancer chez I'enfant : 5 jours ouvrés;

— décés du conjoint, du concubin, ou du partenaire lié par un pacte civil de solidarité (Pacs) : 5 jours ouvrés;

— décés d'un enfant de moins de 25 ans, ou quel que soit son age si I'enfant était lui-méme parent : 14 jours
ouvrés;

— décés d'un enfant (autres cas) : 12 jours ouvrés;;

— décés d'une personne de moins de 25 ans ala charge effective et permanente du salarié : 14 jours ouvrés;
— décés du péere ou delameére : 3 jours ouvreés ;

— décés d'un beau-parent : 3 jours ouvreés ;

— décés d'un petit-fils ou d'une petite-fille : 2 jours ouvrés ;

— décés des grands-parents ou arriére grands parents : 1 jour ouvré ;

— décés d'un frere ou d'une soaur : 3 jours ouvrés;

— déces d'un demi-frére ou d'une demi-soaur, d'un beau-frere ou d'une belle-soaur : 1 jour ouvré.

Ces congés sont a prendre dans les deux semaines ou se produit |'événement.

b) Sous réserve d'avoir 6 mois d'ancienneté dans la structure et de remplir les conditions d'attribution prévues
par les dispositions |égales :
Médaille du travail : 1 jour ouvré.

Ce congeé est a prendre dans les deux semaines oul se produit |'événement.
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¢) Sousréserve d'avoir 1 an d'ancienneté dans la structure :
Congeé pour déménagement : 1 jour ouvré.

Ce congé est a prendre au moment du déménagement. 1l sera accordé une fois tous les 3 ans, sur présentation
de justificatif.

24.6. Congés liés ala parentalité et alasolidarité familiale (5)
a) Congeés liés alamaternité et la paternité. Congé de deuil

L e congé de maternité ou d'adoption, le congé de paternité, le congé parental d'éducation et le congé de deuiil
faisant suite au décés d'un enfant sont accordés conformément aux dispositions |égales.

b) Congés pour enfant malade

Chaque salarié peut bénéficier, quel que soit le nombre d'enfants, d'un congé rémunéré par année civile pour
soigner un enfant malade de moins de 15 ans (ou 18 ans pour un enfant déclaré handicapé) sur justification
médicale dans les conditions suivantes :

—si lesaarié aun ou deux enfants, il adroit a3 jours ouvrés maximum ;
—di lesdarié atrois enfants et plus, il adroit a4 jours ouvrés maximum ;

—di lesdarié aun ou plusieurs enfants en situation de handicap, ce droit annuel est majoré de deux jours
ouvrés.

Ce congé peut étre pris en une ou plusieursfois.
c) Autres congésliés ala parentalité et ala solidarité familiale

Les autres congés liés ala parentalité et ala solidarité familiale, a savoir :
— congé de maternité ;

— congeé de paternité et d'accueil de l'enfant ;

— congé d'adoption ;

— congé de présence parental ;

— congeé parental d'éducation ;

— congé de proche aidant ;

— congé de soutien familia ;

— congeé de solidarité familiale,

sont accordés conformément aux dispositions |égales.

Sauf avis contraire du salarié, expressément formulé par tout moyen (courrier remis en main propre, mail

...), I'employeur peut, durant ces congés, maintenir des échanges informatifs concernant lavie de I'entreprise
et la politique de ressources humaines.

24.7. Autres congés (5)

a) Congeé pour convenances personnelles

Un congé sans solde peut étre accordé au salarié pour convenances personnelles, dans la mesure ou les
nécessités du service le permettront.

Son organisation et sa durée sont définies de gré a gré entre le salarié et I'employeur. Celui-ci est libre de
I'accepter ou de le refuser.

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



Si sa demande est acceptée, le congé ne sera pas rémunéré, sauf utilisation du compte épargne-temps (CET).

Le congé n'est pas considéré comme du travail effectif pour le calcul des droits liés al'ancienneté et aux
congés payés.

b) Congé sabbatique
Un congé sabbatique peut étre accordé au salarié conformément aux dispositions |égales et réglementaires.
24.8. Don dejour de repos

Un salarié peut, sur sademande et en accord avec son employeur, renoncer anonymement et sans
contrepartie atout ou partie de ses jours de repos non pris, qu'ils aient été affectés ou non sur un compte
épargne temps, au bénéfice d'un autre salarié de |'entreprise :

—qui assume la charge d'un enfant 8gé de moins de vingt ans atteint d'une maladie, d'un handicap ou
victime d'un accident d'une particuliére gravité, rendant indispensables une présence soutenue et des soins
contraignants ;

—qui doit faire face au décés de son enfant &gé de moins de 25 ans ; cette possibilité est également ouverte
en cas de déces de toute personne de moins de 25 ans a sa charge effective et permanente ;

— qui accompagne |'un de ses proches, personne &gée en perte d'autonomie ou personne (adulte ou enfant) en
situation de handicap avec une incapacité permanente d'au moins 80 % (6).

Afinde veiller alasanté au travail de I'ensemble des salariés, et au regard de la nécessité de préserver les
temps de repos associés, les jours pouvant faire I'objet d'un don pourront étre :

— des jours de congés payés correspondant ala 5e semaine, acquis et non consommeés ;
— des jours de congés d'ancienneté acquis et non consommeés, pour les salariés qui en bénéficient ;
—desjoursde RTT acquis et non consommés, pour les salariés qui en bénéficient.

Lesjours de repos hebdomadaires et |es jours de repos compensateurs de remplacement ne pourront pas faire
I'objet de don.

Les autres modalités de mise en ceuvre de ce don de jours de repos sont celles prévues par les textes |égaux et
réglementaires en vigueur.

(1) Lesadinéas 2 et 3 du b del'article 1er de I'avenant susvisé sont étendus sous réserve du respect de la
jurisprudence de la Cour de Cassation qui ajugé que si le calcul des congés payés doit, en principe, étre
effectué a partir des jours ouvrables, ce décompte peut également étre déterminé a partir des jours ouvres
déslors qu'il garantit aux salariés des droits au moins égaux a ceux résultant delaloi et que le décompte des
jours de congés payés pris par le salarié doit étre effectué globalement sur I'ensemble de la durée du congé
acquis au titre de la période de référence, et non selon les différentes périodes de fractionnées du congé (Soc,
30 octobre 1997, n° 95-41947 ; Soc, 16 février 1999, n° 96-43032).

(Arrété du 26 juin 2017 - art. 1)

(2) Ledernier alinéadu b de l'article ler de l'avenant susvisé est étendu sous réserve de |'application des
dispositions de I'article L. 3141-8 du code du travail.

(Arrété du 26 juin 2017 - art. 1)

(3) Ledeuxieme alinéa du c de I'article ler de I'avenant susvisé est étendu sous réserve du respect des
dispositions des articles L. 3141-17 et L. 3141-19 du code du travail.

(Arrétédu 26 juin 2017 - art. 1)
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(4) L'article 24.5 est étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 3142-4, L. 1225-35-1

et D. 3142-1-3 du code du travail lesgquelles encadrent de maniére précise les modalités pour la prise du
congé de naissance (le jour de la naissance de I'enfant ou le premier jour ouvrable qui suit) et du congé pour
I'arrivée d'un enfant placé en vue de son adoption (soit pendant la période de sept jours précédant |'arrivée
deI'enfant au foyer, soit le jour de I'arrivée de I'enfant au foyer ou le premier jour ouvrable qui suit cette
arrivee).

(Arrété du 2 décembre 2024 - art. 1)

(5) Lesarticles 24.6 et 24.7 sont étendus sous réserve du respect, d'une part, des dispositions de I'article
L. 3142-4 du code du travail et, d'autre part, des dispositions des articles L. 3142-4, L. 1225-35-1 et D.
3142-1-3 du code du travail.

(Arrété du 28 juin 2024 - art. 1)

(6) A I'article 24.8, les termes « avec une incapacité permanente d'au moins 80 % » sont exclus de |'extension
comme étant contraires aux dispositions de l'article L. 3142-25-1 du code du travail.

(Arrété du 28 juin 2024 - art. 1)

Article24

Congés payés

En vigueur non étendu

24.1. Congeés payés annuels
a) Droit & congés payés et périodes de références

Tout salarié adroit chague année a un congé payé ala charge de I'employeur, conformément aux dispositions
|égales.

La période de référence pour I'acquisition des droits a congés est fixée du ler juin au 31 mai.

Dans les conditions prévues par les textes |égaux et réglementaires, la période de référence pour |'acquisition
des droits a congé peut étre modifiée en I'alignant sur I'année civile.

La période de référence |égale pour la prise des congés payés est fixée du ler mai au 30 avril del'année
suivante, répartie comme suit# :

—le congé dit “principal”, d'une durée minimale de 10 jours ouvrés consécutifs et maximale de 20 jours
ouvrés (soit 4 semaines), doit étre pris entre le 1er mai et le 31 octobre ;

— la5e semaine de congés payés doit étre prise entre le ler novembre et le 30 avril.
b) Durée du congé payé

Tout salarié a droit a des congés payés des sa prise de fonction, sous réserve des regles d'acquisition et de
planification des congés payés.

Ladurée |égale du congé paye exigible ne peut excéder 25 jours ouvrés par an, calculés sur la base d'une
semaine de 5 jours ouvrés.
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Les salariés n'ayant pas un an de présence dans |'entreprise ont droit a 2,08 jours ouvrés de congeés par mois
de présence ou assimilé. I1s peuvent bénéficier d'un complément de congé sans solde jusgu'a concurrence du
nombre de jours auxquelsils auraient droit Sils avaient travaillé une année entiere.

Par ailleurs et en application des dispositions |égales et réglementaires, |es salariés ayant des enfants a charge
ont droit & des jours de congés payés supplémentaires dans les conditions suivantes :

—lorsqu'un salarié est &gé de moins de 21 ans au 30 avril de I'année précédente, il bénéficie de 2 jours de
congés supplémentaires par enfant a charge, méme si le salarié adéja acquis ses 25 jours ouvrés;;
—lorsgu'un salarié est &gé d'au moins 21 ans au 30 avril de I'année précédente, il bénéficie également de

2 jours de congés supplémentaires par enfant a charge, sans que le cumul du hombre des jours de congé
supplémentaire et de congé annuel ne puisse excéder la durée maximale du congé annuel (25 jours ouvrés).

¢) Fractionnement du congé principal

Par accord entre I'employeur et le salarié, une partie du congé principal peut étre fractionnée, c'est-a-dire
accordée en dehors de la période | égale de prise (1er mai — 31 octobre).

Dans ce cas, le salarié bénéficie une seule fois par période d'acquisition :
—d'un jour ouvré supplémentaire de congés payés pour 3 a5 jours de congés fractionnés ;
—ou de 3 jours ouvrés au-dela de 5 jours de congés fractionnés.

L orsgque ce fractionnement est demandé par le salarié, I'employeur peut subordonner son accord au fait que
le salarié renonce au(x) jours de congé(s) supplémentaire(s). Larenonciation effective du salarié se fait par
écrit dans un document spécifique signé par le salarié distinct de la demande de congés.

Ce dispositif se substitue aux dispositions |égales relatives au congé de fractionnement.

L'acquisition des congés payés supplémentaires liés au fractionnement ne concerne que le congé payé
dit#*principal”. Ainsi, la 5e semaine des congés payés ne peut jamaisy ouvrir droit.

d) Obligation de I'employeur

L'employeur est tenu de prendre toutes |es mesures nécessaires afin de permettre aux salariés de prendre
leurs congés payés.

€) Ordre des départs

L'employeur fixe I'ordre des départs en congé avant le 31 mars de chague année aprés consultation des
membres du CSE sil existe.

Conformément aux dispositions |égales, pour établir |'ordre des départs, I'employeur doit notamment prendre
en compte la situation de famille des salariés, leur ancienneté ainsi que leurs activités chez un ou plusieurs
autres employeurs. Les conjoints ou partenaires liés par un pacte civil de solidarité travaillant pour le méme
employeur ont droit de prendre leur congé simultanément.

Pour le congé principal, la demande des salariés doit étre effectuée au plustard le 28 février de chague
année. L'employeur doit répondre au salarié avant le 31 mars.

En dehors de la période principale de congé, leur demande doit étre formulée au moins six semaines avant la
date de départ. L'employeur doit répondre au plus tard un mois avant |e départ en congés du salarié.

f) Report des congés en cas de maladie du salarié
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Lorsgu'un salarié est absent pour mal adie — professionnelle ou non — durant tout ou partie de ses congés, ses
congés payeés doivent étre automatiquement reportés selon les modalités suivantes :

« Lorsgue les congés payés étaient déja planifiés avant le début de I'arrét maladie :

Les congés payés dont |es dates sont déja fixées avant que |'arrét maladie survienne sont reportés, que |'arrét
maladie ait débuté avant ou pendant la période de prise des congés payés :

—di |'arré maladie a débuté avant la période de congés initialement fixée : le salarié placé en arrét maladie
conserve ses droits a congés et bénéficiera de l'intégralité de ce congé non pris dés lafin de son arrét
maladie, que |'arrét prenne fin pendant ou aprés |a période de congés initialement prévue ;

—di |'arré maladie a débuté pendant |a période de congés initialement fixée : |a période de congés payés est
automatiquement interrompue a compter de la date mentionnée sur |'arrét maladie. Le salarié bénéficie du
reliquat de ce congé dés lafin de l'arrét maladie, que I'arrét prenne fin pendant ou aprés la période de congés
initialement prévue.

Danstous les cas, si les besoins du service |'exigent, le report de congés payés non pris du fait de lamaladie
peut étre fixé par accord entre les parties a une date ultérieure durant |a période de référence en cours pour la
prise des congés payés. Le report sur la période de référence suivante n'est possible que si ladurée de I'arrét
I'impose, conformément al'article 1V.24.1.g dernier alinéa.

* Lorsgue les congés payés n'étaient pas encore planifiés au début de I'arrét maladie :

Lorsque les congés n'étaient pas planifiés avant le début de I'arrét maladie, I'employeur doit les programmer
dans le respect des régles de planification afin que le salarié en bénéficie aprés son arrét maladie et avant le
terme de la période de prise en cours.

Si le salarié est dans I'impossibilité, pour cause de maladie ou d'accident, de prendre tout ou partie des
congés qu'il aacquis au cours de la période de prise, un délai de report de 15 mois sapplique conformément
aux dispositions |égales.

Cedélai de report sapplique également et dans les mémes conditions aux congés payés acquis pendant
I'arrét.

La prise des congés ainsi reportés se fait ensuite conformément aux dispositions |égales, conventionnelles et
aux procédures en place dans I'entreprise.

0) Prise des congés payés

Ledroit & congés doit sexercer chague année. Le départ en congés payés est organisé dans la structure par
I'employeur conformément aux dispositions |égales et conventionnelles ci-dessus.

Quelle que soit la planification de lasemaine civile, il sera décompté 5 jours ouvrés par semaine au salarié
en congés payés. Pour rappel, le salarié bénéficie de 25 jours ouvrés de congés payés par an conformément a
l'article1V.24.1.b.

Les congés payés doivent étre pris avant lafin de la période de référence.

Toutefois dansles cas visés au f ci-dessus et dans les cas visés par laloi et |ajurisprudence, les congés payés
peuvent étre reportés sur la période de référence suivante. Sous réserve d'évolutions réglementaires, il sagit
des cas d'absence du salarié lorsgque |'absence se prolonge jusqu'alafin de la période et que cette absence

est consécutive a un congé maternité ou d'adoption, un congé parental d'éducation, un congé de présence
parentale ou aun arrét maladie.

24.2. Travailleurs des DOM/TOM et travailleurs étrangers
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Conformément aux dispositions |égales et réglementaires et afin de permettre aux travailleurs originaires
des départements et territoires d'outre-mer travaillant en métropole et inversement, ainsi qu'aux travailleurs
étrangers dont le pays d'origine est extra européen, de se rendre dans ce département ou dans ce pays, il

est accordé, sur leur demande, une année sur deux, la possibilité d'accoler aux congés payés, lesjours de
réduction du temps de travail ainsi qu'une période d'absence non rémunérée et la cinquiéme semaine de
congés payés. Cette demande doit étre présentée au moins trois mois avant la date de début du congé.

Ladurée totale de cette période d'absence ne peut excéder 60 jours calendaires consécutifs. Une attestation
écrite précisant la durée autorisée de leur absence est délivrée aux salariés concernés au moment du départ.

24.3. Périodes assimilées a du travail effectif pour le calcul de la durée des congés payés

Conformément aux dispositions |égales, sont assimilées a des périodes de travail effectif pour le calcul dela
durée des congés payés et donc pendant la période de référence du ler juin au 31 mai, notamment :

— les périodes de congés payés et congés d'ancienneté de |'année précédente ;

—les arréts maladie reconnus par la sécurité sociale, dans les conditions |égales soit & hauteur de 1,66 jour
ouvré par mois d'absence ;

— les congés rémunérés pour enfants malades ;

— les absences pour congé maternité, congé paternité et d'accueil de I'enfant, et congé d'adoption
conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

— les périodes d'arrét pour cause d'accidents du travail, de maladie professionnelle ou de maladie d'origine
professionnelle;

— les congés exceptionnels accordés pour évenements de famille ;

—les absences liées alaformation professionnelle (dans le cadre du plan de dével oppement des compétences,
du CPF, de contrats en aternance...) ainsi que le congé pour VAE ;

—les périodes de repos compensateur ainsi que les jours de réduction du temps de travail prévus
conformément aux dispositions |égales et réglementaires ;

— les périodes d'absence pour se rendre aux examens médicaux obligatoires liés al'état de grossesse ou
prévus dans le cadre d'un parcours d'assistance médicale ala procréation ;

— les absences dues a I'exercice des mandats syndicaux conformément aux dispositions |égales et de la
convention collective ;

— les périodes de congés pour formation économie, sociale, environnementale et syndicale et de congés
d'éducation ouvriere;
—les crédits d'heures prévus au titre |1 de |a présente convention collective ;

— les absences autorisées pour participation aux commissions paritaires national es et régionales, dans les
conditions prévues par letitre |1 de la présente convention collective ;

— les absences autorisées pour participation aux instances paritaires de I'OPCO ;

— lestemps passés a l'exercice du droit d'expression ;

—les périodes liées al'exercice de missions extérieures al'entreprise, tels que par exemple::

— le temps passé a |'exercice d'un mandat de conseiller prud'homme ;

— lajournée de défense et de citoyenneté, ainsi que les périodes militaires obligatoires (ex : les réservistes) ;
— les autorisations d'absence pour les candidats a une fonction parlementaires ou les élus locaux (conseillers
municipaux, départementaux et régionaux) ;

— laparticipation aux séances du conseil de I'ordre pour les professionnels concernés qui en sont membres
(ex : consell del'ordreinfirmier).

24.4. Congé d'ancienneté
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Un jour ouvré de congé payé supplémentaire sera accordé par tranche de 5 ou 10 ans d'ancienneté dans
I'entreprise, avec plafond de 7 jours ouvrés.

Lesdariéaains droit a:

— 1 jour ouvré de congé d'ancienneté aprés 5 ans;

— 2 jours ouvrés de congeés d'ancienneté apres 10 ans ;
— 3 jours ouvrés de congés d'ancienneté apres 15 ans ;
—5jours ouvrés de congés d'ancienneté apres 20 ans ;
— 6 jours ouvrés de congés d'ancienneté aprés 30 ans ;
— 7 jours ouvrés de congés d'ancienneté aprés 40 ans.

La durée d'ancienneté prise en compte pour I'attribution de ce congé correspond a I'ancienneté du salarié dans
I'entreprise, au titre de contrats de travail successifs ou non. Elle est réduite en cas d'absences du salarié non
assimilées adu travail effectif dans les mémes conditions que pour les congés payés. Toutefois, les périodes
d'arrét maladie non professionnelle reconnues par la sécurité sociale sont assimilées a du temps de travail
effectif dans lalimite de 30 jours consécutifs ou non par période d'acquisition.

L'employeur est tenu de prendre toutes les mesures nécessaires afin de permettre aux salariés justifiant de
I'ancienneté requise de prendre chagque année leur congé d'ancienneté. Le départ en congé d'ancienneté est
organisé par I'employeur au regard de la date anniversaire du salarié ou de la période de prise du congé
d'ancienneté selon la pratique de la structure.

Quelle que soit la planification de lasemaine civile, il sera décompté 5 jours ouvrés par semaine au salarié en
congé d'ancienneté.

Lorsqu'un salarié est absent pour maladie — professionnelle ou hon — durant tout ou partie de son congé
d'ancienneté, ce dernier doit étre automatiquement reporté selon les modalités suivantes :

« Lorsgue le congé d'ancienneté était déja planifié avant le début de I'arrét maladie :

L e congé d'ancienneté dont les dates sont déja fixées avant que |'arrét maladie survienne est reporté, que
I'arrét maladie ait débuté avant ou pendant la période de prise du congé d'ancienneté :

—di |'arrét maladie a débuté avant la période de congé initialement fixée : le salarié placé en arrét maladie
conserve son droit a congé et bénéficiera de l'intégralité du congé non pris deslafin de son arrét maladie,
gue I'arrét prenne fin pendant ou aprés la période de congé initialement prévue ;

—di |'arrét maladie a débuté pendant |a période de congé initialement fixée : la période de congé d'ancienneté
est automatiquement interrompue a compter de la date mentionnée sur I'arrét maladie. Le salarié bénéficie
du reliquat de congé des lafin de I'arrét maladie, que I'arrét prenne fin pendant ou apres la période de congé
initialement prévue ;

« Lorsgue le congé d'ancienneté n'était pas encore planifié au début de I'arrét maladie, I'employeur doit le
programmer afin que le salarié en bénéficie aprés son arrét maladie et avant le terme de la période de prise en
cours.

Danstous les cas, si les besoins du service I'exigent, le report du congé d'ancienneté non pris du fait de la
maladie peut étre fixé, par accord entre les parties, a une date ultérieure durant la période en vigueur dans
I'entreprise pour la prise de ce congé ; le report sur la période de prise suivante n'est possible que si la durée
de l'arrét I'impose.

L es mémes dispositions sappliquent en cas d'absence du salarié pour cause de congé maternité ou
d'adoption, de congé parental d'éducation ou de congé de présence parentale.
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La prise des congés ainsi reportés se fait ensuite conformément aux procédures en vigueur dans |'entreprise.
24.5. Congés de courte durée

Des congés payés exceptionnels rémunérés sont accordés, sur présentation d'un justificatif, al'occasion de
certains événements dans les conditions suivantes. Les jours de congés prévus ci-dessous incluent les jours
de congés |égaux dus pour chaque événement.

a) Sans condition d'ancienneté :

— mariage ou pacte civil de solidarité (Pacs) du salarié : 5jours ouvrés;;
—mariage d'un enfant : 2 jours ouvreés ;

— naissance ou adoption d'un enfant : 3 jours ouvrés ;

—annonce de la survenue d'un handicap, d'une pathologie chronique nécessitant un apprentissage
thérapeutique, ou d'un cancer chez I'enfant : 5 jours ouvrés;

— décés du conjoint, du concubin, ou du partenaire lié par un pacte civil de solidarité (Pacs) : 5 jours ouvrés;

— décés d'un enfant de moins de 25 ans, ou quel que soit son &ge si I'enfant était ui-méme parent : 14 jours
OuvVrés;

— décés d'un enfant (autres cas) : 12 jours ouvreés ;

— déceés d'une personne de moins de 25 ans a la charge effective et permanente du salarié : 14 jours ouvreés ;
— décés du pére ou delamere : 3 jours ouvrés ;

— décés d'un beau-parent : 3 jours ouvrés;

— décés d'un petit-fils ou d'une petite-fille : 2 jours ouvrés ;

— décés des grands-parents ou arriere grands parents : 1 jour ouvré

— déces d'un frére ou d'une scaur : 3 jours ouvrés

— décés d'un demi-frére ou d'une demi-soeur, d'un beau-frére ou d'une belle-soaur : 1 jour ouvré.

Ces congés sont a prendre dans les délais prévus par les dispositions Iégales et réglementaires ; a défaut, ils
sont a prendre dans les deux semaines ou se produit |'événement.

b) Sous réserve d'avoir 6 mois d'ancienneté dans la structure et de remplir les conditions d'attribution prévues
par les dispositions |égales :

Médaille du travail : 1 jour ouvré.

Ce congé est a prendre dans les deux semaines ou se produit |'évenement.
¢) Sousréserve d'avoir 1 an d'ancienneté dans la structure :

Congé pour déménagement : 1 jour ouvré.

Ce congé est a prendre au moment du déménagement. |l sera accordé une foistous les 3 ans, sur présentation
de justificatif.

24.6. Congésliés ala parentalité et ala solidarité familiale (1)
a) Congés liés alamaternité et |a paternité. Congé de deuil

L e congé de maternité ou d'adoption, e congé de paternité, le congé parental d'éducation et le congé de deviil
faisant suite au déces d'un enfant sont accordés conformément aux dispositions légales.

b) Congés pour enfant malade
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Chague salarié peut bénéficier, quel que soit le nombre d'enfants, d'un congé rémunéré par année civile pour
soigner un enfant malade de moins de 15 ans (ou 18 ans pour un enfant déclaré handicapé) sur justification
meédicale dans |es conditions suivantes :

—si lesaarié aun ou deux enfants, il adroit a 3 jours ouvrés maximum ;
—d lesdarié atroisenfants et plus, il adroit &4 jours ouvrés maximum ;

—di lesaarié aun ou plusieurs enfants en situation de handicap, ce droit annuel est majoré de deux jours
ouvrés.

Ce congé peut étre pris en une ou plusieurs fois.
¢) Autres congés liés ala parentalité et ala solidarité familiale

Les autres congés liés ala parentalité et ala solidarité familiale, a savoir :
— congé de maternité ;

— congé de paternité et d'accueil de l'enfant ;

— congé d'adoption ;

— congé de présence parental ;

— congé parental d'éducation ;

— congeé de proche aidant ;

— congé de soutien familia ;

— congé de solidarité familiale,

sont accordés conformément aux dispositions |égales.

Sauf avis contraire du salarié, expressément formulé par tout moyen (courrier remis en main propre, mail
...), lI'employeur peut, durant ces congés, maintenir des échanges informatifs concernant lavie de I'entreprise
et la politique de ressources humaines.

24.7. Autres congés (1)
a) Congé pour convenances personnelles

Un congé sans solde peut étre accordé au salarié pour convenances personnelles, dans la mesure ou les
nécessités du service le permettront.

Son organisation et sa durée sont définies de gré a gré entre le salarié et I'employeur. Celui-ci est libre de
I'accepter ou de le refuser.

Si sademande est acceptée, le congé ne sera pas rémunéré, sauf utilisation du compte épargne-temps (CET).

Le congé n'est pas considéré comme du travail effectif pour le calcul des droits liés al'ancienneté et aux
congés payés.

b) Congé sabbatique
Un congé sabbatique peut étre accordé au salarié conformément aux dispositions |égales et réglementaires.
24.8. Don de jour de repos

Un salarié peut, sur sademande et en accord avec son employeur, renoncer anonymement et sans
contrepartie atout ou partie de ses jours de repos non pris, qu'ils aient été affectés ou non sur un compte
épargne temps, au bénéfice d'un autre salarié de |'entreprise :
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— qui assume la charge d'un enfant &gé de moins de vingt ans atteint d'une maladie, d'un handicap ou
victime d'un accident d'une particuliére gravité, rendant indispensables une présence soutenue et des soins
contraignants ;

—qui doit faire face au déces de son enfant &gé de moins de 25 ans ; cette possibilité est également ouverte
en cas de déces de toute personne de moins de 25 ans a sa charge effective et permanente ;

— qui accompagne |'un de ses proches, personne égée en perte d'autonomie ou personne (adulte ou enfant) en
situation de handicap.

Afin de veiller alasanté au travail de I'ensemble des salariés, et au regard de la nécessité de préserver les
temps de repos associés, les jours pouvant faire I'objet d'un don pourront étre :

— des jours de congés payés correspondant ala 5e semaine, acquis et non consommeés ;
— desjours de congés d'ancienneté acquis et non consommeés, pour les salariés qui en bénéficient ;
—desjoursde RTT acquis et non consommeés, pour les salariés qui en bénéficient.

Lesjours de repos hebdomadaires et |es jours de repos compensateurs de remplacement ne pourront pas faire
I'objet de don.

Les autres modalités de mise en cauvre de ce don de jours de repos sont celles prévues par les textes |égaux et
réglementaires en vigueur.

(1) Lesarticles 24.6 et 24.7 sont éendus sous réserve du respect, d'une part, des dispositions de I'article
L. 3142-4 du code du travail et, d'autre part, des dispositions des articles L. 3142-4, L. 1225-35-1 et D.
3142-1-3 du code du travail.

(Arrétédu 28 juin 2024 - art. 1)
Article 25

Absences

En vigueur étendu

Afin d'assurer la continuité du service aupres des usagers, toute absence prévisible du salarié doit étre
notifiée et motivée immeédiatement al'employeur et, en tout état de cause, préalablement a sa premieére heure
detravail.

Dans le cas d'une absence imprévisible, le salarié est tenu d'informer immédiatement |'employeur.
Il doit également natifier et justifier son absence par écrit dansle délai de 2 jours ouvrables.

Sauf en cas de force majeure, le défaut de notification justifiée aprés mise en demeure de reprendre le
travail par lettre recommandée avec avis de réception, non suivie d'effet dans un délai de 3 jours ouvrables a
compter de la premiére présentation de ladite |ettre, peut entrainer des sanctions disciplinaires pouvant aller
jusgu'au licenciement.

Les absences relatives al'exercice d'un mandat syndical ou de représentation du personnel ne sont pas visées
par le présent article mais par les dispositions prévues au titre |1 de la présente convention.

Chapitre VI Rupturedu contrat de travail

Article 26

Licenciement et autres modes de rupture
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En vigueur étendu

26.1. Contrat a durée indéterminée
a) Préavis

Dansle cas d'un licenciement sauf en cas de faute grave ou lourde, le préavis est de:

— catégorie employé :

— 1 semaine de date a date pour le personnel ayant moins de 6 mois d'ancienneté dans I'entreprise ;
— 1 mois de date a date entre 6 mois et 2 ans;;

— 2 mois de date a date au-dela de 2 ans;;

— catégorie technicien-agent de maitrise :

— 1 mois de date a date pour |e personnel ayant moins de 2 ans d'ancienneté dans |'entreprise ;
— 2 mois de date & date au-delade 2 ans;;

— catégorie cadre :

— 2 mois de date a date pour le personnel ayant moins de 2 ans d'ancienneté dans |'entreprise ;
— 4 mois de date a date au-dela de 2 ans.

Si, al'initiative de I'employeur, le salarié est dispensé de travailler pendant la durée du préavis, le salaire lui
est maintenu.

Pendant la période de préavis, le salarié licencié bénéficie pour la recherche d'un emploi de 2 heures par jour
travaillé ou d'une journée entiére par semaine de travail. Ce temps est accordé de lafacon suivante :
—entotalité lorsqu'il sagit d'un emploi atemps plein, c'est-a-dire d'un horaire égal a 35 heures par semaine
ou 151,67 heures par mois;;

— pro ratatemporislorsgu'il sagit d'un emploi atemps partiel, c'est-a-dire d'un horaire inférieur a 35 heures
par semaine, sans que le temps accordé puisse étre inférieur a une heure par semaine.

L e décompte du temps de travail seffectue sur la période de 3 mois qui précéde la notification du
licenciement.

Les heures ainsi accordées ne sont rémunérées qu'en cas de licenciement, sauf en cas de faute grave ou de
faute lourde.

Dansle cas ou I'une ou |'autre des parties ne respecte pas le préavis, €lle encourt d'étre condamnée par voie
judiciaire au paiement d'une indemnité égale alarémunération du préavis non effectué sauf cas contraires
prévus par les dispositions réglementaires ou accord entre les parties.

b) Indemnité de licenciement

Le salarié licencié percoit, sauf en cas de faute grave ou lourde et sous réserve de compter 8 mois
d'ancienneté ininterrompus au service du méme employeur, une indemnité de licenciement calculée de la
maniére suivante :

— 1/4 de mois de salaire par année d'ancienneté pour les années jusqu'a 10 ans;
— 1/3 de mois de salaire par année d'ancienneté pour les années a partir de 10 ans.

Le salaire & prendre en considération pour le calcul de I'indemnité est le 12e de larémunération brute des

12 derniers mois précédant le licenciement ou, selon laformule la plus avantageuse pour I'intéressé, le
tiers des 3 derniers mois, étant entendu que, dans ce cas, toute prime ou gratification de caractére annuel
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ou exceptionnel qui aurait été versée au salarié pendant cette période ne serait prise en compte que pro rata
temporis.

¢) Solde de tout compte

Le solde de tout compte, établi par I'employeur et dont le salarié [ui donne regu, fait I'inventaire des sommes
versées au salarié lors de larupture du contrat de travail. Le recu pour solde de tout compte peut étre dénoncé
dans les 6 mois qui suivent sasignature, délai au-dela duquel il devient libératoire pour I'employeur pour les
sommes qui y sont mentionnées.

26.2. Rupture du contrat a durée déterminée

Les modalités de rupture concernant ce type de contrat sont régies conformément aux dispositions |égales et
réglementaires.

Le contrat a durée déterminée prend fin al'échéance du terme sauf accord entre |es parties, cas de force
majeure, de faute grave ou lourde, ou dans le cas d'une rupture anticipée justifiée par une embauche en
contrat a durée indéterminée.

Larupture du contrat & durée déterminée avant |'échéance du terme entraine le versement de dommages et
intéréts ala charge de I'une ou I'autre des parties, sauf en cas de faute grave ou lourde, de force majeure,
d'accord entre les parties ou dans le cas d'une rupture anticipée justifiée par une embauche en contrat a durée
indéterminée.

En cas de rupture justifiée par une embauche sous contrat a durée indéterminée, le salarié doit, sauf accord
des parties, respecter un préavis dont la durée est calculée conformément aux dispositions |égales. En tout
état de cause, le préavis ne peut pas excéder 2 semaines.

Article 27
Démission

En vigueur étendu

En cas de démission d'un salarié, ladurée du préavis est de:

— catégorie employé :

— 1 semaine de date a date pour le personnel ayant moins de 6 mois d'ancienneté dans |'entreprise ;
— 1 mois de date & date entre 6 mois et 2 ans;;

— 2 mois de date a date au-delade 2 ans;;

— catégorie technicien-agent de maitrise :

— 1 mois de date a date pour le personnel ayant moins de 2 ans d'ancienneté dans |'entreprise ;
— 2 mois de date adate au-delade 2 ans;

— catégorie cadre :

— 2 mois de date a date pour |e personnel ayant moins de 2 ans d'ancienneté dans I'entreprise ;
— 4 mois de date a date au-delade 2 ans.

Si, al'initiative de I'employeur, le salarié est dispensé de travailler pendant la durée du préavis, le salaire lui
est maintenu.

Pendant la période de préavis, |e salarié démissionnaire bénéficie pour larecherche d'un emploi de 2 heures
par jour travaillé ou de 1 journée entiére par semaine de travail. Ce temps est accordé de lafagon suivante :
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—en totalité lorsqu'il sagit d'un emploi atemps plein, c'est-a-dire d'un horaire égal a 35 heures par semaine
ou 151,67 heures par mois;;

— pro ratatemporis lorsgu'il Sagit d'un emploi atemps partiel, c'est-a-dire d'un horaire inférieur a 35 heures
par semaine, sans que le temps accordé puisse étre inférieur a 1 heure par semaine.

L e décompte du temps de travail seffectue sur la période de 3 mois qui précéde lanotification de la
démission.

Les heures ainsi accordées ne sont pas rémunérées.

Dans le cas ou |'une ou |'autre des parties ne respecte pas le préavis, elle encourt d'étre condamnée par voie
judiciaire au paiement d'une indemnité égale alarémunération du préavis non effectué sauf cas contraires

prévus par les dispositions réglementaires ou accord entre les parties.

Article 28

Rupture conventionnelle

En vigueur étendu

Par la signature d'une convention, I'employeur et |e salarié peuvent convenir en commun des conditions de la
rupture du contrat de travail qui les lie dans le respect des dispositions |égales et réglementaires.

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

Article 29
Retraite

En vigueur étendu

29.1. Modalités de départ alaretraite, de mise alaretraite et de départ en préretraite

Lettdépart alaretraite ou lamise alaretraite d'un saarié interviennent conformément aux dispositions |égales
€t réglementaires.

Il pourra sinscrire dans le cadre d'un dispositif de préretraite si les dispositions |égales et réglementaires e
permettent.

29.2. Montant de I'indemnité conventionnelle

En cas de départ en retraite ou de mise alaretraite, en application des dispositions |égales, le salarié
bénéficie d'une indemnité de fin de carriére dont le montant est fixé ci-apreés.

a) Montant de I'indemnité de mise alaretraite

Le#montant de I'indemnité de mise alaretraite est le suivant, sous réserve de compter 2 ans d'ancienneté
ininterrompus au service du méme empl oyeur#:

—moins de 10 ans d'ancienneté#: 1/5 de mois par année d'ancienneté dans I'entreprise#;
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—apartir de 10 ans d'ancienneté#: 1/5 de mois par année d'ancienneté auquel sgjoute 2/15 de mois par année
d'ancienneté au-dela de 10 ans.

b) Montant de I'indemnité de départ alaretraite

Le#montant de I'indemnité de départ, sous condition d'ancienneté au service du méme employeur, est le
suivant#:

— 1/2 mois aprés 5 ans d'anciennetét;

— 1 mois apres 10 ans d'ancienneté;

— 1 mois et demi apres 15 ans d'ancienneté;
— 2 mois apres 20 ans d'anciennetét;

— 2 mois et demi aprés 25 ans d'anciennetét,
— 3 mois apres 30 ans d'ancienneté.

¢) Salaire aprendre en considération

Lettsalaire a prendre en considération comme base de calcul de I'indemnité est 1/12#de la rémunération brute
des 12 derniers mois précédant le départ ou lamise alaretraite ou, selon laformule la plus avantageuse pour
I'intéressé, 1/3 des 3 derniers mois, étant entendu que, dans ce cas, toute prime ou gratification de caractére
annuel ou exceptionnel qui aurait été versée au salarié pendant cette période ne serait prise en compte pro
rata temporis.
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TitreV Durée et organisation du temps detravail
Chapitreler Duréedu travail

A.—Principes généraux sur la duréedu travail

Article ler

Principes généraux

En vigueur étendu

L'organisation du temps de travail reléve du pouvoir de direction de I'employeur. Le présent titre définit
I'ensemble des modes d'organisation et d'aménagement du temps de travail pouvant étre mis en place aprés
consultation des institutions représentatives du personnel.

Afin de permettre la conciliation de lavie professionnelle et de la vie personnelle des salariés, |'employeur
doit veiller ane pas cumuler les modes d'organisation et d'aménagement du temps de travail prévus dans
le présent titre dans la mesure ot ce cumul serait en contradiction avec |la réglementation sur les durées
maximales du travail et les droits des salariés relatifs aux congeés, aux repos quotidiens et hebdomadaires.

Article2

Définition du tempsdetravail effectif

En vigueur étendu

Letemps de travail effectif est e temps pendant lequel |e salarié est ala disposition de I'employeur et doit se
conformer a ses directives sans pouvoir vaguer librement a des occupations personnelles.

Sont donc notamment des temps de travail effectif :

—lestemps de soutien ;

— les temps de concertation ou coordination interne ;

—les temps de concertation et de synthese avec des professionnels externes al'entreprise ;

— les temps de rédaction des évaluations ;

— les « temps morts » en cas d'absence de |'usager pour la durée de |'intervention prévue chaque fois que
['absence n'est pas signalée;

— les temps de déplacement entre deux séquences consécutives de travail effectif ;

— lestemps d'organisation et de répartition du travail ;

—les temps de formation continue professionnelle dans le cadre du plan de formation, al'exception des
formations réalisées hors du temps de travail, notamment dans le cadre du droit individuel alaformation ;

— lestemps passés alavisite de lamédecine du travail ainsi que les examens complémentaires ;

— lestemps de repas lorsque le salarié reste ala disposition de I'employeur et ne peut vaquer a des
occupations personnelles ;

— le temps passé en droit d'expression dans le cadre des dispositions conventionnelles ;
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— le temps de délégation des institutions représentatives du personnel.

Article3

Durée et organisation de certainstemps detravail effectif

En vigueur étendu

L'organisation du temps de travail reléve de la responsabilité de I'employeur. L'organisation du travail joue
un role essentiel dans la qualité de vie et la santé au travail. Pour permettre des retours sur les situations
rencontrées au domicile, I'employeur doit organiser des temps d'échanges d'une durée minimale de 8 heures
par an pour les salariés de lafiliére intervention et pour les salariés en charge de la planification. Ces temps
d'échange peuvent étre :

— des temps de soutien (soutien psychologique, analyse de la pratique) dans lalimite de 11 heures par an et
par saarié;

— des temps d'organisation et de répartition du travail danslalimite de 11 heures par an et par salarié.

A son initiative, I'employeur peut décider, en fonction de lamission du salarié ou de prises en charges
complexes, de compléter les temps d'organisation et de répartition du travail visés ci-dessus, par des temps
de concertation ou de coordination interne dans lalimite de 40 heures par an et par salarié.

L'employeur organise ces différents temps de maniere collective ou individuelle.

Concernant les temps d'organisation et de répartition du travail, I'employeur organise ces temps
prioritairement de maniére collective.

Ces temps sont planifiés au moins mensuellement afin de favoriser |a participation du plus grand nombre.
Article4

Durée minimaled'intervention

En vigueur étendu

Ladurée minimale de I'intervention doit permettre |a faisabilité de celle-ci afin d'assurer, dans |e respect des
recommandations officielles en matiére de bientraitance, aux usagers une qualité de services et aux salariés
de bonnes conditions de travail.

Laquestion de la durée minimale d'intervention fait |'objet d'une consultation du comité d'entreprise ou a
défaut des délégués du personnel, sils existent, au moins une fois par an.

Article4

Durée minimaled'intervention

En vigueur non étendu

Ladurée minimale de I'intervention doit permettre |a faisabilité de celle-ci afin d'assurer, dans |e respect des
recommandations officielles en matiére de bientraitance, aux usagers une qualité de services et aux salariés
de bonnes conditions de travail.
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Laquestion de la durée minimale d'intervention fait I'objet d'une consultation du comité social et
économique, Sil existe, au moins une fois par an.
Article5

Dur ée quotidienne du travail

En vigueur étendu

Ladurée quotidienne du travail effectif ne peut excéder 10 heures.
Article6

Dur ée maximale hebdomadaire

En vigueur étendu

En aucun cas, la durée du temps de travail effectif ne peut dépasser 48 heures par semaine ou 44 heures en
moyenne sur toute période de 12 semaines consécutives.

Article7

Amplitude du travail

En vigueur étendu

L'amplitude du travail ne peut excéder 13 heures pour les services de soinsinfirmiers a domicile et les
centres de soinsinfirmiers.

Cette amplitude ne peut excéder 12 heures pour les autres services sauf besoin exceptionnel. Dans ce cas
['amplitude peut étre portée a 13 heures pendant 7 jours par mois maximum.

L 'utilisation exceptionnelle de I'amplitude portée & 13 heures fait I'objet d'une consultation annuelle du
comité d'entreprise ou a défaut des délégués du personnel, sils existent.

Article7

Amplitude du travail

En vigueur non étendu

L'amplitude du travail ne peut excéder 13 heures pour les services de soinsinfirmiers adomicile et les
centres de soins infirmiers.

Cette amplitude ne peut excéder 12 heures pour les autres services sauf besoin exceptionnel. Dans ce cas
I'amplitude peut étre portée a 13 heures pendant 7 jours par mois maximum.

L 'utilisation exceptionnelle de I'amplitude portée & 13 heures fait I'objet d'une consultation annuelle du
comité social et économique, Sil existe.
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Article8

Duréelégale du travail

En vigueur étendu

Pour les salariés atemps plein, ladurée [égale du travail effectif des salariés est fixée a 35 heures par
semaine.

Article9

Durée mensuedle du travail rémunéré

En vigueur étendu

Pour les salariés atemps plein, la durée mensuelle du travail rémunéré est de 151,67 heures par mois.

Article 10

Dispositionsrelativesala duréedu travail atempspartiel

En vigueur étendu

Lerecours au travail atemps partiel doit faire I'objet d'un contrat de travail écrit conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

Ladurée du travail ne peut étre inférieure & 70 heures par mois, ou 200 heures par trimestre ou 800 heures
par an. Lorsque la situation ne permet pas d'assurer 70 heures par mois, 200 heures par trimestre ou 800
heures par an, des contrats de travail d'une durée inférieure peuvent étre conclus aprés consultation des
délégués du personnel, sils existent.

Article 10

Dispositionsrelativesala duréedu travail atempspartiel

En vigueur non étendu

Lerecours au travail atemps partiel doit faire I'objet d'un contrat de travail écrit conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

Ladurée du travail ne peut étre inférieure & soixante-dix heures par mois, ou deux cents heures par trimestre
ou huit cents heures par an. Lorsque la situation ne permet pas d'assurer soixante-dix heures par mois, deux
cents heures par trimestre ou huit cents heures par an, des contrats de travail d'une durée inférieure peuvent
étre conclus apreés consultation du comité social et économique, Sil existe.

Article 11
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Durée du travail desfemmes enceintes

En vigueur étendu

Les conditions de travail des femmes enceintes seront systématiquement étudiées afin d'en limiter la
pénibilité.

En outre, une réduction horaire d'une heure par jour travaillé est accordée sans perte de salaire al'issue
du 3e mois de grossesse médicalement constaté, pour les salariées atemps plein. Cette mesure sapplique
également aux salariées atemps partiel, au prorata de leur temps contractuel de travail.

Chague salariée en serainformée individuellement dés que I'employeur aura connaissance de I'état de
grossesse.

Aprés accord entre la salariée et son employeur cette réduction peut étre cumulée et prise sous forme de
demi-journée ou journée entiére de repos.
Article 12

Tempsderepos quotidiens et hebdomadaires

En vigueur étendu

12.1. Repos quotidien

Chague salarié bénéficie, entre deux périodes journaliéeres de travail, d'un repos d'une durée minimale de 11
heures consécutives.

12.2. Repos hebdomadaire
Chague salarié bénéficie d'au moins 1 jour de repos par semaine. (1)

Quelle que soit la répartition du temps de travail, |es salariés bénéficient de 4 jours de repos par période de 2
semaines comprenant au moins 2 jours consécutifs, dont 1 dimanche.

Il n'est pas possible de travailler plus de 6 jours consécutifs.
12.3. Pause

Lesjournées de travail d'une durée supérieure a 6 heures continues doivent étre interrompues par une pause
de 20 minutes.

Pour ouvrir droit ala pause de 20 minutes, ladurée de travail de 6 heures doit étre accomplie et effective.

Sont comptabilisés comme du temps de travail effectif |es temps de pause pendant lesquels les salariés
restent en permanence ala disposition de I'employeur.

12.4. Temps de repas

Le temps consacreé au repas ne peut étre inférieur a 1 demi-heure. Cette demi-heure ne peut en aucun cas
comprendre un temps de déplacement i€ a une intervention.
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L e temps consacré au repas n'est pas considéré comme du temps de travail effectif, sauf si le salariéreste en
permanence aladisposition de I'employeur.

(1) Alinéa éendu sous réserve du respect des dispositions de |'article L. 3132-2 du code du travail.
(Arrété du 28 avril 2017 - art. 1)

Article 13

Interruptions

En vigueur étendu

Pour les salariés atemps partiel et par dérogation aux dispositions |égales, le nombre d'interruptions
d'activité non rémunérées dans une méme journée ne peut étre supérieur atrois.

Ladurée totale de cesinterruptions ne peut excéder 5 heures.

De facon exceptionnelle, la durée total e des interruptions peut excéder 5 heures au maximum pendant 5 jours
sur 2 semaines.

L es parties conviennent, dans le contrat ou dans I'avenant au contrat, d'une contrepartie parmi les suivantes :

—I'amplitude de lajournée ne dépasse pas 11 heures;;
—le salarié bénéficie de 2 jours de repos supplémentaires par année civile ;

— les temps de déplacement qui auraient été nécessaires entre chagque lieu dintervention si les interventions
avaient été consécutives sont assimilés a du temps de travail effectif.

Article 14

Déplacements

En vigueur étendu

14.1. Préambule

L es déplacements des personnels d'intervention font partie intégrante de leur exercice professionnel et sont
pris en charge sur la base des dispositions suivantes :

14.2. Prise en charge des déplacements (1)

1 demi-journée est constituée soit :

— de lamatinée qui débute lors de la premiére intervention et sachéve lors de la pause repas ;
—del'apres-midi/ soirée qui débute lors de la premiere intervention aprés la pause repas et sacheve alafin
de laderniéreintervention.

L es temps de déplacement nécessaires entre deux séquences successives de travail effectif au cours d'une
méme demi-journée sont considérés comme du temps de travail effectif et rémunérés commetel, déslors
gu'elles sont consécutives.

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



Lorsque les séquences successives de travail effectif au cours d'une méme demi-journée ne sont pas
consécutives, le temps de déplacement entre ces deux sequences est reconstitué et considéré comme du
temps de travail effectif et rémunéré commetel.

L'employeur peut utiliser des outils facilitant la comptabilisation et le contrdle de ces temps de déplacement.
Cependant ces outils ne doivent pas empécher la vérification des temps et kilométres sur la base du réel
effectué.

Les mémes régles sappliquent pour les salariés qui interviennent la nuit.

14.3. Indemnisation des frais de déplacement (2)

Une demi-journée est constituée soit :

—de lamatinée qui débute lors de la premiere intervention et sachéve lors de la pause repas ;
—del'aprés-midi/ soirée qui débute lors de la premiére intervention aprés la pause repas et sachéve alafin
de laderniére intervention.

Lesfrais de déplacement exposés par les salariés entre deux séquences successives de travail effectif au
cours d'une méme demi-journée sont pris en charge dans les conditions exposées ci-aprés, des lors qu'elles
sont consécutives.

Lorsque les séquences successives de travail effectif au cours d'une méme demi-journée ne sont pas
consécutives, les frais de déplacement entre ces deux séquences sont reconstitués et pris en charge dans les
conditions exposées ci-apres.

L'employeur peut utiliser des outils facilitant la comptabilisation et le contréle de ces frais de déplacement.
Cependant ces outils ne doivent pas empécher la vérification des temps et kilomeétres sur la base du réel
effectué.

Les mémes régles sappliquent pour les salariés qui interviennent la nuit.

a) Utilisation d'un véhicule automobile : 0,38 € Km.

La décomposition du montant de I'indemnité kilométrique est la suivante :

Décomposition Pourcentage Montant en euros
Amortissement 28,94 % 0,11

Erosion prix d'achat 2,63 % 0,01

Assurances (trajet professionnel sans transport de 15,78 % 0,06

personne)

Garage (entretien) 10,52 % 0,04

Carburant 36,84 % 0,14

Entretien 2,63 % 0,01

Garage (local) 2,63 % 0,01

Total 0,38€

b) Utilisation d'un 2 roues a moteur : 0,16 €/ Km.

¢) Utilisation d'un moyen de transport en commun, ou d'un service public de location de vélos conformément
aux dispositions réglementaires

Pour les salariés d'intervention qui utilisent les transports en commun atitre professionnel dont la durée du
travail est supérieure ou égale a un mi-temps, I'employeur prend en charge 100 % du co(t d'un abonnement
hebdomadaire, mensuel ou annuel valable dans le secteur de travail sur présentation de |'abonnement susvisé.
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Pour les salariés dont la durée du travail est inférieure alamoitié de la durée |égale du travail, I'employeur
devrarembourser le titre de transport al'unité soit, si cela est moins codteux, 100 % de I'abonnement du
salarié.

14.4. Assurance des trgjets et/ ou déplacements professionnels

Le salarié peut é&tre amené, ala demande de I'employeur, a utiliser son véhicule personnel pour laréalisation
de missions spécifiques telles que le transport accompagné ou les courses.

Si la couverture de ces missions spécifiques entraine un surcolt de la prime d'assurance professionnelle pour
le salarié, ce colt supplémentaire est pris en charge par |'employeur sur présentation d'un justificatif ce qui
n'est pasle cas si I'employeur souscrit une assurance collective pour ces missions.

Les frais d'assurance occasionnés par les trajets et/ ou déplacements professionnels sont quant a eux prisen
charge dans |e montant des indemnités kilométriques conformément aux dispositions de l'article V. 14.3.

14.5. Clause suspensive et date d'effet
a) Préambule

L es partenaires sociaux décident, atitre exceptionnel et compte tenu de I'impact financier des dispositions
précédentes, de subordonner leur application a un financement effectif dans |es conditions mentionnées dans
leV.145h.

En tout état de cause, le financement des frais et temps de déplacements dans | es conditions exposées aux
articles V. 14.2 et V. 14.3 doit constituer le point prioritaire des négociations financiéres jusqu'a obtention du
financement dédié.

L'obtention du financement de ces dispositions est une priorité pour les partenaires sociaux de la branche.
Afin de mobiliser les pouvoirs publics sur le sujet, les structures devront remonter chague année ala CPPNI
I'état du financement de ces dispositions. Ces éléments permettront aux partenaires sociaux d'établir un
rapport annuel qui sera transmis aux pouvoirs publics.

b) Clause suspensive

Lesdispositionsdes articles V. 14.2 dinéa3 et V. 14.3 dlinéa 3 n'entreront en vigueur qu'a compter de
la date de leur agrément et du financement effectif des temps et frais de déplacement liés aux séquences
successives de travail au cours d'une méme demi-journée, par I'ensemble des financeurs dont I'Etat et les
conseils départementauix. Les partenaires sociaux conviennent gue ces deux conditions sont cumulatives.

Cette condition doit étre appréciée au regard de la situation de chaque structure employeur vis-a-vis de ses
financeurs, dont I'Etat et le conseil départemental dont elle dépend, afin d'apprécier |lamise en cauvre de ces
dispositions au profit de ses salariés.

(2) L'article 14.2 est étendu sous réserve du respect de |'application de 'article L. 3121-1 du code du travail,
lorsque le temps d'interruption entre deux interventions, au-dela du temps de trajet, correspond a un temps
d'attente assimilable a du temps de travail effectif.

(Arrété du 29 mai 2019 - art. 1)

(2) Le montant de I'indemnité kilométrique étant inférieur aux barémes fiscaux, |'article 14.3 est étendu
sous réserve du respect du principe général de prise en charge des frais professionnels, conformément ala
jurisprudence dégagée par la Cour de cassation (Cass. soc., 20 juin 2013, nos 11-23.071 et 11-19.663 FS-
PB).

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



(Arrété du 31 mars 2023 - art. 1)
Article 15
Fraisdetrajet

En vigueur étendu

Ladéfinition et les modalités de prise en charge des frais de trgjet feront I'objet d'une négociation dans
I'année qui suit I'entrée en vigueur de la présente convention.

B. —Travail du dimanche et desjoursfériés

Article 16

Natur e desinterventions

En vigueur étendu

Dansle but d'assurer la continuité des activités d'aide et de soins adomicile, tout salarié peut étre amené a
travailler les dimanches et jours fériés pour des interventions liées exclusivement aux actes essentiels de la
vie courante (par référence aux dispositions |égales et réglementaires), al'accompagnement spécifique des
usagers et ala continuité d'organisation des services qui en découlent.

Article 17

Rythme detravail du dimanche et desjoursfériés

En vigueur étendu

17.1. Rythme de travail du dimanche

Lamise en place du travail du dimanche fait I'objet d'une consultation du comité d'entreprise ou a défaut des
délégués du personnel, sils existent.

a) Pour les équipes de fin de semaine : pour les structures ayant mis en place cette organisation du travail
pour les fins de semaines avec des salariés volontaires, le rythme de travail pour le travail du dimanche est
d'au maximum 3 dimanches travaillés suivi de 1 dimanche non travaillé.

b) Pour les autres cas : dans les autres cas, e rythme de travail pour le travail du dimanche peut étre de 1
dimanchetravaillé sur 4 ou de 1 dimanche travaillé sur 3 et au maximum de 1 dimanche travaillé sur 2.

17.2. Rythme de travail desjoursfériés

Danstous les cas, le rythme de travail pour letravail des jours fériés est d'au maximum 1 jour férié travaillé
suivi de 1 jour férié non travaillé.

17.3. Modalités d'organisation
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Un dimanche travaillé ou jour férié travaillé ne peut pas étre suivi d'un dimanche ou jour férié d'astreinte.

Article 17

Rythme detravail du dimancheet desjoursfériés

En vigueur non étendu

17.1. Rythme de travail du dimanche

Lamise en place du travail du dimanche fait I'objet d'une consultation du comité social et économique, Sil
existe.

a) Pour les équipes de fin de semaine : pour les structures ayant mis en place cette organisation du travail
pour les fins de semaines avec des salariés volontaires, le rythme de travail pour le travail du dimanche est
d'au maximum trois dimanches travaillés suivi d'un dimanche non travaillé.

b) Pour les autres cas : dans les autres cas, e rythme de travail pour le travail du dimanche peut étre de 1
dimanche travaillé sur 4 ou de 1 dimanche travaillé sur 3 et au maximum de 1 dimanche travaillé sur 2.

17.2. Rythme de travail desjours fériés

Danstous les cas, le rythme de travail pour letravail desjoursfériés est d'au maximum 1 jour férié travaillé
suivi de 1 jour férié non travaillé.

17.3. Modalités d'organisation

Un dimanche travaillé ou jour férié travaillé ne peut pas étre suivi d'un dimanche ou jour férié d'astreinte.

Article 18

Rémunération

En vigueur étendu

A I'exception du ler Mai régi par les dispositions |égales, les salarié(e)s travaillant les dimanches et jours

fériés bénéficient d'un éément complémentaire de rémunération (ECR) défini al'article 111.19.2 dela
présente convention.

Article 19

Conditionsd'intervention

En vigueur étendu

Dans lamesure du possible et afin de permettre a chague salarié de concilier vie professionnelle et vie
personnelle, les employeurs:

—font intervenir les salariés sur leur secteur d'activité ou sur un secteur limitrophe ;
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— font intervenir le méme salarié pendant tout le dimanche ou jour férié;

— établissent un planning trimestriel remis a chaque salarié indiquant les dimanches ou jours fériés pour
lesquelsil seraamené atravailler, conformément au délai prévu al'article V.37 de la présente convention
collective.

Article 19

Conditionsd'intervention

En vigueur non étendu

Dans lamesure du possible et afin de permettre a chague salarié de concilier vie professionnelle et vie
personnelle, les employeurs:

—font intervenir les salariés sur leur secteur d'activité ou sur un secteur limitrophe ;
—font intervenir le méme salarié pendant tout le dimanche ou jour férié;

— établissent un planning trimestriel remis a chaque salarié indiquant les dimanches ou jours fériés pour
lesquelsil seraamené atravailler, conformément au délai prévu al'article V.37 de la présente convention
collective. L'employeur qui choisit de remettre ce planning en main propre doit planifier cetemps et le
rémunérer comme toute autre période de travail effectif.

Article 20

Refusdu salarié

En vigueur étendu

Le salarié ala possibilité de refuser, au maximum deux fois par an, de travailler 1 dimanche ou 1 jour férié,
sans que son refus constitue une faute ou un motif de licenciement.

C.-Tempsd'astreinte

Article21
Définition del'astreinte

En vigueur étendu

L'astreinte est une période pendant laguelle le salarié, sans étre ala disposition permanente et immédiate de
I'employeur, al'obligation de demeurer a son domicile ou a proximité afin d'ére en mesure d'intervenir pour
effectuer un travail au service de la structure. La durée de cette intervention est considérée comme un temps
detravail effectif.

Article 22

Principes généraux

En vigueur étendu
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Tous les salariés peuvent étre amenés a assurer des astreintes aleur domicile ou a proximitéy compris les
dimanches et jours fériés.

Dans lamesure du possible et afin de permettre a chague salarié de concilier vie professionnelle et vie
personnelle, les employeurs établissent un planning trimestriel remis a chaque salarié indiquant ses jours ou
périodes d'astreinte.

L es modifications concernant ce planning ne peuvent étre réalisées dans un délai inférieur a 1 mois, sauf cas
de remplacement d'un collégue en absence non prévue auquel cas le salarié peut étre prévenu dans un délai
inférieur a3 jours.

L'employeur met en place une organisation permettant de joindre, a tout moment, les salariés d'astreinte.

Si les salariés d'astreinte sont appelés atravailler, leur temps de travail est un temps de travail effectif y
comprisle temps de trajet aller-retour.

Letemps de travail effectif pendant |e temps d'astreinte se cumule avec l'indemnité d'astreinte.
Un dimanche travaillé ou jour férié travaillé ne peut pas étre suivi d'un dimanche ou jour férié d'astreinte.

Article 22

Principes généraux

En vigueur non étendu

Tous les salariés peuvent étre amenés a assurer des astreintes aleur domicile ou a proximité, y comprisles
dimanches et jours fériés.

Dans lamesure du possible et afin de permettre a chague salarié de concilier vie professionnelle et vie
personnelle, les employeurs établissent un planning trimestriel remis a chaque salarié indiquant ses jours ou
périodes d'astreinte. L'employeur qui choisit de remettre ce planning en main propre doit planifier ce temps
et le rémunérer comme toute autre période de travail effectif.

L es modifications concernant ce planning ne peuvent étre réalisées dans un délai inférieur a un mois, sauf
cas de remplacement d'un collegue en absence non prévue auguel cas le salarié peut étre prévenu dans un
délai inférieur atroisjours.

L'employeur met en place une organisation permettant de joindre, atout moment, les salariés d'astreinte. Il
est rappel é que les intervenants positionnés en degré 1 — échelon 1 ne sont pas habilités a assurer les actes
essentiels de lavie quotidienne, y compris lorsgu'ils sont d'astreinte.

Si les salariés d'astreinte sont appelés atravailler, leur temps de travail est un temps de travail effectif y
comprisle temps de tragjet aller-retour.

Letemps de travail effectif pendant |e temps d'astreinte se cumule avec I'indemnité d'astreinte.
Un dimanche travaillé ou jour férié travaillé ne peut pas étre suivi d'un dimanche ou jour férié d'astreinte.

Article23

Organisation des astreintes

En vigueur étendu
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Aprés consultation du comité d'entreprise ou a défaut des déléguées du personnel sils existent, le nombre
d'astreintes est limité, par mois, a:
— soit 8 astreintes de 24 heures ou 16 astreintes de 12 heures;

—Hpour les SSIAD, CSl et personnel d'encadrement, les astreintes peuvent faire I'objet d'un fractionnement
danslalimite 150 heures par mois réparties sur 5 jours par semaine au maximum.

En aucun cas letemps de travail effectif réalisé al'occasion des astreintes ne peut avoir pour effet :

— de porter la durée de travail du salarié au-dela des durées maximales de travail fixées par les dispositions
|égales et conventionnelles en vigueur ;

— de réduire le temps de repos quotidien ou hebdomadaire fixé par les dispositions |égales et
conventionnelles.

Article23

Organisation des astreintes

En vigueur non étendu

Aprés consultation du comité social et économique, Sil existe, le nombre d'astreintes est limité par moisa:
— 8 astreintes de 24 heures ou 16 astreintes de 12 heures ;

—pour les SSIAD, CSl et personnel d'encadrement, |es astreintes peuvent faire I'objet d'un fractionnement
danslalimite 150 heures par mois réparties sur 5 jours par semaine au maximum.

En aucun cas le temps de travail effectif réalisé al'occasion des astreintes ne peut avoir pour effet :

— de porter la durée de travail du salarié au-dela des durées maximales de travail fixées par les dispositions
|égales et conventionnelles en vigueur ;

— de réduire le temps de repos quotidien ou hebdomadaire fixé par les dispositions |égales et
conventionnelles.

Article24
Rémunération

En vigueur étendu

Les salarié(e)s d'astreinte bénéficient d'un élément complémentaire de rémunération (ECR) défini al'article
111-19.2 de la présente convention.

Chapitrell Travail de nuit

Article 25

Définition du travail de nuit

En vigueur étendu
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Toute intervention entre 22 heures et 7 heures est considérée comme travail de nuit.

L es structures peuvent organiser le travail de nuit avec des équipes distinctes des équipes de jour.
A.—Travailleursde nuit

Article 26

Définition du travailleur de nuit

En vigueur étendu

Est travailleur de nuit et se voit donc appliquer les dispositions relatives au travailleur de nuit définies dansle
présent chapitre :

—tout salarié qui accomplit, au moins deux fois par semaine, selon son horaire de travail habituel, au moins 3
heures de son temps de travail quotidien durant la période de nuit définie al'article V.25 ;

—tout salarié qui vient a accomplir un nombre minimal de 78 heures de travail de nuit par mois en moyenne
sur 6 mois.

Les salariés dont I'emploi contribue aveiller au bien-étre physique et moral, ala santé, al'hygiéene des
personnes aidées aleur domicile peuvent étre affectés a un poste de travail de nuit.

Lestravailleurs de nuit sont des salariés dont I'emploi reléve aminimade |'échelon 2 de la catégorie employé
degré 1 des emplois définis dansletitre 1.

Article 27

Interdiction du travail de nuit

En vigueur étendu

Il est interdit de faire travailler de nuit :

— les femmes enceintes ou venant d'accoucher, dés lors qu'elles auront fourni un certificat médical ;
—les salariés de moins de 18 ans.

Article 28

Casd'interventions de nuit

En vigueur étendu

28.1. Intervention sédentaire de nuit

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



L'intervention sédentaire de nuit consiste pour le salarié, dans le cadre d'une fonction d'aerte et de
surveillance, & passer tout ou partie de la nuit aupres de 'usager dont I'état de santé ou la situation nécessite
un travail effectif continu afin de répondre atoute sollicitation éventuelle.

28.2. Intervention itinérante de nuit

L'intervention itinérante de nuit consiste pour le salarié a effectuer une ou plusieurs séquences de travail
aupres d'un ou de plusieurs usagers dont I'état de santé ou la situation nécessite des actes de soins,
d'alimentation ou d'hygiéne pendant la plage horaire du travail de nuit définie al'article V.25 sans que le
salarié passe lanuit au domicile de la personne aidée.

Article 29

Mise en place du travail de nuit

En vigueur étendu

29.1. Information et consultation des représentants du personnel
Pour lamise en place du travail de nuit, I'employeur doit préalablement :

— consulter le comité d'entreprise et le comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail, ou, a défaut,
des délégués du personnel sils existent ;

— puisinformer I'ensemble des salariés;

— et proposer un avenant au contrat de travail aux salariés concernés par le travail de nuit.

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, |e rapport annuel présenté par |'employeur au
comité d'entreprise et au comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail, sils existent, doit traiter
spécifiqguement de la question du travail de nuit.

29.2. Consultation du médecin du travail

Le médecin du travail est consulté avant toute décision de mise en place du travail de nuit.

Tout salarié de nuit bénéficie d'une visite médical e avant son affectation sur un poste de nuit et ensuite tous
les 6 mois.

29.3. Conditions de travail

Préalablement atout travail dans le cadre de l'intervention sédentaire de nuit, I'employeur doit vérifier qu'un
endroit isolé et salubre est misaladisposition du salarié.

Dansles cas qui lejustifient, I'employeur travaille en lien avec le CHSCT, ou a défaut le comité d'entreprise
ou les délégués du personnel sils existent, sur les moyens de sécuriser les interventions de nuit.

Article 29

Mise en place du travail de nuit

En vigueur non étendu
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29.1. Information et consultation des représentants du personnel

Pour lamise en place du travail de nuit, I'employeur doit préalablement :

— consulter le médecin du travail ;

— consulter le comité social et économique, Sil existe ;

— puisinformer |'ensemble des salariés ;

— et proposer un avenant au contrat de travail aux salariés concernés par le travail de nuit.

Conformément auix dispositions |égales et réglementaires, le rapport annuel présenté par I'employeur au
comité social et économique et ala CSSCT, sils existent, doit traiter spécifiquement de la question du travail
de nuit.

29.2. Consultation du médecin du travail
Le médecin du travail est consulté avant toute décision de mise en place du travail de nuit.

Tout salarié de nuit bénéficie d'une visite médicale avant son affectation sur un poste de nuit et ensuite tous
les 6 mois.

29.3. Conditions de travail

Préalablement atout travail dans le cadre de I'intervention sédentaire de nuit, I'employeur doit vérifier qu'un
endroit isolé et salubre est mis aladisposition du salarié.

Danslescas qui lejustifient, I'employeur travaille en lien avec la CSSCT, ou a défaut |e comité social et
économique, sils existent, sur les moyens de sécuriser |es interventions de nuit.

Article 30

Organisation du travail de nuit

En vigueur étendu

30.1. Durée quotidienne du travail de nuit
Ladurée du travail effectif d'un salarié intervenant la nuit est portée de 8 heures a 10 heures par dérogation
aux dispositions |égales et réglementaires.

En contrepartie lorsque la durée dépasse 8 heures de travail effectif sur la plage horaire de nuit, les salariés
bénéficient d'un repos équivalant ala durée du dépassement.

En outre, la plage horaire de nuit étant de 9 heures, lorsgue le salarié intervient effectivement 10 heures, la
10e heure est considérée comme une heure de travail de nuit et bénéficie en conséguence des contreparties
afférentes.

Ce temps de repos sadditionne soit au temps de repos quotidien de 11 heures prévu par le code du travail soit
au repos hebdomadaire défini al'article V.12.2.

30.2. Durée hebdomadaire du travail de nuit
La durée hebdomadaire de travail effectif des travailleurs de nuit, calculée sur une période de 12 semaines

consécutives, ne peut dépasser 40 heures.
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En tout état de cause, letravailleur de nuit ne peut effectuer plus de 5 nuits consécutives et doit bénéficier du
repos hebdomadaire tel que défini al'articleV.12.2.

30.3. Pause

Les salariés bénéficient d'un temps de pause d'une durée de 20 minutes dés lors que leur temps de travail
effectif atteint 6 heures.

Sont comptabilisés comme temps de travail effectif les temps de pause pendant lesquels | es salariés restent
en permanence aladisposition de I'employeur.

30.4. Délai de prévenance

Lesreglesrelatives au programme indicatif de larépartition du travail de nuit et du délai de prévenance sont
cellesdéfiniesal'article V.37.

30.5. Obligation de mise en place d'un référent des salariés

Préalablement atout travail de nuit, I'employeur doit mettre en place une organisation permettant qu'un
référent soit joignable en permanence par le salarié. Cette permanence peut notamment étre organisée sous la
forme d'une astreinte du référent.

Article 31

Mesuresdestinées afaciliter |I'articulation del'activité noctur ne des salariés avec
I'exer cice de responsabilités familiales et sociales

En vigueur étendu

31.1. Respect delavie familiae

Conformément auix dispositions |égales et réglementaires, lorsque le travail de nuit est incompatible avec
des obligations familiales impérieuses, notamment la garde d'enfant ou la prise en charge de personnes
dépendantes, le salarié travaillant de jour peut refuser une proposition de travail de nuit sans que ce refus
constitue une faute ou un motif de licenciement.

De méme, en raison des obligations familiales impérieuses exposées ci-dessus, le travailleur de nuit peut
demander son affectation a un poste de jour, dans la mesure ou un poste compatible avec les qualifications
professionnelles est disponible.

31.2. Priorité d'affectation

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, les travailleurs de nuit qui souhaitent occuper ou
reprendre un poste de jour et |les salariés occupant un poste de jour qui souhaitent occuper ou reprendre un
poste de nuit dans le méme établissement ou, a défaut, dans la méme entreprise ont priorité pour |'attribution
d'un emploi ressortissant aleur catégorie professionnelle ou d'un emploi équivalent.

L'employeur porte ala connaissance de ces salariés la liste des emplois disponibles correspondants.
31.3. Transport des salariés sur le lieu de travail

Le colt du transport du travailleur de nuit de son domicile au domicile de la ou des personnes aidées est pris
en charge par I'employeur.
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En fonction des moyens de la structure employeur et des particularités de I'intervention, cette prise en charge
seffectue:

—#soit par le versement d'indemnités kilométriques fixées al'article V.14.3;
— soit par lamise adisposition d'un véhicule;
— soit par le remboursement du transport en commun.

Article 32

Contrepartie de la sujétion du travail de nuit

En vigueur étendu

32.1. Rémunération

Pour les travailleurs de nuit, chaque heure effectuée est assimilée a du temps de travail effectif et rémunérée
commetel.

Lestravailleurs de nuit au sens de l'article V.26 bénéficient d'un éément complémentaire de rémunération
(ECR) défini al'article 111-19.2 de la présente convention.

32.2. Compensation en repos

Les modalités de prise de ce repos compensateur visé al'article I11-19.2 sont définies aprés consultation du
comité social et économique sil existe.

Cette compensation en repos n'est pas cumulable avec celle prévue al'article relatif au travail des dimanches
et jours fériés. En conséquence, les heures réalisées la nuit d'un dimanche ou jour férié ouvrent droit au repos
compensateur du présent article ainsi qu'al'ECR lié au travail du dimanche ou jour férié.

B. — Salariéstravaillant occasionnellement la nuit

Article33

Nature du travail de nuit occasionndl

En vigueur étendu

En exécution de son contrat de travail, tout salarié peut étre amené occasionnellement a assurer entre 22
heures et 7 heures |es cas d'intervention définie al'article V-28 de la présente convention.

Article34

Acces au travail de nuit occasionnel

En vigueur étendu

34.1. Principe du volontariat
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Il est fait appel en priorité aux salariés volontaires. A défaut de salariés volontaires, I'employeur prend en
compte les charges familiales afin de déterminer I'ordre des propositions d'intervention.

34.2. Possibilité de refuser d'intervenir la nuit

En dehors des casvisés al'article V-31.1, le salarié ala possibilité de refuser au maximum quatre fois par
an, d'effectuer un travail de nuit, sans que son refus constitue une faute ou un motif de licenciement. 11 doit
notifier son refus par écrit.

Article35

I nformation du salarié du planning des nuits

En vigueur étendu

Afin de permettre a chague salarié de concilier vie familiale et vie professionnelle, un planning est établi et
remis achague salarié, indiquant les semaines ou il peut étre amené aintervenir la nuit conformément aux
dispositions de I'article V-37 de la présente convention.

Chapitrelll Aménagement du temps detravail

Article 36

Préambule

En vigueur étendu

Il existe différents modes d'aménagement du temps de travail. La durée du travail peut étre répartie sur des
périodes différentes définies ci-aprées dans la convention collective.

Article 36

Préambule

En vigueur non étendu

Il existe différents modes d'aménagement du temps de travail. La durée du travail peut étre répartie sur des
périodes différentes définies dans | es textes conventionnel s de la branche, ou par accord d'entreprise.

L'application d'un mode d'aménagement du temps de travail implique I'information et/ou la consultation du
comité social et économique Sil existe, et I'information des salariés conformément aux dispositions |égales et
réglementaires.

A. —Dispositions communes aux différents modes d'aménagement du
tempsdetravail
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Article 37

Programme indicatif delarépartition dela duréedu travail et délai de
prévenance

En vigueur étendu

L'ensembl e des dispositions de cet article Sapplique atout salarié.

Les horaires de travail sont précisés aux salariés par écrit lors de la natification du planning d'intervention
pour le personnel d'intervention ou lors de la réunion de service pour le personnel administratif.

Lanatification du planning alieu selon une périodicité mensuelle, par remise en main propre au salarié ou
par courrier. Les plannings sont notifiés au salarié au moins 7 jours avant le ler jour de leur exécution.

Afin de mieux répondre aux besoins des usagers, de faire face ala fluctuation des demandes inhérentes a
I'activité et d'assurer une continuité de service, les horaires de travail peuvent étre modifiés dans un délai
inférieur &7 jours et dans lalimite de 4 jours, sauf les cas d'urgence cités-ci-dessous.

En cas d'urgence, et conformément aux dispositions |égales et réglementaires, I'employeur doit vérifier
gue l'intervention est justifiée exclusivement par I'accomplissement d'un acte essentiel de lavie courante et
sinscrit dans I'un des cas suivants :

—remplacement d'un colleégue en absence non prévue : maladie, congés pour événements familiaux ou
congeés exceptionnels;;

— besoin immédiat d'intervention auprés d'enfants ou de personnes dépendantes di a |'absence non prévisible
del'aidant habituel ;

— retour d'hospitalisation non prévu ;

— aggravation subite de |'état de santé de la personne aidée.

Il est tenu compte de la situation particuliére des salariés a employeurs multiples.
L es contreparties :

En contrepartie d'un délai de prévenance inférieur a7 jours, le salarié ala possibilité de refuser quatre fois,
par année de référence, la modification de ses horaires sans que ce refus ne constitue ni une faute ni un motif
de licenciement.

Les salariés sengageant a accepter les interventions d'urgence (délai de prévenance inférieur a4 jours)
bénéficieront, par année de référence, d'un jour de congé supplémentaire, au choix du salarié, déslors quiils
seront intervenus effectivement dans ce cadre. Ces salariés peuvent refuser quatre fois ces interventions ; au-
dela, le salarié perd son droit a congé supplémentaire.

Tout salarié refusant une modification d'horaires doit le confirmer par écrit al'employeur.

Article 37

Programme indicatif delarépartition dela duréedu travail et délai de
prévenance

En vigueur non étendu

L'ensemble des dispositions de cet article sapplique a tout salarié.
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Les horaires de travail sont précisés aux salariés par écrit lors de la notification du planning d'intervention
pour le personnel d'intervention ou lors de la réunion de service pour le personnel administratif.

Lanatification du planning alieu selon une périodicité mensuelle, par tout moyen (ex : remise en main
propre au salarié, envoi postal, mail, courrier, accés dématérialisé...). Les plannings sont notifiés au salarié
aumoins 7 jours avant le ler jour de leur exécution.

L'employeur qui choisit de remettre ce planning en main propre doit planifier ce temps et le rémunérer
comme toute autre période de travail effectif.

Afin de mieux répondre aux besoins des usagers, de faire face ala fluctuation des demandes inhérentes a
I'activité, et d'assurer une continuité de service, les horaires de travail peuvent étre modifiés dans un délai
inférieur &7 jours et dans lalimite de 4 jours, sauf les cas d'urgence cités-ci-dessous.

En cas d'urgence, et conformément aux dispositions |égales et réglementaires, I'employeur doit vérifier
gue l'intervention est justifiée exclusivement par I'accomplissement d'un acte essentiel de lavie courante et
sinscrit dans I'un des cas suivants :

— remplacement d'un collégue en absence non prévue : maladie, congés pour événements familiaux ou
congés exceptionnels ;

— besoin immédiat d'intervention aupres d'enfants ou de personnes dépendantes di a I'absence non prévisible
de I'aidant habituel ;

—retour d'hospitalisation non prévu ;
— aggravation subite de |'état de santé de |la personne aidée.

Il est tenu compte de la situation particuliere des salariés a employeurs multiples.

Les contreparties :

—en contrepartie d'un délai de prévenance inférieur a7 jours, le salarié ala possibilité de refuser 4 fois, par
année de référence, lamodification de ses horaires sans gque ce refus ne constitue ni une faute ni un motif de
licenciement ;

— les salariés sengageant a accepter |es interventions d'urgence (délai de prévenance inférieur a4 jours),
bénéficieront, par année de référence, d'un jour de congé supplémentaire, au choix du salarié, déslors qu'ils
seront intervenus effectivement dans ce cadre. Ces salariés peuvent refuser 4 fois cesinterventions ; au-dela,
le salarié perd son droit & conge supplémentaire.

Tout salarié refusant une modification d'horaires doit le confirmer par écrit al'employeur.

Article 38

| nfor mation. — Consultation

En vigueur étendu

Information. — Consultation

Le choix d'un mode d'aménagement du temps de travail implique I'information et/ou la consultation du
comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel sils existent, I'information de I'inspecteur du
travail et I'information des salariés conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Article 38
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Planning effectivement accompli

En vigueur non étendu

Lorsque le salarié sest vu remettre un planning prévisionnel d'intervention, conformément aux alinéas 2 et
3 del'article 37 ci-dessus, le planning des interventions effectivement réalisées sur le mois écoulé lui est
transmis sur simple demande de sa part, dans un délai raisonnable eu égard aux contraintes de gestion de la
paie et par tout moyen (ex : remis en main propre, envoi postal, mail, acces dématérialisé).

Sauf précisions contraires a ce sujet, la demande du salarié est formulée pour une durée indéterminée. Sil
souhaite mettre fin a cette remise mensuelle, il en informe son employeur selon les mémes modalités.

B. —Modes d'aménagement du temps detravail

Article 39

Organisation hebdomadaire

En vigueur étendu

Laduréelégale du travail est de 35 heures, réparties sur 5 jours.

Les salariés bénéficient d'un repos hebdomadaire de 2 jours pleins incluant en principe le dimanche, c'est-a
dire 2 jours par semaine sur 52 semaines.

Article 40

Heur es supplémentaires

En vigueur étendu

Dans le cadre de la mensualisation, les heures de travail effectuées au-dela de 35 heures sont des heures
supplémentaires, et se voient appliquer les dispositions |égales et réglementaires.

Article4l

Heur es complémentaires

En vigueur étendu

Le nombre d'heures complémentaires effectuées par un salarié atemps partiel ne peut étre supérieur au tiers
de la durée mensuelle ou hebdomadaire de travail prévue dans son contrat.

En contrepartie le salarié ala possibilité de refuser au maximum deux fois par année civile, ou toute autre
période de 12 mois choisie par I'employeur, d'effectuer les heures complémentaires telles que prévues au
contrat de travail, sans que son refus constitue une faute ou un motif de licenciement.

Cesrefus doivent étre notifiés par écrit al'employeur.
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Lorsque, pendant une période de 12 semaines consécutives ou pendant 12 semaines au cours d'une période
de 15 semaines, I'horaire moyen réellement accompli par un salarié a dépasse de 2 heures au moins par
semaine, ou de I'équivalent mensuel de cette durée, I'horaire prévu dans son contrat, celui-ci est modifi€, sous
réserve d'un préavis de 7 jours et sauf opposition du salarié intéresse.

L'horaire modifié est égal al'horaire antérieurement fixé auquel est gjoutée la différence entre cet horaire et
I'horaire moyen réellement accompli.

Article42

Répartition du tempsdetravail sur une période de 2 semaines

En vigueur étendu

Ce mode d'aménagement du temps de travail est ouvert atout salarié atemps plein ou temps partiel, et quelle
que soit sa catégorie.

Pour les salariés employés atemps plein, la durée du travail est de 70 heures par période de 2 semaines
civiles (soit une période débutant le lundi a 0 heure et se terminant le dimanche de la semaine suivante a 24
heures).

Pour les salariés atemps partiel, ladurée de travail est fixée au contrat de travail, la durée étant
nécessairement inférieure a 70 heures par période de 2 semaines civiles.

Les salariés intervenant dans ce cadre ne peuvent pas travailler plus de 6 jours consécutifs. I1s bénéficient
au moins de 4 jours de repos par période de 2 semaines comprenant au moins 2 jours consecutifs, dont un
dimanche.

a) Conditions et délais de prévenance des changements de durée ou d'horaire de travail

Lesrégles relatives aux conditions et délais de prévenance des changements de durée ou d'horaire de travail
sont celles définies al'article V-37.

L'employeur remet au salarié des informations mensuelles sur le temps de travail accompli conformément
aux dispositions |égales en vigueur

b) Limites pour le décompte des heures supplémentaires ou complémentaires

Il peut étre effectué au cours de I'une ou |'autre semaine, des heures de travail en nombre inégal, sous réserve
gue soit respectée la durée maximale de travail prévue al'article V-6.

Pour les salariés employés atemps plein, les heures effectuées au-dela de 70 heures sur cette période
de 2 semaines, et décomptées en fin de période, sont des heures supplémentaires rémunérées selon les
dispositions |égales et réglementaires.

Pour les salariés atemps partiel, les heures effectuées au-dela de la durée contractuelle déterminée sur cette
période de 2 semaines, et décomptées en fin de période, sont des heures complémentaires rémunérées le mois
concerné selon les dispositions |égales et réglementaires.

¢) Conditions de prise en compte des absences du salarié

En cas d'absence, |e temps non travaillé ne donne pas lieu a récupération.
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Sil sagit d'une absence rémunérée, celle-ci est valorisée sur labase du temps qui aurait été travaillési le
sdarié avait été présent.

Sil sagit d'une absence non rémunérée, |a retenue opérée est proportionnelle ala durée de I'absence, en
tenant compte de I'horaire programmé au cours de la journée ou de(s) la semaine(s) concernée(s).

L es absences pour formation professionnelle et exercice de mandats syndicaux sont assimilées a du temps
detravail effectif conformément al'article V-2. Elles sont, sur justificatif, valorisées en fonction du temps
passe. Les absences pour congé de formation économique sociale et syndicale sont assimilées a du temps de
travail effectif conformément al'article V-2 pour I'ouverture des droits & congé et le calcul de I'ancienneté. A
cetitre, elles sont valorisées, sur justificatif, en fonction du temps passé.

d) Conditions de prise en compte des arrivées et départs en cours de période

En cas d'arrivée ou de départ en cours de période, le droit a rémunération est ouvert au prorata du temps de
présence. Larémunération est alors régularisée sur labase de I'horaire réel detravail.

€) Limite pour les salariés atemps partiel

En aucun cas, la durée de travail hebdomadaire du salarié atemps partiel ne peut égaler, voire dépasser, la
durée |égale hebdomadaire.

Article43

Ameénagement du tempsdetravail avec octroi dejoursderepos

En vigueur étendu

43.1. Aménagement annuel du temps de travail avec octroi de jours de repos

Cet aménagement du temps de travail consiste en un maintien d'une durée hebdomadaire de travail de plus
de 35 heures et I'octroi, en contrepartie, de jours de congé supplémentaires dans lalimite de :

— 23 jours ouvrés par an pour 39 heures;;
— 18 jours ouvrés par an pour 38 heures ;
— 12 jours ouvrés par an pour 37 heures ;
— 6 jours ouvrés par an pour 36 heures.

En aucun cas ces jours ne peuvent étre accol és au congé payé principal .
Ils sont pris pour moitié au choix des salariés et pour moitié selon un calendrier déterminé par I'employeur.
Toute modification motivée de ce calendrier ne peut intervenir que sous réserve :

—d'un délai de prévenance de 15 jours quand la durée des congés ne dépasse pas 1 semaine ;
—d'un délai de prévenance de 1 mois quand la durée des congés est égale ou supérieure a 1 semaine.

Cesjours peuvent étre fractionnés sans pour autant donner lieu a majoration. I1s se voient appliquer le méme
régime conventionnel que les congés payés.
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A moins qu'elles ne soient versées a un compte épargne-temps, ces journées doivent étre prises au plus tard
avant le terme de la période ou de I'année de référence déterminée dans la note d'information ou dans I'accord
local.

Le lissage des salaires sapplique dans les conditions suivantes, sous réserve de |'application du régime |égal
des heures supplémentaires conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Pour éviter que la variation de I'activité ne se traduise par une fluctuation de larémunération, il est versé au
salarié une rémunération mensuelle moyenne indépendante de I'horaire réellement effectué dans le mois et
calcul ée sur une base horaire hebdomadaire de 35 heures.

43.2. Aménagement du temps de travail sur 4 semaines avec octroi de jours de repos

Cet aménagement du travail sapplique uniquement aux salariés atemps plein et consiste en |'attribution de
journées ou demi-journées de repos sur une période de 4 semaines civiles.

Un calendrier préalablement établi selon les besoins du service et les contraintes personnelles des salariés
doit fixer les dates de prise de ces journées ou demi-journées de repos dans le cadre de la période de 4
Semaines.

a) Conditions et délais de prévenance des changements de durée ou d'horaire de travail

Lesrégles relatives aux conditions et délais de prévenance des changements de durée ou d'horaire de travail
sont celles définies al'article V-37.

L'employeur remet au salarié des informations mensuelles sur le temps de travail accompli conformément
aux dispositions |égales en vigueur.

b) Limites pour le décompte des heures supplémentaires

Il peut étre effectué au cours de I'une ou |'autre semaine, des heures de travail en nombre inégal, sous réserve
gue soit respectée la durée maximale de travail prévue al'article V-6.

L es heures effectuées au-dela de 140 heures sur cette période de 4 semaines, et décomptées en fin de période,
sont des heures supplémentaires rémunérées selon les dispositions | égales et réglementaires.

¢) Conditions de prise en compte des absences du salarié
En cas d'absence, |e temps non travaillé ne donne pas lieu a récupération.

Sil sagit d'une absence rémunérée, celle-ci est valorisée sur la base du temps qui aurait été travaillési le
salarié avait été présent.
Sil sagit d'une absence non rémunérée, |a retenue opérée est proportionnelle ala durée de I'absence, en

tenant compte de I'horaire programmé au cours de la journée ou de(s) la semaine(s) concernée(s).

L es absences pour formation professionnelle et exercice de mandats syndicaux sont assimilées a du temps
detravail effectif conformément al'article V-2. Elles sont, sur justificatif, valorisées en fonction du temps
passé. Les absences pour congé de formation économique sociale et syndicale sont assimilées a du temps de
travail effectif conformément al'article V-2 pour I'ouverture des droits & congé et le calcul de I'ancienneté. A
cetitre, elles sont valorisées, sur justificatif, en fonction du temps passé.

d) Conditions de prise en compte des arrivées et départs en cours de période
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En cas d'arrivée ou de départ en cours de période, le droit a rémunération est ouvert conformément aux
dispositions |égales et au prorata du temps de présence. Larémunération est alors régularisée sur la base de
I'horaire réel detravail.

C.—Contrat a duréeindéterminée inter mittent

Article44

Préambule

En vigueur étendu

Face au développement des activités liées notamment ala garde d'enfants, il est apparu hécessaire aux
partenaires sociaux (en raison notamment du rythme scolaire) de mettre en place le travail intermittent et de
garantir aux salariés concernés des conditions de travail satisfai santes.

L es partenaires sociaux rappellent que I'emploi en contrat a durée indéterminée intermittent (CDI1) ne saurait
étre un mode systématique d'embauche.

Toutefois, en raison de l'alternance de période travaillée et non travaillée, les emplois correspondant a ces
activités ne peuvent donner lieu durablement a des contrats a durée déterminée. |l sagit donc de favoriser
I'emploi dans la branche par le recours ades CDII pour les emplois correspondant a des périodes travaillées
et non travaillées et uniquement dans le cadre défini au présent chapitre.

Le contrat a durée indéterminée intermittent a pour objet de répondre au développement des services tels que
définisal'article V-47 de la présente convention.

En tout état de cause, I'employeur ne peut mettre en place le travail intermittent dans sa structure qu'aprés
avoir consulté le comité d'entreprise ou, a défaut, les délégués du personnel sils existent.

Enfin, au vu du développement de I'activité, I'employeur favoriseral'emploi de ces salariés sur toute I'année.

Article44

Préambule

En vigueur non étendu

Face au développement des activités liées notamment ala garde d'enfants, il est apparu nécessaire aux
partenaires sociaux (en raison notamment du rythme scolaire) de mettre en place le travail intermittent et de
garantir aux salariés concernés des conditions de travail satisfaisantes.

L es partenaires sociaux rappellent que I'emploi en contrat & durée indéterminée intermittent (CDI1) ne saurait
étre un mode systématique d'embauche.

Toutefois, en raison de l'alternance de période travaillée et non travaillée, les emplois correspondant a ces
activités ne peuvent donner lieu durablement a des contrats a durée déterminée. |l sagit donc de favoriser
I'emploi dans la branche par le recours ades CDII pour les emplois correspondant a des périodes travaillées
et non travaillées et uniquement dans le cadre défini au présent chapitre.

Le contrat a durée indéterminée intermittent a pour objet de répondre au dével oppement des services tels que
définisdans |'article V. 47 de la présente convention.

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



En tout état de cause, I'employeur ne peut mettre en place le travail intermittent dans sa structure qu'aprés
avoir consulté le comité social et économique, sil existe.

Enfin, au vu du développement de I'activité, I'employeur favoriseral'emploi de ces salariés sur toute I'année.

Article 45

Principe

En vigueur étendu

Le présent texte est conclu en application des dispositions |égales et réglementaires. | a pour objectif de
permettre aux structures de conclure des contrats intermittents sur la base de ce texte.

Article 46

Contrat detravail

En vigueur étendu

Le contrat de travail intermittent est un contrat a durée indéterminée.
Il doit faire I'objet d'un écrit comportant les clauses suivantes :

— l'identité des deux parties;

— ladate dembauche ;

—le secteur géographique de travail ;

—ladurée delapériode d'essai ;

—lanature de l'emploi ;

—laqualification (I'intitulé et |a catégorie de I'emploi) ;

— le coefficient de rémunération ;

—les ééments de larémunération et les modalités de calcul de larémunération lissée ;
—la durée moyenne hebdomadaire ou mensuelle de travail sur I'année ;

—les périodes de travail et larépartition des heures de travail al'intérieur de ces périodes ;
—ladurée annuelle minimale de travail ;

— ladurée des congés payés ;

— ladurée de préavis en cas de rupture du contrat de travail ;

— les conditions de la formation professionnelle ;

—les organismes de retraite complémentaires et de prévoyance ;

—#la convention collective applicable et tenue a disposition du personnel.

Article47

Salariés concernés

En vigueur étendu
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L es dispositions du présent accord ne peuvent concerner que les salariés exercant principalement les activités
suivantes :

— garde d'enfants a domicile ;
—accuell périscolaire;;

— centre de loisirs sans hébergement ;
— petit jardinage et petit bricolage.

En effet, lesemploisrelatifs a ce type d'activités sont susceptibles de comporter des périodes travaill ées et
des périodes non travaillées.

Ainsi, sont susceptibles de conclure des CDII les salariés des catégories employé et techniciens-agent de
maitrise, telles que définies au titre I11 du présent texte et exercant notamment |es fonctions suivantes :

— agent a domicile/employé a domicile/auxiliaire de vie;
—agent polyvalent ;

—auxiliaire de puériculture ;

— éducateur de jeunes enfants.

Article 48

Ancienneté

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions |égales, |es périodes non travaill ées sont prises en compte en totalité pour la
détermination des droits al'ancienneté.

Article 49

Rémunération

En vigueur étendu

Avec I'accord du salarié, la rémunération peut étre lissée sur labase du 1/12 de larémunération de base,
indemnité de congés payés comprise.

A défaut, larémunération est versée mensuellement et calculée selon I'horaire réellement travaillé.
Les modalités de rémunération sont fixées dans le contrat de travail.
L es salariés embauchés en CDII bénéficient des mémes droits & congeés payeés que I'ensemble des salariés.

Article 50

Durée du travail

En vigueur étendu
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Ladurée annuelle minimale de travail du salarié est fixée dans le contrat de travail sur une période de 12
mois consecutifs. Le salarié doit néanmoins informer son employeur de toute situation de cumul d'emplois
afin de respecter 1a réglementation en matiere de durée maximale de travail.

Le salarié peut demander a ce que la durée du travail fixée ci-dessus puisse étre revue ala baisse.

Cette durée annuelle est atteinte par I'addition des périodes de travail qui alterneront avec des périodes de
non-travail.

Article51

Périodestravaillées et non travaillées

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, le contrat de travail doit préciser larépartition
des heures de travail al'intérieur des périodes de travail. Larépartition des heures se fera conformément a
I'article V-37 du présent texte.

En dehors des périodes travaillées le contrat de travail du salarié intermittent est suspendu.

Article 52

Dépassement de la durée du travail

En vigueur étendu

L es heures dépassant la durée annuelle minimale fixée au contrat de travail ne peuvent excéder letiersde
cette durée sauf accord du salarié.

Lorsque le salarié est embauché sur la base d'un temps plein (35 heures par semaine sur les périodes
travaillées), les heures effectuées au-dela de la durée |1égal e hebdomadaire de travail sont des heures
supplémentaires.

Article53

Divers

En vigueur étendu

L es salariés sous contrat de travail intermittent sont inclus dans I'effectif, en matiére de représentation du
personnel, selon les mémes modalités que les salariés sous contrat & durée déterminée. |ls ont acces aux
fonctions représentatives comme les autres salariés.

Les salariés en CDII ont la faculté de prendre leurs heures de délégation mensuelles pendant |es périodes non
travaillées.

Lessaariés en CDII bénéficient des mémes droits que les salariés employés tout au long de I'année en
matiére de formation, de promotion et de rémunération.

D. — Compte épar gne-temps
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Article54

Ouverture du compte épar gne-temps

En vigueur étendu

Le compte épargne-temps (CET) a pour objet de permettre aux salariés qui le désirent d'accumuler des droits
acongeés remunérés ou d'y affecter des sommes d'argent dans |es conditions définies par |e présent chapitre.

Les salariés sont libres d'adhérer ou non au dispositif de compte épargne-temps mis en place. I1s'alimentent
par les éléments définis conformément aux dispositions |égales et par |e présent chapitre.

Article55

Alimentation du compte épar gne-temps

En vigueur étendu

Le CET peut étre alimenté en temps ou en argent.

55.1. Alimentation en temps

a) A l'initiative du salarié

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, les salariés peuvent stocker dans le compte
épargne-temps autant de jours de congé ou de repos gu'ils le souhaitent, al'exception des 4 premiéres
semaines de congés payés et des jours de repos prévus par les dispositions |égales et réglementaires pour des

raisons de protection de la santé et de la sécurité du salarié (repos quotidien et hebdomadaire, contreparties
en repos au travail de nuit).

b) A I'initiative de I'employeur

L'employeur, dans le cas d'une hausse temporaire ou exceptionnelle d'activités, peut affecter au CET les
heures effectuées au-dela de la durée collective de travail.

55.2. Alimentation en argent
Le salarié peut affecter au CET tout é ément monétaire dans les conditions |égales et réglementaires.

Par décision unilatérale, I'employeur peut affecter au CET du salarié une somme d'argent qui vient
uniquement en supplément des rémunérations dues conventionnellement.

55.3. Formalités liées al'alimentation du compte épargne-temps

Lademande d'alimentation du CET est effectuée sur un document établi par la direction. Ce document
précise notamment |'origine du crédit (congés payés, joursde RTT...).

Afin de permettre I'organisation de |'activité, le salarié est invité a établir sa demande d'alimentation du CET
par écrit daté, avant le 31 décembre de chague exercice.

Lademande est définitive ala date de communication aladirection. Toute demande tardive est refusée. Le
CET est alimenté a chague échéance de demande. |1 est débité au fur et a mesure de son utilisation.
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Le salarié recoit chaque année un relevé de son CET.

Article 56

Utilisation du compte épar gne-temps

En vigueur étendu

56.1. Conditions d'utilisation

Le salarié peut utiliser son CET déslors qu'il aacquis un minimum de 22 jours de congé. Le salarié devra
faire sa demande d'utilisation & son employeur par lettre recommandée avec avis de réception au moins 2
mois avant |a date souhaitée d'utilisation. L'employeur doit répondre dans les 15 jours suivant la demande.

Sagissant d'un congé de fin de carriére, le salarié doit prévenir I'employeur par lettre recommandée avec avis
de réception, au moins 3 mois avant la date du départ.

La demande écrite doit préciser le nombre de jours crédités au CET que le salarié envisage d'utiliser.
Le CET peut étre utilisé dans les conditions suivantes :

56.2. Utilisation du CET pour indemniser des jours de repos ou de congé

Le salarié peut utiliser son CET afin d'indemniser en tout ou partie un congé ou une période d'inactivité.

Ainsi, le CET peut financer :

— un congé parental d'éducation ;

— un congé sabbatique ;

— un congeé pour création d'entreprise ;

— un congé de solidarité internationale ;

— une période de formation en dehors du temps de travail ;

— un passage atemps partid ;

— une cessation progressive ou totale d'activité (fin de carriére) ;
—un congé sans solde ;

— un congé pour prolongation de congé de maternité ou d'adoption.

56.3. Utilisation sous forme monétaire

a) Un complément de rémunération

Le salarié peut demander le versement d'un complément de rémunération immédiate, sans épargne, pour les
congés payés acquis dans I'année et qu'il n'aurait pas pris.

Seuls sont visés les congés payés acquis au-dela de la 5e semaine ou autres jours de congé. En effet, les
droits acquis gréce al'épargne de la 5e semaine de congés payés doivent étre obligatoirement pris sous forme
de congés, sauf en cas:

— de rupture du contrat de travail entrainant une liquidation monétaire totale du CET ;
—detransfert du CET dans les conditions prévues al'article V.58.

Le complément de rémunération peut étre versé, au choix du salarié, soit :
—de maniéere unique et forfaitaire ;
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— de maniere lissée sur |'année.

b) Un produit d'épargne

Le salarié peut utiliser son CET pour alimenter soit :
—un plan d'épargne d'entreprise (PEE) ;

—un plan d'épargne interentreprises (PEI) ;

—un plan d'épargne retraite collectif (PERCO).

Si ce type de plan d'épargne a été mis en place dans |'entreprise et dans les conditions |égales et
réglementaires.

c) Rachat des cotisations d'assurance vieillesse, des années d'étude ou des années incompl étes

L e compte peut contribuer afinancer e rachat d'annuités manguantes, correspondant notamment aux années
d'études, pour le calcul de la pension de retraite.

56.4. Renonciation du salarié al'utilisation de son compte

Le salarié peut renoncer al'utilisation du compte épargne-temps et en demander la contrepartie financiére des
lors qu'il setrouve dans|'un des cas suivants :

—mariage del'intéressé ;

— naissance ou adoption d'un enfant ;

—divorce;

—invalidité du bénéficiaire ou de son conjoint ;

— déceés du conjoint ou d'un enfant ;

— création par l'intéressé ou son conjoint, ou reprise d'une entreprise industrielle, commerciale, artisanale ou
agricole;

— acquisition, agrandissement ou travaux concernant la résidence principale ;

— état de surendettement du ménage.

Article57

Gestion du compte épar gne-temps

En vigueur étendu

57.1. Gestion par un organisme collecteur

Les fédérations et unions d'employeurs pourront décider de désigner un organisme collecteur chargé de gérer
les comptes épargne-temps des salariés de leurs adhérents.

57.2. Vaorisation d'une journée

Dansle cadre del'utilisation du CET, lavaleur d'une journée est calculée en divisant le salaire mensuel par
22 et lavaleur de 1 demi-journée en divisant le salaire mensuel par 44.

Le salaire a prendre en compte pour la valorisation d'une journée est le salaire brut, primes incluses.
57.3. Rémunération du salarié
A I'occasion de |'utilisation de son CET, le salarié peut choisir entre deux modalités de rémunération :
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— I'indemni sation versée & hauteur du nombre de jours de congé acquis et/ou utilisé. Lorsque la durée du
congé demandé par |e salarié est supérieure au nombre de jours épargnés par le salarié dans le cadre du CET,
le différentiel de jours est réputé sans solde ;

— larémunération lissée pendant toute la durée du congé.
Unefoisle choix effectué, le salarié ne saurait le modifier pour la période visée.

L'indemnité étant soumise aux charges sociales, €lle donne lieu a chaque versement a |'établissement d'un
bulletin de salaire. Pendant 1a période d'indemnisation, le salarié bénéficie de tous | es avantages sociaux non
liésalaprésence ou au travail effectif.

Ladurée d'un congé financé par le CET est notamment prise en compte pour |'appréciation de I'ancienneté du
salarié et le maintien de sa protection sociale.

Larémunération est versée de fagon périodique. Elle présente un caractére forfaitaire et définitif.
Par conséquent, ni le montant, ni la durée, ni la périodicité de |'indemnité ne sont modifiés du fait de
I'intervention d'un jour férié et chdme.

En cas de maladie (ou d'accident) du salarié pendant la période de versement des indemnités de CET,
nécessitant |'arrét de travail du salarié, ce dernier est toujours considéré en congé CET, sous déduction des
IJSS et ce conformément aux regles habituellement appliquées dans I'organisme empl oyeur.

Dansle cas ou |'arrét de travail se prolonge au-dela de la période de congés CET ; lesjours d'arrét de travail
au-dela de cette période sont indemnisés, le cas échéant, au titre du maintien de salaire de I'employeur ou des
garanties de protection sociale complémentaire d'incapacité ou d'invalidité de I'organisme employeur. Cette
derniére disposition n'est pas applicable en cas de congé pour cessation anticipée de fin de carriére.

57.4. Retour du salarié

A l'issue du congé et qu'elle qu'en soit sa nature, e salarié doit retrouver son précédent emploi ou un emploi
similaire assorti d'une rémunération au moins équival ente.

Article 58

Rupturedu contrat detravail

En vigueur étendu

En cas de rupture du contrat de travail, le CET du salarié peut étre transféré vers le nouvel organisme
employeur, si le salarié en fait la demande avant lafin de son préavis. Le transfert est subordonné a un
accord écrit entre les deux organismes employeurs.

En I'absence de transfert, le salarié percoit une indemnité correspondant a la conversion monétaire de
I'ensemble des droits qu'il aacquis et qui se trouvent sur le CET.

L'indemnité est égale au produit du nombre d'heures inscrites au CET par |e taux horaire du salarié en
vigueur aladate de larupture.

Article 59

Liguidation automatique du compte épar gne-temps
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En vigueur étendu

Conformément aux dispositions |égales, afin de limiter les droits affectés dans un CET, hors ceux affectés
aun plan d'épargne ou a des prestations de retraite, il est prévu une liquidation automatique des droits sous
forme d'indemnité dés lors qu'ils atteignent un montant déterminé par décret.

Ce montant ne peut excéder 6 fois|e plafond mensuel retenu pour le calcul des contributions au régime
d'assurance chdmage conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Article 60
Conditionsde garantiedu CET

En vigueur étendu

Lesdroits épargnés sur le CET sont garantis conformément auix dispositions |égales et réglementaires.
Article6l

Décésdu salarié

En vigueur étendu

Les droits épargnés dans le CET sont dus aux ayants droit du salarié décédé au méme titre que le versement
des salaires arriérés ou encore les droits a repos compensateurs.

Chapitre 1V Dispositions spécifiques aux cadres

Article 62

Cadres autonomes

En vigueur étendu

Les cadres dits « cadres autonomes » sont les cadres non soumis al'horaire collectif de travail et bénéficiant :

—d'une large autonomie dans le choix des moyens qu'ils mettent en oauvre pour réaliser les taches qui leur
sont confiées indépendamment de tout horaire collectif ;

— d'une autorité sur tout ou partie du personnel ;
— d'une délégation partielle de I'employeur pour le représenter ;
— d'une rémunération intégrant les dépassements de la durée |égale du travail ;

—enraison des missions qui leur sont dévolues, leur durée du travail est fixée dans des conventions
individuelles annuelles de forfait (en heures ou en jours) qui sont contractualisées entre I'employeur et le
salarié.

Article 63
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Forfaitsannuelsen heureset en jours

En vigueur étendu

63.1. Salariés visés

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, laformule du forfait défini en heures ou en jours
peut étre convenue avec les salariés ayant la qualité de cadre, au sens de la présente convention, qui ne sont
pas occupés selon I'horaire collectif applicable au sein du service ou de I'équipe auquel ils sont intégrés, de
telle sorte que la durée de leur temps de travail ne soit pas prédéterminée.

Les parties peuvent ainsi convenir que la durée du travail des salariés est organisée sur labase d'un forfait en
heures ou en jours. Les salariés cadres disposent effectivement d'une certaine autonomie définie par laliberté
qui leur est accordée dans I'organisation de leur emploi du temps.

Il appartient alors al'employeur, pour tenir compte de |'organisation existante au sein de chagque entreprise,
de vérifier si ces cadres ne relevent pas d'une autre catégorie que celle visée al'article V-51.

63.2. Dispositions communes

Les salariés peuvent affecter leurs heures ou leurs jours sur le CET conformément aux dispositions des
articles V-44.1 et suivants.

Les dispositions relatives au repos hebdomadaire sont celles prévues al'article V-12.2 de la présente
convention.

Le contrat de travail peut prévoir des périodes de présence nécessaires au bon fonctionnement de I'entreprise.
Le salarié doit bénéficier d'un temps de repos quotidien d'au moins 11 heures consécutives.

Article64

Forfait annuel en heures

En vigueur étendu

64.1. Principe

Le contrat de travail peut prévoir que la durée du travail des salariés est organisée sur la base d'un forfait en
heures sur |'année.

64.2. Régime juridique

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, I'horaire hebdomadaire moyen sur la base duquel
leforfait a été convenu peut varier, d'une semaine sur |'autre, dans le cadre de |'année. Cette variation
d'horaire vise a sadapter ala charge de travail, sous réserve que soit respecté, dans le cadre de I'année,
I'horaire hebdomadaire moyen sur labase duquel |e forfait a éé convenu, multiplié par le nombre de
semaines travaill ées.

L e volume moyen hebdomadaire de travail sur une année ne peut excéder le volume moyen hebdomadaire
Iégal detravail de 35 heures majoré de 20 % au plus.
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Le nombre de semaines travaill ées est calculé en déduisant des 52 semaines d'une année les semaines de
congeés payés légaux et conventionnels, auxquelles le salarié peut prétendre, ainsi que les jours fériés chémeés
tombant des jours pouvant étre travaillés.

En tout état de cause I'horaire annuel ne peut excéder 1 607 heures de travail effectif, majorées de 20 % au
plus, pour des salariés pouvant prétendre, compte tenu de leur temps de présence dans I'entreprise, a des
droits compl ets en matiére de congés payés |égaux et conventionnels ainsi que de chmage des jours fériés.

Laduréejournaliére de travail ne peut excéder 10 heures, la durée hebdomadaire de travail ne peut excéder
48 heures sur une semaine et 44 heures en moyenne sur une période de 12 semaines consécutives.

Laduréejournaliére peut étre portée, de facon exceptionnelle et en fonction des nécessités a 12 heures, sous
réserve du respect de lalimite de 44 heures en moyenne sur 12 semaines consécutives.

L'horaire peut étre réparti sur certains ou tous les jours ouvrables de la semaine en fonction de la charge de
travail.

Ceforfait saccompagne d'un mode de contréle de ladurée réelle du travail. L'employeur est tenu d'établir un
document de contrdle des horaires faisant apparaitre la durée journaliére et hebdomadaire du travail.

64.3. Rémunération
Larémunération mensuelle du salarié est lissée sur la base de I'horaire annuel convenu divisé par 12.

Le paiement des heures supplémentaires et de leur mgjoration est inclus dans la rémunération mensuelle
forfaitaire.

Larémunération ne peut donc pas étre inférieure au salaire réel correspondant au classement de I'intéresse
pour ladurée légale du travail, alaquelle sagjoutent les dépassements de cette durée.

Le bulletin de salaire du cadre doit faire apparaitre le nombre moyen mensuel d'heures de travail sur la base
duquel le salaire forfaitaire a été convenu.

Article 65

Forfait annuel en jours

En vigueur étendu

65.1. Régime juridique
Le contrat de travail définit les caractéristiques de lafonction qui justifient I'autonomie dont dispose le
salarié pour |'exécution de cette fonction.

Le contrat de travail détermine le nombre de jours sur la base duquel le forfait est défini. Le nombre de jours
travaillés sur la base duquel e forfait est défini ne peut excéder 217 pour une année compl éte de travail.

Si le salarié bénéficie de jours de congé d'ancienneté dans les conditions fixées al'article 1V-24.4, le nombre
dejoursdu forfait est diminué d'autant.

Pour les salariés ne bénéficiant pas d'un congé annuel complet, le nombre de jours de travail est augmenté du
nombre de jours de congés Iégaux et conventionnels auxquels le salarié ne peut prétendre.

Letemps de travail peut étre réparti sur certains ou sur tous les jours ouvrables de la semaine, en journées ou
demi-journées de travail.
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L e cadre peut prendre ses repos par journée entiere ou par demi-journée. La demi-journée sapprécie
comme toute plage commencant ou se terminant entre 12 heures et 14 heures. Les dates de prise de repos
sont proposées par le cadre en tenant compte des impératifs de samission et acceptées par son supérieur
hiérarchique salarié ou bénévole.

Leforfait en jours saccompagne d'un contréle du nombre de jours travaillés. L'employeur est tenu d'établir
un document de contrdle faisant apparaitre le nombre et |a date des journées ou demi-journées travaillées,
ainsi que laqualification des jours de repos en repos hebdomadaires, congés payés, congés conventionnels
ou jours de repos au titre de la réduction du temps de travail. Ce document peut étre tenu par le salarié sous
laresponsabilité de I'employeur.

En cas d'entrée, de sortie en cours d'année ou d'absences autres que :

—ler Mai;

—joursfériéslégaux ;

—jours de congés payés |égaux et conventionnels ;

—ensemble desjours derepos RTT ;

— périodes considérées comme du temps de travail effectif visées al'article V.2 du présent texte ;

— temps passé par les conseillers prud'homaux ; le nombre des jours de repos RTT est proratisé a due
concurrence.

En outre, le salarié ayant conclu une convention de forfait défini en jours bénéficie, chague année, d'un
entretien avec son supérieur hiérarchique au cours duquel sont évoquées I'organisation et la charge de travail
del'intéressé et I'amplitude de ses journées d'activité. Cette amplitude et cette charge de travail doivent rester
raisonnables et assurer une bonne répartition, dans le temps, du travail de l'intéressé.

65.2. Rémunération

Larémunération doit tenir compte des responsabilités confiées au salarié dans le cadre de safonction, de
sacharge de travail et desimpératifs d'amplitude horaire correspondant et dépassant ladurée légale. La
rémunération forfaitaire mensuelle est indépendante du nombre d'heures de travail effectif accomplies durant
la période de paie considérée.

Pendant |es périodes ou le salarié est tenu de fournir |a prestation de travail correspondant ala mission qui
lui a été confiée (en cas de refus par e supérieur hiérarchique d'accorder |e repos demandé par le salarié),
la suspension du contrat de travail supérieure a 1 journée entiére ou a 1 demi-journée, selon larépartition
choisie par |e contrat de travail, peut entrainer une retenue sur salaire. Lavaleur d'une journée entiére de
travail est calculée en divisant le salaire mensuel par 22 et lavaleur de 1 demi-journée en le divisant par 44.

Larémunération du salarié ne peut étre réduite du fait d'une mesure de chdmage partiel affectant I'organisme
employeur.

Le bulletin de paie doit faire apparaitre que la rémunération est calcul ée selon un nombre annuel de jours de
travail en précisant ce nombre.

Le choix de cette formule de forfait en cours de contrat de travail, pour un salarié soumis aun horaire, ne
peut entrainer une baisse du salaire réel en vigueur ala date de ce choix, quelle que soit |a base horaire sur
laquelle ce salaire avait été fixé.
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Titre VI Formation tout au long de la vie et politique de
professionnalisation

Article ler

Préambule

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux souhaitent affirmer un positionnement dynamique autour de la modernisation du
secteur.

Cetitre qui porte sur laformation des salariés sinscrit dans une politique générale de formation des
personnels salariés et des administrateurs bénévoles des structures.

Une politigque ambitieuse de |a branche autour de la modernisation et de la professionnalisation sarticule au
travers des axes suivants:

— définir et mettre en place des formations qualifiantes pour les principaux emplois repéres, en organisant
et en développant la mise en place de lafiliére des formations de I'intervention & domicile (construction
systématique de référentiel métier, compétences, formation) ;

—diversifier les modalités d'acces (voie directe, en cours d'emploi, formation en alternance) et de validation
des compétences, afin d'augmenter les effectifs qualifiés (création de passerelles et d'équivalences, en lien
avec |'ensemble des pouvoirs publics concernés) ;

—favoriser le développement de laVAE au travers d'une communication et d'un accompagnement adaptés ;
— encourager le développement des compétences dans le cadre de laformation professionnelle continue ;

— maitriser le dével oppement des dispositifs de formation par une présence active al'intérieur des centres de
formation agréés et au travers du développement de I'accueil de stagiaires;

— développer une plus grande transversalité des formations ;

— développer des qualifications afin de favoriser la mise en place concréete d'une filiére professionnelle

pour la branche. Le développement de laformation professionnelle continue doit saccompagner du
développement des formations initiales prises en charge par I'Etat.

Il convient d'encourager et de reconnaitre I'effort de formation professionnelle résultant de I'initiative des
structures, de l'initiative individuelle, ainsi que des avis et propositions des instances représentatives du
personnel.

Laformation est un outil privilégié permettant I'amélioration permanente de la qualité et de I'efficacité du
service rendu aux usagers.

Ladynamiqgue et la mise en cauvre de la politique de qualification de la branche doivent étre impulsées par
I'ensemble des directions des structures en concertation avec les instances représentatives du personnel et
permettre :

— aux structures de remplir leurs missions, afin de Sadapter a un environnement en mutation et d'anticiper sur
les évolutions des besoins et donc des métiers de I'intervention a domicile ;

—aux salariés, dans le cadre des actions de formation proposées par I'employeur ou al'initiative du salarié
dans le cadre du CPF tant que possible en partenariat avec leur employeur d'acquérir les qualifications et
compétences nécessaires al'exercice de leurs activités et de contribuer a leur adaptation professionnelle et a
leur promotion sociae.
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Convaincus que laformation est un investissement prioritaire, condition du dével oppement durable de
réponses adaptées aux besoins des usagers, les partenaires sociaux considérent qu'elle doit bénéficier atoutes
les catégories de salariés.

Compte tenu des enjeux liés ala modernisation du secteur, les partenaires sociaux conviennent également :
—deladésignation d'un OPCA pour labranche;

—delacréation d'un observatoire sur les emplois et les métiers;

— du développement de la gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences.

Chapitre ler Développement desressour ces humaines et formation
tout au long delavie

Article2

Principe

En vigueur étendu

La politique de formation professionnelle et de développement de laVAE a pour objectif le développement
des compétences, I'évolution professionnelle des personnels et |e déroulement de carriére.

A. —Développer lesressources humaines par le développement des
compétences et des qualifications

Article3
Obj ectif

En vigueur étendu

Afin de permettre aux salariés de promouvoir et d'améliorer de fagcon permanente leur qualification et de
leur assurer une sécurisation de leurs parcours professionnels dans un cadre évolutif, les partenaires sociaux
conviennent de dispositions permettant de :

— mettre en cauvre des mesures spécifiques pour les emplois non qualifiés;

—améliorer I'information du personnel sur les possibilités de formation, de VAE et le compte personnel de
formation (CPF) et le conseil en évolution professionnelle (CEP) notamment aupres des salariés exercant
depuis plus de 15 ans dans le secteur ;

— généraliser la pratique des entretiens professionnels.
1. Favoriser les parcours professionnels des salariés

Article4

Mettre en cauvre des mesur es spécifiques pour les emplois non qualifiés

En vigueur étendu
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L'employeur sengage ainformer les personnels non qualifiés :

— des spécificités des emplois d'intervenant adomicile ;

— des emplois repéres ;

— des diplémes permettant d'accéder aux qualifications supérieures des emplois repéres ;

—des possibilités d'accés alaformation ;

— des conditions d'accés au compte personnel de formation (CPF) et au conseil en évolution professionnelle
(CEP);

— des modalités pratiques de dépbt des dossiers dans le cadre de laVAE.

Tout salarié non qualifié devra se voir proposer une action de formation professionnalisante ou diplédmante

liée al'emploi dans un délai maximum de 3 ans suivant son embauche sous réserve de financements
suffisants.

Afin de favoriser I'intégration et |'évolution professionnelle des salariés embauchés sur des emplois non
gualifiés, les partenaires sociaux encouragent les structures :

—aveiller ace que les plans de formation accordent une attention particuliére aux actions de formation en
faveur de ces personnels;;

—afavoriser lamise en place d'un accompagnement et/ ou tutorat au moment de |'entrée en fonction du
personnel ;

—afavoriser I'acces aux formations sur les savoirs de base.

Article5

Améliorer I'information du personnel sur lespossibilités de parcourset les
dispositifs de for mation

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux encouragent |'encadrement lors des réunions de personnel ou lors de I'entretien
professionnel :

— afavoriser les bilans de compétence ;
—adiffuser desinformations sur :

-—les possibilités de parcours de formation pour |'ensemble du personnel grace notamment aux outils
produits par la branche dans le cadre de son EDEC ;

-— les passerelles entre les diplémes, ainsi que sur les dispositifs de VAE, de CPF et de CEP.

L'information pourra sappuyer sur les documents d'information édités a cet effet par I'OPCA de la branche.

Article 6

Entretien professionnel

En vigueur étendu
a) Modalités de I'entretien professionnel
Chaqgue salarié bénéficie tous les 2 ans d'un entretien professionnel avec son employeur ou son représentant.

Il est informé de ce droit dés son embauche.
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L 'entretien professionnel a pour objet de permettre alafois au salarié et & son employeur ou son représentant
d'échanger leurs points de vue de maniere équilibrée sur les perspectives d'évolution professionnelle,
notamment en termes de qualification d'emploi et de formation professionnelle sur :

— |'adaptation professionnelle au poste ;

— les situations professionnelles rencontrées, leurs difficultés et les capacités d'adaptation mises en cauvre ;
— les compétences développées depuis 2 ans et celles a développer dans les 2 années avenir ;

— le parcours professionnel et notamment les formations jugées nécessaires par |'employeur et par le salarié.
Cet entretien ne porte pas sur I'évaluation du travail du salarié.

Par ailleurs, conformément aux dispositions |égales, cet entretien est proposé systématiquement au salarié
qui reprend son activité al'issue:

—d'un congé de maternité ;

—d'un congé parental d'éducation ;

— d'un congé de soutien familial, d'un congé d'adoption ;

— d'un congé sabbatique ;

— d'une période de mobilité volontaire securisée ;

—d'une période d'activité a temps partiel dans le cadre d'un congé parental d'éducation ;

—d'un arrét longue maladie de plus de 6 mois conformément aux dispositions I'article L. 324-1 du code de la
sécurité sociale;

—al'issue d'un mandat syndical.

L'entretien professionnel donne lieu alarédaction d'un document de synthése des échanges, cosigné par

les deux parties et dont une copie est remise au salarié. Dans les 2 mois suivants la date de I'entretien, ce

document sera proposé ala signature du salarié et une copie lui seraremise. Un encart sera réserveé aux
commentaires des deux parties.

La CPNEFP proposera un modél e de support d'entretien.
Pour sy préparer, le salarié doit étre prévenu de I'objet et de la date de I'entretien au moins 15 jours avant.

Le temps consacre a cet entretien est de 1 heure au maximum. Le temps passé a sa préparation est
comptabilisé pour 1 demi-heure. Ces temps sont considérés comme du temps de travail effectif.

Tousles 6 ans, I'entretien professionnel fait un état des lieux récapitulatif du parcours professionnel du
salarié. Cette durée sapprécie par référence al'ancienneté du salarié dans la structure.

Cet état deslieux, qui donne lieu alarédaction d'un document dont une copie est remise au saarié, permet
de vérifier que le salarié a bénéficié au cours des 6 derniéres années des entretiens professionnel s et
d'apprécier sil a:

1. Suivi au moins une action de formation ;

2. Acquis des éléments de certification par laformation ou par une validation des acquis de son expérience ;

3. Bénéficié d'une progression salariale ou professionnelle.
b) Abondement correctif

Dans les structures d'au moins 50 salariés, lorsque, au cours de ces 6 années, le salarié n'a pas bénéficié des
entretiens prévus et d'au moins deux des trois mesures citées ci-dessus, son compte personnel de formation
est abondé dans les conditions [égales et réglementaires.

2. Développer lerdle del'encadrement et la fonction tutorale

Article7
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Encourager activement lerodle de suivi et de consell del'encadrement

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux considérent que I'encadrement joue un réle moteur dans :
— l'identification des besoins de formation individuels et collectifs des salariés;
—ladiffusion de l'information concernant laformation ;

—I'encouragement a participer a des actions de formation ;

—'utilisation des acquis de la formation dans les activités professionnelles ;
—ladiffusion de I'information concernant la connaissance de la structure.

A cet effet, les partenaires sociaux conviennent que les formations destinées a I'encadrement contiennent des
modules relatifs alafonction tutorale.

Pour tenir ce role, les partenaires sociaux conviennent que |'organisation et la charge de travail de ce
personnel doivent lui permettre de:

— se préoccuper effectivement de la formation des personnels dont il alaresponsabilité ;
—d'accueillir des stagiaires, d'accueillir les nouveaux embauchés, et d'exercer des fonctions de tutorat.

Article8

Accueil de stagiaires

En vigueur étendu

Les partenaires sociaux encouragent les structures a accueillir des stagiaires.

Afin de permettre une meilleure adéquation de laformation initiale aux besoins réels des structures et de
valoriser les métiers de notre secteur, laliaison structure/ centre de formation est indispensable.

Tout stage doit faire I'objet d'une convention entre :

—le stagiaire (et, Sil est mineur, son représentant |égal) ;
—lastructure ;

— |'établissement d'enseignement ou de formation ;

—I'enseignant référent au sein de |'établissement d'enseignement ;
— le tuteur de stage au sein de la structure.

L e contenu de la convention est défini par les dispositions |égales et réglementaires.

Les stagiaires bénéficient, au méme titre que les salariés, des protections et droits mentionnés aux articles
L. 1121-1 (principe de proportionnalité aux restrictions apportées aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives), al'article L. 1152-1 (harcélement moral) et L. 1153-1 (harcélement sexuel) du
code du travail.

En matiére de rémunération, il serafait application des dispositions |égales.
Par ailleurs, comme tout nouvel embauché, |es stagiaires bénéficieront des mémes modalités d'intégration.

Article9
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Fonction tutorale

En vigueur étendu

L es structures sont encouragées a développer lafonction tutorale qui peut étre mise en place danstrois
situations:

—|'accueil des stagiaires;

— I'accompagnement des nouveaux embauchés ;

—I'accompagnement des salariés en formation.

Le tuteur est désigné par I'employeur sur la base du volontariat parmi les salariés qualifiés de la structure,
en tenant compte de leur emploi, de leur expérience et de leur niveau de qualification qui doivent étre en
adéqguation avec les objectifs de laformation.

L e tuteur apour mission :

—d'accompagner le salarié, ou futur professionnel, dans sa prise de fonction et I'acquisition, tant que besoin
de connaissances et compétences relatives a son métier ;

— d'aider, d'informer, de conseiller et de guider les salariés de la structure qui participent a des actions

de formation, notamment dans |e cadre des contrats, des périodes de professionnalisation ou contrats
d'apprentissage ;

— de contribuer al'acquisition de connaissances, de compétences et d'aptitudes professionnelles par le salarié
concerné, au travers d'actions de formation en situation professionnelle ;

— de participer al'évaluation des compétences acquises dans le cadre de la formation pratique.

Pour favoriser I'exercice de cette fonction tutorale, le salarié doit avoir bénéficié, au préalable, d'une
préparation ou d'une formation spécifique tel que prévu al'article 30 du présent texte, en lien avec les
travaux de la CPNEFP et de 'OPCA.

L es partenaires sociaux conviennent que I'organisation et la charge de travail du tuteur doivent lui permettre
de remplir samission. L'employeur détermine |le temps consacré a cette mission. Ce temps est considéré
comme du temps de travail effectif.

Lafonction du tuteur est nécessairement valorisée. Le montant minimal de cette valorisation sera défini dans
letitre 11l delaconvention collective relatif aux emploais.

Article 10

For mations des administr ateur s bénévoles

En vigueur étendu

Les fédérations et unions d'employeurs, soucieuses du développement des compétences nécessaires
notamment pour sadapter al'évolution du cadre juridique et du fonctionnement du systéme associatif,
rappel lent I'importance de la formation permanente des administrateurs.

Pour les partenaires sociaux de la branche un dirigeant bénévole est un administrateur élu ou désigné par
les statuts de |'assaciation. De cefait, le dirigeant bénévole peut étre le président, le vice-président, le
trésorier, le secrétaire et/ ou toutes personnes élues assumant des fonctions de direction « diment établies »
ou titulaires d'une délégation liée alafonction d'employeur.

Ces formations sont considérées comme des actions de formation.

Pour favoriser laformation de ces administrateurs, les employeurs doivent mobiliser une part des cotisations
de leurs adhérents et d'autres financements ad hoc.
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B. — Développer les politiques per mettant I'embauche de salariés
qualifiés par laformation initiale

Article 11

Articulation formation initiale/ formation continue

En vigueur étendu

La politique de professionnalisation de la branche suppose que soit réaffirmée la nécessité de conjuguer les
moyens de laformation initiale et de laformation continue.

Laqualification des personnels ne peut reposer sur les seuls efforts de la branche et appelle au
développement de partenariats avec I'ensemble des acteurs de laformation initiale (écoles, centres de
formation, PAle emploi...) pour favoriser I'acces des jeunes et des personnes sans emploi notamment a des
formationsinitiales et a des qualifications adaptées aux métiers de I'intervention a domicile.

Les partenaires sociaux rappellent que I'embauche de salariés qualifiés permet de centrer les efforts de
formation continue sur les besoins de formation tout au long de lavie des salariés de |a branche et d'assurer
le maintien et le développement de leurs compétences et de leurs qualifications.

Chapitrell Dispositifsde la formation professionnelle continue

Article 12
Dispositions géenérales

En vigueur étendu

Laformation professionnelle continue (FPC) constitue une priorité pour la branche. Les salariés des
structures participent a des actions de formation :

—soit al'initiative de la structure notamment dans le cadre du plan de formation ;
—soit al'initiative du salarié dans le cadre de droits individuels ;
— soit dans le cadre d'une initiative conjointe de I'employeur et du salarié.

A.—Formation professionnelle continue al'initiative de la structure
dansle cadredu plan de formation

Article 13

Plan de formation

En vigueur étendu
a) Objectifs
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L 'atteinte des objectifs de qualification de la branche de |'aide, de I'accompagnement, des soins et
des services adomicile nécessite I'implication de tous les acteurs : employeurs, salariés, institutions
représentatives du personnel dans le respect des roles et attributions de chacun.

L'employeur al'obligation d'assurer |'adaptation des salariés aleur poste de travail. |1 veille au maintien de
leur capacité a occuper un emploi, au regard notamment de |'évolution des emplois, des technologies et des
organisations. |l peut proposer des formations qui participent au développement des compétences.

Le plan de formation fait partie des moyens qui permettent a l'employeur d'assurer la mise en cauvre de cette
obligation.
Afin de mieux répondre aux besoins, les partenaires sociaux incitent les employeurs:

—amettre en place des dispositifs d'identification des compétences et des potentiels des salariés ainsi qu'a
anticiper les besoins en prenant en compte |'évolution des métiers, notamment au travers des analyses
fournies par |'observatoire prospectif des métiers et des qualifications, défini al'article V1-22 de la présente
convention ;

—aintégrer la dimension formation dans les choix d'investissement et d'évolution des activités ou de
I'organisation des structures ;

—apromouvoir la mise en place des processus d'évaluation des actions de formation et des salariés formés en
vue d'optimiser le dével oppement des compétences et |e budget formation ;

—afavoriser I'implication des responsables hiérarchiques dans I'ensembl e du processus de construction de la
formation.

Le comité d'entreprise ou a défaut les délégués du personnel sils existent, doivent étre consultés, sur le plan
annuel de formation de la structure et recevoir chague année un bilan des actions réalisées, conformément
aux dispositions légales.

Cette consultation seffectue dans les conditions prévues par |es dispositions |égales et réglementaires.

b) Modalités d'éaboration du plan de formation

Chague employeur al'obligation, quel que soit son effectif, d'élaborer un plan annuel de formation.

Pour les structures de moins de 10 salariés, ce plan peut étre élaboré au niveau d'un groupement
départemental, sous réserve d'identifier la partie revenant a chaque structure employeur.
Le plan de formation élaboré par |a structure doit prendre en compte :

— les enjeux de modernisation, d'adaptation, d'évolution des emplois, de |'organisation du travail, des services
et prestations assurés par la structure ;

— les priorités de formation définies par la présente convention ou tout autre document d'actualisation des
orientations de la branche.

Selon la structuration de ses emplois et en fonction des besoins et des demandes exprimés en matiére
de formation, chague structure détermine dans son plan de formation la répartition entre les actions de
qualification et les actions de formation continue.

Le plan de formation de |a structure doit prévoir :

— les orientations générales en matiére de formation professionnelle ;

— les dispositions prises en matiére dinformation des salariés ;

—les actions de formations retenues pour chague filiére professionnelle:

-—actions visant |'obtention d'une qualification (VAE, promotion professionnelle) ou actions de formation
continue (notamment formation thématique visant I'entretien et |e développement des compétences).
Certaines modalités de mise en oauvre des formations thématiques pour le personnel d'intervention sont
proposées dans un accord complémentaire, distinct de ce texte et intitulé : « accord complémentaire relatif a
laformation thématique du personnel d'intervention » ;
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-— le cas échéant, les actions de DPC pour les professionnels qui y sont soumis conformément aux
dispositions |égales;;

-—en cas d'introduction de nouvelles technologies ;

-— au titre des dispositions | égal es en matiére de sécurité et de santé ;

-— en cas de mutation sur un autre poste de travail ou au titre des dispositions |égales.

Sous réserve d'un accord préalable, écrit, du salarié, les actions de formation prévues pour |e personnel,
peuvent sinscrire dans le cadre du compte personnel de formation (CPF) dés lors qu'elles concernent le
socle de compétence et de connaissances, laVAE ou qu'elles figurent sur laliste nationale de branche

professionnelle concernée, laliste nationale interprofessionnelle (COPANEF) ou une liste régionale
interprofessionnelle (COPAREF).

Ainsi lors de la consultation du comité d'entreprise sur le projet de plan annuel de formation, I'employeur
précise dans un document d'information la nature des actions de formation proposées, en distinguant, dans e
cadre des dispositions |égales :

— celles qui correspondent a des actions de formation d'adaptation du salarié au poste de travail, ou liéesa
['évolution ou au maintien de I'emploi dans la structure ;

— celles qui participent au dével oppement des compétences des salariés.

Le plan de formation peut étre élaboré sur une période de plusieurs années. Néanmoins, les obligations
annuelles en matiéere de bilan, d'orientation et de consultation demeurent.

¢) Consultation des représentants du personnel
Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, |e comité d'entreprise (ou a défaut les délégués du
personnel) doit étre régulierement consulté sur le plan de formation apres I'avoir été sur les orientations de

laformation professionnelle dans la structure. La consultation du comité d'entreprise est réalisée au cours de
deux réunions.

L e cas échéant, le comité d'entreprise doit également étre consulté sur un programme pluriannuel de
formation.
A l'issue de ces consultations, |a décision reléve de |'employeur.

B. — Formation professionnellea l'initiative du salarié dansle cadre de
droitsindividuels

1. Compte personnel de formation (CPF)

Article 14

Article14.1
Définition

En vigueur étendu

Le compte personnel de formation est une nouvelle modalité d'accés alaformation créée par laloi relative
alaformation professionnelle, al'emploi et aladémocratie sociale du 5 mars 2014. |1 a pour ambition
d'accroitre le niveau de qualification de chacun et de sécuriser le parcours professionnel.
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Le compte personnel de formation est « attaché ala personne » dés son entrée sur le marché du travail, des
16 ans (15 ans pour le jeune qui signe un contrat d'apprentissage) et jusqu'a son départ alaretraite. (1)

Le compte d'un salarié est crédité d'heures de formation alafin de chague année. L'alimentation se fait a
hauteur de 24 heures par année de travail atemps complet jusqu'a l'acquisition d'un crédit de 120 heures, puis
de 12 heures par année de travail atemps complet danslalimite d'un plafond total de 150 heures.

Conformément aux dispositions |égales, pour le salarié qui n'a pas atteint un niveau de formation sanctionné
par un dipléme classé au niveau V, un titre professionnel enregistrée et classé au niveau V du répertoire
national des certifications professionnelles ou une certification reconnue par la présente convention
collective national e de branche, |'alimentation du compte se fait a hauteur de 48 heures par an et le plafond
est porté a400 heures.

Lesdroits a formation des salariés atemps partiel ou n‘ayant pas effectué un travail atemps complet sur
I'ensemble de I'année sont calcul és a due proportion du temps de travail effectué.

Lamise en cauvre du compte personnel formation reléve de I'initiative du salarié conformément aux
dispositions |égales.

(1) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 6323-1 du code du travail dans
sarédactionissue du 1° du Il del'article 39 delaloi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, ala
modernisation du dialogue socia et ala sécurisation des parcours professionnels, publiée au Journa officiel
du 9 ao(t 2016.

(Arrété du 19 janvier 2018-art. 1)
Article14.2

Formations éligibles au compte personnel de formation

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions |égales, sont éligibles au compte personnel de formation dans la branche de
I'aide, de I'accompagnement des soins et des services adomiciles :

—I'accompagnement ala validation des acquis de |'expérience (VAE) ;

—les formations inscrites au registre national des certifications professionnelles ;
Il sagit tout particuliérement des formations suivantes :

— le dipléme d'Etat d'accompagnant éducatif et social (DEAES) ;

— le dipldme d'Etat d'aide-soignant (DEAS) ;

-—lamention complémentaire aide a domicile ;

-— letitre professionnel d'assistant de vie aux familles;;

— le dipléme d'Etat de technicien d'intervention sociale et familiale (DETISF) ;
— le dipléme d'Etat dinfirmier (DEI) ;

— le dipléme d'Etat de conseiller en économie sociae familiale (DECESF) ;
-—le BTS services et prestation des secteurs sanitaire et social ;

-—le certificat d'aptitude aux fonctions d'encadrement et de responsable d'unité d'intervention sociale
(CAFERUIS) ;

-—le certificat d'aptitude aux fonctions de directeur d'établissement ou de service d'intervention sociale
(CAFDES).

Cette liste est complétée par les formations suivantes :
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-—le BEP carrieres sanitaires et sociales ;

-—le BEPA option services, spécialité services aux personnes;

-—le BEPA option économie familiale et rurale;

-—le CAP agricole, option économie familiale et rurale ;

-— CAP agricole et para-agricole employé d'entreprise option employé familial ;

-—le CAP petite enfance ;

-—le CAP employé technique de collectivités ;

-—letitre employé familial polyvalent ;

-—le brevet d'aptitudes professionnelles assistant animateur technique (BAPAAT).

— les formations permettant d'acquérir |e socle de connaissances et de compétences défini par décret
(CLEA) ;

— les bilans de compétence et formations ala création ou alareprise d'entreprise ;

— et toute formation figurant sur laliste nationale de branche, |a liste nationale interprofessionnelle
(COPANEF) ou une liste régionale interprofessionnelle (COPAREF).

L'utilisation du compte personnel formation doit permettre de suivre des formations ou de valider ses acquis
au travers d'une démarche de VAE.

Laliste de ces formations pourrafaire |'objet de modifications, compléments et actualisation par avenant au
présent accord ou sur proposition de la CPNEFP.

(2) Article étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 6323-6 du code du travail.
(Arrétédu 19 janvier 2018 - art. 1)

Article 14.3

Articulation avec d'autres dispositifs de formation

En vigueur étendu

Par choix des partenaires sociaux le CPF, si le salarié le souhaite, peut étre articul € avec tous les dispositifs
de formation.

En complément de la mobilisation de tout ou partie de son crédit mobilisable au titre du CPF par le sdlarié, la
formation peut étre financée par :

— les périodes de professionnalisation ;

— les sommes collectées au titre du plan de formation des entreprises ;

— les financements du FPSPP ou des pouvoirs publics percus par I'OPCA ;

—les versements volontaires de I'entreprise ou un financement de I'employeur ;

— tout autre financeur pouvant intervenir au titre de la formation (Agefiph, etc.).

Article14.4

Articulation avec le CIF

En vigueur étendu

L es salariés peuvent mobiliser leur CPF dans le cadre d'une demande de congé individuel de formation

(CIF).
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Article14.5

Financement du CPF

En vigueur étendu

Les partenaires sociaux préconisent de verser la contribution de 0,2 % afférente au CPF al'OPCA. S
I'adhérent, par accord d'entreprise, décide de gérer directement le CPF, samise en oauvre est directement
financée par I'employeur mais celui-ci doit en assurer la gestion et n'a pas accés ala mutualisation des fonds
collectés par I'OPCA au titre du CPF.

Article 14.6
CPF et temps partiel thérapeutique

En vigueur étendu

Sans préjudice des dispositions |égales, le compte personnel de formation des salariés atemps partiel
thérapeutique est abondé pendant la durée de ce temps partiel thérapeutique a hauteur de la durée de travail
contractuelle antérieure a cette réduction du temps de travail décidée par |le médecin du travail.

2. Congésindividuds

Article 15
Congeéindividuel deformation (CIF)

En vigueur étendu

Lecongéindividuel de formation a pour objet de permettre atout salarié de suivre, ason initiative et atitre
individuel, des actions de formation de son choix. Elles doivent permettre aux salariés d'atteindre un ou
plusieurs objectifs suivants :

— accéder aun niveau supérieur de qualification ;

— se perfectionner professionnellement ;

— changer d'activité ou de profession ;

—souvrir pluslargement alaculture et alavie sociae et al'exercice des responsabilités associatives
bénévoles.

Ledroit au congé individuel de formation est ouvert atous les salariés remplissant les conditions légales,
gu'ils soient en CDD, CDI, atemps plein ou atemps partiel.

Ce droit Sexerce dans le cadre des dispositions |égales et réglementaires notamment en ce qui concerne les
conditions d'ancienneté, les procédures d'autorisation d'absence, |es pourcentages d'effectifs simultanément
absents, et les possibilités de report.

Dés |'embauche d'un salarié en CDD, une information lui seratransmise sur I'accés aun CIF-CDD.

Article 16
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Congé de bilan de compétences

En vigueur étendu

Le bilan de compétence a pour objet de permettre a des salariés d'analyser leurs compétences
professionnelles et personnelles ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations afin de définir un projet
professionnel et, le cas échéant, un projet de formation.

L e congé de bilan de compétences, limité a 24 heures consécutives ou non, a pour objet de permettre a tout
salarié au cours de savie professionnelle, de participer a une action de bilan de compétences.

L e bénéfice du congé de bilan de compétences est ouvert atout salarié ayant une ancienneté d'au moins 5
ans, consécutifs ou non, en qualité de salarié, quelle qu'ait été la nature des contrats de travail successifs,
dont 12 mois dans |la structure, conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Cette action de bilan donne lieu a un document de synthése destiné al'usage exclusif du salarié. |l peut étre
communiqué a l'employeur avec |'accord exprés du salarié.

Ledroit a bilan de compétences sexerce dans le cadre des dispositions |égal es et réglementaires notamment
en ce qui concerne les conditions d'ancienneté, les procédures d'autorisation d'absence, les pourcentages
d'effectifs simultanément absents et |es possibilités de report.

Lorsque le salarié souhaite réaliser son bilan de compétences pendant son temps de travail, il doit demander
a son employeur une autorisation d'absence qui he pourra en aucun cas excéder 24 heures, consecutives ou
non.

La demande écrite du congé doit indiquer les dates et |a durée du bilan de compétences, ainsi que la
dénomination de |'organisme prestataire.

Elle est transmise al'employeur au plus tard 60 jours avant le début du bilan de compétences. Dans les 30
jours suivant la réception de la demande, I'employeur doit faire connaitre par écrit al'intéressé son accord, ou
les raisons de service motivant le report de I'autorisation d'absence. Ce report ne peut excéder 6 mois.

Si la prestation se déroule hors temps de travail, |'autorisation d'absence de I'employeur n'est pasrequise. La
demande de prise en charge des codts du bilan peut directement étre adressée a|'OPACIF.

Article 17

Conge d'accompagnement dela VAE

En vigueur étendu

Lavalidation des acquis de I'expérience (VAE) est le droit individuel alareconnaissance de |'expérience
professionnelle, sociale, syndicae et/ ou bénévole, pour I'acquisition d'un titre ou d'un dipléme afinaité
professionnelle.

L es parties signataires encouragent fortement |'accompagnement de la démarche de VAE au travers d'un
congé d'accompagnement.

L e congeé pour validation des acquis de |'expérience a pour but de permettre au salarié désirant faire
valider son expérience de sabsenter soit pour participer aux épreuves de validation organi sées par
I'autorité ou |'organisme habilité a délivrer une certification inscrite au répertoire national des certifications
professionnelles, soit pour étre accompagné dans la procédure de préparation de cette validation.

Ce congé est un droit pour tout salarié, quelle que soit son ancienneté dans I'entreprise. La durée du congeé est
limitée & 24 heures de temps de travail consécutives ou non.
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Cette durée est portée a 35 heures pour le salarié qui n'a pas atteint un niveau de formation sanctionné par
un dipléme classé au niveau V du répertoire national des certifications professionnelles ou une certification
reconnue par la présente convention collective nationale de branche.

Ce droit Sexerce dans le cadre des dispositions |égales et réglementaires notamment en ce qui concerne les
conditions d'ancienneté, les procédures d'autorisation d'absence, |es pourcentages d'effectifs simultanément
absents, et les possibilités de report.

Article 18

Passeport formation

En vigueur étendu

L e passeport formation, propriété du salarié, pourrarecenser : les diplémes et les titres obtenus en formation
initiale, les expériences acquises lors de stages ou de formations, |es certifications professionnelles délivrées
ainsi que la nature et la durée des actions de formation continue suivies. L es partenaires sociaux préconisent
I'utilisation du passeport réalisé par la branche.

Article 19
Autres dispositifs

En vigueur étendu

C. — Formation professionnelle dans le cadre d'uneinitiative conjointe
employeur et salarié

Article 20

Contrat de professionnalisation

En vigueur étendu

Les partenaires sociaux affirment la volonté de la branche de faciliter ce mode de formation en alternance au
travers du contrat de professionnalisation.

Celui-ci donne lieu ala construction d'un parcours de formation personnaliseé alternant les périodes de
formation et une activité professionnelle en relation avec la qualification préparée.

Article20.1
Objectifs

En vigueur étendu
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Le contrat de professionnalisation a pour objectif I'acquisition de tout ou partie :

— d'une certification professionnelle enregistrée au RNCP;
—d'une qualification reconnue par une convention collective.

Son objectif global est de permettre aux jeunes de moins de 26 ans et aux demandeurs d'emploi d'acquérir un
dipldme, un titre ou une qualification afin de favoriser leur insertion ou leur réinsertion professionnelle.

Article 20.2

Publics

En vigueur étendu

L es contrats de professionnalisation sadressent :

—aux jeunes de moinsde 26 ans ;
—aux demandeurs d'emploi &gés de 26 ans et plus;;

—aux bénéficiaires du revenu de solidarité active, de I'allocation de solidarité spécifique ou de I'allocation
aux adultes handicapés ou aux personnes ayant bénéficié d'un contrat unique d'insertion ou aux salariés
reconnus travailleurs handicapés ;

—aux bénéficiaires de I'allocation de parents isolés et bénéficiaires du RMI dansles DOM ;

— aux personnes sorties du systéme scolaire avant validation du second cycle de I'enseignement secondaire et
non titulaires d'un dipldme technol ogique ou professionne.

Pour I'ensemble des contrats de professionnalisation au bénéfice de ces publics, des partenariats notamment
avec Pble emploi et le FPSPP seront recherchés. Ce travail d'approche est confié al'OPCA.

Article20.3

Durée

En vigueur étendu

Le contrat de professionnalisation est un contrat a durée déterminée ou indéterminée.

Ladurée de formation est de 6 a4 12 mois. Elle peut étre portée a 24 mois pour I'ensemble des qualifications
prévues par les dispositions |égales et réglementaires si celles-ci le nécessitent.

Ladurée de laformation, comprenant |es actions d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les
enseignements généraux, professionnels et technol ogiques représente une durée comprise entre 15 et 25 % de
ladurée totale du contrat, sans étre inférieure a 150 heures.

La durée des actions peut étre portée au-dela de 25 %, sous réserve des financements nécessaires au sein de
I'OPCA, pour I'ensemble des qualifications prévues par les dispositions |égales et réglementaires si celles-ci
le nécessitent.

Article20.4

Rémunérations

En vigueur étendu
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L es salariés &gés de moins de 26 ans et titulaires des contrats de professionnalisation percoivent pendant la
durée du CDD ou de I'action de professionnalisation du CDI une rémunération calculée en fonction du Smic
et dont e montant est fixé par décret.

Lestitulaires de contrat de professionnalisation &gés d'au moins 26 ans percoivent pendant la durée du

CDD ou de I'action de professionnalisation du CDI une rémunération basée selon les dispositions |égales
applicables, soit au jour de la signature de ce texte, une rémunération qui ne peut étre inférieure ni au Smic ni
a85 % de larémunération minimale prévue par la présente convention.

Article20.5

Financement

En vigueur étendu

L es contrats de professionnalisation sont financés par les fonds collectés au titre de la professionnalisation
suivant les criteres fixés annuellement par la commission mixte paritaire en concertation avec I'OPCA.

Article21

Période de professionnalisation

En vigueur étendu

Conformément al'article L. 6325-12 du code du travail, la branche professionnelle de I'aide, de
I'accompagnement, des soins et des services a domicile décide d'alonger la durée minimale de I'action de
professionnalisation d'une reconversion ou promotion par |'alternance a 24 mois pour tous les salariés de la
branche.

Pour les publics spécifiques cette durée peut étre portée a 36 mois conformément aux dispositions |égales.

Ces dispositions concernant les qualifications du titre 11 relatif aux emplois et rémunérations de la
convention collective de la branche de I'aide de I'accompagnement, des soins et des services adomicile. Les
partenaires sociaux de la branche souhaitent porter une attention particuliere sur les qualifications suivantes :

—auxiliaire devie socide;

—technicien(ne) de I'intervention sociale et familiale;
— aide-soignant(e) ;

—infirmier(ére) ;

— ailde médico-psychologique ;

— assistant de vie aux familles,

car les certifications qui conduisent a ces qualifications se fondent sur des référentiels de formation longs ne
pouvant faire |'objet d'une aternance limitéeal an.

Conformément al'article L. 6325-13 du code du travail, la branche professionnelle de I'aide, de
|'accompagnement, des soins et des services a domicile rappelle que les actions de positionnement,
d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les enseignements généraux, professionnels et technol ogiques
sont d'une durée minimal e comprise entre 15 %, sans étre inférieure & 150 heures, et 25 % de la durée totale
de I'action de professionnalisation dans le cadre de la reconversion ou la promation par |'alternance.
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Conformément al'article L. 6325-14, la branche professionnelle de I'aide, de I'accompagnement, des soins et

des services a domicile décide que la durée des actions de positionnement, d'évaluation et d'accompagnement
ainsi que les enseignements généraux, peuvent étre portés au-dela de 25 % et danslalimite de 40 %, pour les
qualifications suivantes :

—auxiliaire devie socide;

—technicien(ne) de I'intervention sociale et familiale;
— aide-soignant(e) ;

—infirmier(ére) ;

— ailde médico-psychologique ;

— assistant de vie aux familles.

Chapitrelll Moyensd'une politique de développement del'emploi et
des compétences pour la branche

A. —Observatoir e prospectif desmétiers et des qualifications

Article 22

Observatoir e prospectif des métiers et des qualifications

En vigueur étendu

Ladiversification des activités, la modernisation des structures, le développement des besoins, et donc des
services, entrainent une transformation continuelle des métiers que la branche doit étre en mesure d'anticiper.

En conséquence, les partenaires socialx décident de mettre en place un observatoire prospectif des métiers
et des qualifications, destiné a assurer une veille prospective sur |'évolution des métiers du secteur, afin
d'anticiper leur transformation, leur naissance, voire leur obsolescence.

Article22.1

Composition

En vigueur étendu

Les membres du comité paritaire de pilotage de I'observatoire sont les mémes que ceux de la CPNEFP qui se
réunit deux fois par an en formation d'observatoire.

Cet observatoire pourra étre une composante de |'observatoire prospectif des métiers et des qualifications
éventuellement crée au sein de |'économie sociale.

Article22.2
Objectifs

En vigueur étendu
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Les objectifs de cet observatoire sont notamment de :

— collecter et synthétiser les informations sur les métiers, les emplois et les qualifications, ainsi que les
conclusions et recommandations qu'en tire la CPNEFP en matiére de formation professionnelle, afin deles
mettre & disposition des partenaires sociaux, des structures et des salariés de la branche ;

— contribuer aidentifier les facteurs risquant d'affecter les métiers du secteur par une mise a disposition
d'outils de veille sociale et d'aide au diagnostic ou d'études ciblées sur les métiers en émergence ou en forte
mutation ;

— consgtituer une instance de réflexion prospective, de partage d'information et d'analyses autour des métiers.
Article 22.3
Missions

En vigueur étendu

L'observatoire a pour missions :

— de produire des données annuelles permettant ala CPNEFP :

— de mettre en cauvre les priorités annuelles tant en termes de publics que de formations ;

— de contribuer al'éaboration des orientations triennales de la formation professionnelle pour la branche.
— de conduire des études ponctuelles visant a permettre une politique prospective des emplois.

Article22.4

Fonctionnement

En vigueur étendu

L'observatoire fonctionne selon les modalités de la CPNEFP. Les membres élus en tant que président et vice-
président sont les mémes que ceux élus au niveau de la CPNEFP.

Le secrétariat est assuré par un représentant de I'OPCA.
L'OPCA est chargé de fournir toutes informations utiles ala réalisation des travaux techniques.

L'OPCA réalise des travaux techniques pour |'observatoire, tant au niveau national qu'au niveau régional. Les
travaux réalisés sont transmis ala CPNEFP et aux CPREFP.

Les CPREFP doivent faire remonter toutes données techniques pouvant intéresser |'observatoire.
B. — Organisme paritair e collecteur agréé de la branche (OPCA)

Article23

Objets et missions

En vigueur étendu
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Dansle respect de lalégislation en vigueur, I'OPCA a pour mission de contribuer au développement de
laformation professionnelle continue des salariés de |a branche, dans |e cadre des orientations et priorités
définies par les partenaires sociaux en commission mixte paritaire et précisées annuellement par la CPNEFP.

A cetitre, 'OPCA anotamment pour objet de collecter et de gérer I'ensemble des contributions des structures
au titre de la formation professionnelle continue visant notamment :

—I'expression des besoins individuels définis au sein des structures, dans |e cadre du développement des
compétences et du maintien dans I'emploi, en articulation avec leurs enjeux stratégiques ;

— lasécurisation des parcours professionnels, dans le cadre d'une construction partagée entre employeurs et
salariés pour le développement de laformation professionnelle ;

— le développement de la qualification professionnelle des salariés, au travers notamment de la promation du
compte personnel de formation.

L'OPCA de branche contribue ainsi notamment, dans le respect de la réglementation en vigueur :

—au financement de la formation professionnelle continue : colts pédagogiques des stages et frais
concernant les stagiaires (frais de transport, hébergement, rémunération et charge, frais de garde le cas
échéant) ;

— au fonctionnement de |'observatoire prospectif des métiers et des qualifications ;

— au financement d'études ou de recherche intéressant la modernisation du secteur ;

—al'information, ala sensibilisation et au conseil a destination des employeurs et des salariés sur les besoins
et les moyens de formation (1) ;

—al'ingénierie de formation a destination des responsables et directeurs de structures, sur les besoins et les
moyens de formation.

Il Sagit principalement :

—de mettre en place et développer la politique de formation spécifique de la branche en Sappuyant sur les
orientations et priorités définies par les partenaires sociaux et précisées par la CPNEFP ;

— de mobiliser I'ensemble des financements disponibles |égaux ou conventionnels, notamment publics, pour
accompagner I'effort de formation des structures.

(1) Tiret étendu sous réserve du respect des dispositions de l'article R. 6332-36 du code du travail.
(Arrété du 19 janvier 2018 - art. 1)

Article24

Désignation

En vigueur étendu

Compte tenu des enjeux liés ala modernisation du secteur, I'OPCA Uniformation est désigné pour une
durée limitée a 10 ans. Un protocole de partenariat est conclu parallélement par les partenaires sociaux avec
I'OPCA.

Le champ d'intervention géographique de I'OPCA est national, il comprend le territoire métropolitain ains
gue les départements d'outre-mer.

Son champ d'intervention professionnel sexerce au bénéfice des structures de la branche définie par le
champ d'application de la présente convention.
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Sous réserve de |'établissement d'une convention négociée sur la base du protocole de partenariat, les
partenaires sociaux décident de confier I'ensemble de ces missions a un organisme paritaire collecteur agréé
unique : Uniformation.

C. —Contribution desemployeursau titre de la formation
professionnelle continue

Article 25

Taux de contribution légal et conventionnel

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions de laloi du 5 mars 2014 les structures relevant du champ du présent accord
versent al'OPCA une contribution Iégale suivant lataille des structures de 0,55 % a 1 % de lamasse salaride
au titre de laformation continue de leurs salariés.

Cette contribution est gérée par I'OPCA selon les modalités prévues par laloi.

Les signataires du présent texte conviennent de reconduire une contribution conventionnelle supplémentaire
de 1,49 % a 1,04 % de la masse salariale, suivant lataille des structures.

Par conséguent pour toutes les structures de la branche, quel que soit le nombre de leurs salariés, le taux de
contribution est de 2,04 % de lamasse salariale brute pour le financement de laformation professionnelle.

Letaux de 2,04 % présenté ci-dessus n'inclut pas la contribution des employeurs aux titres des CIF des
contrats a durée déterminée. Celle-ci est fixée conformément aux dispositions |égales.

a) Répartition de la cotisation |égale

Le présent accord prévoit pour les structures de la branche de moins de 10 salariés une contribution |égale
de 0,55 % du montant des rémunérations versees pendant |'année en cours, averser al'OPCA. Cette
contribution de 0,55 % est dédiée au financement des actions de professionnalisation et du plan de formation.

)

Larépartition de la contribution de 0,55 % déterminée par décret en Conseil d'Etat n° 2014-1240 du 24
octobre 2014 est la suivante (2) :

— financement des actions de professionnalisation, a hauteur de 0,15 % ;
— plan de formation, a hauteur de 0,40 %.

Le présent accord prévoit pour les structures de la branche de 10 salariés a moins de 50 salariés une
contribution légale de 1 % du montant des rémunérations versées pendant |'année en cours, averser I'OPCA,
sauf accord dérogatoire d'entreprises concernant e versement de la contribution |égale au titre du CPF. Les
partenaires sociaux préconisent le versement intégral de cette contribution aupres de I'OPCA.

L a répartition de la contribution de 1 % déterminée par décret en Conseil d'Etat n° 2014-1240 du 24 octobre
2014 est la suivante::

—au FPSPP, a hauteur de 0,15 % ;
—alaprise en charge du congé individuel de formation, a hauteur de 0,15 % ;
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— financement des actions de professionnalisation, a hauteur de 0,30 % ;
— plan de formation, a hauteur de 0,20 % ;
— compte personnel de formation, & hauteur de 0,20 %.

Le présent accord prévoit pour les structures de la branche de 50 & moins de 300 salariés une contribution
Iégale de 1 % du montant des rémunérations versées pendant I'année en cours, averser 'OPCA, sauf accord
dérogatoire d'entreprises concernant le versement de la contribution Iégale au titre du CPF. Les partenaires
sociaux préconisent le versement intégral de cette contribution aupres de I'OPCA.

La répartition de la contribution de 1 % déterminée par décret en Conseil d'Etat n° 2014-1240 du 24 octobre
2014 est la suivante :

—au FPSPP, & hauteur de 0,20 % ;

—alaprise en charge du congé individuel de formation, a hauteur de 0,20 % ;
—au financement des actions de professionnalisation, a hauteur de 0,30 % ;
—au plan de formation, & hauteur de 0,10 % ;

— du compte personnel de formation, a hauteur de 0,20 %.

Le présent accord prévoit pour les structures de la branche de 300 salariés et plus une contribution [égale
de 1 % du montant des rémunérations versées pendant I'année en cours, averser al'OPCA, sauf accord
dérogataire d'entreprises concernant le versement de la contribution |égale au titre du CPF. Les partenaires
sociaux préconisent le versement intégral de cette contribution auprés de I'OPCA.

La répartition de la contribution de 1 % déterminée par décret en Conseil d'Etat n° 2014-1240 du 24 octobre
2014 est la suivante :

—au FPSPP, a hauteur de 0,20 % ;

—alaprise en charge du congé individuel de formation, a hauteur de 0,20 % ;
— au financement des actions de professionnalisation, a hauteur de 0,40 % ;

— du compte personnel de formation, a hauteur de 0,20 %.

b) Répartition de la contribution conventionnelle

L es contributions conventionnelles supplémentaires au titre du développement de laformation
professionnelle sont gérées par les membres de |a branche a cet effet au sein de I'OPCA et font I'objet d'une
comptabilité distincte.

La répartition des contributions conventionnelles au titre du dével oppement de laformation professionnelle
est articulée de la maniére suivante :

— 1,49 % pour les entreprises de moins de 10 salariés ;

— 1,04 % pour les entreprises de 10 amoins de 50 salariés;;
— 1,04 % pour les entreprises de 50 a moins de 300 salariés;
— 1,04 % pour les entreprises de 300 salariés et plus.

(1) Alinéa éendu sous réserve du respect des dispositions de |'article L. 6331-2 du code du travail dans sa
rédaction issue del'article 15 de laloi n° 2015-1785 du 29 décembre 2015 de finances pour 2016, publiée au
Journal officiel du 30 décembre 2015.

(Arrété du 19 janvier 2018-art. 1)
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(2) Alinéa éendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 6331-9 du code du travail, dans sa
rédaction issue de I'article 15 de laloi n° 2015-1785 du 29 décembre 2015 précitée.

(Arrété du 19 janvier 2018-art. 1)
D. — Financements du plan annuel de formation

Article 26

Financements complémentaires

En vigueur étendu

Laprise en charge de latotalité des actions de formation décidées dans le programme annuel de formation,
qui peut dépasser |e taux de contribution de 2,04 %, est rendue possible par I'obtention des financements
provenant de caisses de sécurité sociale, de conseils départementaux ou de conseils régionaux et des
dispositifs de cofinancement public.

Article 27

Mobiliser lesaides publiques a la formation

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux invitent les employeurs a entreprendre toutes |es démarches pour mobiliser et utiliser
toutes les aides publiques de fagon a favoriser I'acces alaformation.

Les partenaires sociaux souhaitent également que des EDEC (engagements de dével oppement des emplois et
des compétences) régionaux (ou toutes autres formes de conventions ayant pour objectif d'abonder les efforts
de formation des structures) soient mis en place et renouvel és dans le temps.

ChapitrelV Prioritésd'action de la branche

Article 28

Prioritésd'action en matiere de for mation continue

En vigueur étendu

Lanégociation triennale sur les objectifs et les moyens de laformation professionnelle porte sur les themes
prévus par les dispositions |égales et réglementaires.

Les partenaires sociaux définissent tous les 3 ans, les abjectifs prioritaires de la branche, en matiére de
formation professionnelle, notamment les publics et qualifications prioritaires pour les contrats et périodes de
professionnalisation.

Article 29

Axes fondamentaux
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En vigueur étendu

L'objectif est de réaliser un effort important et permanent de qualification des salariés, en lien avec les
activités et les projets des structures, permettant un accroissement continu et significatif du nombre de
salariés qualifiés dans la branche.

Afin d'atteindre cet objectif, les partenaires sociaux posent le principe de l'intérét d'utiliser tous les dispositifs
permettant d'acquérir de nouvelles qualifications et compétences.

Article 30

Prioritéstriennales

En vigueur étendu

Pour les 3 prochaines années (2017-2019), les objectifs prioritaires de la branche sont les suivants :

— favoriser I'obtention de qualifications pour les catégories d'emplois non qualifiés, et notamment les
emplois d'intervention, en particulier par le DEAES « spécialité accompagnement de lavie a domicile » ou
« gpécialité accompagnement de lavie en structure collective », le DETISF, le DEAS, le DEI, et pour les
salariés en cours de parcours pour I'obtention du DEAVS et du DEAMP;

— favoriser les actions de formation de perfectionnement et/ ou évolution des compétences liées al'emploi
OCCUpé;

— favoriser I'obtention de qualifications ou I'é évation du niveau de qualification pour les salariés bénéficiant
d'une expérience de plus de 10 ans n'ayant pas changé de catégorie;;

—faciliter I'obtention de qualification pour les emplois d'encadrement (notamment responsabl e de secteur et
cadre de secteur) ;

— favoriser laqualification pour les emplois de direction (niveaux |1 et 1) conformément aux dispositions
|égales et réglementaires ;

— mettre en place les contrats et périodes de professionnalisation notamment pour les salariés de plus de 45
ans;

— favoriser les actions permettant la mise en ceuvre de parcours professionnel pour notamment faciliter le
maintien dans I'emploi des salariés;
—favoriser lesformations liées alafonction tutorae ;

— favoriser les formations permettant de prévenir et d'agir sur les risques professionnels notamment liésala
pénibilité et aux RPS.

Dans |e cadre des périodes de professionnalisation, laliste des publics ouvrant droit a période de
professionnalisation est compl étée par le public suivant : salariés qui comptent 10 ans d'activité
professionnelle.

Ces priorités sont déclinées annuellement par la CPNEFP qui les communique al'OPCA désigné.
ChapitreV Apprentissage

Article

En vigueur étendu

Lanégociation relative al'apprentissage souvrira au second semestre 2017.
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Nouveau titre VI Formation tout au long de lavie et politique de -
professionnalisation

Articlel

Préambule

En vigueur non étendu

L es partenaires sociaux souhaitent affirmer un positionnement dynamique autour de la modernisation du
secteur.

Cetitre qui porte sur laformation des salariés sinscrit dans une politique générale de formation des
personnels salariés et des administrateurs bénévoles des structures.

Une politique ambitieuse de la branche autour de la modernisation et de |a professionnalisation sarticule au
travers des axes suivants:

— définir et mettre en place des formations qualifiantes pour les principaux emplois repéres, en organisant
et en développant la mise en place de lafiliére des formations de |'intervention & domicile (construction
systématique de référentiel métier, compétences, formation) ;

—diversifier les modalités d'acces (voie directe, en cours d'emploi, formation en aternance) et de validation
des compétences, afin d'augmenter les effectifs qualifiés (création de passerelles et d'équivalences, en lien
avec |'ensembl e des pouvoirs publics concernés) ;

— favoriser le développement de laV AE au travers d'une communication et d'un accompagnement adaptés ;
—encourager le développement des compétences dans le cadre de laformation professionnelle continue ;

— maitriser le développement des dispositifs de formation par une présence active al'intérieur des centres de
formation agréés et au travers du développement de I'accueil de stagiaires;

— développer une plus grande transversalité des formations ;
— développer des qualifications afin de favoriser la mise en place concréte d'une filiére professionnelle

pour la branche. Le développement de la formation professionnelle continue doit saccompagner du
développement des formations initiales prises en charge par I'Etat.

Il convient d'encourager et de reconnaitre I'effort de formation professionnelle résultant de I'initiative des
structures, de l'initiative individuelle, ainsi que des avis et propositions des instances représentatives du
personnel.

Laformation est un outil privilégié permettant I'amélioration permanente de la qualité et de I'efficacité du
service rendu aux usagers.

Ladynamique et la mise en cauvre de la politique de qualification de la branche doivent étre impul sées par
I'ensemble des directions des structures en concertation avec les instances représentatives du personnel et
permettre :

— aux structures de remplir leurs missions, afin de sadapter & un environnement en mutation et d'anticiper sur
|es évolutions des besoins et donc des métiers de I'intervention a domicile ;

—aux salariés, dans le cadre des actions de formation proposées par I'employeur ou al'initiative du salarié
dans le cadre du CPF, autant que possible en partenariat avec leur employeur, d'acquérir les qualifications et
compétences nécessaires al'exercice de leurs activités et de contribuer aleur adaptation professionnelle et a
leur promotion sociale.
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Convaincus que laformation est un investissement prioritaire, condition du dével oppement durable de
réponses adaptées aux besoins des usagers, |es partenaires sociaux considérent qu'elle doit bénéficier atoutes
les catégories de salariés.

Compte tenu des enjeux liés ala modernisation du secteur, les partenaires sociaux conviennent également :
—de ladésignation d'un opérateur de compétences pour la branche ;

—delacréation d'un observatoire sur les emplois et lesmétiers;

— du développement de la gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences ;

— de promouvoir la modularisation des certifications afin de faciliter I'apprentissage hors cursus de formation
initiale.

Chapitre ler Développement desressour ces humaines et for mation
tout au long delavie

Article2

Principe

En vigueur non étendu

La politique de formation professionnelle a pour objectif e dével oppement des compétences, I'évolution
professionnelle des personnels et le déroulement de carriére.

A. Développer les politiques per mettant I'embauche de salariés
qualifiés par laformation initiale

Article3

Articulation formation initiale /formation continue

En vigueur non étendu

La politique de formation de la branche suppose que soit réaffirmée la nécessité de conjuguer les moyens de
laformation initiale et de laformation continue.

Laqualification des personnels ne peut reposer sur les seuls efforts de la branche et appelle au
développement de partenariats avec |'ensemble des acteurs de la formation initiale (écoles, centres de
formation, PAle emploi...) pour favoriser I'acces des jeunes et des personnes sans emploi notamment a des
formationsinitiales et a des qualifications adaptées aux métiers de I'intervention a domicile.

L es partenaires sociaux rappellent que I'embauche de salariés qualifiés permet de centrer |les efforts de
formation continue sur les besoins de formation tout au long de la vie des salariés de la branche et d'assurer
le maintien et le développement de leurs compétences et de leurs qualifications.
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B. Développer lesressour ces humaines par le développement des
compétences et des qualifications

Article4
Obj ectif

En vigueur non étendu

Afin de permettre aux salariés de promouvoir et d'améliorer de facon permanente leur qualification et
d'assurer une sécurisation de leurs parcours professionnel dans un cadre évolutif, les partenaires sociaux
conviennent de dispositions permettant de:

— mettre en cauvre des mesures spécifiques pour les emplois non qualifiés;

—améliorer I'information du personnel sur les possibilités de formation, le conseil en évolution
professionnelle (CEP), laVAE et sur les dispositifs d'acces alaformation, dont le compte personnel de
formation (CPF), notamment auprés des salariés exercant depuis plus de 5 ans dans | e secteur ;

— généraliser la pratique des entretiens professionnels.
1) Enrichir les parcours professionnels des salariés

Article5

Mettre en cauvre des mesur es specifiques pour les emplois non qualifiés

En vigueur non étendu

L'employeur sengage ainformer les personnels non qualifiés:

— des spécificités des emplois de la branche ;

— des diplémes permettant d'accéder aux différents emplois de la branche dans une démarche de parcours
d'évolution professionnelle ;

—des possibilités d'accés alaformation ;

— des conditions d'accés au compte personnel de formation (CPF) ;

— des conditions d'acces au conseil en évolution professionnelle (CEP) ;

— des modalités pratiques de dépbt des dossiers dans e cadre de laVAE.

Les salariés non qualifiés dans la branche professionnelle sont les salariés ayant une qualification inférieure
au niveau 3 de la nomenclature des niveaux de dipldmes tel que prévu par le décret n° 2019-14 du 8 janvier
2019 (anciennement niveau V).

Tout salarié non qualifié devra se voir proposer une action de formation professionnalisante ou dipldmante
liée al'emploi dans un délai maximum de 3 ans suivant son embauche sous réserve de possibilités de
financement suffisant.

Afin de favoriser I'intégration et I'évolution professionnelle des salariés embauchés sur des emplois non
qualifiés, les partenaires sociaux encouragent les structures :

—aveiller ace que les plans de dével oppement de compétences des structures accordent une attention
particuliere aux actions de formation en faveur de ces personnels ;
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—afavoriser lamise en place d'un accompagnement et/ ou tutorat au moment de |'entrée en fonction du
personnel ;

—afavoriser I'acces aux formations sur les savoirs de base.

Article 6

Améliorer I'information du personnel sur lespossibilités de parcourset les
dispositifs de for mation

En vigueur non étendu

a) L'information au sein de la structure

L es partenaires sociaux encouragent, lors des réunions de personnel et lors de I'entretien professionnd :
—afavoriser les bilans de compétence et laVAE ;
—adiffuser desinformations sur :

— les possibilités de parcours de formation pour I'ensemble du personnel gréce notamment aux outils produits
par labranche;

— les passerelles entre les diplémes, ainsi que sur les dispositifs de VAE, de CPF et de CEP;
—les éventuel s abondements prévus par |es dispositions |égales et réglementaires.

L'information pourra sappuyer sur les documents d'information édités a cet effet par |I'opérateur de
compétences de la branche.

b) Le conseil en évolution professionnelle

Chaque salarié peut bénéficier auprés des opérateurs désignés et a tout moment d'un conseil en évolution
professionnelle (CEP) gratuit et dont I'objectif est de favoriser I'évolution et la sécurisation de son parcours
professionnel.

Ce service de conseil en évolution professionnelle comprend un accueil individualiseé et adapté au besoin de
la personne, ainsi qu'un accompagnement personnalise.

Le CEP doit permettre au bénéficiaire de disposer d'un temps d'écoute, de recul et d'appui sur sa situation
professionnelle afin :

— d'exprimer sa demande et de clarifier son besoin ;
— d'accéder & une information personnalisée et pertinente ;
— d'éaborer une stratégie d'évolution lui permettant de construire ou de définir son projet professionndl ;

—de vérifier lafaisabilité et la pertinence de son projet au regard notamment de sa situation, de son
environnement professionnel, des besoins des territoires et des tendances socio-économiques ;

—d'identifier, le cas échéant, les compétences ou les qualifications a faire reconnaitre, a acquérir ou a
développer ;

—d'identifier les ressources et les appuis favorisant la mise en cauvre de son projet (dispositifs, prestations
complémentaires, financement ...) ;

—de formaliser sa stratégie d'évolution ;

— d'étre soutenu tout au long de la mise en cauvre de sa stratégie.

Ce conseil gratuit pour le bénéficiaire est mis en cauvre par les opérateurs en CEP retenus par France
compétence figurant sur le site internet https://mon-cep.org.
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Article7

L 'entretien professionnel

En vigueur non étendu

a) Modalités de I'entretien professionnel

Chagque salarié bénéficie tous les 2 ans d'un entretien professionnel avec son employeur ou son représentant.
Il est informé de ce droit des son embauche. L'entretien professionnel est distinct de I'entretien annuel
d'évaluation instauré par I'avenant n° 43.

La CPNEFP tiendra ajour un guide de I'entretien professionnel. Ce document sera accessible sur le portail de
labranche.

Les structures veilleront tout particuliérement a ce que le personnel d'encadrement bénéficie, dans e cadre
des missions qui lui sont confiées, de l'information et de la formation nécessaires a |'accompagnement des
salariés et ala conduite des entretiens professionnels.

L 'entretien professionnel a pour objet de permettre alafois au salarié et & son employeur ou son représentant
d'échanger leurs points de vue de maniere équilibrée sur les perspectives d'évolution professionnelle,
notamment en termes de qualification d'emploi et de formation professionnelle. L'entretien professionnel est
ainsi I'occasion d'échanger notamment sur :

— |'adaptation professionnelle au poste ;

—les situations professionnelles rencontrées, leurs difficultés et |es capacités d'adaptation mises en cauvre ;
— les compétences développées depuis les deux derniéres années ans et celles a développer dans les deux
années avenir ;

— le parcours professionnel et notamment |es formations jugées nécessaires par |'employeur et par le salarié.

L'entretien doit permettre de sassurer que |le salarié a procédé al'ouverture du compte personnel de
formation.

Cet entretien ne porte pas sur I'évaluation du travail du salarié.

Par ailleurs, conformément aux dispositions |égales, cet entretien est proposé systématiquement au salarié
qui reprend son activité al'issue:

—d'un congé de maternité ;

—d'un congé parental d'éducation ;

— d'un congé de proche aidant ;

—d'un congé d'adoption ;

—d'un congé sabbatique ;

— d'une période de mohilité volontaire sécurisée ;

—d'une période d'activité atemps partiel ala suite d'un congé de maternité ou d'adoption ;

—d'un arrét longue maladie de plus de 6 mois conformément aux dispositions I'article L. 324-1 du code de la
securité sociale;

—al'issue d'un mandat syndical.

L'entretien professionnel donne lieu alarédaction d'un document de synthése des échanges, co-signé par
les deux parties et dont une copie est remise au salarié. Dans les 2 mois suivants la date de I'entretien, ce
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document sera proposé a la signature du salarié et une copie lui seraremise. Un encart sera réserve aux
commentaires des deux parties.

La CPNEFP proposera un modél e de support d'entretien.
Pour Sy préparer, le salarié doit étre prévenu de I'objet et de la date de I'entretien au moins 15 jours avant.

L e temps consacré a cet entretien est d'une heure au maximum. Le temps passe a sa préparation est
comptabilisé pour 1 demi-heure. Ces temps sont considérés comme du temps de travail effectif.

Tousles 6 ans, I'entretien professionnel fait un état des lieux récapitulatif du parcours professionnel du
salarié. Cette durée sapprécie par référence al'ancienneté du salarié dans la structure.

Cet état des lieux, donne lieu alarédaction d'un document. Dans les 2 mois suivants |a date de I'entretien,
ce document sera proposé ala signature du salarié et une copie lui seraremise. || permet de vérifier quele
salarié a bénéficié au cours des 6 derniéres années des entretiens professionnels et d'apprécier sil a:

—suivi au moins une action de formation non obligatoire ;
— acquis des éléments de certification par la formation ou par une validation des acquis de son expérience ;
— bénéficié d'une progression salariale ou professionnelle.

Lorsque la salariée estime que le document de synthése ne refléte pas lateneur de I'entretien professionnel et
refuse de le contresigner, elle est en droit de saisir les instances représentatives du personnel.

Les partenaires sociaux incitent les structures aréaliser un bilan qualitatif et prospectif (GPEC et
développement des compétences) des entretiens professionnels tous les deux ans qui seratransmis aux IRP.

b) Abondement correctif

Dans les structures d'au moins 50 salariés, lorsque, au cours de 6 années, le salarié n'a pas bénéficié des
entretiens prévus et d'au moins une formation dite non obligatoire (autre que celle mentionnée al'article L.
6321-2 du code du travail), son compte personnel de formation est abondé dans les conditions |égales et
réglementaires.

Article8

L e bilan de compétences

En vigueur non étendu

Le bilan de compétence a pour objet de permettre aux salariés d'analyser leurs compétences professionnelles
et personnelles ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations afin de définir un projet d'évolution
professionnelle et, le cas échéant, un projet de formation.

Ladurée du bilan de compétences ne peut excéder 24 heures par bilan.

Le bilan ne peut étre réalisé qu'avec |e consentement de I'intéressé. Le refus d'un salarié d'y consentir ne
constitue ni une faute ni un motif de licenciement. Le bilan de compétence est éligible au CPF.

Lorsqu'un bilan de compétence est réalisé au titre du plan de développement des compétences ou dans

le cadre d'un congé de reclassement, une convention, précisant |es mentions prévues par les dispositions
réglementaires, est conclue entre I'employeur, le salarié et I'organisme prestataire de bilans de compétences.
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Le salarié dispose d'un délai de 10 jours pour signifier son acceptation en restituant al'employeur la
convention sur laquelle il appose sa signature précédée de la mention « Lu et approuvé ». L 'absence de
réponse du salarié dans ce délai vaut refus.

L'action de bilan de compétences donne lieu a un document de synthése destiné al'usage exclusif du salarié.
Il peut étre communiqué al'employeur seulement avec I'accord écrit du salarié.

Lorsqu'il se déroule sur le temps de travail, il est considéré comme du temps de travail effectif et rémunéré
commetel.

Article9

Lavalidation desacquisdel'expérience (VAE)

En vigueur non étendu

Lavalidation des acquis de I'expérience (VAE) est le droit individuel alareconnaissance de |'expérience
professionnelle, sociale, syndicae et/ ou bénévole, pour I'acquisition d'une certification professionnelle
enregistrée dansle RNCP.

L es parties signataires encouragent fortement |'accompagnement de la démarche de VAE individuelle ou
collective au travers d'un congé d'accompagnement.

Le congé pour validation des acquis de I'expérience a pour but de permettre au salarié désirant faire valider
son expérience de sabsenter :

— pour étre accompagné dans |a procédure de préparation de cette validation (préparation du passage devant
lejury...);

— et/ou pour participer aux épreuves de validation organisées par I'autorité ou I'organisme habilité a délivrer
une certification inscrite au répertoire national des certifications professionnelles.

Ladurée du congé est limitée a 24 heures de temps de travail consécutives ou non par session d'évaluation.

Cette durée est portée a 35 heures pour le salarié qui n'a pas atteint un niveau de formation sanctionné par
un dipléme classé au niveau 3 du répertoire national des certifications professionnelles ou une certification
reconnue par la présente convention collective nationale de branche.

Cedroit sexerce dans |e cadre des dispositions |égales et réglementaires notamment en ce qui concerne les
conditions d'ancienneté, les procédures d'autorisation d'absence, les pourcentages d'effectifs simultanément
absents, et les possibilités de report.

Article 10
L e passeport formation

En vigueur non étendu

Le passeport formation, qui appartient au salarié, doit recenser : les dipldmes et les titres obtenus en
formation initiale, les expériences acquises lors de stages ou de formations, les certifications professionnelles
délivrées ainsi que la nature et la durée des actions de formation continue suivies. Les partenaires sociaux
préconisent I'utilisation du passeport réalisé par la branche.
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La CPNEFP tiendra &jour un modéle de passeport formation disponible sur le site internet de la branche.
2) Développer lerdledel'encadrement et la fonction tutorale

Article11

Encourager activement lerodle de suivi et de conseil del'encadrement

En vigueur non étendu

L es partenaires sociaux considérent que I'encadrement joue un réle moteur dans :
—I'identification des besoins de formation individuels et collectifs des salariés ;
—ladiffusion de I'information concernant laformation ;

— I'encouragement a participer a des actions de formation ;

— |'utilisation des acquis de laformation dans les activités professionnelles ;

— ladiffusion de I'information concernant la connaissance de la structure.

Pour tenir ce role, les partenaires sociaux conviennent que |'organisation et la charge de travail de ce
personnel doivent lui permettre de :

—intégrer laformation des personnels dont il ala responsabilité dans les priorités de gestion ;
—d'accueillir des stagiaires, d'accueillir les nouveaux embauchés ;
— d'accompagner |es salariés ayant fonction de tuteur ou maitre d'apprentissage.

Article 12

Accueil de stagiaires

En vigueur non étendu

L es partenaires sociaux encouragent les structures a accueillir des stagiaires.

Afin de permettre une meilleure adéquation de laformation initiale aux besoins réels des structures et de
valoriser les métiers de notre secteur, laliaison structure/ centre de formation est indispensable.

Tout stage doit faire I'objet d'une convention entre :

—le stagiaire (et, Sil est mineur, son ou ses représentants | égal-1égaux) ;
—lastructure ;

— |'établissement d'enseignement ou de formation ;

—I'enseignant référent au sein de |'établissement d'enseignement ;

— le tuteur de stage au sein de la structure.

L e contenu de la convention est défini par les dispositions |égales et réglementaires.

Les stagiaires bénéficient, au méme titre que les salariés, des protections et droits mentionnés aux articles
L. 1121-1 (principe de proportionnalité aux restrictions apportées aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives), al'article L. 1152-1 (harcélement moral) et L. 1153-1 (harcélement sexuel) du
code du travail.
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En matiére de rémunération, il serafait application des dispositions |égales.
Par ailleurs, comme tout nouvel embauché, |es stagiaires bénéficieront des mémes modalités d'intégration.

Article 13

Fonction tutorale

En vigueur non étendu

Les structures doivent dével opper la fonction tutorale qui peut étre mise en place dans trois situations :
—I'accueil des stagiaires;

— I'accompagnement des nouveaux embauchés ;

— I'accompagnement des salariés en formation.

Le tuteur est désigné par I'employeur sur la base du volontariat parmi les salariés qualifiés de la structure, en
tenant compte de la concordance de son emploi avec I'emploi visé par le nouvel entrant, de son expérience et
de son niveau de qualification qui doivent étre en adéquation avec les objectifs de laformation.

L e tuteur a pour mission :

— d'accompagner le salarié, ou futur professionnel, dans sa prise de fonction et I'acquisition, tant que besoin
de connaissances et compétences relatives a son métier ;

—d'aider, d'informer, de conseiller et de guider les salariés de la structure qui participent a des actions
de formation, notamment dans |e cadre des contrats, des périodes de professionnalisation ou contrats

d'apprentissage ;
— de contribuer al'acquisition de connaissances, de compétences et d'aptitudes professionnelles par le salarié
concerné, au travers d'actions de formation en situation professionnelle ;

— de participer al'évaluation des compétences acquises dans le cadre de la formation pratique.

Pour favoriser I'exercice de cette fonction tutorale, le salarié doit avoir un an d'ancienneté dans I'emploi et
bénéficié, au préalable :

— d'une préparation notamment dans le cadre d'un tutorat d'accueil et d'accompagnement des salariés en prise
de postel ;

—d'une formation spécifique telle que prévu al'article 30 25 du présent texte, dans le cadre d'un tutorat lié a
I'acquisition d'une certification.

Ce temps de préparation ou de formation est considéré comme du temps de travail effectif.

L es partenaires sociaux conviennent que I'organisation et la charge de travail du tuteur doivent lui permettre
de remplir samission. L'employeur détermine |le temps consacré a cette mission.

Cetemps est considéré comme du temps de travail effectif.

Lafonction du tuteur est nécessairement valorisée. Le montant minimal de cette val orisation sera défini
dansletitre |1l delaconvention collective relatif aux emplois sous laforme d'un élément complémentaire de
rémunération (ECR).

Lafonction tutorale exercée dans le cadre d'un dispositif de formation par aternance (contrat

d'apprentissage, contrat de professionnalisation, reconversion ou promotion par alternance) est également
soumise aux principes prévus al'article 22.
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Article14

Formation desadministrateurs bénévoles

En vigueur non étendu

Les fédérations et unions d'employeurs, soucieuses du développement des compétences nécessaires
notamment pour sadapter al'évolution du cadre juridique et du fonctionnement du systéme associatif,
rappellent I'importance de la formation permanente des administrateurs, en lien avec les dispositionsinscrites
dans I'accord multi-professionnel relatif alaformation des dirigeants bénévoles dans I'économie sociale
signé par I'UDES (ex USGERES) le 8 avril 2011, et é&endu en 2012.

Pour les partenaires sociaux de la branche un dirigeant bénévole est un administrateur élu ou désigné par les
statuts de I'association. De ce fait, le dirigeant bénévole peut étre le président, le vice-président, le trésorier,

le secrétaire et/ ou toutes personnes é ue assumant des fonctions de direction « diment établies » ou titulaires
d'une délégation liée alafonction d'employeur.

Ces formations sont considérées comme des actions de formation, sous réserve de respecter les critéres
|égaux et réglementaires inhérents a cette qualification.

Pour favoriser laformation de ces administrateurs, les employeurs doivent mobiliser une part des cotisations
de leurs adhérents et d'autres financements ad hoc.

Chapitre 2 Les dispositifs d'acces a la formation professionnelle

Article 15
Dispositions géenérales

En vigueur non étendu

Laformation professionnelle constitue une priorité pour la branche. Les salariés des structures participent a
des actions de formation :

—soit al'initiative de la structure notamment dans e cadre du plan de dével oppement des compétences ;
—soit al'initiative du salarié ;
— soit dans le cadre de dispositifs de formation par alternance.

A. Formation professionnelle a l'initiative de la structure

Article 16

L e plan de développement des compétences

En vigueur non étendu
a) Objectifs et modalités d'élaboration
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L 'atteinte des objectifs de qualification de la branche de |'aide, de I'accompagnement, des soins et
des services adomicile nécessite I'implication de tous les acteurs : employeurs, salariés, institutions
représentatives du personnel, dans le respect des roles et attributions de chacun.

L'employeur al'obligation d'assurer |'adaptation des salariés a leur poste de travail. || veille au maintien de
leur capacité a occuper un emploi, au regard notamment de |'évolution des emplois, des technologies et des
organisations. || peut proposer des formations qui participent au développement des compétences.

Le plan de développement des compétences fait partie des moyens qui permettent al'employeur d'assurer la
mise en ceuvre de son obligation en matiére de formation.

Afin de mieux répondre aux besoins, les partenaires sociaux incitent les employeurs:

—amettre en place des dispositifs d'identification des compétences et des potentiels des salariés ainsi qu'a
anticiper les besoins en prenant en compte |'évolution des métiers, notamment au travers des analyses
fournies par |'observatoire prospectif des métiers et des qualifications, défini al'article V1-22. de la présente
convention ;

—aintégrer la dimension formation dans les choix d'investissement et d'évolution des activités ou de
['organisation des structures ;

—apromouvoir la mise en place des processus d'évaluation des actions de formation et des salariés formés en
vue d'optimiser le dével oppement des compétences et |e budget formation ;

—afavoriser I'implication des responsables hiérarchiques dans I'ensembl e du processus de construction de la
formation ;

—asassurer que les plans de développement des compétences accordent une attention particuliere aux
actions de formation en faveur des salariés non qualifiés, afin de favoriser leur intégration et leur évolution
professionnelle.

L es partenaires sociaux encouragent |es contributions volontaires par accord d'entreprise pour compléter le
financement du plan de dével oppement des compétences.

Le comité social et économique (CSE) doit étre consulté sur e plan de dével oppement des compétences
de la structure et recevoir chague année un bilan des actions réalisées, dans les conditions prévues par les
dispositions |égales et réglementaires.

Pour les structures de moins de 10 salariés, ce plan peut étre élaboré au niveau d'un groupement
départemental, sous réserve d'identifier la partie revenant a chaque structure employeur.

Le plan de dével oppement des compétences élaboré par |a structure doit prendre en compte :
— |'adaptation du salarié a son poste de travail et le maintien de la capacité du salarié a occuper un emploi ;

— les enjeux de modernisation, d'adaptation, d'évolution des emplois, de |'organisation du travail, des services
et prestations assurés par la structure ;

— les priorités de formation définies par la présente convention ou tout autre document d'actualisation des
orientations de la branche.

Le plan de développement des compétences de la structure doit prévoir :
— les orientations générales en matiére de formation professionnelle ;
—les dispositions prises en matiére d'information des salariés ;

—les actions de formations retenues pour chague filiére professionnelle:

——actions visant |'obtention d'une qualification (VAE, promotion professionnelle) ou actions de formation
continue (notamment formation thématique visant I'entretien et |e développement des compétences).
Certaines modalités de mise en oauvre des formations thématiques pour le personnel d'intervention sont
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proposees dans un accord complémentaire, distinct de ce texte et intitulé : « accord complémentaire relatif a
laformation thématique du personnel d'intervention » ;

——le cas échéant, les actions de DPC (dével oppement professionnel continu) pour les professionnels qui y
sont soumis conformément aux dispositions |égales ;

——en cas d'introduction de nouvelles technologies ;
——au titre des dispositions | égal es en matiére de sécurité et de santé ;
——en cas de mutation sur un autre poste de travail ou au titre des dispositions Iégales.

b) Modalités de départ en formation

Toute action de formation qui conditionne I'exercice d'une activité ou d'une fonction, en application d'une
convention internationale ou de dispositions |égales et réglementaires, constitue un temps de travail effectif
et donne lieu au maintien par la structure de la rémunération.

Parmi les autres actions de formation, dites non obligatoires, les actions peuvent étre organisées en tout ou
partie en dehors du temps de travail, dans lalimite :

— de 30 heures par année civile pour les salariés dont la durée du travail est fixée en heures;
—de 2 % du forfait jours pour les salariés dont la durée du travail est fixéeenjours;

— du respect des dispositions |égales et conventionnelles relatives au repos quotidien, jours de repos
hebdomadaires et durée |égale de travail.

Dansle cas ou le suivi d'une formation en dehors du temps de travail engendre des dépenses supplémentaires
gui seraient justifiées au titre de la garde d'enfants du salarié en formation, les partenaires sociaux incitent

les structures a prévoir par accord d'entreprise |es contreparties mises en oauvre pour compenser ces charges
induites, afin de faciliter les départs en formation.

B. Formation professionnelle al'initiative du salarié

1) Le compte personnel de formation (CPF)

Article17

L e compte personnel de formation (CPF)

En vigueur non étendu

Article17.1
Définition

En vigueur non étendu

Le compte personnel de formation est une modalité d'accés alaformation créée par laloi relative ala
formation professionnelle, al'emploi et ala démocratie sociale du 5 mars 2014. 1l a pour ambition d'accroitre
le niveau de qualification de chacun et de sécuriser le parcours professionnel.

Le compte personnel de formation est « attaché & la personne », dés son entrée sur le marché du travail, a
partir de 16 ans (15 ans pour e jeune qui signe un contrat d'apprentissage) et jusqu'a son départ alaretraite.
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L es partenaires sociaux encouragent dans les structures la mise a disposition des outils et de I'aide nécessaire
aux salariés n'ayant pas ouvert leur CPF.

Le CPF d'un salarié est crédité en euros alafin de chaque année.

Pour les salariés ayant effectué sur I'année une durée de travail supérieure ou égale alamoitié de la
durée Iégale ou conventionnelle de travail, I'aimentation se fait a hauteur de 500 euros par année, jusqu'a
['acquisition d'un crédit de 5 000 euros.

Conformément aux dispositions |égales, pour le salarié qui n'a pas atteint un niveau de formation sanctionné
par un dipléme classé au niveau 3, un titre professionnel enregistré et classé au niveau 3 du répertoire
national des certifications professionnelles ou une certification reconnue par la présente convention
collective nationale de branche, I'alimentation du compte se fait a hauteur de 800 euros par an, avec un
plafond porté a8 000 euros. Les droits a formation des salariés atemps partiel, ou n‘ayant pas effectué

sur I'ensemble de I'année une durée de travail supérieure ou égale alamoitié de la durée Iégale ou
conventionnelle de travail un travail atemps complet sur I'ensemble de I'année, sont calculés adue
proportion du temps de travail effectué.

Lamise en cauvre du compte personnel formation reléve de I'initiative du salarié conformément aux
dispositions |égales. Le compte ne peut étre mobilisé qu'avec I'accord exprés de son titulaire. Le refus du
titulaire du compte de le mobiliser ne constitue pas une faute.

LaCPNEFP relaie sur le site de labranche les outils sur le CPF élaborés par I'OPCO ou les ministéres
concernés.

Ladécision d'utiliser les droits acquis au titre du CPF reléve de I'initiative du salarié. |1 peut ére mobilisé:
— en autonomie par le salarié ;

— en co-construction avec I'employeur ;

—en vue d'une transition professionnelle.

Conformément aux dispositions |égales, lorsgque le CPF est utilisé en autonomie par le salarié, laformation
est suivie en dehors du temps de travail. Le salarié peut toutefois demander a ce qu'elle soit suivie pendant le
temps de travail. || adresse sa demande al'employeur qui lui notifie saréponse dans les 30 jours. A défaut de
réponse, |'autorisation d'absence est accordée.

L es partenaires sociaux de la branche insistent en particulier sur la nécessaire sensibilisation des salariés a
I'utilité du CPF et ses usages possibles. L'entretien professionnd reste I'un des moments clés d'information
du salarié a ce sujet et d'exploration d'éventuel s projets partagés.

Article17.2

Formations éligibles au compte personnel de formation

En vigueur non étendu
L'utilisation du compte personnel formation permet de suivre des formations ou de valider ses acquis au
travers d'une démarche de VAE.

De plus le CPF est mobilisable dans le cadre du bilan de compétences.
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Conformément aux dispositions |égales, sont éligibles au compte personnel de formation dans la branche de
I'aide, de I'accompagnement des soins et des services a domiciles:

—les actions de formation sanctionnées par |es certifications professionnelles enregistrées au registre national
des certifications professionnelles (RNCP) ;

—les actions de formation sanctionnées par |es attestations de validation de blocs de compétences ;

— les actions de formation sanctionnées par |es certifications et habilitations enregistrées dans | e répertoire
spécifique (RSCH), comprenant notamment |a certification relative au socle de connaissances et de
compétences professionnelles (CLEA).

Sous réserve de respecter les conditions prévues par |es dispositions réglementaires, sont également éligibles
au CPF:

—les actions permettant de faire valider les acquis de |'expérience ;
— les bilans de compétence ;

— la préparation de |'épreuve théorique du code de la route et de I'épreuve pratique du permis de conduire des
véhicules du groupe |éger et du groupe lourd ;

— les actions de formation d'accompagnement et de conseil dispensées aux créateurs ou repreneurs
d'entreprises ayant pour objet de réaliser leur projet de création ou de reprise d'entreprise et de pérenniser
I'activité de celle-ci ;

— les actions de formation destinées a permettre aux bénévoles et aux volontaires en service civigue
d'acquérir les compétences nécessaires a l'exercice de leurs missions, étant préciseé que seuls les droits acquis
au titre du compte d'engagement citoyen (CEC) peuvent financer ces actions.

Article17.3

Départ en formation

En vigueur non étendu

Lorsque laformation se déroule intégralement en dehors du temps de travail, le compte personnel de
formation est mobilisé sur décision du seul salarié, sans|'accord de I'employeur.

Le salarié souhaitant suivre une formation au titre de son CPF en tout ou partie sur le temps de travail
demande une autorisation d'absence a son employeur qui lui notifie sa réponse dans des délais déterminés par
décret. L 'absence de réponse de |'empl oyeur vaut acceptation.

Article17.4

Financement du CPF

En vigueur non étendu

Le CPF est alimenté en euros selon les dispositions |égales et réglementaires en vigueur.

Les formations effectuées dans le cadre du CPF, pendant ou hors temps de travail, donnent lieu a une prise
en charge a compter du ler janvier 2020, par la Caisse des dépbts et consignations. Cette prise en charge
porte sur les colits pédagogiques et les frais liés ala validation des compétences et des connai ssances.

Article17.5
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Abondements au CPF

En vigueur non étendu

Le CPF peut faire I'objet d'abondements lorsque le montant des droits inscrits au compte du salarié ne permet
pas une prise en charge totale du codt de laformation.

L'opérateur de compétences peut financer |'abondement du CPF d'un salarié embauché dans une entreprise
de moins de 50 salariés dans e cadre de |a section financiere « actions utiles au dével oppement des
compétences au bénéfice des entreprises de moins de 50 salariés » constituée au titre de la contribution
légale.

L es contributions supplémentaires (conventionnelles et volontaires) pourront étre mobilisées pour financer
un abondement dans le respect des dispositions |égidatives, réglementaires et conventionnelles.

L'employeur peut également abonder le CPF en tant que de besoin, selon sa libre appréciation. Cet
abondement sinscrit dans le cadre de son investissement formation au titre du plan de dével oppement des
compétences.

Le CPF peut également étre abondé par |e salarié, notamment par la conversion en euros de points inscrits a
son compte professionnel de prévention.

En application de I'article L. 6323-4 du code du travail, lorsque le colt de |a formation envisagée dansle
cadre du CPF par son titulaire est supérieur aux droits inscrits sur son compte, ce dernier peut éventuellement
bénéficier d'abondements en droits complémentaires de la part des institutions mentionnées au méme article
du code du travail.

En cas de non-respect des regles |égales relatives a |'entretien professionnel, I'employeur peut se vair
appliquer une pénalité conformément aux dispositions |égales et réglementaires.

Article17.6
CPF et temps partiel thérapeutique

En vigueur non étendu

Sans préjudice des dispositions |égales, |e compte personnel de formation des salariés a temps partiel
thérapeutique est abondé pendant la durée de ce temps partiel thérapeutique a hauteur de la durée de travail
contractuelle antérieure a cette réduction du temps de travail décidée par |le médecin du travail.

2) Le compte personnel de formation dansle cadred'un projet de
transition professionnelle

Article 18
Dispositif

En vigueur non étendu
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Laloi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel aremplacé le dispositif du
congéindividuel de formation (CIF) par le CPF de transition professionnelle, qui permet aux salariés de
suivre une action de formation certifiante en vue de changer de métier ou de profession.

Ainsi, depuisle ler janvier 2019, tout salarié qui répond aux conditions prévues par les dispositions |égales
et réglementaires peut mobiliser les droits inscrits sur son CPF afin de contribuer au financement d'une
action de formation certifiante (formation sanctionnée par une certification professionnelle enregistrée au
RNCP, par I'acquisition d'un bloc de compétences ou par une certification enregistrée dans le répertoire
spécifique) destinée alui permettre de changer de métier ou de profession dans le cadre d'un projet de
transition professionndlle.

Article 18.1

Conditions

En vigueur non étendu

Pour bénéficier de ce dispositif, le salarié doit en principe justifier :

— soit d'une ancienneté d'au moins 24 mois, consécutifs ou non, en qualité de salarié, dont 12 mois dans
I'entreprise, qu'elle qu'ait été la nature des contrats de travail successifs;

— soit d'une ancienneté d'au moins 24 mois, consécutifs ou non, en qualité de salarié qu'dlle qu'ait ééla
nature des contrats de travail successifs, au cours des 5 derniéres années, dont 4 mois, consécutifs ou non, en
contrat de travail a durée déterminée (exclusion de certains contrats) au cours des 12 derniers mois.

Cette condition d'ancienneté n'est pas exigée pour :

— les personnes bénéficiaires de I'obligation d'emploi des travailleurs handicapées ;

—les salariés licenciés pour motif économique ou pour inaptitude, n‘ayant pas suivi de formation entre leur
licenciement et leur nouvel emploi.

Le salarié ayant déja bénéficié d'un congé de transition professionnelle ne peut prétendre, danslaméme
structure, au bénéfice d'un nouveau congé de transition professionnelle avant un délai, exprimé en mois, égal
adix foisladurée du projet de transition professionnelle précédemment effectué, exprimée en mois ; étant
précisé que ce délai ne peut étre inférieur a6 mois ni supérieur a6 ans.

Article 18.2

Mise en cauvre

En vigueur non étendu

Avant le suivi de l'action de formation, le salarié bénéficie auprés de I'organisme de formation d'un
positionnement identifiant ses acquis professionnels afin d'adapter la durée de la formation.

Le salarié peut étre accompagné dans son projet par I'un des opérateurs du conseil en évolution
professionnelle (CEP) qui l'informe, I'oriente, I'aide a formaliser son projet et lui propose un plan de
financement. Chaque structure informe les salariés sur |'existence du dispositif CEP.

Lorsque le projet est réalisé sur le temps de travail, le salarié bénéficie d'un congé spécifique qui doit étre
sollicité au moins 60 jours avant le départ en formation si sa durée est inférieure & 6 mois ou est atemps
partiel et au moins 120 jours avant le départ en formation si sa durée est supérieure ou égale a6 mois.
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L'employeur dispose d'un délai de 30 jours pour donner sa réponse, |'absence de réponse valant acceptation.
Le projet du salarié doit étre validé par lacommission paritaire interprofessionnelle régionale (CPIR)
compétente, qui apprécie la pertinence du projet et du positionnement préalable, instruit la demande de prise
en charge et autorise laréalisation et le financement du projet. Sa décision est motivée et notifiée au salarié.

Le salarié bénéficie d'une rémunération égale a un pourcentage du salaire moyen de référence en fonction du
montant de ce dernier et de la durée du congé. Cette rémunération est conditionnée al'assiduité du salarié.

Le projet de transition professionnelle est assimilé a une période de travail pour la détermination des droits
du salarié en matiére de congés payés annuels et al'égard des droits que le salarié tient de son ancienneté
dans I'entreprise.

Larémunération, les frais pédagogiques et lesfrais liés ala validation des compétences et des connaissances
afférentes alaformation suivie dans le cadre du projet de transition sont pris en charge par la CPIR
compétente pour son lieu de résidence principale ou par celui compétent pour son lieu de travail.

C. Dispositifsde formation en alternance

Article 19

L e contrat de professionnalisation

En vigueur non étendu

Les partenaires sociaux affirment lavolonté de la branche de faciliter le recours dans les structures a ce mode
de formation en aternance.

Celui-ci donne lieu ala construction d'un parcours de formation personnalisé alternant les périodes de
formation et une activité professionnelle en relation avec la qualification préparée.

Article 19.1
Objectifs

En vigueur non étendu

Le contrat de professionnalisation a pour objectif I'acquisition de tout ou partie :
— d'une certification professionnelle enregistrée au RNCP ;

—d'une qualification reconnue par une convention collective ;

—d'un certificat de qualification professionnelle (CQP).

Son objectif global est de permettre aux jeunes de moins de 26 ans et aux demandeurs d'emplois d'acquérir
un dipléme, un titre ou une qualification afin de favoriser leur insertion ou leur réinsertion professionnelle.

Article 19.2
Publics
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En vigueur non étendu

L es contrats de professionnalisation sadressent :
—aux jeunes de moins de 26 ans;;
—aux demandeurs d'emploi agés de 26 ans et plus;;

—aux bénéficiaires du revenu de solidarité active, de I'allocation de solidarité spécifique ou de I'allocation
aux adultes handicapés ou aux personnes ayant bénéficié d'un contrat unique d'insertion ou aux salariés
reconnus travailleurs handicapés ;

—aux bénéficiaires de I'alocation de parentsisolés et bénéficiaires du RMI dansles DOM.

Pour I'ensemble des contrats de professionnalisation au bénéfice de ces publics, des partenariats notamment
avec Pble emploi seront recherchés. Ce travail d'approche est confié al'opérateur de compétences.

Article 19.3

Durée

En vigueur non étendu

Le contrat de professionnalisation est un contrat & durée déterminée ou indéterminée. La durée de formation
est de 6 a 12 mois. Elle peut étre portée a 24 mois pour |I'ensemble des qualifications prévues par les
dispositions légales et réglementaires si celles-ci le nécessitent.

Ladurée de laformation, comprenant les actions d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les
enseignements généraux, professionnels et technol ogiques représente une durée comprise entre 15 et 25 % de
la durée totale du contrat, sans étre inférieure a 150 heures.

La durée des actions peut étre portée au-dela de 25 %, sous réserve des financements nécessaires au sein
de I'opérateur de compétences, pour |'ensemble des qualifications prévues par les dispositions |égales et
réglementaires si celles-ci le nécessitent.

Article19.4

Rémunérations

En vigueur étendu

Les salariés &gés de moins de 26 ans et titulaires des contrats de professionnalisation percoivent pendant la
durée du CDD ou de I'action de professionnalisation du CDI une rémunération calculée en fonction du Smic
et dont le montant est fixé par décret.

Lestitulaires de contrat de professionnalisation &gés d'au moins 26 ans percoivent pendant la durée du

CDD ou de I'action de professionnalisation du CDI une rémunération basée selon les dispositions |égales
applicables, soit au jour de la signature de ce texte, une rémunération qui ne peut étre inférieure ni au Smic ni
a 85 % de larémunération conventionnelle minimale correspondant a l'emploi occupé pendant le contrat de
professionnalisation.

L es salariés sous contrat de professionnalisation bénéficient également des é éments complémentaires de
rémunération (ECR) dans les conditions prévues a l'article 111-19 de |a présente convention. Les ECR ne
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sont jamais réduits du fait du temps passé en formation, ce temps étant considéré comme du temps de travail
effectif.

Article 19.5

Financement

En vigueur non étendu
Les contrats de professionnalisation sont financés par I'opérateur de compétences de la branche au titre de
I'alternance.

Article 20

L a promotion ou reconversion par alternance

En vigueur étendu

Article 20.1
Principes généraux et bénéficiaires

En vigueur étendu

Lareconversion ou la promotion par alternance a pour objet de permettre au salarié de changer de métier
ou de profession, ou de bénéficier d'une promotion sociale ou professionnelle par des actions de formation
ou par des actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience mentionnées al'article L. 6313-5 du
code du travail.

En application de I'article L. 6324-1 du code du travail, la reconversion ou promotion par alternance
concerne au sein de la branche de I'aide, de I'accompagnement des soins et des services a domicile :

—les salariés en contrat a durée indéterminée ;

—les salariés bénéficiaires d'un contrat a durée indéterminée conclu en application de l'article L. 5134-19-1
du code du travail (contrat unique d'insertion) ;

—les salariés placés en position d'activité partielle mentionnée al'article L. 5122-1.

Article20.2

Certifications éligibles a la reconversion ou promotion par alternance

En vigueur étendu
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En application de I'article L. 6324-3 du code du travail, les partenaires sociaux de la branche de I'aide, de
['accompagnement, des soins et des services a domicile décident de rendre éligibles prioritairement les
certifications professionnelles suivantes :

—le dipléme d'Etat d'accompagnant éducatif et social (DEAES) — RNCP 36004 ;

—letitre d'assistant(e) de vie aux familles (ADVF) — RNCP 35506 ;

—le dipldme d'Etat d'aide-soignant (DEAS) — RNCP 35830 ;

—le dipldme d'Etat de technicien dintervention sociale et familiale (DE TISF) — RNCP 4503 ;

—le dipléme d'Etat d'infirmier (DEI) — RNCP 8940 ;

—letitre professionnel responsable et coordinateur de services a domicile (RCSAD) — RNCP 35993.

En complément, |es partenaires sociaux de la branche de I'aide de I'accompagnement, des soins et des
services a domicile décident de rendre éligibles I'ensemble des certifications reconnues par la branche :

— Bac pro accompagnement, soins et services ala personne (ASSP) — RNCP 12296 ;

— Bac pro services aux personnes et aux territoires (SAPAT) —RNCP 36788 ;

—BEPA, option économie familiale et rurale— RNCP 2369 ;

— CAP agricole services aux personnes et vente en espace rural (SAPVER) — RNCP 25085 ;
— CAP accompagnant éducatif petite enfance (AEPE) — RNCP 28048 ;

— CAP assistant technique en milieu familial et collectif (ATMFC) — RNCP 2817 ;

— titre complet employé familial — RNCP 34692 ;

— mention complémentaire aide a domicile (MCAD) —RNCP 718 ;

— dipléme d'Etat d'auxiliaire de puériculture (DE AP) — RNCP 35832 ;

— dipléme d'Etat de moniteur éducateur (DE ME) — RNCP 492 ;

— dipléme d'Etat d'éducateur de jeunes enfants (DE EJE) — RNCP 34827 ;

—dipléme d'Etat d'éducateur spécialisé (DE ES) — RNCP 34825 ;

— dipléme d'Etat de conseiller en économie sociae et familiale (DE CESF) — RNCP 34826 ;
— BTS services et prestations des secteurs sanitaire et social (SP3S) — RNCP 36939 ;

— certificat d'aptitude aux fonctions d'encadrement et de responsable d'unité d'intervention sociale
(CAFERUIS) —RNCP 36836 ;

— certificat d'aptitude aux fonctions de directeur d'établissement ou de service d'intervention sociale
(CAFDES) — RNCP 36838.

Lareconversion ou promotion par alternance peut par ailleurs permettre I'acquisition du socle de
connaissance et de compétences mentionné aux articles L. 6121-2, L. 6324-1 et L. 6323-6 du code du travail.

Conformément al'article L. 6325-13 du code du travail, la branche professionnelle de I'aide, de
|'accompagnement, des soins et des services a domicile rappelle que les actions de positionnement,
d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les enseignements généraux, professionnels et technol ogiques
sont d'une durée minimale comprise entre 15 %, sans étre inférieure a cent cinquante heures, et 25 % de

la durée totale de |'action de professionnalisation dans le cadre de la reconversion ou la promotion par
['alternance.

Conformément al'article L. 6325-14 du code du travail, la branche professionnelle de I'aide, de
['accompagnement, des soins et des services a domicile décide que la durée des actions de positionnement,
d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les enseignements généraux, peuvent étre portés au-dela de

25 % et au maximum jusqu'a 2 200 heures y compris les périodes de stages externes, en demeurant dans la
limite maximale de la certification visée, pour |'ensemble des certifications professionnelles visées aux ler et
2eainéadu présent article.
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(1) Lescertifications de I'article 20.2 sont éligibles sous réserve qu'elles soient actives au répertoire national
des certifications professionnelles en application de l'article L. 6324-3 du code du travail.

(Arrété du 2 février 2024-art. 1)
Article20.3

Duréedela Pro-A

En vigueur étendu

Conformément al'article L. 6325-12 du code du travail, la branche professionnelle de I'aide, de
I'accompagnement, des soins et des services a domicile décide d'alonger la durée minimale de I'action de
professionnalisation d'une reconversion ou promation par I'alternance a vingt-quatre mois pour (critéres non
cumulatifs) les publics visés ci-dessous :

—les salariés dont le niveau de qualification est inférieur ou égal au niveau 4 (Baccalauréat) ;
—lessalariésde 40 ans et plus;

—les salariés disposant de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH).

Par ailleurs, la branche professionnelle de |'aide, de I'accompagnement, des soins et des services adomicile
décide d'allonger la durée minimale de I'action de professionnalisation d'une reconversion ou promotion
par I'aternance a vingt-quatre mois pour tous les salariés visant I'une de ces certifications professionnelles
suivantes :

— dipléme d'Etat de technicien (ne) de l'intervention sociale et familiae (TISF) — RNCP 4503 ;
— dipléme d'Etat d'aide-soignant(e) (AS) — RNCP 35830 ;

—dipléme d'Etat dinfirmier(e) (IE) — RNCP 8940 ;

—titre d'assistant(e) de vie aux familles (ADVF) — RNCP 35506 ;

— dipléme d'Etat d'accompagnant éducatif et social (AES) — RNCP 36004 ;

— Bac pro services aux personnes et aux territoires (SAPAT) —RNCP 36788 ;

— BTS services et prestations des secteurs sanitaire et social (SP3S) — RNCP 36939 ;

— CAP accompagnant éducatif petite enfance (AEPE) — RNCP 28048 ;

— mention complémentaire aide a domicile (MCAD) —RNCP 718 ;

— dipléme d'Etat auxiliaire de puériculture (DE AP) — RNCP 35832 ;

— dipléme d'Etat de moniteur éducateur (DE ME) — RNCP 492 ;

— dipléme d'Etat d'éducateur de jeunes enfants (DE EJE) — RNCP 34827 ;

— dipléme d'Etat de conseiller en économie sociale et familiale (DE CESF) — RNCP 34826 ;
—titre professionnel responsable et coordonnateur de services adomicile (RCSAD) — RNCP 35993 ;

— certificat d'aptitude aux fonctions d'encadrement et de responsable d'unité d'intervention sociale
(CAFERUIS) — RNCP 36836.

Pour les publics spécifiques, cette durée peut étre portée a 36 mois conformément aux dispositions légales.

Article20.4

Prise en chargefinanciere

En vigueur étendu
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Les actions de reconversion ou de la promotion par alternance seront financées par |'opérateur de compétence
désigné par la branche, sur la base de niveaux de prise en charge définis par la branche professionnelle
conformément aux dispositions |égales et réglementaires applicables au moment du départ en formation.

Cette prise en charge couvre tout ou partie :
—des frais pédagogiques ;
—desfrais annexes ;

—de larémunération du salarié en reconversion ou promotion par I'alternance comprenant la rémunération et
les charges sociales.

Cette prise en charge se fera sous réserve des possibilités financiéres de I'OPCO cohésion sociale et des
régles de péréquation de France compétences.

Article 21

L e contrat d'apprentissage

En vigueur non étendu

L es partenaires sociaux considérent que I'apprentissage est un moyen particuliérement adapté pour permettre
aux jeunes d'intégrer durablement un emploi et aux associations de répondre aleurs besoins en compétences
et en qualification.

Concernant toutes les réglesrelatives alarelation individuelle de travail entre I'apprenti et son employeur,
les dispositions |égales et réglementaires sappliquent.

Le contrat d'apprentissage présente des intéréts multiples:

— permettre aux jeunes de conforter leur orientation professionnelle et de sinsérer danslavie active ;
—faciliter lamise en oauvre de connaissances théoriques dans un cadre professionne ;

— assurer latransmission d'un savoir-faire par I'intermédiaire d'un maitre d'apprentissage ;

—rajeunir les effectifs salariés des associations en anticipant les départs alaretraite.

Article21.1

Obj ectif

En vigueur non étendu

L'objectif du contrat d'apprentissage est I'acquisition par |'apprenti d'une qualification professionnelle
sanctionnée par un dipléme ou un titre afinalité professionnelle enregistré au RNCP.

Des lors, sous réserve que les dipldmes ou titres visés soient éligibles par la voie de |'apprentissage, tous
les emplois et qualifications définis au titre |11 de la convention collective de la branche de |'aide, de

I'accompagnement, des soins et des services a domicile sont ouverts al'apprentissage.

Lacommission nationale paritaire de I'emploi et de laformation professionnelle (CPNEFP) fixe les priorités
d'emplois concernés.

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



Article21.2
Public

En vigueur non étendu

Le contrat d'apprentissage est ouvert aux personnes agées de 16 ans au moins a 29 ans révolus au début de
["apprentissage.

L e contrat d'apprentissage est ouvert sans critére d'ége maximal aux personnes en situation de handicap.

Néanmoins, compte tenu des conditions d'exercice des métiers de lafiliére « intervention », les structures
sattacheront a embaucher pour ces métiers des apprentis 8gés d'au moins 18 ans.

Article21.3

Périodesd'intervention “ en doublon ”

En vigueur non étendu

Conformément aux dispositions |égales et réglementaires, |I'employeur assure la formation pratique de
I'apprenti, il lui confie notamment des t&ches ou des postes permettant d'exécuter des opérations ou travaux
conformes a une progression annuelle définie par accord entre le centre de formation d'apprentis et les
représentants des entreprises qui inscrivent des apprentis dans celui-ci.

Pour les métiers de lafiliére « intervention », la nécessaire phase d'acquisition des connaissances et des
pratiques dans le cadre de |'apprentissage nécessite une période d'intervention a domicile « en doublon ».
Ainsi, I'apprenti est accompagné par son maitre d'apprentissage chez la personne bénéficiaire de la prestation
pendant une durée comprise entre 1 mois et 3 mois en fonction du dipldme visé. La période de doublon peut
étre renouvelée si les parties | e juge opportun.

A l'issue de la période de doublon, le maltre d'apprentissage poursuit son accompagnement de |'apprenti
jusgu'a l'issue de son contrat, mais selon des modalités différentes de celles de |a période « en doublon ».

L'employeur al'obligation de laisser au maitre d'apprentissage |e temps nécessaire a l'exercice des missions
qui lui sont confiées.

Ce temps peut comprendre le travail en bindme, les mises en situation de travail, les périodes d'observation
ou detest, les réunions de travail collectives (réunion de coordination, réunion de transmission, etc.), ou les
réunions individuelles entre le maitre d'apprentissage et son apprenti.

Article21.4

Rémunération

En vigueur étendu

Dansle but de rendre attractif le secteur par voie de I'apprentissage, la rémunération des apprentis est fixée
comme sulit :
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Moins de 18 ans

De 18 ans
amoins de 21 ans

21 ans et plus

26 ans et plus

1re année

32%

48 %

58 %

2e année

44 %

56 %

66 %

3e année

60 %

72 %

83 %

100 %

Pour les apprentis de moins de 21 ans, cette rémunération est calcul ée en pourcentage du salaire minimum
de croissance (Smic). Pour les apprentis de 21 ans et plus, elle est calculée en fonction du salaire minimum
conventionnel correspondant al'emploi occupé pendant e contrat d'apprentissage Sil est plus favorable que
le Smic.

Les apprentis bénéficient également des éléments complémentaires de rémunération (ECR) dansles
conditions prévues al'article 111-19 de la présente convention. Les ECR ne sont jamais réduits du fait du
temps passé en formation, ce temps étant considéré comme du temps de travail effectif.

Article21.5

Financement

En vigueur non étendu

L es contrats d'apprentissage sont financés par |'opérateur de compétences de la branche au titre de
I'alternance.

Article 22

Lafonction tutorale dansle cadre des dispositifs de formation par alternance

En vigueur non étendu

Les partenaires sociaux considéerent que le développement de la fonction tutorale — entendue au sein

du présent article comme lafonction de tuteur dans le cadre du contrat de professionnalisation et de
lareconversion ou promotion par alternance et de maitre d'apprentissage dans le cadre du contrat
d'apprentissage — est de nature a accroitre la qualité et I'efficacité des actions conduites dans |e cadre des
dispositifs de formation professionnelle par alternance.

Conformément al'article 13 du présent titre, les tuteurs qui accompagnent les salariés dans le cadre de
I'obtention d'une certification doivent bénéficier au préalable d'une formation spécifique dans le cadre du
tutorat lié al'acquisition d'une certification.

L'accés alafonction de tuteur/maitre d'apprenti ssage nécessite le volontariat du salarié préalablement atoute
désignation de I'employeur.

L'employeur doit veiller al'adéquation entre I'emploi et le niveau de qualification du tuteur/ meitre
d'apprentissage avec les objectifs retenus pour |'action de formation.

Sont réputées remplir la condition de compétence professionnelle exigée d'un maitre d'apprentissage :

— les personnes titulaires d'un dipldéme ou d'un titre relevant du domaine professionnel correspondant ala
finalité du dipldme ou du titre préparé par |'apprenti et d'un niveau au moins équivalent, justifiant d'un an
d'ancienneté dans I'emploi en rapport avec la qualification préparée par |'apprenti ;

ou,
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— les personnes justifiant de deux années d'exercice d'une activité professionnelle en rapport avec la
qualification préparée par |'apprenti.

A cetitre, les stages et les périodes de formation effectués en milieu professionnel, dans le cadre d'une
formation initiale ne sont pas pris en compte dans le décompte de la durée d'expérience requise.

Dans le cadre d'un contrat de professionnalisation ou d'une reconversion ou promotion par alternance, le
tuteur doit justifier d'une expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans une qualification en rapport avec
I'objectif de professionnalisation visé.

L'employeur peut assurer lui-méme le tutorat Sil remplit les conditions de qualification, d'expérience et de
formation, conformément al'article 13 du présent texte.

Lafonction tutorale a pour objet :

—d'aider, informer et guider les salariés de |'entreprise qui participent a des actions de formation dans
le cadre des contrats de professionnalisation, d'apprentissage ou d'une reconversion ou promotion par
alternance;;

—d'accompagner le salarié dans I'élaboration et la mise en oauvre de son projet professionne ;
—deveiller au respect de I'emploi du temps du salarié ;

— de contribuer al'acquisition de connaissances, de compétences et d'aptitudes professionnelles par le salarié
concerné, au travers d'actions de formation en situation professionnelle ;

— de participer al'évaluation des qualifications acquises dans le cadre de la formation par alternance.

Lorsque lafonction tutorale est partagée entre plusieurs salariés constituant une équipe tutorale, un tuteur/
maitre d'apprentissage référent est désigné pour assurer la coordination de I'équipe et laliaison avec
I'organisme de formation.

L e tuteur /maitre d'apprentissage assure la liaison entre les organismes de formation et les salariés de
I'entreprise qui participent al'acquisition, par 'alternant, de compétences professionnelles ou l'initie a
différentes activités professionnelles.

Pour permettre le dével oppement des actions de formation al'exercice de la fonction tutorale et
conformément alalégislation en vigueur, |'opérateur de compétences assure la prise en charge des actions de
formation ainsi que celle des colits liés al'exercice de lafonction tutorale.

Lorsque le tuteur /maitre d'apprenti ssage dispose déja des compétences nécessaires a l'exercice de sa
fonction, laformation est facultative. Il en est ainsi dansles cas suivants :

— exercice antérieur de la fonction de tuteur/maitre d'apprentissage ou de tuteur ;

— exercice d'une fonction de formateur interne ;

— étretitulaire d'une certification de tuteur ou maitre d'apprentissage inscrite au RNCP ou au répertoire
spécifique ;

Chapitre3 Lesprioritésd'action de la branche

Article 23

Prioritésd'action en matiere de for mation continue

En vigueur non étendu
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Lanégociation triennale sur les objectifs et les moyens de la formation professionnelle porte sur les themes
prévus par les dispositions [égales et réglementaires.

L es partenaires sociaux définissent tous les 3 ans, les abjectifs prioritaires de la branche, en matiére
de formation professionnelle, notamment les publics et qualifications prioritaires pour les contrats de
professionnalisation.

Article24

Axes fondamentaux

En vigueur non étendu

L'objectif est de réaliser un effort important et permanent de qualification des salariés, en lien avec les
activités et les projets des structures, permettant un accroissement continu et significatif du nombre de
salariés qualifiés dans la branche.

Afin d'atteindre cet objectif, les partenaires sociaux soulignent I'intérét d'utiliser tous les dispositifs
permettant d'acquérir de nouvelles qualifications et compétences.

Article 25

Prioritéstriennales

En vigueur étendu

Pour les années 2024,2025 et 2026, |es objectifs prioritaires de la branche sont les suivants :

— 'obtention de qualifications pour les catégories d'emplois peu ou pas qualifiés, et notamment les emplois
d'intervention, en particulier par le DEAES, le DETISF, le DEAS et le DEI ;

— les actions de formation de perfectionnement et/ ou évolution des compétences liées al'emploi occupé ;
— les actions permettant la mise en cauvre de parcours professionnel pour notamment faciliter le maintien
dans I'emploi des salariés;

—|'obtention de qualification pour les emplois d'encadrement (notamment responsable de secteur et cadre de
secteur) ;

—laqualification pour les emplois de direction (niveaux 6 et 7) conformément aux dispositions |égales et
réglementaires ;

— les contrats d'apprentissage, (1) les contrats de professionnalisation et la Pro-A ;

—lesformations liées alafonction tutorale et maitre d'apprentissage (1) ;

— les formations permettant de prévenir et d'agir sur les risques professionnels notamment liés ala pénibilité
et aux risques psychosociaux afin daméliorer la qualité de vie et les conditions de travail (QVCT).

Ces priorités sont déclinées annuellement par la CPNEFP qui les communique a l'OPCO désigné.

(1) Lestermes « les contrats d'apprentissage, » et « et maitre d'apprentissage » sont exclus de I'extension
en ce qu'ils contreviennent aux dispositions I'article L. 6111-1 du code du travail, lesquelles prévoient que
I'apprentissage reléve de laformation professionnelle initiale et non continue.

(Arrété du 8 novembre 2024 - art. 1)

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



Chapitre 4 Les moyens d'une politique de développement de l'emploi
et des compétences pour la branche

A. Observatoire prospectif des métiers et des qualifications

Article 26

Observatoir e prospectif des métiers et des qualifications

En vigueur non étendu

Ladiversification des activités, la modernisation des structures, e dével oppement des besoins, et donc des
services, entrainent une transformation continuelle des métiers que la branche doit étre en mesure d'anticiper.

En conséquence, les partenaires socialx décident de mettre en place un observatoire prospectif des métiers
et des qualifications, destiné a assurer une veille prospective sur |'évolution des métiers du secteur, afin
d'anticiper leur transformation, leur naissance, voire leur obsolescence.

Article 26.1

Composition

En vigueur non étendu

Les membres du comité paritaire de pilotage de I'observatoire sont les mémes que ceux de la CPNEFP qui se
réunit deux fois par an en formation d'observatoire.

Cet observatoire pourra étre une composante de |'observatoire prospectif des métiers et des qualifications
éventuellement créé au sein de I'économie sociale.

Article 26.2
Objectifs

En vigueur non étendu

Les objectifs de cet observatoire sont notamment de :

— collecter et synthétiser les informations sur les métiers, les emplois et les qualifications, ainsi que les
conclusions et recommandations qu'en tire la CPNEFP en matiére de formation professionnelle, afin de les
mettre a disposition des partenaires sociaux, des structures et des salariés de labranche ;

— contribuer aidentifier les facteurs risquant d'affecter les métiers du secteur par une mise a disposition
d'outils de veille sociale et d'aide au diagnostic ou d'études ciblées sur les métiers en émergence ou en forte
mutation ;

— constituer une instance de réflexion prospective, de partage d'information et d'analyses autour des métiers.

Article 26.3
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Missions
En vigueur non étendu

L'observatoire a pour missions :

— de produire des données annuelles permettant ala CPNEFP :

— de mettre en cauvre les priorités annuelles tant en terme de publics que de formations ;

— de contribuer al'éaboration des orientations triennales de la formation professionnelle pour la branche,
— de conduire des études ponctuelles visant a permettre une politique prospective des emplois.

Article26.4

Fonctionnement

En vigueur non étendu

L 'observatoire fonctionne selon les modalités de la CPNEFP. Les membres élus en tant que président et vice-
président sont les mémes que ceux élus au niveau de la CPNEFP.

Le secrétariat est assuré par un représentant de |'opérateur de compétences.
L'OPCO est chargé de fournir toutes informations utiles a la réalisation des travaux techniques.

L'OPCO réalise des travaux techniques pour I'observatoire, tant au niveau national qu'au niveau régional. Les
travaux réalisés sont transmis ala CPNEFP et aux CPREFP.

Les CPREFP doivent faire remonter toutes données techniques pouvant intéresser |'observatoire.
B. Opérateur de compétences (OPCO)

Article 27

Objets et missions

En vigueur non étendu

Au titre de samission de financement, |'opérateur de compétences prend en charge :

— les actions concourant au dével oppement des compétences au bénéfice des entreprises de moins de
cinquante salariés ;

—les contrats d'apprentissage et de professionnalisation, |es dépenses afférentes ala formation du tuteur et du
maitre d'apprentissage et al'exercice de leurs fonctions ainsi que les actions de reconversion ou de promation
par I'aternance ;

— pendant une durée maximale de deux ans, les codts de formation engagés pour faire face a de graves
difficultés économiques conjoncturelles.

L'OPCO a par ailleurs un role d'assistance tant aupres des branches que des entreprises :
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— il apporte un appui technique aux branches adhérentes pour établir 1a gestion prévisionnelle de I'emploi
et des compétences et pour déterminer les niveaux de prise en charge des contrats d'apprentissage et des
contrats de professionnalisation ;

—il apporte un appui technique aux branches professionnelles pour leur mission de certification relative ala
co-construction des dipldmes d'Etat pour I'apprentissage et la formation professionnelle ;

—il délivre un service de proximité au bénéfice des trés petites, petites et moyennes entreprises permettant
d'améiorer I'information et I'acces des salariés de ces entreprises ala formation professionnelle et
d'accompagner ces dernieres dans I'analyse et la définition de leurs besoins en matiere de formation
professionnelle, notamment au regard des mutations économiques et techniques de leur secteur d'activité ;

— il assure la promotion des modalités pédagogiques multimodal es, que sont les formations ouvertes et/ ou a
distance (« FOAD ») et les actions de formation en situation de travail (« FEST ») auprés des entreprises.

Article 28

Désignation

En vigueur non étendu

Compte tenu des enjeux liés ala modernisation du secteur, la branche désigne I'opérateur de compétences «
Cohésion sociale ”». Un protocole de partenariat est conclu parallélement par |es partenaires sociaux avec
I'OPCO.

C. Contribution des employeursau titre de la formation
professionnelle continue

Article 29

La contribution légale

En vigueur non étendu

Conformément auix dispositions |égales, les structures relevant du champ du présent accord sacquittent d'une
contribution alaformation professionnelle :

—de 0,55 % du revenu d'activité retenu pour le calcul des cotisations sociales mentionnées al'article L. 242-1
du code de la sécurité socia e pour les structures employant moins de 11 salariés;

—de 1 % du revenu d'activité retenu pour le calcul des cotisations sociales mentionnées al'article L. 242-1
du code de la sécurité socia e pour les structures employant 11 salariés et plus, sous réserve des dispositions
|égal es applicables lors de franchissement de seuiil.

Article 30

L a contribution conventionnelle

En vigueur non étendu
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Les signataires du présent texte conviennent de reconduire une contribution conventionnelle supplémentaire
de 1,49 % a 1,04 % du revenu d'activité, suivant lataille des structures.

Par conséguent pour toutes les structures de la branche, quel que soit le nombre de leurs salariés, le taux de
contribution est de 2,04 % de la masse salariale brute pour le financement de la formation professionnelle.

Letaux de 2,04 % présenté ci-dessus n'inclut pas la contribution des employeurs dédiée au financement du
CPF des titulaires de contrats a durée déterminée. Celle-ci est fixée conformément aux dispositions |égales.

La contribution conventionnelle supplémentaire au titre du développement de la formation professionnelle
continue est versée par toutes les entreprises de la branche a |'opérateur de compétences désigné al'article

28 et est mutualisée dés réception par I'OPCO au sein de la branche conformément aux dispositions |égales.
L es partenaires sociaux de la branche ont a charge de décider de I'utilisation de ces fonds conventionnels, via
notamment la commission paritaire nationale de gestion des fonds.

La répartition des contributions conventionnelles au titre du dével oppement de laformation professionnelle
est articulée de la maniére suivante :

— 1,49 % pour les entreprises de moins de 11 salariés;;
— 1,04 % pour les entreprises de 11 salariés et plus.

Article 31

Contribution supplémentair e conventionnelle

En vigueur non étendu

En sus des contributions visées aux articles 29 et 30, les entreprises de la branche peuvent, sur une base
volontaire, verser al'opérateur de compétences désigné a l'article 28 des contributions supplémentaires ayant
pour objet |e dével oppement de la formation professionnelle continue.

D. Financements complémentair es

Article 32

Mobiliser des cofinancements et aides publiques a la formation

En vigueur non étendu

L es partenaires sociaux invitent les employeurs a solliciter des cofinancements notamment auprés des caisses
de sécurité sociae, conseils départementaux ou conseils régionaux et a entreprendre toutes |es démarches
pour mobiliser et utiliser toutes les aides publiques de facon a favoriser |'accés alaformation.

Les partenaires sociaux souhaitent également que des EDEC (engagements de dével oppement des emplois et

des compétences) régionaux (ou toutes autres formes de conventions ayant pour objectif d'abonder les efforts
de formation des structures) soient mis en place et renouvelés dans le temps.

Chapitre 5 Dispositions spécifiques aux entreprises de moins de 50 -
salariés
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Article33

Dispositions au bénéfice des entreprises de moins de 50 salariés

En vigueur non étendu

Les partenaires sociaux attachent une importance particuliére aux actions menées par |'opérateur de
compétences aupres des structures de moins de 50 salariés, tant en matiére de financement que concernant le
service de proximité et I'accompagnement de ces structures.

A cetitre, les partenaires sociaux veilleront, notamment au travers de leur CPNEFP, & ce qu'un suivi et un
bilan de ces actions au bénéfice des petites et tres petites structures soient réalisés tous les ans.
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TitreVII Garanties sociales. — Maintien de salair e prévoyance et
complémentair e santé

Chapitreler Maintien de salaire et prévoyance

A.—Maintien de salaire

Article ler

Garantie maintien de salaire

En vigueur étendu

Conformément auix dispositions |égales et notamment |'article L. 1226-1 du code du travail, la garantie
maintien de salaire est alacharge de I'employeur.

L'employeur doit verser a échéance mensuelle le montant des indemnités journaliéres complémentaires

au titre de la garantie maintien de salaire a sa charge. Pour cela, le salarié doit lui remettre le relevé de
prestations de sécurité sociale dans les 3 mois suivant le mois concerné. A défaut I'employeur est en droit de
suspendre le versement des prestations de maintien de salaire sauf pour les salariés n'étant pas éligibles aux
indemnités journaliéres de la sécurité sociale

1.1. Personnel concerné

Tout salarié ayant au moins 6 mois d'ancienneté, quel gue soit le nombre d'heures de travail effectué par
mois.

1.2. Définition de lagarantie

En casdarrét de travail consécutif & une maladie ou un accident professionnel ou non, pris ou non en compte
par la sécurité sociale, les salariés ont droit au#maintien de salaire dans les conditions suivantest#:

1.3. Délai de carence

- 3jours en maladie ou accident de la vie courante ;

- 0 jour en accident du travail ou maladie professionnelle.
1.4. Montant des prestations

Le montant du maintien de salaire y compris les prestations brutes sécurité sociale (réelles ou reconstituées
de maniére théorique pour les salariés n'ouvrant pas droit aux prestations en espéces de la sécurité sociale en
raison d'un nombre d'heures de travail effectué ou montant de cotisation insuffisant) et I'éventuel salaire a
temps partiel séléve a90 % du salaire brut.

En aucun cas le salarié ne peut percevoir plus de 100 % de son salaire net mensuel.

1.5. Salaire de référence
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Letcalcul des prestations se fait sur le salaire brut moyen tranches A et B soumis a cotisations et percu au
cours des 12 derniers mois précédant |'arrét de travail.

Lorsque la période de 12 mois est incompléte, le salaire de référence est reconstitué sur la base du salaire
brut moyen (tranches A et B) du ou des derniers mois civils d'activité ayant donné lieu a cotisations, y
compris les éventuels é éments variables de rémunération.

1.6. Durée de lagarantie (1)

Pour les salariés ayant moins de 20 ans d'ancienneté, les prestations sont versées pendant 60 jours maximum
d'arrét de travail décomptés par années mobiles (12 mois consécuitifs).

Pour les salariés ayant au moins 20 ans d'ancienneté, les prestations sont versées pendant 90 jours maximum
d'arrét de travail décomptés par années mobiles (12 mois consécutifs).

(1) Alinéa éendu sous réserve de I'application des articles L. 1226-1 et D. 1226-1 et suivants du code du
travail.

(Arrété du 16 juillet 2015 - art. 1)
B. — Prévoyance

Article2

Garantieincapacitétemporaire

En vigueur étendu

A compter du ler janvier 2018, I'employeur doit verser & échéance mensuelle e montant des indemnités
journaliéres complémentaires dues au titre de la garantie incapacité. Pour cela, le salarié doit lui remettrele
relevé de prestations de sécurité sociale dans les 3 mois suivant le mois concerné. A défaut I'employeur est
en droit de suspendre |'avance des prestations dues au titre de la garantie incapacité.

2.1. Personnel concerné
Tout salarié, quel que soit le nombre d'heures de travail effectué par mois et quelle que soit son ancienneté.
2.2. Définition de la garantie incapacité

En cas d'arrét de travail consécutif & une maladie ou un accident professionnel ou non, indemnisé ou non par
lasécurité sociale, les salariés ont droit a des indemnités journaliéres dans les conditions suivantes.

2.3. Point de départ du service des prestations

Déslafin de la garantiefftmaintien de salaire total pour les salariés ayant plus de 6 mois d'ancienneté, tel que
prévu par |'article#V11-1.1 du présent texte.

Pour les salariés n'ayant pas 6 mois d'ancienneté#: a compter du 31e#jour d'arrét de travail continu.
2.4. Durée du service des prestations

En tout état de cause, les prestations ne peuvent étre versées au-deladu 1 095e#jour d'arrét de travail.
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2.5. Montant des prestations

Le montant des indemnités journaliéres « incapacité de travail », y compris les prestations brutes de sécurité
sociale (réelles ou reconstituées de maniére théorigue pour les salariés n'ouvrant pas droit aux prestations en
espéces de la sécurité sociale car effectuant moins de 200 heures par trimestre ou n'ayant pas suffisamment
cotisé) et I'éventuel salaire atemps partiel, séléve a 70 % du salaire brut.

En aucun cas, le salarié ne peut percevoir plus de 100 % de son salaire net mensuel.

2.6. Financement

Dans le cadre de sa quote-part, le salarié finance |'intégralité de la garantie incapacité temporaire de travail.
Article3

Garantieinvalidité

En vigueur étendu

3.1. Personnel concerné
Tout salarié ayant au moins 6 mois d'ancienneté, quel que soit e nombre d'heures de travail effectué.
3.2. Définition de lagarantie

En cas d'invalidité permanente reconnue par la sécurité sociale ou par le médecin contrdleur des organismes
gestionnaires du régime, sur avis du médecin traitant, I'organisme assureur verse une rente complémentaire
acelle versée par la sécurité sociae jusqu'au service de la pension vieillesse, alouée en cas d'inaptitude au
travail.

3.3. Montant des prestations

En cas d'invalidité ou d'incapacité permanente professionnelle d'un taux égal ou supérieur a 33 % de
|'assuré cadre ou non cadre reconnue et notifiée par la sécurité sociale, I'organisme assureur verse une rente
complétant |e cas échéant celle de la sécurité sociale, afin de compenser la perte de salaire. Le montant de la
prestation, y compris les prestations brutes de sécurité sociale, est défini comme suit :

a) En casdinvalidité de 1re catégorie:
3/5 du montant de la rente retenue pour la 2e catégorie.

b) En cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle avec un taux d'l PP compris entre 33 % et 66
% :

(R x 3N)/2 (R étant larente dinvalidité versée en cas dinvalidité de 2e catégorie, et N le taux d'incapacité
permanente déterminée par la sécurité sociale).

) En cas dinvalidité de 2e catégorie :
70 % du salaire brut de référence.

d) En casd'invalidité de 3e catégorie, ou d'accident du travail, ou de maladie professionnelle avec un taux
d'I PP supérieur ou égal 466 % :
75 % du salaire brut de référence.
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Letotal percu par le salarié (sécurité sociale, éventuel salaire atemps partiel ou revenu de remplacement et
prestations complémentaires) ne saurait excéder son salaire net d'activité.

Article4

Clauses communes aux gar antiesincapacité-invalidité

En vigueur étendu

4.1. Salaire de référence

Lettcalcul des prestations se fait sur le salaire brut moyen tranches A et B soumis a cotisations et percu au
cours des 12 derniers mois précédant I'arrét de travail.

Lorsque la période de 12 mois est incompl éte, le salaire de référence est reconstitué sur la base du salaire
brut moyen (tranches A et B) du ou des derniers mois civils d'activité ayant donné lieu a cotisations, y
compris les éventuels é éments variables de rémunération.

4.2. Limitation des prestations

Letttotal des prestations pergues par |'assuré (sécurité sociale, éventuel salaire atemps partiel ou revenu de
remplacement et prestations complémentaires versées par I'organisme assureur) ne saurait excéder 100#% de
son salaire net mensuel.

4.3. Revalorisation des prestations

L es prestations incapacité temporaire de travail et invalidité sont reval orisées chague année au#ler#juillet en
fonction de I'évolution de la valeur du point Agirc.

La premiere revalorisation des prestations incapacité et invalidité seramise en cauvre au plus tot au-dela du
181etfjour d'arrét de travail comme indiqué dans |e protocol e de gestion administrative.

Article5

Garantie déces ou pertetotale et irréversible d'autonomie

En vigueur étendu

5.1. Personnel concerné
Tout salarié, quel que soit le nombre d'heures de travail effectué par mois, et quelle gue soit |'ancienneté.
5.2. Définition de la garantie

En casde décés d'un salarié, il est versé aux bénéficiaires un capital dont le montant est fixé a 200#% du
salaire annuel brut de référence.

Lettcapital ainsi calculé est versé au(x) bénéficiaire(s) désigné(s) par le salarié.
En I'absence de désignation de bénéficiaire(s) ou lorsque I'ensembl e des bénéficiaires a renonceé ou disparu,

le capital est versé dans I'ordre suivant#:
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— ason conjoint non séparé de corps judiciairement#;

— au partenaire de Pacs#;

—au concubin tel que défini al'article#20.1#;

— adéfaut, a ses enfants nés ou a naitre, vivants ou représentés, par parts égal est;
— adéfaut, a ses parents, par parts égalest;

— adéfaut, a ses grands-parents, par parts égalest,

— et, adéfaut, a ses héritiers suivant la dévolution successorale.

5.3. Pertetotale et irréversible dautonomie (PTIA)

Laperte totale et irréversible d'autonomie (PTIA) correspond al'invalidité 3e#catégorie reconnue par la
securité sociale ou par e médecin-conseil de |I'organisme assureur. Elle est assimilée au déces et donne lieu
au versement par anticipation du capital déces. Ce versement met fin ala garantie déces.

5.4. Salaire de référence

Lettsalaire servant de base au calcul des prestations est |e salaire brut tranches A et B percu au cours des 12
derniers mois précédant le déces ou la perte totale et irréversible d'autonomie (PTIA).

Lorsqu'une période d'arrét de travail pour maladie ou accident intervient avant la survenance d'un décés ou
d'une perte totale et irréversible d'autonomie (PTIA), le salaire de référence retenu est celui précédant la date
d'arrét de travail.

Ce sdlaire est revalorisé en fonction de I'évolution de la valeur du point Agirc constatée entre la date de début
del'arrét de travail et la date de I'événement ouvrant droit a prestations.

Si le salarié ne compte pas 12 mois d'ancienneté, le salaire de référence est reconstitué a partir de la
moyenne mensuelle des salaires bruts (tranches A et B) versés, y compris les éventuels é éments variables de
rémunération.

Article6

Garantierente éducation

En vigueur étendu

6.1. Personnel concerné
Tout salarié, quel que soit le nombre d'heures de travail effectué par mois et quelle que soit I'ancienneté.
6.2. Définition de lagarantie

En cas de déceés ou de perte totale et irréversible d'autonomie (PTIA) d'un salarié, telle que définie ci-dessus,
il seraversé au profit de chague enfant fiscalement a charge une rente temporaire dont le montant est fixé a#:

— 10#% du salaire de référence tel que défini pour la garantie déces, jusqu'a 17 ans révol us#;
— 15#% du salaire de référence tel que défini pour la garantie déces, entre 18 ans et 25 ans révolus.

6.3. Durée de la prestation

Larente est versée a chagque enfant a charge (au sensfiscal du terme)#:
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—jusgu'au 18eftanniversairet,
— jusqu'au 26efanniversaire sous réserve qu'ils remplissent les conditions énonceées ci-aprés dans le
paragraphe consacré ala définition des enfants a charget#;

— sans limitation de durée en cas dinvalidité avant le 26eftanniversaire, équivalant al'invalidité de 2e#ou
3ettcatégorie de la séeurité sociale justifiée par un avis médical ou tant qu'ils bénéficient de I'allocation
d'adulte handicapé et tant qu'ils sont titulaires de la carte d'invalide civil, sous réserve d'étre &gé de moins de
26 ans aladate du décés du salarié.

6.4. Définition des enfants a charge

Lorsque les garanties prennent en compte les enfants a charge au moment du décés du salarié, sont
considérés comme tels dans les cas suivantst:

—les enfants a naitret;
—les enfants nés viablest;

—les enfants recueillis#—#c'est-a-dire ceux de I'ex-conjoint éventuel, du conjoint ou du concubin ou du
partenaire lié par un Pacs#—#du salarié décédé qui ont vécu au foyer jusqu'au moment du déces et si leur autre
parent n'est pas tenu au versement#d'une pension aimentaire.

Sont également considérés comme enfants a charge au moment du décés du salarié les enfants du salarié,
gu'ils soient légitimes, naturels, adoptifs, reconnust:

—jusgu'aleur 18e#tanniversaire, sans condition#;

— du 18efjusqu'aleur 26etfanniversaire, et sous condition, soit#:

— de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel#;
— d'ére en apprentissage#,

— de poursuivre une formation professionnelle en alternance, dans le cadre d'un contrat d'aide a

I'insertion professionnelle des jeunes associant, d'une part, des enseignements généraux professionnels et
technol ogiques dispensés pendant le temps de travail, dans des organismes publics ou privés de formation,
et, d'autre part, I'acquisition d'un savoir-faire par |'exercice en entreprise d'une ou de plusieurs activités
professionnelles en relation avec les enseignements recus#;

— d'ére, préalablement al'exercice d'un premier emploi rémunéré, inscrits aupres de Pdle emploi#comme
demandeurs d'emploi, ou stagiaires de laformation professionnellef;

— d'ére employés dans un établissement et service d'aide par le travail ou dans un atelier protégé en tant que
travailleurs handicapés.

En tout état de cause, les enfants répondant aux définitions et conditions ci-dessus doivent obligatoirement
étre également ala charge au sens fiscal du terme du bénéficiaire.

6.5. Reval orisation des rentes éducation
L es rentes éducation sont soumises a une revalorisation propre al'Ocirp.

Les rentes sont reval orisées chaque année au#ler#janvier et au#ler#juillet selon les coefficients fixés par le
conseil d'administration de I'Union-Ocirp.

Article7

Maintien des garanties en cas de décés au profit desassurésen arrét detravail
en casdereésiliation du contrat d'assurance ou de non-renouvellement de la
désignation

En vigueur étendu
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7.1. Salarié ou ancien salarié bénéficiant du#maintien de la garantie décés

L es garanties du régime de prévoyance conventionnel en cas de décés, telles que définies aux articlests et
6 du titre VII, sont maintenues en cas de résiliation du contrat d'assurance ou du non-renouvellement de la
désignation des organismes assureurs cités al'article#12 du titre V11, au salarié ou ancien salarié en arrét de
travail pour maladie, accident, invalidité bénéficiant des prestations complémentaires d'incapacité de travail
ou d'invalidité.

7.2. Définition de la garantie décés

La garantieffmaintenue en cas de résiliation du contrat d'assurance ou de non-renouvellement de la
désignation sapplique a tout déces survenu a compter de la date d'effet du régime de prévoyance.

N'entre pas dans le##maintien de la garantie en cas de résiliation du contrat d'assurance ou de non-
renouvellement de la désignation, la perte totale et irréversible dautonomie (PTIA) du salarié ou de l'ancien
salarié survenant postérieurement ala date d'effet de larésiliation du contrat d'assurance ou du non-
renouvellement de la désignation.

Larevalorisation du salaire de référence servant au calcul des prestations cesse ala date d'effet de la
résiliation du contrat d'assurance ou du non-renouvellement de la désignation.

L es exclusions de garanties prévues par |'accord sappliquent également a la garantie décés#maintenue en cas
derésiliation du contrat d'assurance ou de non-renouvellement de la désignation.

Lagarantie déceés, telle que définie ci-dessus, est#maintenuet:

—jusqu'au 1 095e#jour d'arrét de travail indemnisé pour incapacité de travail par |'organisme assureur de
|'adhérent#;

—en cas d'invalidité indemnisée atitreftcomplémentaire, par |'organisme assureur de |'adhérent#;

—danstous les cas, jusgu'ala date d'acquisition de la pension du régime de base d'assurance vieillesse.

Article8

Risques en cours ala date d'effet du régime

En vigueur étendu

L es entreprises ou organismes employeurs privés a but non lucratif qui rejoignent le régime conventionnel
alors qu'un ou plusieurs de leurs salariés sont en arrét de travail ala prise d'effet des présentes garanties
devront en faire la déclaration aupres de leur organisme assureur, au moyen d'une liste déclarative des
risques en cours.

Au vu de cette déclaration et selon le cas, seront garantis ala prise d'effet de I'adhésion de I'entrepriset:

— I'indemnisation intégrale (indemnités journaliéres, rentes d'invalidité, rentes éducation et capitaux décés
prévus au présent article) au profit des salariés en arrét de travail et indemnisés a ce titrefpar la sécurité
sociale (ou non pour les salariés n'ayant pas droit aux prestations en espéces de la sécurité sociale en raison
du nombre d'heures travaillées ou du montant des cotisations insuffisant) et dont le contrat de travail est en
cours aladate d'effet de I'adhésion, alors qu'il n'existe aucun organisme assureur précédent#;
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—lesrevalorisations futures, portant sur les indemnités journaliéres, rentes d'invalidité, rentes d'éducation en
cours de service versees au titre#d'un contrat précédent souscrit par I'adhérent, aupres d'un organisme assureur
autre que ceux désignés al'article#12 ci-apres#;

—'éventuel différentiel de garanties déceés en cas d'indemnisation moindre prévue par un précédent contrat

de prévoyance collective conclu par I'adhérent, au profit des salariés en arrét de travail dont le contrat de
travail n'est pas rompu aladate d'effet de I'adhésion.

Ces dispositions ne seront accordées qu'aux structures qui adhéreront au présent régime au plustard 12 mois
aprés |'entrée en vigueur de la présente convention. Au-dela de cette date, |a prise en compte des garanties
décés, incapacité de travail, invalidité au titreftdes arréts de travail en cours sera conditionnée au réglement
par la structure d'une cotisation spécifique correspondant ala couverture de ces risgques, calculée par les
organismes désignés.

L es indemnisations accordées au titretdes risques en cours seront accordées a effet du jour de I'adhésion de la
structure au régime et seront#maintenues au travers d'un fonds spécifique, réservé a cet usage. L es organismes
désignés étudieront I'impact de cetfmaintien et, al'issue des premiéres années de gestion du présent régime,
présenteront ala commission paritaire de gestion les impacts financiers de ces reprises d'encours.

Article9

Dispositions particuliéres concer nant le maintien des garanties

En vigueur étendu

9.1. Suspension du contrat de travail des assurés donnant lieu aindemnisation par I'employeur

Les garanties définies au présent régime de maintien de salaire et de prévoyance sont maintenues pour

les salariés dont |e contrat de travail est suspendu pour la période au titre de laguelle ils bénéficient d'un
maintien total ou partiel de rémunération ou de prestations en espéces de la sécurité sociale (ou d'une prise en
charge atitre complémentaire sur décision du médecin contréleur ou conseil de |'organisme assureur).

Dans ce cas, la contribution de I'employeur doit étre maintenue et le salarié doit acquitter la part salariale de
la cotisation calculée selon les régles du régime de prévoyance conventionnel, et ce pendant toute la période
de suspension du contrat de travail indemnisée, sauf cas d'exonération de latotalité de la cotisation telle que
définieal'article 11.

Le maintien des garanties est assuré :
- tant que son contrat de travail n'est pas rompu ;

- en cas de rupture du contrat de travail, quand cette rupture intervient durant la période d'assurance et
lorsgue les prestations de la sécurité sociale au titre de lamaladie, de I'accident, de I'invalidité sont servies
sans interruption depuis la date de rupture du contrat de travail.

9.2. Suspension du contrat de travail des assurés ne donnant pas lieu aindemnisation par I'employeur

Dans tous les autres cas de suspension du contrat de travail des salariés non indemnisés (congé sabbatique,

congé pour création d'entreprise, congé parental d'éducation, congé de soutien familial, congé sans solde tel
gue convenu apres accord entre I'employeur et le salarié ...), les garanties sont suspendues de plein droit en

cas de suspension du contrat de travail de |'intéresseé et aucune cotisation n'est due.

Lesarréts detravail ou le décés survenant durant cette période ne peuvent donner lieu aindemnisation au
titre du régime de prévoyance conventionnel de laBAD.
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La suspension des garanties intervient ala date de cessation de I'activité professionnelle. Les garanties
reprennent effet dés la reprise effective du travail par I'intéresse.

9.3. Maintien optionnel des garanties décés dans | e cas d'une suspension du contrat de travail non indemnisée

Les garanties prévues en cas de déceés (capital et rentes d'éducation) peuvent étre maintenues aux salariés en
suspension de contrat de travail ne donnant pas lieu aindemnisation, sous réserve que le salarié en fasse la
demande dans le mois suivant le début de la suspension de son contrat de travail et sous réserve du paiement
de latotalité de |a cotisation correspondante par ce méme salarié.

La cotisation afférente aux garanties déces (capital et rentes d'éducation) est celle appliquée pour les salariés
en activité. Le salaire servant de base au calcul des prestations et des cotisations est |e salaire brut total
tranches A et B percu au cours des 12 derniers mois civils précédant la date de la suspension du contrat de
travail et ayant donné lieu a cotisations.

9.4. Anciens sa ariés bénéficiaires de la portabilité

Le présent article définit les modalités d'application du dispositif de portabilité instauré par l'article L. 911-8
du code de la sécurité sociale. En cas de cessation du dernier contrat de travail non consécutive a une faute
lourde et ouvrant droit aindemnisation du régime obligatoire d'assurance chdmage, le salarié (al'exclusion
des ayants droit) bénéficie du maintien des garanties de prévoyance dans les conditions ci-apres.

Le présent dispositif de portabilité sapplique aux cessations de contrat de travail, telles que définies
précédemment, qui interviennent a compter du ler juin 2015.

En cas de modification ou de révision des garanties des salariés en activité, les garanties des assurés
bénéficiant du dispositif de portabilité seront modifiées ou révisées dans les mémes conditions.

Le maintien des garanties prend effet & compter de la date de cessation du contrat de travail.

Le maintien des garanties sapplique pour une durée maximale égale ala durée du dernier contrat de travail
du salarié dans I'entreprise ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsqu'ils sont consécutifs chez
le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au nombre supérieur, dans la
limite de 12 mois.

L'employeur signale le maintien de ces garanties dans | e certificat de travail et informe I'organisme assureur
de la cessation du contrat de travail.

L'ancien salarié justifie auprés de son organisme assureur, al'ouverture et au cours de la période de maintien
des garanties, des conditions prévues dans | e présent article et conformément aux dispositions |égales et
réglementaires.

En tout état de cause, le maintien des garanties cesse :

- dées qu'il ne peut plusjustifier aupres de I'organisme assureur de son indemnisation par le régime obligatoire
d'assurance chémage ;

- dés qu'il ne peut plusjustifier auprés de I'employeur de son statut de demandeur d'emploi ;

- en cas de déces.
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La suspension des all ocations du régime obligatoire d'assurance chdmage pour cause de maladie ou pour tout
autre motif n'a pas d'incidence sur le calcul de ladurée du maintien des garanties, qui ne sera pas prolongée
d'autant.

Le maintien des garanties ne peut conduire |'ancien salarié a percevoir des indemnités d'un montant supérieur
acelui des alocations chdmage qu'il aurait percu au titre de la méme période.

Le maintien des garanties au titre de la portabilité du présent régime obligatoire est financé par |es cotisations
des entreprises et des salariés en activité (part patronale et part salariale) définies al'article 7.11.

L e bénéfice du maintien de ces garanties est subordonné ala condition que les droits a couverture
complémentaire aient été ouverts chez le dernier employeur.

En cas de changement d'organisme assureur, les bénéficiaires du dispositif de portabilité relevant des
présentes stipulations sont affiliés dans |es mémes conditions que les salariés en activité auprés du nouvel
organisme assureur.

C. - Dispositions généralesrelatives au maintien de salaire et
prévoyance

Article 10

Exclusions.##Prescription

En vigueur étendu

Les exclusions applicables au contrat pour les différents risques décés et arrét de travail sont les suivantes.

Ne sont pas garanties |les consequences limitativement énumérées ci-apres :
— d'une guerre ou d'une guerre civile, francaise ou étrangere ;
— de ladésintégration du noyau atomique ;

— d'accidents ou maladies dus aux effets directs ou indirects d'explosion, de chaleur ou de radiations
provenant d'une transmutation du noyau de I'atome, telles que par exemple lafission, lafusion, la
radioactivité, ou du fait de radiations provoquées par I'accél ération artificielle de particules atomiques ;

— des accidents et maladies régis par lalégislation sur les pensions militaires et ceux survenant al'occasion
d'exercices de préparation militaire ou en résultant.

Le bénéficiaire ayant fait |'objet d'une condamnation pénale pour I'homicide volontaire ou latentative
d'homicide volontaire de |'assuré est déchu de tout droit au capital décés ou rente éducation. Le capital est
versé aux autres bénéficiaires, al'exception de ceux reconnus comme co-auteurs ou complices.

Toutes actions et demandes de prestations concernant |les garanties souscrites par |'entreprise ne sont plus
recevables dans un délai de 2 ans a compter de I'événement qui y donne naissance.

Pour lamise en ocauvre du délai de prescription, il est fait application des dispositions prévues al'article L.
932-13 du code de la sécurité sociale et al'article L. 221-11 du code de la mutualité.

Cedélai est porté a10 ans lorsgue les bénéficiaires sont les ayants droit de I'assuré décédé et a5 ans en cas
d'incapacité de travail.
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Article11

Cotisation et répartition des cotisations

En vigueur étendu

Article11.1
Cotisation et répartition des cotisations

Considérant que le risque invalidité constitue, eu égard al'age moyen et al'ancienneté des salariés, un risque
majeur lourd de conséquences financiéres, il est décidé par les partenaires sociaux, que la cotisation liée a ce
risque serait majoritairement financée par I'employeur en contrepartie d'une prise en charge exclusive par le
salarié de la cotisation du risque incapacité temporaire de travail.

Letaux de 5,18 % tranche 1 et tranche 2, exprimé en pourcentage du salaire brut, est réparti comme suit :

Garanties Employeur Salarié Total

Maintenu de revenu 1,51 % - 1,51 %
Incapacité - 1,12 % 1,12 %
Invalidité 1,47 % 0,35 % 1,82 %
Déces 0,29 % - 0,29 %
Rente éducation OCIRP (1) 0,08 % - 0,08 %
Maintien garantie décés 0,02 % - 0,02 %
Mutualisation (Passif) 0,03 % - 0,03 %
Portabilité 0,21 % 0,10 % 0,31 %
Total 3,61 % 1,57 % 5,18 %

Latranche 2 (T?2) est limitée a4 foisle plafond annuel de la sécurité sociae (PASS).

Article 11.2 : réservé.
Article 11.3 : réservé.

Article11.4

Les partenaires sociaux et les organismes assureurs de la branche mettent en place des actions de prévention
en matiére de conditions de travail et de santé au travail ainsi qu'un plan d'accompagnement de retour a
I'emploi des salariés ayant subi un ou plusieurs arréts de travail d'une durée cumulée au moins égale a 60
jours.

Lacommission de suivi du régime de prévoyance serainformée semestriellement des actions mises en place
et des résultats obtenus.

Article11.5

L es partenaires sociaux sengagent a mettre en place des outils sur la prévention de la pénibilité et des risques
psychosociaux. Ces outils seront présentés |ors de journées régional es animées paritairement.

(1) Danslagrille de cotisations, le mot « Ocirp » est exclu de |'extension.

(Arrété du 26 juillet 2023 - art. 1)

Article 12
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Gestion du régime

En vigueur étendu

Sont désignés pour assurer les risquesttmaintien de salaire, incapacité, invalidité et décés les organismes
suivants#:

— AG2R Prévoyance, ingtitution de prévoyance relevant du code de la sécurité sociale, siége social : 35,
boulevard Brune, 75014 Paris;

— APRIONIS Prévoyance, issue de lafusion de IONIS Prévoyance avec APRI Prévoyance, ingtitution de
prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, siége social : 139-147, rue Paul-Vaillant-Couturier,
92240 Mal akoff#;

—UNPMF (1) , union soumise aux dispositions du livre#l| du code de la mutualité, enregistrée au registre
national des mutuelles sous le n°#442 574#166, siége social#: 255, rue de Vaugirard, 75015 Paris.

Toutes les structures relevant de |a branche professionnelle doivent rejoindre I'un des organismes désignés
aladate d'effet de la convention telle que définie al'article#l-2 du chapitre#l| du titreffler de la convention
collective nationale.

L etfchoix de I'organisme assureur par la structure fait |'objet, au préalable, d'une consultation du comité
d'entreprise ou a défaut des délégués du personnel sils existent.

L es associations, fédérations et groupements adhérant al'union nationale ADMR continuent d'adhérer et
adhéreront pour leur régime de prévoyance auprées d AG2R Prévoyance (organisme assureur précédemment
désigné) sous réserve de la mise a niveau des garanties et taux de cotisation prévus ala présente convention
collective de branche.

Est désigné pour assurer la garantie rente éducation |'organisme commun des institutions de rente et de
prévoyance (OCIRP), union d'institutions de prévoyance relevant de |'articletl.. 931-1 du code de la sécurité
sociale et agréée par le ministre chargé de la sécurité sociale et dont le siége est a Paris, 10, rue Cambacéreés,
75008 Paris.

L es organismes précédemment désigneés, assureurs des garanties#maintien de salaire, incapacité, invalidité et
déces, agissent pour le compte de I'OCIRP en qualité d'organi smes gestionnaires.

Est désigné comme organisme réassureur commun#: CNP Assurance, société anonyme au capital de 594 151
292#€ entiérement libéré, entreprise régie par le code des assurances 341#737#062 RCS Paris, siége social#: 4,
place Raoul-Dautry, 75716 Paris Cedex 15.

Contrat d'assurance et de gestion administrative

Pour I'ensemble des garanties définies dans le présent accord, |es modalités d'assurance font I'objet de
dispositions spécifiques inscrites dans le contrat d'assurance et de gestion administrative conclu entre les
signataires de la présente convention et les organi smes désignés ci-dessus.

12.1. Comptes de résultat et statistiques
L'organisme assureur établit annuellement un compte de résultat présenté par exercice comptable et par

exercice de survenance. Ces comptes de résultat de I'exercice N doivent obligatoirement étre transmis et
présentés annuellement aux partenaires sociaux de labranche, au plustard le 30 juin N + 1.
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L e solde technique du compte de résultat présenté par exercice comptable est déterminé comme la différence
entre les produits (cotisations brutes encai ssées, les intéréts techniques et les provisions d'ouverture) et les
charges (prestations versées, frais et charge de gestion et les provisions de cléture).

L'organisme assureur établira des comptes de résultat spécifiques et les transmettra au plustard le 30 juin
aux partenaires sociaux de la branche.

Autitre du suivi et du pilotage du régime, |'organisme assureur transmet obligatoirement I'ensemble des
données suivantes :

—laliste des sinistres indemnisés au cours de la période du ler janvier au 31 décembre N ;
— laliste des provisions mathématiques constituées ;
—lesmodalités et regles d'inventaire ;

— les hypotheses retenues pour le calcul des provisions techniques (tables, taux, triangle de cadencement,
méthode ...) ;

—ladécomposition des frais et chargements de gestion sur le régime (frais d'acquisition, d'intermédiation, de
gestion et d'assurance) ;

— statistiques sur la population assurée (&ge, sexe...) au coursde l'exercice N et N —1;

— statistiques sur les sinistres (nombres, age, évolution N/ N — 1, lesrisques en cours...).

Ces éléments sont transmis annuellement et au plustard le 30 juin N + 1 au titre de I'exercice N, aux
partenaires sociaux de la branche.

L es structures couvertes par le champ d'application de la convention collective de branche et qui ont
contractualiseé pour leur régime de maintien de salaire et de prévoyance avec d'autres organismes
gestionnaires que ceux précisés al'article 12 du titre V11, sont soumises aux mémes obligations. Leur
assureur doit se conformer aux modalités de présentation des comptes de résultat, d'éaboration des
statistiques tel's que définis ci-dessus.

Dans les entreprises ne bénéficiant pas de la mutualisation de leur régime au sein de la branche, ces éléments
sont transmis annuellement par I'assureur al'employeur et aux élus de la structure, au plustardle 30 juin N +
1 autitre de l'exercice N.

(1) Lagestion est confiée ala mutuelle Chorum, 56-60, rue Nationale, 75013 Paris.
Article 13

Réexamen des conditions d'or ganisation de la mutualisation

En vigueur étendu

Conformément al'article#L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la périodicité du réexamen des conditions
d'organisation de la mutualisation interviendra, au plus tard, tous les 5 ans.

A cet effet, les partenaires sociaux se réuniront au moins 6 mois al'avance, au regard de la date d'échéance,
pour étudier |e rapport spécial des organismes désignés sur |es comptes de résultat de la période écoul ée et
sur les perspectives d'évolution du régime.

A I'issue de cet examen, |e régime mis en cauvre pourra étre modifié ou complété dans |'organisation de la
mutualisation qu'il instaure.

En cas de dénonciation de la désignation, les prestations incapacité, invalidité et rente éducation en cours
continueront a étre servies aun niveau au moins égal acelui de la derniére prestation due ou payée avant
larésiliation ou le non-renouvellement. De méme, le ou |es anciens organi smes assureurst#maintiendront les
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garanties capital déces et rente éducation au profit de tous les bénéficiaires d'indemnités journaliéres ou de
rente dinvalidité aladate de résiliation ou de non-renouvellement de la désignation.

Par ailleurs, les partenaires socialix organiseront avec le nouvel organisme assureur la poursuite des

reval orisations portant sur ces mémes prestations, ainsi que le#maintien des garanties capital déces et rente
éducation au profit de tous les bénéficiaires d'indemnités journaliéres ou de rente d'invalidité ou d'incapacité
permanente.

Article 14

Fonds social dédié ala branchedel'aide a domicile

En vigueur étendu

14.1. Fonds social de branche

Un fonds social dédié est créé par les partenaires sociaux de la branche de I'aide a domicile qui en assurent
la gouvernance et qui en déléguent la gestion aux organismes de prévoyance visés al'article VI1-12 de
la présente convention. Les modalités de gestion de ce fonds sont définies dans le protocole de gestion
administrative spécifique, conclu entre les partenaires sociaux de la branche et ces mémes organismes.

L es cotisations permettant de financer e régime de protection sociale complémentaire de maintien de salaire
et de prévoyance doivent obligatoirement permettre de financer un fonds social dédié.

Lefonds social dédié est financé a hauteur de 0,60 % des cotisations brutes encaissées et des produits
financiers annuels et doit obligatoirement prendre en charge les prestations individuelles suivantes :

— aide au maximum de 1 000 € en cas de reconnaissance d'affection de longue durée ;
— aide au maximum de 500 a 700 € en cas d'hospitalisation d'au moins 3 jours;

— aide au maximum de 1 500 € en cas d'obtention du statut de travailleur handicapé ;
— aide au maximum de 1 000 € en cas de sd arié aidant familial ;

— aide au maximum de 1 500 € en cas d'acquisition d'un véhicule personnel de moins de 10 ans utilisé dansle
cadre professionnel ;

— aide au maximum de 500 € pour la réparation d'un véhicule personnel utilisé dans le cadre professionnel ;
— aide au maximum de 200 € pour lalocation d'un véhicule de remplacement dans le cadre professionnd ;

— aide au maximum de 200 € pour la prise en charge de consultations d'un médecin liées a des douleurs
muscul aires.

Toutes ces prestations obligatoirement proposées dans le cadre d'un fonds social sont soumises a une
condition de revenu fiscal de référence. Ce dernier ne doit pas excéder 16 000 € maximum par part fiscale.

Des prestations collectives devront également étre prises en charge par le fonds social et notamment
des stages de préventions des risques routiers, des réunions de prévention et de dépistage des douleurs
musculaires, des conseils sur I'adaptation du logement en cas de handicap.

Cefonds socia fait I'objet d'un suivi technique et financier annuel. Un compte de résultat spécifique est
annuellement produit et présenté. La gestion de ce fond est confiée ala commission paritaire de suivi de

la branche pour les entreprises bénéficiaires de la mutualisation au sein du régime de protection sociale
complémentaire de maintien de salaire et de prévoyance de la branche.

14.2. Fonds social des entreprises n'‘entrant pas dans la mutualisation de branche
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L es structures couvertes par le champ d'application de la convention collective de branche et qui n‘ont pas
contractualiseé pour leur régime de prévoyance avec les organismes gestionnaires précisés al'article 12

du titre VII n'entrent pas dans la mutualisation de branche et ne bénéficient du fonds social de branche de
prévoyance.

Defait, ils doivent mettre en place un fonds social dédié aux bénéfices de leurs salariés et indépendant de
celui delabranche.

Cefonds socia d'entreprise dédié ala prévoyance est financé a hauteur de 0,60 % des cotisations brutes
encaissées et des produits financiers annuels et doit obligatoirement prendre en charge les prestations
individuelles suivantes :

— aide au maximum de 1 000 € en cas de reconnaissance d'affection de longue durée ;
— aide au maximum de 500 a 700 € en cas d'hospitalisation d'au moins 3 jours;;

— aide au maximum de 1 500 € en cas d'obtention du statut de travailleur handicapé ;
— aide au maximum de 1 000 € en cas de salarié aidant familial ;

—aide au maximum de 1 500 € en cas d'acquisition d'un véhicule personnel de moins de 10 ans utilisé dansle
cadre professionnel ;

— aide au maximum de 500 € pour la réparation d'un véhicule personnel utilisé dans |e cadre professionnel ;
— aide au maximum de 200 € pour lalocation d'un véhicule de remplacement dans e cadre professionnd ;

— aide au maximum de 200 € pour la prise en charge de consultations d'un médecin liées a des douleurs
musculaires.

Toutes ces prestations obligatoirement proposées dans | e cadre d'un fonds social d'entreprise sont soumises
aune condition de revenu fiscal de référence. Ce dernier ne doit pas excéder 16 000 € maximum par part
fiscale.

Des prestations collectives devront également étre prises en charge par le fonds social d'entreprise et
notamment des stages de préventions des risques routiers, des réunions de prévention et de dépistage des
douleurs musculaires, des conseils sur I'adaptation du logement en cas de handicap.

Ces entreprises doivent également confier la gestion de ce fonds social de prévoyance a une commission
paritaire de prévoyance au sein de |'entreprise. Cette commission se réuniraa minimatrois fois par an.

Article 15

Commission paritaire nationale de suivi du régime de prévoyance

En vigueur étendu

La commission paritaire nationale de suivi du régime de prévoyance est composée paritairement en nombre
égal d'un représentant désigné par chaque organisation syndical e représentative dans la branche et d'un
nombre équivalent de représentants de fédérations ou d'unions d'employeurs de |a branche.

Les attributions et |e fonctionnement de cette commission sont définis dans une convention de gestion.
Chapitrell Complémentaire santé

Article

En vigueur étendu
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Les dispositions du présent chapitretdéfinissent |e régime conventionnel de remboursement des frais de santé
obligatoire pour les salariés de la branche de I'aide a domicile al'exception de ceux visés al'article#17.2 du
présent chapitre.

Elles répondent aux objectifs suivantst:

— permettre aux salariés de la branche |'accés a des garanties de protection sociale complémentairet,

— mutualiser, au niveau professionnel, le risque maladie et les frais qui peuvent en découler afin de faciliter
lamise en place de tels régimes au niveau des entreprises de la branche, et ce, sans considération notamment
del'état de santé ou de I'ége de leurs salariés.

Article 16

Champ d'application du régime de complémentair e santé

En vigueur étendu

L e présent régime sapplique atoutes les entreprises entrant dans le champ d'application de la présente
convention collective, au bénéfice des salariés et personnes tels que définis al'article 2, pour lesfrais de
santé engagés a compter de |'entrée en vigueur du présent régime et samise en place dans I'entreprise.

Le régime comprend 3 niveaux de garanties ou de formules :

— le premier niveau de garanties, dénommé ci-aprés “ Base prime”, constitue le régime conventionnel de
remboursement des frais de santé obligatoire dont bénéficient les salariés de la branche ;

—en complément, les garanties peuvent étre améliorées par I'accés a des formules additionnelles et
optionnelles, respectivement dénommeées ci-aprés“ Confort ” et “ Confort Plus” dans les conditions prévues
aux articles 18.1 et 18.2 ci-apres.

L es entreprises de la branche pourront, si elles le souhaitent, en adapter les dispositions dans les conditions
prévues aux alinéas 4 a6 de l'article 28.2 a du présent titre.

Danstousles cas, e total des remboursements du régime de base de la sécurité sociale, du présent régime

complémentaire et de tout autre régime aupres d'un organisme complémentaire ne peut excéder e montant
des dépenses réellement engagées et diment justifiées.

Article 17
Bénéficiairesde la garantie

En vigueur étendu

17.1. Bénéficiaires atitre obligatoire

L'affiliation des salariés au régime obligatoire de base, telle que visée al'article 23.1, est obligatoire dés leur
embauche dans |'entreprise.
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L es salariés placés dans une situation visée al'article 17.2 ont la possibilité de refuser d'étre affilié au régime
collectif en vigueur chez leur employeur, quelle que soit leur date d'embauche.

17.2. Cas dérogatoires. Dispenses d'affiliation

Les dispenses d'affiliation doivent relever du libre choix du salarié, ce qui implique que chague dispense
résulte d'une demande écrite du salarié traduisant un consentement libre et éclairé de ce dernier, faisant
référence ala nature des garanties en cause auxquellesil renonce.

L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.
Peuvent solliciter une dispense d'affiliation, quelle que soit leur date d'embauche :

A. Lessaariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat a durée déterminée, avec |'obligation spécifique pour
ceux titulaires d'un contrat & durée déterminée d'une durée au moins égale a 12 mois de justifier par écrit
gu'ils sont d§a couverts atitre individuel pour les mémes garanties, en produisant tous documents utiles ;

B. Lessdariésatemps partiel et apprentis dont I'affiliation au régime collectif obligatoire les conduirait
asacquitter, au titre de I'ensembl e des régimes de protection sociale complémentaires institués dans
I'entreprise, d'une cotisation au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

C. Lessdariésbénéficiaires del'aide al'acquisition d'une couverture complémentaire en application de
I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale (* complémentaire santé solidaire” [CSS]), qui doit étre
justifiée par tout document, cesse ala date alaquelle le salarié perd e bénéfice de cette aide ou de cette
couverture complémentaire ;

D. Lessaariéscouverts par une assurance individuelle frais de santé au moment de la mise en place
des garanties, ou au moment de leur embauche si elle est postérieure, et qui en justifient aupres de leur
employeur. La dispense d'affiliation ne vaut que jusqu'a échéance du contrat individuel ;

E. A condition de lejustifier annuellement auprés de leur employeur, les salariés qui bénéficient par
ailleurs pour les mémes risques, y compris en tant qu'ayants droit, de prestations dans le cadre d'un dispositif
de remboursement de frais de santé complémentaire remplissant les conditions mentionnées au sixieme
adinéadel'article L. 242-1 du code de la sécurité sociae.

Pour un salarié ayant droit, la dispense d'affiliation peut prendre effet :

—atout moment si la couverture dont bénéficie son conjoint également salarié prévoit la couverture des
ayants droit atitre obligatoire ;

— uniquement au moment de leur embauche ou ala date alaquelle entre en vigueur la couverture dont
bénéficie son conjoint également salarié et qui prévoit la couverture de ses ayants droit atitre facultatif.

F. Lessdariésqui, au moment de leur embauche, bénéficient pour les mémes risques, y compris en tant
gu'ayant droit, d'une couverture de frais de santé complémentaire au titre d'un autre emploi, relevant de l'un
des dispositifs suivants :

—régime local d'assurance maladie du Haut-Rhin, du Bas-Rhin et delaMosdlle;
— régime complémentaire d'assurance maladie des Industries éectriques et gazieres ;

—régime de prévoyance de lafonction publique territoriale issu du décret n° 2011-1474 du 8 novembre
2011,

— contrat d'assurance de groupe dit “ Madelin” issu de laloi n° 94-126 du 11 février 1994.

L es facultés de dispenses mentionnées aux points C et E sexercent indépendamment de ladate alaquelle la
situation personnelle du salarié [ui permet de respecter |es conditions requises. Ainsi, un salarié déja affilié
au régime aurala possibilité de demander le bénéfice de ces dispenses d'affiliation.
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Pour I'application de ces cas dérogatoires, I'employeur al'obligation de proposer aux salariés visés ci-dessus,
I'affiliation au régime de remboursement frais de santé et devra dans tous les cas se faire remettre, au plus
tard dans les 30 jours qui suivent la proposition d'affiliation, un écrit signé par chacun des salariés concernés
accompagné des éventuel s justificatifs nécessaires stipulant leur refus d'affiliation et le motif exact parmi les
cas listés ci-dessus.

Les salariés peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter auprés de I'employeur, par écrit,
leur affiliation au régime frais de santé. Dans ce cas, leur affiliation prend effet le premier jour du mois

qui suit leur demande. En tout état de cause, ces salariés sont tenus de cotiser et d'étre affiliés au régime de
remboursement de frais de santé lorsgu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En outre, aucune autre dispense d'affiliation ne peut étre accordée.
17.3. Versement santé

Conformément al'article L. 911-7-1 du code de la sécurité sociae, peuvent bénéficier du versement santé
|es salariés en contrat a durée déterminée ou en contrat de mission dont la durée du contrat est inférieure a3
mois.

Ces salariés doivent faire vaoir leur faculté de dispense, tel que prévu al'article précédent, et justifier d'une
couverture en matiere de frais de santé « responsable », respectant les conditions |égales et réglementaires de
ce type de contrat notamment I'article L. 871-1 du code de |a sécurité sociale. Ces salariés peuvent demander
abénéficier du versement santé dont les conditions et montants sont définis al'article D. 911-8 du code de la
Sécurité sociale.

Ce versement ne peut étre cumulé avec le bénéfice d'une couverture CMUC, ACS, d'une couverture
collective et obligatoire, y compris en tant qu'ayant droit, ou d'une couverture complémentaire donnant lieu a
la participation financiére d'une collectivité publique.

Ce versement santé payé par |'employeur, si le salarié justifie des éléments cités ci-dessus, bénéficie du

régime social et fiscal attaché ala contribution de I'employeur respectant les conditions de l'article L. 242-1
alinéa 6 du code de la sécurité sociae.

Article 18

Amédioration dela couverturefrais de santé

En vigueur étendu

Deux niveaux de couverture optionnels, proposant des améliorations de garanties au-dela du régime
minimum obligatoire conventionnel “ Base prime”, sont proposés aux entreprises : ces couvertures
additionnelles et optionnelles sont respectivement dénommées ci-apres“ Confort ” et “ Confort Plus”.

L es entreprises pourront souscrire librement a ces niveaux optionnels dans le cadre d'une adhésion collective
obligatoire.

Les salariés ont également la possibilité d'améliorer leur niveau de couverture en adhérant, atitre individuel,
al'une de ces options supplémentaires facultatives, lorsque celles-ci ne sont pas mises en place par adhésion
obligatoire. »

18.1. Amélioration collective

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



L es structures peuvent mettre en place un régime collectif obligatoire plus favorable que le régime “ Base
prime”, dans le respect des dispositions des alinéas 4 a 6 de |'article 28.2 a du présent titre.

Ainsi, les formules conventionnelles“ Confort ” ou“ Confort Plus” peuvent notamment étre souscrites par
chague entreprise de la branche, atitre de régime collectif obligatoire au sens de laloi du 14 juin 2013 sur la
sécurisation de I'emploi et dans les conditions prévues al'article L. 911-1 du code de la sécurité sociale.

Comme la « Base prime », elles répondent aux critéres de régime solidaire et responsable au sensde la
réglementation sociale et fiscale.

18.2. Amédioration individuelle

Selon le niveau du régime mis en cauvre au sein de |'entreprise atitre collectif et obligatoire, chaque salarié
bénéficiaire du régime de base peut améliorer sa couverture frais de santé atitre facultatif et individuel, en
souscrivant al'une des formules“ Confort ” ou“ Confort Plus” respectivement détaillées aux articles 23.2 et
23.3 du présent chapitre.

L'extension prend effet :
—au plus tét, aladate d'affiliation au présent régime lorsque la demande est faite concomitamment ;

— adéfaut, au premier jour du mois qui suit ladate de réception de la demande d'extension par |'organisme
assureur.

La cotisation finangant I'améioration de la couverture frais de santé du salari€é est ala charge exclusive de ce
dernier. Elle doit étre payée al'organisme assureur.

Article 19

Extension dela garantie frais de santé aux ayantsdroit du salarié

En vigueur étendu

Le conjoint et les enfants a charge du salarié peuvent étre couverts par une extension facultative souscrite a
titre individuel par chague salarié.

Chague salarié peut opter pour une extension de la garantie frais de santé a son conjoint et/ou ses enfants.
Lanotion de conjoint et enfants & charge étant comprise au sens du présent régime.

Concernant les personnes couvertes atitre individuel et facultatif, les droits a garanties sont ouverts au plus
tét :

- alaméme date que ceux du salarié si le choix est fait lors de I'affiliation de ce dernier ;

- au premier jour du mois qui suit la date de réception par |'organisme désigné de la demande d'extension si
elle est faite a une date différente de I'affiliation du salarié.

En tout état de cause, les personnes couvertes atitre facultatif par I'extension du régime bénéficient du méme
niveau de garanties que le salarié.

La cotisation financant I'extension de la garantie frais de santé aux ayants droit est ala charge exclusive du
salarié. Elle doit étre payée al'organisme désigné.
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Article 20

Définition du conjoint et desenfantsa charge

En vigueur étendu

20.1. Conjoint
Est considéré comme conjoint#:

—le conjoint du salarié marié, non séparé de corps judiciairement ala date de I'événement donnant lieu &
prestation#,

— le concubin du salarié vivant maritalement sous le méme toit, sous réserve que le concubin et le salarié
soient tous les deux célibataires, veufs ou séparés de corps judiciairement, que le concubinage ait été établi
de fagon notoire depuis plus de 1 an et que le domicile fiscal des deux concubins soit le méme. La condition
de durée de 1 an est supprimée lorsque des enfants sont nés de cette union, ou lorsgque le fait générateur de la
prestation est d'origine accidentellet#;

—le partenaire lié au salarié par un pacte civil de solidarité (Pacs).
20.2. Enfants a charge

Sont réputés a charge du salarié les enfants |égitimes, reconnus ou adoptés, ainsi que ceux de son conjoint, a
condition que le salarié ou son conjoint ait I'enfant en résidence ou sil sagit d'enfants du salari€, que celui-ci
participe effectivement aleur entretien par le service d'une pension alimentaire.

Les enfants ainsi définis doivent#:

— étretfa charge au sens de la | égislation sociale#;

—ou, Sils sont &gés de plus de 18 ans et de moins de 26 ans#:

— poursuivre leurs études et étre inscrits a ce titretfau régime de sécurité sociale des étudiantst,

— étre alarecherche d'un premier emploi et inscrits a ce titreta Péle empl oi#,

— étre sous contrat de formation en alternance (contrat d'apprentissage, contrat de professionnalisation...)#;

—lorsgu'ils se livrent a une activité rémunérée, que celle-ci leur procure un revenu inférieur au revenu de
solidarité active (RSA) mensuel versé aux personnes sans activité#,

—quel que soit leur age, sils sont infirmes et titulaires de la carte dinvalidité prévue al'article L .#241-3 du
code de I'action sociae et des familles.

Article21

Dispositions particuliéres concer nant le#maintien d'une garantie frais de santé

En vigueur étendu

Article 21.1. Anciens saariés bénéficiaires de la portabilité

Le présent article définit les modalités d'application du dispositif de portabilité instauré par I'article L. 911-8
du code de la sécurité sociae. En cas de cessation du dernier contrat de travail non consécutive a une faute
lourde et ouvrant droit aindemnisation du régime obligatoire d'assurance chdmage, le salarié (al'exclusion
des ayants droit) bénéficie du maintien des garanties du régime « Base prime » dans les conditions ci-aprés.
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Le présent dispositif de portabilité sapplique aux cessations de contrat de travail, telles que définies
précédemment, qui interviennent a compter du ler juin 2014.

En cas de modification ou de révision des garanties des salariés en activité, les garanties des assurés
bénéficiant du dispositif de portabilité seront modifiées ou révisées dans les mémes conditions.

Le maintien des garanties prend effet a compter de la date de cessation du contrat de travail.

Le maintien de garanties sapplique pour une durée maximale égale ala durée du dernier contrat de travail
du salarié dans I'entreprise ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsgu'ils sont consécutifs chez
le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondis au nombre supérieur, dans la
limite de 12 mois.

L'employeur signale le maintien de ces garanties dans le certificat de travail et informe |'organisme assureur
de la cessation du contrat de travail.

L'ancien salarié justifie auprés de son organisme assureur, al'ouverture et au cours de la période de maintien
des garanties, des conditions prévues dans le présent article et conformément aux dispositions |égales et
réglementaires.

En tout état de cause, le maintien des garanties cesse :

- dés qu'il ne peut plusjustifier auprés de |'organisme assureur de son indemnisation par le régime obligatoire
d'assurance chémage ;

- dés qu'il ne peut plusjustifier aupres de I'employeur de son statut de demandeur d'emploi ;
- en cas de déceés.

La suspension des all ocations du régime obligatoire d'assurance chdbmage, pour cause de maladie ou pour
tout autre motif, n'a pas d'incidence sur le calcul de la durée du maintien des garanties, qui ne sera pas
prolongée d'autant.

Le maintien des garanties au titre de la portabilité du présent régime obligatoire est financé par |es cotisations
des entreprises et des salariés en activité (part patronale et part salariale) définies al'article 28.1 du titre VII.

L e bénéfice du maintien de ces garanties est subordonné ala condition que les droits a couverture
complémentaire aient été ouverts chez le dernier employeur.

En cas de changement d'organisme assureur, les bénéficiaires du dispositif de portabilité relevant des
présentes stipulations sont affiliés dans |es mémes conditions que les salariés en activité auprés du nouvel
organisme assureur.

Article 21.2. Anciens salariés bénéficiaires des dispositions de l'article 4 de laloi Evin

Conformément aux dispositions de I'article 4 de laloi n° 89-1009 du 31 décembre 1989, la garantie frais de
santé peut étre maintenue sans condition de période probatoire ni d'examens ou questionnaires médicaux au
profit des personnes suivantes :

- les anciens salariés bénéficiaires d'une rentre d'incapacité ou dinvalidité ;

- les anciens salariés bénéficiaires d'une pension de retraite ;

- les anciens salariés privés d'emploi bénéficiaires d'un revenu de remplacement ;
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- les personnes garanties du chef de I'assuré décédé.

Lesintéressés doivent en faire la demande aupres de |'organisme désigné dans les 6 mois suivant la rupture
du contrat de travail ou le décés du salarié ou dans les 6 mois suivant lafin de la période de portabilité
définie al'article 21.1 du titre V1.

L es prestations maintenues seront identiques a celles prévues par le présent régime au profit des salariés.

L e nouveau contrat prévoit que la garantie prend effet au plus tard le lendemain de la demande et les
conditions tarifaires de ce maintien.

Article 22

Conditionsde la garantiefrais de santé

En vigueur étendu

L es remboursements sont mentionnés dans le tableau ci-aprés, ils incluent les prestations de la sécurité
sociale.

Sont exclues de la garantie toutes | es dépenses, soins ou interventions, non prises en charge par la sécurité
sociale, sauf pour les cas expressement prévus dans le tableau des garanties.

Leftfcumul des prestations versées a un salarié au titreftdes régimes sécurité sociale et complémentaires ne peut
excéder pour chague acte les frais réels engagés.

Par ailleurs, la garantie frais de santé respecte les conditions énumérées aux articlesL. 871-1, R#871-1 et R.
871-2 du code de la sécurité sociale, pour les contrats dits « responsables » permettant ainsi de bénéficier
dans les conditions et limites prévues par lalégisation en vigueur ala date de prise d'effet du présent régime,
det:

—|'exonération des charges sociales sur les cotisations pour |'employeur#,
— ladéductibilité des cotisations du revenu net imposable, pour le salarié.

Article23

Tableau des garanties

En vigueur étendu

L es garanties du régime complémentaire santé de la branche sont établies sur la base de lalégidation et de la
réglementation de |la sécurité sociale frangaise en vigueur au moment de sa prise d'effet. Elles seront revues
sansdélai en cas de changement de ces textes.

L es garanties sont exprimées remboursements de la sécurité sociaeinclus et sont présentées dans les
tableaux annexés selon trois niveaux de remboursements :

—régime de base ;
—option confort ;
— option confort plus.
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Letotal des remboursements du régime de base de la sécurité sociale, du régime complémentaire et de tout
autre organisme complémentaire ne peut excéder le montant des dépenses réellement engagées et diment
justifiées.

23.1 Régime de base

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur le site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », pages 253 a 255.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc _ 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC
Grille optique Base

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur e site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », page 256.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc _ 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC
23.2 Option Confort

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur e site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », pages 257 a 260.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc _ 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC
Grille optique de I'option Confort

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur e site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », pages 260 a 261.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc _ 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC
23.3 Option Confort plus

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur e site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », pages 262 a 265.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc _ 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC
Grille optique de I'option Confort Plus

(Tableaux non reproduits, consultables en ligne sur e site www. legifrance. gouv. fr, rubrique « Publications
officielles » « Bulletins officiels des conventions collectives », page 266.)

https :// www. legifrance. gouv. fr/ download/ file/ pdf/ boc 20230046 _ 0000 _ 0031. pdf/ BOCC

(1) Letableau de garanties est étendu sous réserve du respect du cahier des charges des contrats
responsables, prévu al'article R. 871-2 du code de la sécurité sociae, concernant la prise en charge du ticket
modérateur des séances d'accompagnement psychol ogiques prévues par L. 162-58 du code de la sécurité
sociale.

(Arrété du 29 mai 2024 - art. 1)

Article 24
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Dispositions spécifiques pour lesbénéficiairesrelevant du régime de base
Alsace-Moselle

En vigueur étendu

Pour I'application des présentes garanties au profit de salariés et de leurs ayants droit relevant du régime
local Alsace-Moselle, le régime tient compte des dispositions spécifiques prévues par le code de la sécurité
sociale pour cette zone géographique.

Les cotisations et les prestations servies par |e régime complémentaire sont réduites en conséquence afin
de#maintenir un niveau de couverture global, régime de base plus régime complémentaire, identique pour tout
salarié en France, quel que soit e département dans lequel il exerce ses fonctions.

Article 25

Conditions de suspension des garanties

En vigueur étendu

L e bénéfice des garanties du présent accord est suspendu de plein droit pour les salariés dont le contrat de
travail est suspendu.

Toutefois, les garanties en vigueur sont maintenues au profit des salariés dont le contrat de travail est
suspendu pour la période au titre de laguelle ils bénéficient d'un maintien de salaire, total ou partiel, ou
d'indemnités journalieres ou de rentes d'invalidité ou d'incapacité permanente professionnelle. Dans ce cas,
il est précisé que I'employeur continue d'appeler et de verser la cotisation correspondant au régime « Base
prime » et, le cas échéant, |e salarié sacquittera de la cotisation correspondant aux régimes « Confort » ou «
Confort Plus » ainsi que de celle relative al'extension de la garantie frais de santé aux ayants droit.

Dansle cas ou les garanties sont suspendues, la suspension intervient ala date de la cessation de I'activité
professionnelle dans I'entreprise adhérente et sacheve des la reprise effective du travail par I'intéressé au
sein de I'effectif assuré, sous réserve que I'organisme désigné en soit informé dans un délai de 3 mois suivant
lareprise. A défaut, la garantie ne prendra effet qu'a compter de la réception par I'organisme désigné de la
déclaration faite par I'entreprise.

Pendant |a période de suspension des garanties, aucune cotisation n'est due au titre du salarié concerné.
Pour autant, les garanties du présent régime peuvent étre maintenues ala demande du salarié vial'entreprise
adhérente au profit des salariés dont le contrat de travail a été suspendu en dehors des cas mentionnés ci-

dessus. Dans ce cas, la garantie sera accordée moyennant le versement de la totalité des cotisations du
régime.

Article 26

Conditions de cessation des garanties

En vigueur étendu
Les garanties cessent :
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- en cas de rupture du contrat de travail du salarié, excepté pour les bénéficiaires de la portabilité visés a
l'article 21.1 du titre V11 et les bénéficiaires de l'article 4 de laloi Evin visés al'article 21.2 du titre VII ;

- aladate alaguelle le salarié n'appartient plus ala catégorie du personnel définie al'article 17.1 du titre VII.

Article 27

Contrat d'assurance et de gestion administrative du régime complémentaire
santé

En vigueur étendu

Pour I'ensemble des garanties définies dans le présent accord, les modalités d'assurance font I'objet de
dispositions spécifiques inscrites dans le contrat d'assurance et de gestion administrative du régime conclu
entre les signataires de la présente convention et les organismes désignés ci-apres.

Article 28

Cotisations du régime base prime

En vigueur étendu

28.1 Montant de la cotisation (& compter du ler avril 2025)
a) Formule“ Base prime”

Lacotisation “ fraisde santé” de laformule base prime au profit du salarié seul est égale selon I'affiliation
du salarié au régime général de la sécurité sociale ou au régime local d'Alsace-Moselle, a:

—1,314 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] au taux de 13,27 %) pour le salarié
relevant du régime général de la sécurité sociale ;

—0,852 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] a 13,27 %) pour le salarié bénéficiaire
du régime local d'Alsace-Moselle.

L es montants de cotisation évolueront chaque ler janvier, selon |'évolution de lavaleur du PMSS.

En outre, la cotisation est révisable par avenant ala convention collective. Larévision peut notamment
intervenir en cas de déséquilibre constaté ou en cas de désengagement des régimes obligatoires d'assurance
mal adie ou de modifications d'ordre conventionnel, 1égislatif ou réglementaire de nature a dégrader les
résultats du régime.

b) Formule“ Confort” ou“ Confort Plus” collective obligatoire

En application del'article V1. 18.1, lacotisation “ frais de santé” des formules Confort et Confort plus
retenues atitre collectif obligatoire au profit du salarié seul, en lieu et place de la formule base prime, est
égaea:

* Régime“ Confort ” :

—1,719 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] au taux de 13,27 %) pour le salarié
relevant du régime général de la sécurité sociale ;

—1,257 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] a13,27 %) pour le salarié bénéficiaire
du régime local d'Alsace-Moselle.
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* Régime“ Confort Plus” :

—1,968 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] au taux de 13,27 %) pour le salarié
relevant du régime général de la sécurité sociale ;

—1,596 % du PMSS[1] TTC (taxe de solidarité additionnelle [TSA] a13,27 %) pour le salarié bénéficiaire
du régime local d'Alsace-Moselle.

Ces pourcentages correspondent a ceux en vigueur pour ces options lorsqu'elles sont souscrites atitre
individuel, minorés de 10 %.

I1s évolueront a chaque changement de tarif des options souscrites atitre individuel.
c) Répartition de la cotisation du régime collectif obligatoire
1. Casgénéra

Lacharge de catisation de la couverture collective obligatoire “ Base prime” est répartie comme suit :
— 58 % pour I'employeur ;
—42 % pour le salarié.

2. Casparticulier

Lorsqu'un régime collectif obligatoire amélioré est mis en place en application des dispositions de |'article
18.1 ci-dessus, la part salariale de |a cotisation doit étre inférieure ou égale a celle mentionnée au cas général
ci-dessus, conformément aux dispositions du 4e ainéade l'article 28.2 a.

[1] Pourcentage du plafond mensuel de la sécurité sociale (PMSS) en vigueur au jour de leur exigibilité.
28.2 Obligations des employeurs, adhésion, affiliation et paiement des cotisations
a) Principe

Toutes les structures relevant de la branche professionnelle doivent étre affiliées auprés d'un organisme
assureur en matiére de complémentaire sante.

Le choix de I'organisme assureur par la structure fait |'objet au préalable, d'une consultation du comité social
et économique (CSE) lorsqu'il existe.

Les structures en création et les structures n'ayant mis en place aucun contrat de complémentaire santé
doivent obligatoirement garantir |'application du présent régime en saffiliant auprés d'un organisme assureur.

Les structures ayant mis en place un régime en frais de santé par voie d'accord collectif, accord référendaire
ou décision unilatérale, et disposant d'un contrat d'assurance au profit de I'ensemble du personnel peuvent
conserver ce contrat ala double condition qu'il :

— offre aux salariés concernés des garanties au moins équivalentes, acte par acte, a celles prévues par le
régime de base conventionnel ;

— et prévoit une part salariale de cotisation inférieure ou égale a celle prévue al'article 28.1 de la présente
convention.

L es structures concernées doivent fournir chague année aux représentants du personnel, lorsqu'ils existent,

une copie du contrat concerné, intégrant le détail des niveaux de prestation acte par acte, ainsi qu'une
attestation de |'assureur précisant que le contrat est toujours en vigueur.
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Deslors que les deux conditions ci-dessus du contrat dit plus favorable ne seraient plus remplies, les
structures concernées auront |'obligation d'ajuster leur régime complémentaire santé afin de se mettre en
conformité avec leur obligation conventionnelle.

b) Adhésion. Affiliation

Afin d'adhérer au régime, la structure concernée devra retourner son bulletin d'adhésion al'organisme
assureur pour la gestion des garanties, diment rempli, daté et signé.

Elle devra obligatoirement affilier I'ensemble de ses salariés appartenant ala catégorie définie al'article V1.
17.1.

L 'entreprise devra remettre, contre accusé réception, a chaque salarié concerné la notice d'information
établie et délivrée par |'organisme assureur afin de lui faire connaitre ses droits et obligations, ainsi que les
caractéristiques du présent régime. Cette formalité obligatoire doit étre renouvel ée a chaque actualisation de
la natice par |'assureur.

Elle devrafournir un état récapitulatif complet du personnel concerné comprenant notamment, pour chacun
des salariés, lasituation de famille.

c) Déclarations

Les déclarations faites tant par la structure adhérente que par le salarié servent de base ala mise en oauvre
des garanties.

L'organisme assurant la gestion des garanties se réserve la possibilité de vérifier les données communiquées.
d) Paiement des cotisations
L es cotisations sont payables trimestriellement aterme échu.

Le paiement doit étre effectué dans les 15 premiers jours du trimestre civil suivant celui au titre duquel les
cotisations sont dues.

Les régularisations éventuel les sont effectuées a lafin de chaque année.
L es versements sont opérés par chégue bancaire ou par virement.

Lastructure adhérente est seule responsable du paiement de latotalité des cotisations, y compris la part
salariale précomptée sur les rémunérations brutes des salariés.

Article 29

Modalités d'adhésion et de mutualisation

En vigueur étendu

29.1. Organismes désignés (1)
Sont désignés pour assurer les garanties du régime de complémentaire santé |es organismes suivants :

AG2R Prévoyance, institution de prévoyance relevant du code de la sécurité sociale, siége social : 35,
boulevard Brune, 75014 Paris.
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Aprionis Prévoyance, issue de lafusion de IONIS Prévoyance avec APRI Prévoyance, institution de
prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, siege social : 139-147, rue Paul-Vaillant-Couturier,
92240 Mal akoff.

UNPMF (union nationale de la prévoyance de la mutualité francaise), union soumise aux dispositions du
livre Il du code de la mutualité, enregistrée au registre national des mutuelles sous le n° 442 574 166 agréée
pour les branches 1, 2, 20, 21 et 22, agissant pour le compte des mutuelles assureurs et gestionnaires : Adrea,
Apreva, Mutuelle Drome Arpica, Harmonie Mutualité, Mut'Est, Prevadies, Union Mutualité Santé vie,
Mutuelles UMC, Mutuelle Saint-Germain SMIRSEP, Ociane. Siége socia # : 255, rue de Vaugirard, 75015
Paris.

MACIF-Mutuaité. Mutuelle régie par lelivre Il du code de la mutualité. Siége socia : Carré Haussmann,
22-28, rue Joubert, 75435 Paris Cedex 09.

(1) Nota:

Dans sadécision n° 2013-672 DC du 13 juin 2013 publiée au Journal officiel du 16 juin 2013, le Conseil
constitutionnel a décidé que les clauses de désignation sont contraires ala Constitution en ce qu'elles
méconnaissent la liberté contractuelle et laliberté d'entreprendre.

La décision précitée ne sappliquant pas aux contrats en cours lors de sa publication, et dont la durée ne
pouvait excéder cing ans, la clause de désignation dAG2R, APRIONIS et UNPMF prévue par |'accord du 21
mai 2010 a cessé de produire ses effets le 22 mai 2015. Depuis cette date les entreprises de |a branche sont
libres de recourir al'organisme complémentaire de leur choix.

29.2. Clause de migration ou antériorité

Toutes les structures relevant de la branche professionnelle doivent rejoindre I'un des organismes désignés a
la date d'effet de la convention telle que définie al'article 2 du titre ler de la convention collective nationale.

1. Le choix de I'organisme assureur par la structure fait I'objet au préalable d'une consultation du comité
d'entreprise ou a défaut des délégués du personnel sils existent :

— les structures en création et |es structures n'ayant mis en place aucun contrat de complémentaire santé a
|la date d'effet de |a présente convention doivent obligatoirement adhérer au présent régime aupreés d'un des
organismes désignés # ;

— lors de fusions de structures dont |'une au moins appartient au régime conventionnel, la nouvelle structure
est tenue de rester dans ce régime de complémentaire santé auprés d'un des organismes désignés.

2. Les structures qui avaient dgjamis en place un régime en frais de santé soit par voie d'accord collectif,
ratification majoritaire ou décision unilatérale, et disposaient déa de contrat d'assurance ayant pris effet au
profit de I'ensemble du personnel antérieurement ala date d'effet de la présente convention peuvent ne pas
adhérer al'un des organismes désignés a condition que ce contrat :

— offre aux salariés concernés des garanties strictement supérieures acte par acte, a celles prévues par le
régime base prime ;

— et prévoit une part salariale de cotisation inférieure ou égale a celle prévue dans ce méme régime.

Les structures concernées devront fournir chaque année aux organismes désignés une copie du contrat
antérieur plus favorable ainsi qu'une attestation de |'assureur précisant que le contrat est toujours en vigueur.

Cette dérogation al'obligation de rejoindre I'un des organismes désigneés doit étre entendue au sens strict.
Ainsi, déslors gque les deux conditions du contrat plus favorable ne seraient plus remplies, les structures
concernées auront |'obligation de rejoindre le présent régime de complémentaire santé mutualisé de la
branche professionnelle.
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29.3. Conditions de réexamen de la mutualisation

Le choix de I'organisme gestionnaire peut é&tre modifié par la commission de gestion paritaire, ala

majorité de ses membres, tous les ans au ler janvier aprés notification aux organismes désignés par lettre
recommandée avec avis de réception, en respectant un délai de préavis de 3 mois.

Par ailleurs, conformément al'article# L. 912-1 du code la sécurité sociale, les parties signataires décident de
procéder au réexamen des conditions de mutualisation des garanties au plus tard tous les 5 ans a partir de la
signature de la présente convention collective.

Article 30

Fonds social

En vigueur étendu

L es organismes désignés pourront décider, sur présentation de dossiers diment motivés par des situations
difficiles aupres de leurs commissions sociales paritaires, de compléments de prestations ou aides
individuelles.

Article 31

Fonds social dédié ala branchedel'aide a domicile

En vigueur étendu

Un fonds social dédié est créé par les partenaires sociaux de la branche de I'aide domicile qui en assurent
la gouvernance et qui en déléguent la gestion aux organismes de complémentaire santé visés au présent
chapitre. Les modalités de gestion de ce fonds sont définies dans la convention de gestion conclue entre les
partenaires sociaux de la branche et ces mémes organismes.

Article 32

Commission paritaire nationale de suivi du régime de complémentaire santé

En vigueur étendu

La commission paritaire nationale de suivi du régime de santé est composée paritairement en nombre égal
d'un représentant désigné par chaque organisation syndicale représentative dans la branche et d'un nombre
équivalent de représentants de fédérations ou d'unions d'employeurs de la branche.

Les attributions et |e fonctionnement de cette commission sont définis dans une convention de gestion.
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Titre VIII Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes

Article Préambule

En vigueur étendu

Le principe d'égalité de traitement tout au long de la vie professionnelle est, outre un droit, I'un des
fondements de I'égalité entre les femmes et les hommes, au sein des structures de la branche. De ce fait,
chague employeur est garant du respect de ce principe danstous les actes relatifs a la gestion du personnel,
notamment en matiére d'embauche, de rémunération et d'évolutions de carriere.

Pour cefaire, il convient de faire évoluer les représentations et les comportements et contribuer de maniere
déterminante afaire évoluer I'égalité professionnelle au niveau de la branche de I'aide, de I'accompagnement,
des soins et des services adomicile.

Les acteurs de la branche sengagent dans une démarche volontariste de promotion de lamixité et de
I'égalité professionnelle et de lutte contre toutes les formes de discrimination directe et indirecte en ce qui
concerne I'embauche, larémunération, la classification, la mobilité, le déroulement de carriére, I'évolution
professionnelle, I'évaluation, laformation professionnelle, I'organisation et les conditions de travail, les
mesures disciplinaires ou de licenciement et les droits alaretraite.

I1s rappellent également I'interdiction faite par laloi de tout acte de harcélement moral ou sexuel ou

encore des agissements sexistes. Ces actes sont en effet souvent liés a des comportements et mentalités
discriminants et sinscrivent donc pleinement dans la démarche des partenaires sociaux de promotion de
I'égalité.

La convention collective doit ainsi permettre de renforcer les pratiques sur ces enjeux I'ensemble des salariés
et des représentants des structures du secteur de I'aide a domicile et notamment :

—les dirigeants des structures ;

— les directeurs et responsables des ressources humaines ;

— le personnel d'encadrement ;

— les représentants syndicaux et représentants du personnel.

En application des dispositions |égales et réglementairesil est rappelé que les structures de moins de 300
salariés peuvent conclure avec |'Etat, des conventions leur permettant de recevoir une aide financiére pour
faire procéder a une étude de leur situation en matiére d'égalité professionnelle et des mesures, telles que
prévues par les dispositions |égal es et réglementaires, susceptibles d'étre prises pour rétablir I'égalité des
chances entre les hommes et |es femmes.

Article ler

Principes de lutte contre les stér éotypes et de promotion dela mixité et de
I'égalité entre lesfemmes et les hommes

En vigueur étendu

Labranche de I'aide, de I'accompagnement, des soins et des services a domicile est fortement marquée
par les stéréotypes culturels relatifs aux réles sociétaux attribués aux femmes et aux hommes. Ces
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représentations participent en effet au déséquilibre entre les femmes et les hommes dans les métiers de

la branche et aux difficultés rencontrées par les employeurs afavoriser lamixité. Notamment, la mixité
femmes/ hommes passe nécessairement par une meilleure représentation des hommes dans les métiers de la
filiere intervention et des femmes dans les métiers d'encadrement ou elles sont sous-représentées.

Mais ces représentations engendrent aussi des inégalités, des attitudes condescendantes ou de dénigrement et
jouent un réle en matiére de harcélement et de violences sexistes ou sexuelles.

Lapromotion de I'égalité et de la diversité prises dans une conception large est donc un enjeu stratégique
d'attractivité et constitue une garantie, pour les femmes comme pour les hommes, de bénéficier
d'environnements de travail sécurisant, respectueux de leur santé, de leur intégrité et de leur dignité.

Au-delad'un simple rappel des interdictions |égales de discrimination et de harcélement, les parties
signataires saccordent donc sur la nécessité de mettre en place des actions concretes dans une démarche
volontariste visant afaire évoluer les mentalités, alutter contre les stéréotypes et afavoriser lamixité et
I'égalité professionnelle tant au niveau de la branche que des structures.

Au niveau de la branche

Labranche doit jouer un réle majeur en soutenant les démarches de prévention, de sensibilisation et de
formation.

Elle Sengage ainsi atravailler avec les pouvoirs publics et organismes en lien avec les métiers de
I'intervention, de I'aide et des soins a domicile, afin de dével opper une action forte de communication sur
I'image et la représentation sociale des métiers afin de lutter contre les stéréotypes et les discriminations et de
favoriser lamixité et |'égalité entre les femmes et les hommes.

Au niveau des structures

Les structures sattacheront ala réalisation d'outils de communication interne, adaptés a leur spécificité et a
leur taille, destinés a promouvoir lamixité et I'égalité professionnelle et ses enjeux.

Afin de promouvoir |'égalité professionnelle et éviter tout comportement discriminant al'égard des salariés,
les structures veilleront a ce que leurs outils de communication externe, notamment a destination des
partenaires mais aussi des personnes accompagneées et de leurs aidants, ne comportent pas de mention de
nature discriminatoire et qu'ils promeuvent la mixité des métiers.

Cela passe évidemment par |e respect des obligations |égales, notamment relatives a l'affichage des
dispositions applicables en lamatiére, mais aussi par des dispositions favorisant ou améliorant |a remontée
dinformations et le traitement des situations. Des actions de sensibilisation al'égalité professionnelle
peuvent ainsi étre dispensées al'ensemble des salariés, notamment dans le cadre des parcours d'intégration,
mais également aux bénéficiaires, partenaires ...

Cetravail de sensibilisation peut étre réalisé en lien avec le CSE lorsqu'il existe, et notamment le référent
contre le harcélement sexuel et |es agissements sexistes qui aura été désigné en son sein. Il est également
possible d'associer des salariés a cette démarche afin de faire émerger des réflexions concrétes sur les freins
al'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (par exemple, cela peut prendre laforme d'un
questionnaire, d'un ou plusieurs groupes de travail, faire I'objet d'une discussion lors d'une réunion de droit
d'expression des salariés) et mettre en place les mesures correctrices appropriées.

L es structures sont en outre appel ées a agir avec la plus grande fermeté face & des comportements avérés de
discrimination, de harcelement ou d'agissements sexistes. Il est d'ailleurs rappel € qu'au titre de son obligation
de sécurité de résultat, I'employeur doit prendre toutes les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et
protéger la santé physique et mentale des salariés.
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Article2

Dispositions applicables aux structuresd'au moins50 ETP

En vigueur étendu

Le code du travail prévoit pour les structures qui emploient au moins 50 ETP, I'obligation :
— de mettre en place une base de données économiques sociales et environnementales (BDESE) qui
comprend des informations relatives a |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

— d'éablir annuellement un rapport de situation comparée des conditions générales d'emploi et de formation
des femmes et des hommes, permettant d'identifier des inégalités et de définir des actions a mener pour
améliorer I'égalité entre les sexes au sein de la structure ;

— de calculer annuellement un index de I'égalité professionnelle et publier leur résultat.

Compte tenu de ces obligations | égal es, ces structures ne sont pas concernées par les dispositions des articles
3 et 4 ci-dessous.

Article3

Obligationsrelatives aux structuresde moinsde 50 ETP

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux, conscients de I'importance du sujet de I'égalité, ont souhaité étendre les obligations
Iégales aux structures de moins de 50 ETP, en les adaptant toutefois a leurs spécificités.

3.1 Diagnostic égalité préalable

Afin de mettre en cauvre les dispositions du présent titre, les structures de moins de 50 ETP doivent réaliser
un diagnostic préalable.

Pour cefaire, elles peuvent sappuyer sur les dispositions |égales et réglementaires qui définissent des
indicateurs visés pour lamise en place du rapport annuel de la situation comparée des femmes et des
hommes dans les structures et les éléments figurant dans la BDESE.

En effet, s les structures de moins de 50 salariés ne sont pas soumises a ces obligations, elles doivent

pour autant promouvoir lamixité et I'égalité entre les hommes et les femmes, et a cette fin recueillir des
informations portant sur |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, les analyser et réaliser un
plan d'actions conformément aux dispositions de I'article 4 du présent titre.

A minima, les structures doivent établir un diagnostic sur les 3 années écoul ées pour I'ensemble des
indicateurs retenus pour les thématiques abordées dans les articles suivants. Une présentation en sera
effectuée au CSE lorsqu'il existe, conformément al'article 4 ci-aprés. Un support est mis aleur disposition
sur le site de la branche afin de faciliter |'éaboration du diagnostic et faciliter le suivi du plan d'action.

3.2 L'accés al'emploi

Dans le cadre de recrutements externes ou d'évolutions internes, il est rappelé que les principes de non-
discrimination sappliquent. Les critéres de recrutement doivent toujours reposer sur les compétences,
I'expérience et la qualification, sans aucun éément de discrimination quelle que soit la nature du contrat et
del'emploi proposé. Au cours de l'entretien d'embauche, I'employeur ne peut solliciter que des informations
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écrites ou orales ayant un rapport direct avec I'exercice de I'emploi ou du stage concerné, afin d'apprécier les
compétences d'un candidat et ses aptitudes a occuper cet emploi.

* Objectifs:
—faire évoluer le taux de mixité dansles emplois;

— favoriser I'acquisition par les personnes chargées de recrutement, des regles favorisant I'égalité femmes/
hommes.

» Engagement/ actions::

Les structures de labranche :

— respecteront la neutralité dans la rédaction des offres d'emploi (rédaction ne devant contenir aucun
stéréotype discriminant ou appellation de nature a dissuader I'un ou I'autre sexe a postuler) ;

—veilleront a élaborer un processus de recrutement qui respecte les régles de mixité, par exemple en formant
les chargés de recrutement a la mixité, ou en mettant en place“ un code de bonne conduite” ;

— Sengageront afaire progresser la proportion des hommes dans les filiéres trés féminisées ;
— Sengageront afaire progresser la proportion des femmes dans | es filieres trés masculinisées.

* Pour apprécier le taux de mixité des emplois, les structures devront retenir au moins deux indicateurs parmi
les suivants :

— taux d'embauche par sexe — CDD et CDI —temps complet et temps partid ;

—nombres de salariés ayant suivi une formation ou action de sensibilisation concernant I'égalité femmes/
hommes;

—nombre de femmes et d'hommes rencontrés lors de la derniére étape du processus de recrutement, avant de
procéder au choix du candidat.

3.3 L'accesalaformation

L es conditions d'évolution professionnelle des salariés de la branche doivent étre exemptes de toute
discrimination fondée sur |e sexe, la situation de famille ou I'état de grossesse.

Les structures de la branche veilleront a ce que les moyens de formation apportés aux différents
professionnels, tant pour le développement des compétences professionnelles de chacun que pour
|'adaptation aux évolutions de la structure, soient équilibrés proportionnellement dans leur répartition entre
les femmes et les hommes.

* Objectif :

Atteindre e taux minimum de 50 % de salariés ayant bénéficié d'une action de formation, d'adaptation a
I'emploi aprés une interruption de travail de plus de 6 mois.

* Engagement :

L es structures de la branche sengagent a maintenir et développer, par laformation les conditions garanti ssant
le respect de la parité dans |'exercice des fonctions a responsabilités.

Conformément auix dispositions |égales et conventionnelles (titre V1), un entretien professionnel doit étre
systématiquement proposé a tout salarié qui reprend son activité aprés une période d'interruption due a:
— un congé maternité ;

—un congé parental atemps plein ou partiel ;

— un congé d'adoption ;
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—un congé de proche aidant ;

— une période d'activité a temps partiel aprés un congé de maternité ou d'adoption ;
— un congé sabbatique ;

—un arrét maladie de plus de 6 mois;;

—un mandat syndical.

L'entretien peut avoir lieu, al'initiative du salarié, a une date antérieure ala reprise de poste.

Cet entretien doit étre I'occasion donnée aux femmes comme aux hommes ayant suspendu significativement
leur activité professionnelle d'évoquer les conditions de reprise ainsi que d'éventuelles demandes de
formation, afin de reprendre leur activité professionnelle dans de bonnes conditions.

Pour apprécier le taux d'acces alaformation par sexe, les structures devront retenir au moins deux
indicateurs parmi les suivants :

—nombre d'hommes et de femmes ayant bénéficié d'une formation ;

—nombre d'heures de formation par dispositif (ex. : plan de développement des compétences, CPF, VAE,
Pro-A ...) par sexe et par filiére;

—nombre de salariés ayant bénéficié d'une action de formation ou d'une action d'adaptation al'emploi, aprés
une interruption de travail de plus de six mois, réparti par sexe.

3.4 L'évolution professionnelle et/ ou |'acceés aux responsabilités

Afin de favoriser lamixité professionnelle, notamment pour les postes a responsabilité, les femmes et les
hommes doivent pouvoir bénéficier des mémes propositions de mohilité interne sur des offres d'emploi de
niveau plus élevé en lien avec les postes disponibles dans la structure. La formation professionnelle demeure
un des leviers possibles pour permettre ces mobilités.

* Objectifs:
—faire évoluer le taux de mixité dans la branche au regard des postes a pourvoir ;
— assurer |'égalité d'accés al'évolution professionnelle.

* Engagement :

Lamixité des emplois suppose que les femmes et |es hommes soient en mesure d'avoir les mémes
possibilités d'évolution de carriére et d'accés aux postes a responsabilité. Les structures prendront toutes les
mesures utiles pour atteindre cet objectif. Notamment, elles:

— feront en sorte que les criteres retenus dans la définition des postes de travail ne soient pas de nature a
écarter les femmes ou les hommes de leur accés, alors méme qu'ils disposent de I'ensemble des compétences
requises pour y acceder. Elles veilleront en particulier a ce que les intitulés des postes de travail ne
conduisent a aucune discrimination sexuée ;

—feront en sorte que les femmes et |es hommes ne subissent aucun retard dans leur progression de carriere
du fait de périodes de suspension de contrat telles que les congés de maternité, d'adoption ou parental. Des
mesures d'accompagnement, prévues al'article 2 précité, sont prises al'issue de ces périodes d'interruption
dactivité.

— sattacheront a ce que les modalités d'organisation du travail pour un méme emploi ne constituent pas un

facteur de discrimination dans la répartition des taches et dans les possibilités d'évolution professionnelle ;

— seront particuliérement attentives a ce que la situation personnelle et/ ou familiale des salariés ainsi que les
aménagements d'horaires mis en place, notamment pour faciliter la conciliation de lavie privée et delavie
professionnelle, ne puissent faire obstacle a des propositions d'évolution de carriére ;

— vérifieront réguliérement la cohérence du nombre d'évolutions professionnelles internes hommes/ femmes
avec la proportion de leur nombre au sein de la structure.
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Par adilleurs, il est rappelé que le travail atemps partiel ou tout aménagement d'horaire ne doit pas constituer
un frein au développement de la carriere. En outre, lorsque des postes a temps plein se créent ou se liberent,
ils sont prioritairement proposes aux salariés atemps partiel qui ont les qualifications et les compétences
requises et qui en font la demande, dans les conditions prévues al'article 18 du titre IV de la présente
convention. Il en est de méme pour les emplois atemps partiel libérés ou créés lorsqu'ils permettent au
salarié d'augmenter sadurée de travail.

« Pour apprécier le taux d'évolution professionnelle et/ ou |'accés aux responsabilités, par sexe, les structures
devront calculer I'indicateur suivant :

Pourcentage de femmes et dhommes en CDI ayant bénéficié d'une évolution professionnelle, d'une année sur
l'autre :

— changement defiliére;

— changement de catégorie;

— changement de degré,

en distinguant les salariés atemps partiel et les salariés atemps complet.

3.5 Egalité de rémunération
L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ne peut pas exister sans égalité de rémunération.

Par rémunération, il faut entendre le salaire minimum hiérarchique et tous les avantages et accessoires, en
lien avec I'emploi occupé. Les différents & éments composant la rémunération sont établis selon les mémes
normes pour les femmes et les hommes.

L es partenaires sociaux rappellent un principe |égal qui doit faire I'objet d'une application effective : pour
un mémetravail ou un travail de valeur égale, lesinégalités salariales, notamment entre les femmes et les
hommes, sont interdites.

Les parties signataires sengagent a favoriser la mise en place de mesures visant a supprimer les écarts
injustifiés de remunération entre les femmes et les hommes. Pour ce faireil seranécessaire d'étudier les
raisons de cet écart et d'objectiver dans e cadre du dialogue social local tel qu'évoqué al'article 7.2 ci-apres.

Enfin, il est rappelé que les absences liées a un congé de maternité, paternité ou d'adoption ou encore aun
congé parental ne doivent donner lieu a aucune forme de discrimination, qu'elle soit directe ou indirecte. Les
salariés de retour de congé maternité, paternité ou d'adoption doivent en outre bénéficier des augmentations
salariales qui ont eu lieu pendant leur absence.

* Objectif :
Résorber les inégalités salariales entre les femmes et les hommes.
* Engagement :

Il est recommandé de transmettre aux partenaires sociaux de la structure tous les éléments et donnéesliésala
rémunération des hommes d'une part, et des femmes d'autre part, afin de remédier aux inégalités constatées
le cas échéant par des mesures correctives appropriées.

L'employeur est par ailleursincité aanalyser et suivre les évolutions salariales pluriannuelles des femmes et
des hommes, notamment établir des bilans sexués des rémunérations en sappuyant sur |'indicateur prévu ci-

apres.
* Indicateurs :
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Les structures de la branche établissent un tableau comparatif des rémunérations par sexe.

Pour réaliser cette mesure, lesinformations a collecter pour chague individu peuvent notamment porter sur :
—le salaire annuel de base (hors ECR pérennes et personnels) pour 1 ETP;

—I'&ge;

—I'ancienneté dans I'emploi dans la branche ;

—le classement conventionnel : lafiliére, la catégorie (employé, TAM, cadre), le degré et I'échelon ;

—le niveau de dipléme ;

— I'ancienneté dans | e poste au sein de la structure ;

—letemps de travail (temps complet/ temps partiel) ;

— lasurvenance d'absences au titre des congés familiaux (congé de maternité, congé parental, congeé de
paternité, etc.), al'exception des congés pour enfant malade.

Ces informations doivent étre anonymisées ; toutefois, elles ne sont pas recensées lorsgue I'effectif d'un
classement conventionnel ne concerne qu'un seul salarié.

3.6 Conditionsde travail. Conciliation vie professionnelle et vie privée

L es partenaires sociaux ont notamment pour objectifs d'améliorer les conditions et la qualité de vie au travail
des salariés. Cela passe notamment par une meilleure prise en compte de leurs contraintes personnelles et
familiales.

* Objectif :
Favoriser une meilleure conciliation des contraintes personnelles et professionnelles des salariés.
* Engagements::

Chague structure de la branche sengage a:

— prendre en compte dans la mesure du possible I'évolution de la situation personnelle des femmes et des
hommes dans la structure pour |'organisation du travail compte tenu des conditions de travail, notamment en
cas detravail de nuit ;

— étudier I'aménagement de I'emploi du temps des salariés ayant des responsabilités personnelles, ou
familiales particuliéres ;

— étudier lamise en place de dispositifs de participation aux frais de garde d'enfants.

* Indicateurs :

—nombre total de salariés susceptibles de bénéficier d'un congé enfant malade conformément al'article 24.6
du titre IV, par sexe;

—nombre de jours de congés enfants mal ades accordés, par sexe ;

—nombre de travailleurs de nuit répartis par métier, par temps de travail (temps complet/ temps partiel) et par
sexe.

Article4

Suivi desindicateursprévusal'article 3. Plan d'action

En vigueur étendu
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Lesindicateurs choisis par les structures de moins de 50 ETP conformément aux dispositions de I'article 3 du
présent titre et correspondant aux données chiffrées des 3 années écoul ées sont présentés au moins une fois
par an au comité socia et économique (CSE), sil existe.

Leur analyse doit permettre d'établir un plan d'action fixant les objectifs de progression et les actions
permettant de les atteindre ; il porte sur au moins 2 des domaines d'action retenus par la branche :

—embauche ;

—formation ;
— évolution professionnelle;
—rémunération ;

— conditions de travail, conciliation vie professionnelle et vie privée.
Ce plan d'action fait |'objet d'une présentation au comité social et économique (CSE), lorsgu'il existe.

Les structures de la branche peuvent définir des indicateurs supplémentaires aprés consultation du CSE, sil
existe.
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Titre I X Emploi destravailleurs handicapés

Article ler

Préambule

En vigueur étendu

L'objectif du présent chapitre est d'initier une politique d'emploi de travailleurs handicapés au sein de la
branche.

Par salarié handicapé, il faut entendre tout salarié au sens de l'article L. 5212-13 du code du travail.
Lebut est de:

— sensibiliser les entreprises de la branche a cette obligation ;

—lesaider aremplir leur obligation légale d'emplai ;

— développer un programme pluriannuel en faveur des travailleurs handicapés conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

Ce programme est d'une durée de 3 ans commengant a courir a compter de I'entrée en vigueur de la présente
convention.

Les partenaires sociaux conviennent que I'emploi des salariés handicapés repose sur les principes suivants :

— les salariés handicapés sont embauichés pour leurs compétences et leur capacité de travail. A cetitre, ils
ont les mémes droits que tous les salariés des structures couvertes par la présente convention collective, sous
réserve de dispositions |égales ou réglementaires spécifiques les concernant ;

— comme pour tout salarié, la priorité est donnée al'embauche en CDI ;

—les dispositions qui suivent sappliquent atoutes | es structures couvertes par |a présente convention
collective. Les structures de moins de 20 salariés bénéficient des dispositions de cet accord dans la mesure
ou €lles peuvent employer des salariés handicapés méme sils n'entrent pas dans |'obligation légale ;

— conformément aux dispositions |égales, les employeurs portent a la connaissance du comité d'entreprise, ou
adéfaut des délégués du personnel sils existent, la déclaration annuelle obligatoire sur I'emploi des salariés
handicapés ;

— pour lamise en cauvre des dispositions du présent chapitre, il serafait appel atout organisme compétent en
la matiére comme les Cap emplois pour |'insertion des travailleurs handicapés ou les Sameth pour le maintien
dans|'emploi ;

— les structures présenteront tous les ans aux instances représentatives du personnel un bilan de I'ensemble
des mesures prises en faveur de I'emploi de salariés handicapés.

Article ler

Préambule

En vigueur non étendu

L'objectif du présent chapitre est d'initier une politique d'emploi de travailleurs handicapés au sein de la
branche.
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Par salarié handicapé, il faut entendre tout salarié au sens de l'article L. 5212-13 du code du travail.

Lebut est de:

—sensibiliser les entreprises de la branche a cette obligation ;

—lesaider aremplir leur obligation légale d'emploi ;

— développer un programme pluriannuel en faveur des travailleurs handicapés conformément aux
dispositions |égales et réglementaires.

Ce programme est d'une durée de 3 ans commencant a courir a compter de I'entrée en vigueur de la présente
convention.

L es partenaires sociaux conviennent gue I'emploi des sal ariés handicapés repose sur les principes suivants :

— les salariés handicapés sont embauichés pour leurs compétences et leur capacité detravail. A cetitre, ils
ont les mémes droits que tous les salariés des structures couvertes par la présente convention collective, sous
réserve de dispositions |égales ou réglementaires spécifiques les concernant ;

— comme pour tout salarié, lapriorité est donnée al'embauche en CDI ;

—les dispositions qui suivent sappliguent atoutes les structures couvertes par la présente convention
collective. Les structures de moins de 20 salariés bénéficient des dispositions de cet accord dans la mesure
ou elles peuvent employer des salariés handicapés méme sils n'‘entrent pas dans I'obligation légale ;

— conformément aux dispositions |égales, les employeurs portent & la connaissance du comité social et
économique, Sil existe, ladéclaration annuelle obligatoire d'emploi des travailleurs handicapés (DOETH), a
I'exclusion de laliste nominative des bénéficiaires de I'obligation d'emploi ;

— pour lamise en cauvre des dispositions du présent chapitre, il serafait appel atout organisme compétent
en lamatiére comme les cap emplois pour |'insertion des travailleurs handicapés ou les SAMETH pour le
maintien dans I'emploi.

L es structures présenteront tous les ans auix instances représentatives du personnel un bilan de I'ensemble des
mesures prises en faveur de I'emploi de salariés handicapés.

Article 2

Distinction desfilieres

En vigueur étendu

Lelieu detravail habituel de la grande majorité des salariés du secteur est le domicile privé des usagers de
I'établissement ou du service. Cette situation est de nature a rendre difficile I'action de I'employeur sur les
conditions de travail et I'intervention méme du salarié handicapé.

2.1. Métiers administratifs

Les métiers administratifs tels que définis au titre |11 peuvent comporter des contraintes médicales
relativement modestes et sont susceptibles de créer beaucoup moins de difficultés pour les structures en
termes de possibilité de recrutement.

Pour ces postes, des ai des techniques, une organisation du travail revue et des aménagements sont possibles
pour pallier le handicap.

Si ces candidats possedent un niveau de compétence et de formation insuffisant, les employeurs sengagent a
permettre a ces candidats d'acquérir le niveau de compétence voulu au travers d'un parcours de formation.
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En cas d'impossibilité matérielle d'adapter les postes de travail, les actions décrites dans le présent chapitre
ont pour but de permettre, en tout ou partie, a ces structures de sacquitter de I'obligation d'emploi de
travailleurs handicapés.

2.2. Métiers d'intervention

Labranche sensibiliserales structures au fait que I'obligation d'emploi ne se limite pas al'embauche de
salariés ayant un fort handicap. Il est envisageable d'ouvrir ces postes a des candidats handicapés mais cela
nécessite un travail d'information et de sensibilisation afin de faire prendre conscience de la diversité des
situations que recouvre le mot « handicap ».

Ce sont néanmoins des métiers physiques, en particulier ceux d'aide adomicile, d'aide-soignant et de TISF.

Le métier d'intervention requiert des compétences alafois relationnelles, techniques, d'entretien et
administratives.

Les employeurs sengagent a:

— communiquer sur les compétences que requiert ce poste ;
— proposer des parcours de formation ;

— reconnaitre les savoir-faire acquis au travers de certifications professionnelles et de qualifications
reconnues par labranche;;

—valider des acquis de |'expérience.

En vue de développer I'emploi de travailleurs handicapés, les partenaires sociaux encouragent les structures
aformaliser des partenariats locaux avec des structures accueillant des demandeurs d'emploi handicapés,
notamment en faisant connaitre les métiers de la branche, leurs prérequis et contraintes.

Article3

Embauche en milieu ordinaire detravail et plan de formation

En vigueur étendu

L'objectif est de développer dans les structures d'au moins 20 salariés, le taux d'emploi des salariés
handicapés.
Afin de développer I'emploi des salariés handicapés, des actions de formation professionnelle sont

développées en partenariat avec les financeurs habituels. Ces actions ont pour objet d'assurer |'adaptation, la
promotion sociale, la qualification professionnelle et le perfectionnement des salariés.

Pour faciliter la mise a niveau des personnes handicapées, les structures veillent a ce que les formations
soient notamment adaptées a leur situation : durée du stage, matériel, outils pédagogiques adaptés au type de
handicap rencontré.

Une attention particuliére est portée sur les postes occupés par des salariés handicapés lors de I'évaluation
des risques professionnels.

Des formations seront proposées aux salariés handicapés afin de leur permettre de sadapter au poste de
travail et aux éventuels aménagements de postes.

Afin de favoriser ces actions permettant I'emploi de ces salariés, il peut étre fait appel aux contrats aidés, aux
contrats d'apprentissage ou de professionnalisation.

En outre, la CPNEFP, de par ses fonctions, est amenée aformuler des propositions dans ce cadre.
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Article4

Adaptation aux mutations technologiques

En vigueur étendu

Comme |'ensemble des salariés, les travailleurs handicapés salariés de la structure bénéficient des formations
organisées afin de répondre a I'adaptation aux mutations technol ogiques dans | 'entreprise.

Ces formations portent notamment sur |'acquisition de compétences nouvelles, laformation complémentaire
pour |'adaptation a un nouveau poste de travail, le dével oppement, I'évolution et I'usage des technologies
nouvelles au sein de |'entreprise.

Ces formations sont adaptées aux travailleurs handicapés (matériel, durée du stage de formation, outils
pédagogiques...).

Le plan de mutation technologique intégre les besoins particuliers du ou des travailleurs handicapés et |la

notion de mutation technol ogique doit étre entendue largement comme conséquence de I'évolution des
projets d'établissements et de services.

Article5

Plan de maintien dansla structure en cas de licenciement

En vigueur étendu

Ce plan marque la volonté d'éviter, dans la mesure du possible, la perte d'emploi d'un bénéficiaire de
I'obligation d'emploi définie par les dispositions |égales. Ainsi en cas de licenciement économique collectif,
la structure sassurera que le pourcentage de salarié bénéficiaire de I'obligation d'emploi est maintenu.

L es salariés handicapés visés par un licenciement économique, individuel ou collectif, voient la durée de leur
préavis doublée conformément aux dispositions |égales.

Une incitation al'embauche de ces travailleurs handicapés est créée. Ainsi la structure de la branche qui
embauche un travailleur handicapé licencié pour motif « économique » par une autre structure voit son
décompte d'unités bénéficiaires majoré d'une unité supplémentaire, et ce pour une durée de 2 ans.

Article6

Situation des salariés dont le handicap s aggrave

En vigueur étendu

Les partenaires sociaux insistent préalablement sur le caractére essentiel de la prévention et rappellent ace
titre que les accidents du travail et les maladies professionnelles peuvent entrainer ou aggraver un handicap.
La protection de la santé reléve, d'une part, de la responsabilité des employeurs et doit étre prise en compte
dans I'organisation de la structure, d'autre part, de chague salarié qui est un acteur de sa propre sécurité et de
celle de ses collegues.

Les salariés dont le handicap vient a Saggraver peuvent demander, aprés avis du médecin du travail, une
réduction de leur temps de travail.

L'employeur prend les mesures nécessaires afin d'accéder a cette demande en priorité en fonction des
nécessités d'organisation du travail.
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Cette réorganisation entraine une réduction de salaire proportionnelle ala durée du travail. Un avenant au
contrat de travail est alors signé entre I'employeur et le salarié.

En cas de réelle impossibilité de maintenir |e salarié dans son emploi en |'absence de reclassement avéré,
I'employeur doit procéder a son licenciement selon les dispositions prévues par le code du travail.

Article7
Suivi

En vigueur étendu

Lamise en cauvre des actions sera suivie et contrélée par |la commission paritaire nationale de négociation
définie al'article 11-9 qui est la garante de ce dispositif et prendra, pendant la durée de la convention, toutes
décisions relatives aux modalités d'application de ce chapitre.
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Titre X Dispositions spécifiques ala non-discrimination par I'age et a
I'emploi des seniors

Article ler

Engagementsde la branche

En vigueur étendu

L es dispositions de ce texte sappliquent aux structures de moins de 300 salariés (ETP).

Labranche de I'aide, de |'accompagnement, des soins et des services a domicile sest toujours attachée au
respect et al'effectivité des principes de non-discrimination et d'égalité.

Ladiversité doit conduire les structures a offrir les mémes opportunités, a capacités égales, a toutes les
personnes qui y travaillent, quels que soient notamment leurs origines, leurs croyances, leurs opinions, leurs
moaurs, leur sexe, leur &ge, leur appartenance a une ethnie, a une nation, leur éat de santé ou de handicap,
leur appartenance ou non a un syndicat, leur exercice ou non d'une activité syndicale ou de représentation du
personnel.

En application de ces principes, le maintien dans I'emploi des seniors ainsi que le développement de leurs
opportunités de carriére constituent des axes importants de la politique de I'emploi définie par 1a branche de
I'aide adomicile.

L es présentes dispositions sinscrivent également dans le cadre de I'accord interprofessionnel relatif a
I'emploi des seniors en vue de promouvoir leur accés, leur maintien et leur retour al'emploi conclu par les
partenaires sociaux |le 13 octobre 2005.

Les partenaires sociaux du présent texte considérent gu'il convient de promouvaoir la poursuite d'une activité
professionnelle afin de reconnaitre |a place des seniors dans la structure et d'optimiser la mise en cauvre des
compétences acqui ses.

Le présent titre pose, en premier lieu, le principe intangible de non-discrimination par I'age aussi bien en ce
gui concerne I'embauche que le déroulement des carriéres ou la formation.

En second lieu, compte tenu de I'importance numérique de la population des seniors dans la branche de I'aide
adomicile et de ses caractéristiques particulierement en termes d'expérience professionnelle, il est nécessaire
de prendre dés maintenant un certain nombre de mesures actives spécifiques concernant cette population.

Ces mesures qui ont pour objectif de promouvoir le maintien et I'évolution dans I'emploi des seniors doivent
étre menées en prenant en considération les souhaits des salariés.

Cela passe par différentes actions de prévention ou d'adaptation destinées tant au dével oppement de leurs
possibilités d'évolution de carriére ou de maintien dans leur emploi qu'au développement de leurs possibilités
de mobilité professionnelle.

L'emploi du senior passe, parallélement aux actions a mener sur les conditions de travail et I'organisation
du travail, par la capacité et la motivation des salariés a sadapter aux évolutions de leur métier et a étre en
mesure de changer d'emploi.

Cela conduit a développer laformation professionnelle tout au long de lavie professionnelle, arenforcer
I'individualisation de la gestion des parcours professionnels et & encourager la reconnaissance des acquis de
I'expérience pour préparer lamobilité professionnelle et faciliter le maintien dans I'emploi des seniors.

Article2
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Dur ée des dispositions

En vigueur étendu

Ces dispositions sont conclues pour une durée déterminée de 3 ans. Aprés 3 années d'application et au
plustard le 31 décembre 2012, |es partenaires sociaux conviennent de se revoir pour faire un bilan de
I'engagement pris et examiner les conditions de sa poursuite.

Article3

Objectif chiffré global de maintien dans|'emploi

En vigueur étendu

Consciente des enjeux économiqgues nationaux liés au maintien dans I'emploi des seniors et des atouts
propres a cette catégorie de salariés, la branche professionnelle sengage a un objectif chiffré global de
maintien dans I'emploi.

La branche contribue au développement de I'emploi des seniors en faisant progresser sensiblement I'age
moyen des départs a partir de 55 ans, tous motifs confondus, de 1 trimestre par an, a partir de 2010 sur la
base d'une estimation de I'dge moyen de départs a partir de 55 ans, tous motifs confondus, réalisée sur la base
des chiffres d'emploi en 20009.

Article4

Recrutement des salariés agés dansla structure

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux de la branche affirment leur attachement au principe de non-discrimination du fait
de I'dge en matiére de recrutement, d'accés a une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de
promotion professionnelle et de rémunération.

L es partenaires sociaux de la branche assurent que les critéres retenus pour le recrutement ou la mobilité
doivent étre fondés sur les compétences, et notamment sur |'expérience professionnelle et les qualifications
des candidats.

Les employeurs sengagent & ce qu'aucune mention précisant un critere d'age n'apparaisse lors de la diffusion
d'offres d'emploi en interne ou en externe sauf dispositions |égislatives ou réglementaires impératives.

En leur assurant une qualification, le contrat de professionnalisation tel que visé al'article VI1.20 est un
dispositif adapté alaréinsertion des salariés de 45 ans et plus privés d'emploi.

Les partenaires sociaux de la branche, aprés étude statistique et de faisabilité en CPNEFP, examineront lors
de la prochaine négociation triennale relative a la formation les moyens de renforcer |'accés des seniors aux
contrats de professionnalisation.

Dés 2010, la CPNEFP travaille alaréaisation et aladiffusion d'outils de sensibilisation relatifs aux contrats
de professionnalisation. Elle travaillera également al'élaboration d'une fiche pratique reprenant |'ensemble
des dispositifs de formation a destination des seniors qui feral'objet d'une diffusion auprés des structures de
labranche viale site de I'OPCA. Cette fiche pratique est remise par |'employeur al'ensemble des salariés de
plus de 55 ans.

Dés 2010, la CPNEFP étahlit les bases d'un partenariat avec Pole emploi.
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Article5

Développement des compétences et des qualifications et acces a la formation

En vigueur étendu

L es partenaires sociaux sengagent a promouvoir |'acces de tous les salariés, sans considération d'age, ala
formation professionnelle continue.

A. — Périodes de professionnalisation

La période de professionnalisation contribue au maintien dans I'emploi des salariés de plus de 45 ans et les
motive dans la définition de leur deuxiéme partie de carriére.

Les partenaires sociaux veillent particulierement al'acces aux formations professionnelles en suivant la
proportion des salariés de 45 ans et plus accédant aux périodes de professionnalisation, prises en charge par
I'OPCA de labranche.

Et de plus, dansles priorités triennales de la branche de |'aide a domicile en matiére de formation continue,
les partenaires sociaux ont décidé que, dans le cadre des périodes de professionnalisation, laliste des publics
ouvrant droit a période de professionnalisation est complétée par e public suivant : salariés qui comptent 10
ans d'activité professionnelle.

B. — Validation des acquis de I'expérience (VAE)

LaVAE est un dispositif particuliérement adapté a la problématique des salariés de plus de 45 ans. Afin
d'aider les salariés qui souhaitent engager une VAE, les partenaires sociaux conviennent, al'article V1.5, des
modalités de diffusion des informations sur les possibilités de parcours de formation, sur les passerelles entre
les diplébmes ainsi que sur le dispositif de VAE, notamment a partir des documents d'information édités par
I'OPCA de labranche.

Les partenaires sociaux ont aussi défini al'article V1.17 les modalités du congé d'accompagnement de la
VAE.

A l'issue des 3 ans, la branche sengage a avoir réalisé un tableau de bord permettant d'évaluer |'impact de
ces deux mesures figurant comme priorité de branche en matiére d'emploi et de formation professionnelle.
Ce tableau de bord comprendra des indicateurs permettant de mesurer le nombre de salariés de 45 ans et
plus ayant bénéficié d'une période de professionnalisation ainsi que le nombre de ceux ayant engagé une
démarche de VAE avec |e pourcentage de salariés ayant acquis une qualification al'issue de cette démarche.

Article6

Anticipation del'évolution des carrieres professionnelles

En vigueur étendu

A. — Entretiens professionnels de deuxiéme partie de carriere

Pour les salariés de plus de 45 ans, I'entretien professionnel prévu al'article V1.6 doit prévoir un volet relatif
aladeuxieme partie de carriere. Cet entretien qui alieu tous les 2 ans pour les salariés ayant au moins 2
années d'activités dans une méme structure est destiné afaire le point, au regard de I'évolution des métiers
et des perspectives d'emplois dans la structure, sur ses compétences, ses besoins de formation, sa situation et
son évolution professionnelle.
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Au cours de ces entretiens, sont notamment examinés :

—les moyens d'acceés a l'information sur les dispositifs relatifs ala formation professionnelle, aux conditions
de réalisation de laformation (notamment au regard des initiatives du salarié pour I'utilisation de son
DIF...);

— les objectifs de professionnalisation du salarié ;

—les souhaits de mobilité géographique et/ou professionnelle ;

—le projet professionnel du salarié en prenant en compte |'expérience professionnelle acquise ;

— la participation éventuelle a des actions de tutorat permettant |a transmission des connaissances et des
savoir-faire;

— les demandes de modification des horaires de travail ou de temps partiel présentées par les salariés agés

de 50 ans et plus. Ces demandes seront accordées dans la mesure des possibilités de réorganisation de la
structure.

Dansles 3 ans, 100 % des salariés de plus de 45 ans devront bénéficier de I'entretien de deuxiéme partie de
carriere.

Pour les salariés &gés de 55 ans et plus, laou les formations, y compris celles utilisant le DIF, éventuellement
arrétées au cours d'un entretien de deuxiéme partie de carriere, visé au premier alinéa du présent article, se
déroulent pendant le temps de travail.

La CPNEFP travaillera alaréalisation d'une fiche technique pour mener I'entretien de deuxiéme partie de
carriere.

B. — Bilan de compétences

Afin de favoriser ladéfinition d'un projet professionnel pour la deuxiéme partie de sa carriére, aprés 15 ans
d'activité professionnelle et, en tout état de cause, a compter de son 45e anniversaire, tout salarié bénéficie, a
son initiative et sous réserve d'une ancienneté minimum de 5 ans dans la structure qui I'emploie, d'un bilan de
compétences.

L es partenaires sociaux sengagent aidentifier |le nombre de salariés de plus de 45 ans ayant bénéficié d'un
bilan de compétences au terme de cet accord.

C. —Actions de remise a niveau

Au regard des conclusions des entretiens de deuxiéme partie de carriére, des actions de remise a niveau sont
envisagées dans | e plan de formation de la structure pour les salariés de plus de 45 ans.

D. —Droit individuel alaformation
Les demandes de DIF présentées par les salariés de plus de 45 ans sont examinées en priorité.
Article7

Transmission des savoir s et des compétences et développement du tutor at

En vigueur étendu

Organiser la transmission des savoirs et des savoir-faire au sein de la structure doit constituer un objectif
prioritaire de la gestion des ressources humaines.

L es partenaires sociaux reconnaissent les capacités de recul, d'acuité et de compétence technique renforcées
des seniors. Ces atouts constituent une expérience irremplagable a transmettre aux plus jeunes.
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La pratique du tutorat, ou de toute autre modalité de transmission des savoirs et des savoir-faire, et
notamment al'occasion de I'accueil des nouveaux salariés, est de nature a contribuer alaréalisation

d'un tel objectif déslors qu'elle est congue et mise en cauvre de fagon a permettre un échange réciproque
d'expériences et de connaissances entre le salarié ou les salariés chargés de cette mission et le salarié
concerné.

Latransmission des savoirs et des savoir-faire est un échange, valorisant pour les seniors, entre un salarié qui
abesoin d'un accompagnement et un ou des salariés de plus de 45 ans qui se déclarent volontaires et ayant au
moins 5 ans d'expérience au sein de la branche.

A cet effet, les partenaires sociaux souhaitent que I'exercice de lafonction tutorale, telle que définie al'article
7 de I'accord de branche du 16 décembre 2004 relatif alaformation professionnelle tout au long de lavie et
alapolitique de professionnalisation, soit développé dans les structures en faveur des salariés de plus de 45
ans. Afin d'exercer cette mission, les tuteurs bénéficient d'une formation.

L'accés alaformation tutorale est une de priorités de la branche en matiére d'emploi et de formation
professionnelle.

L es partenaires sociaux sengagent aidentifier |le nombre de salariés de plus de 45 ans ayant bénéficié d'une
formation au tutorat au terme de I'année 2009 et sefforcent d'augmenter ce nombre de 1 % par an calculé au
niveau de la branche.

Article8

Ameénagement desfinsdecarriére et delatransition entre activité et retraite

En vigueur étendu

A l'occasion de I'entretien de deuxiéme partie de carriére, au vu des informations qui lui sont fournies par
les régimes de sécurité sociale, le salarié de 55 ans et plus, qui le souhaite, peut examiner les modalités
d'aménagement de fin de carriére disponibles dans la structure.

Par ailleurs, la structure, selon des modalités qui lui sont propres, met a disposition des salariés de 55 ans et
plus des informations sur le groupement d'intérét public (GIP info retraite) qui regroupe les organismes de
retraite assurant la gestion des régimes |également obligatoires.

L es partenaires sociaux de la branche développeront un partenariat avec le GIP info retraite afin de présenter
les spécificités des métiers de la branche et de faciliter I'information des salariés de 55 ans et plus pour
anticiper latransition entre activité et retraite.

Dansles 2 ans précédant son départ en retraite, le salarié senior peut, dans le cadre de son droit individuel &
laformation, demander une formation de préparation alaretraite d'une durée maximale de 3 jours, soit 21
heures.

La demande du salarié est présentée et étudiée dans les mémes conditions que les demandes de départ en
formation dans |e cadre de I'usage de ses droits a DIF.

Les employeursinforment tous les salariés de plus de 58 ans de cette possibilité.
Article9

Amélioration des conditions detravail et prévention des situations de pénibilité

En vigueur étendu

Afin daméliorer les conditions de travail des salariés d'intervention de plus de 55 ans, les partenaires sociaux
décident d'augmenter |a fréquence des visites medicales obligatoires. (1)
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Les employeurs organisent pour ces salariés une visite médicale annuelle aupres des services de santé au
travail. (1)

Une réunion annuelle auralieu avec le CHSCT sil existe, a défaut avec les représentants du personnel
remplissant cette mission, sur le sujet de I'aménagement des fins de carriére et des difficultés rencontrées par
des salariés seniors pour occuper leur poste de travail.

(1) Paragraphe exclu en ce que, par leur généralité, ils sont contraires a la politique générale de santé au
travail telle qu'elle ressort des dispositions de I'article R. 4623-1 du code du travail, lequel définit la mission
de prévention du médecin en milieu de travail, et dont il découle que la multiplication des examens médicaux
apour effet une consommation du temps de travail du médecin du travail qui nuit al'exercice de son action
en milieu de travail et de ses actions de prévention des risques professionnel s des salariés.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)

(1) Paragraphe exclus en ce que, par leur généralité, ils sont contraires ala politique générale de santé au
travail telle qu'elle ressort des dispositions de I'article R. 4623-1 du code du travail, lequel définit lamission
de prévention du médecin en milieu de travail, et dont il découle que la multiplication des examens médicaux
apour effet une consommation du temps de travail du médecin du travail qui nuit al'exercice de son action
en milieu de travail et de ses actions de prévention des risques professionnels des salariés.

(Arrété du 23 décembre 2011, art. 1er)
Article 10

| nformation et suivi de la politique d'emploi en faveur des seniors

En vigueur étendu

A. —Information sur les mesures en faveur des seniors

Etant donné |'importance de la problématique du maintien dans I'emploi des seniors, les employeurs
présentent ces dispositions aux institutions représentatives du personnel si elles existent, les portent ala
connaissance des salariés et sensibilisent |I'ensemble du personnel d'encadrement a ces enjeux, selon les
modalités qui leur sont propres. Les partenaires sociaux de la branche incitent les structures soumises au
présent accord ale décliner en plan d'action.

Le suivi des mesures ainsi que de leurs indicateurs fait I'objet d'une consultation annuelle au comité
d'entreprise et au CHSCT ou a défaut aux délégués du personnel, sils existent.

B. — Indicateurs de suivi

Afin de mesurer les effets des mesures actives figurant au présent chapitre, il est intégré dans le rapport
annuel de la branche des indicateurs spécifiques sur I'emploi des seniors.

Ces indicateurs porteront, dans la mesure du possible, sur 3 exercices: annéeN, N -1 et N —2.

Dans le cadre de la consultation sur le bilan social, prévue par les dispositions |égales et réglementaires,
I'emploi des seniors sera examiné sur la base des indicateurs éventuellement complétés par des indicateurs
définis au niveau de la structure. Les indicateurs permettant de mesurer les objectifs chiffrés sont présentés
annuellement dans |e bilan socia annuel de branche.

Sur la base des indicateurs visés al'article précédent, des informations et des données fournies par
|'observatoire prospectif des métiers et des qualifications, les partenaires sociaux considérent que la poursuite
delacarriere est I'objectif de progrés de I'emploi des seniors dans la branche en prenant en compte les
souhaits exprimés par les salariés.
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En vue de mesurer les progrés réalisés dans le maintien dans I'emploi des seniors dans la branche, les
partenaires sociaux se dotent de deux indicateurs spécifiques :

— motifs et nombre des départs par tranches d'ége, par filiére et par catégorie : 45-49 ans, 50-54 ans, de 55-59
ans, 60-65 ans et plusde 65 ans;;

— évolution desfins de carriéres par filiére et par catégorie selon les 3 tranches d'age suivantes (tutorat,
ameénagement du poste ou de la durée du travail, changement de poste, formations, etc.) : moins de 60 ans,
60-65 ans, plus de 65 ans.

C. —Rdle dela CPNEFP

Afin de doter les différents acteurs, entreprises et salariés, d'éléments objectifs et généraux permettant
d'évaluer les perspectives demploi dans la branche, I'observatoire prospectif des métiers et qualification dela
branche procéde, sur demande de la CPNEFP, a des études sur I'évolution de I'emploi des seniors.

Chague année, la CPNEFP est chargée d'examiner et d'analyser, d'une part, les différents indicateurs prévus
dans le présent texte et, d'autre part, la croissance de l'indicateur énoncé al'article X.3.

Sur la base de cette analyse, la CPNEFP peut proposer des gjustements auix dispositifs inscrits dans le présent
texte en faveur de I'emploi des seniors conformément a ses missions définies al'article 11.15.

D. — Suivi del'accord au niveau de la branche

Le présent accord fait I'objet d'un suivi de la commission mixte paritaire nationale de négociation une fois
par an.
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Titre X (nouveau) Dispositions spécifiques a la non-discrimination par
|'age dont I'emploi desseniors

Chapitreler Contrat de génération

Articlel
Objet

En vigueur étendu

L e présent texte concerne les structures de moins de 300 salariés et vise a définir des engagements en
faveur :

- delaformation et de I'insertion durable des jeunes dans |'emploi ;
- del'emploi des salariés &gés ;
- de latransmission des savoirs et des compétences.

Pour cela, il sappuie sur le diagnostic préalable portant sur la situation de I'emploi des jeunes et des salariés
agés, dont un exemplaire figure en annexe (non publiée) du présent texte.

Article2

Salariés concer nés

En vigueur étendu

Les engagements pris par e présent texte concernent :
- les jeunes de moins de 26 ans (30 ans pour les jeunes reconnus comme travailleurs handicapés) ;
- les salariés &gés d'au moins 55 ans.

Article3

Engagementsen faveur del'insertion durable desjeunes

En vigueur étendu

3.1 Objectifs chiffrés en ce qui concerne les embauches en CDI

Dans un contexte économique difficile, la branche sengage afavoriser le recrutement en contrat a durée
indéterminée, de 1 000 jeunes &gés de moins 26 ans au cours des 3 années suivant la signature du présent
accord.

Mesures engagées :

- recruter 1 000 jeunes agés de moins de 26 ans au cours des 3 années suivant la signature de |'accord ;
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- atteindre dans la mesure du possible un taux annuel d'embauche de jeunes de moins de 30 ans en CDI en
moyenne de 10 % de I'ensemble des embauches en CDI.

Indicateur de suivi : taux annuel d'embauches de jeunes de 30 ans et moins en CDI.
3.2 Modalités d'intégration, de formation et d'accompagnement des jeunes dans les structures
3.2.1 Mise en place d'un parcours d'accueil

La structure devra mettre en place un parcours d'accueil pour permettre aux jeunes embauchés de
sapproprier rapidement les @ éments et informations indispensables pour une bonne intégration.

A cetitre, elles peuvent mettre en place les actions suivantes :

- remise d'un livret d'accueil au jeune, lors de son embauche. Ce livret d'accueil lui donnera toutes les
informations utiles pour se repérer dans I'association, et notamment les lieux d'affichage lui permettant
de consulter le reglement intérieur, le cas échéant |es textes conventionnels applicables et les numéros de
téléphone utiles;

- participation du jeune a des réunions d'information et de présentation des différents servicesde la
structure ;

- présentation des outils de communication interne de la structure le cas échéant ;
- information sur les régimes de prévoyance et de complémentaire santé.
3.2.2 Désignation d'un référent

Les structures désignent un référent qui aura pour mission pendant 2 mois de faciliter I'intégration du jeune
en lui permettant de mieux connaitre la structure, son environnement de travail, son poste et ses collégues.

Leréférent devra étre présenté au jeune au moment de I'embauche.
Leréférent se distingue du tuteur. 1l est choisi par I'employeur sur la base du volontariat.

L'employeur met en oauvre les outils pour savoir quels salariés souhaitent assurer lamission de référent
notamment gréce & un recensement annuel.

Lorsque plusieurs salariés sont demandeurs, le choix de I'employeur est déterminé en fonction de criteres
objectifs. Ces critéres doivent étre négociés avec lesinstances représentatives du personnel. L'employeur
sengage a garantir I'équité entre les salariés potentiellement intéressés par 1a fonction de référent et aen
informer ceux qui ne seraient pas retenus.

Unefois par an, I'employeur informe le comité d'entreprise et, a défaut, les délégués du personnel du nombre
de salariés retenus pour assurer lamission de référent.

Le référent doit disposer d'une certaine expérience :

- Soit pour transmettre son savoir, ses compétences techniques ;

- soit pour transmettre les régles propres a l'association.

Leréférent doit donc exercer ou avoir exercé le méme métier que celui pour lequel |e jeune a été embauché.

Il doit avoir au minimum 3 ans d'expérience professionnelle.
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Un référent ne peut prendre en charge plus de deux jeunes simultanément.

L es structures sengagent a ce que le référent dispose du temps nécessaire pour exercer sa mission selon des
modalités définies par I'employeur.

Laliste des référents est affichée sur le panneau dédié aux communications de I'employeur.
3.3 Mise en cauvre d'un entretien de suivi

Les structures doivent organiser avant lafin de la période d'essai un entretien de suivi entre le jeune, son
responsable hiérarchique et son référent, portant sur I'évaluation de la maitrise des compétences du jeune, et
notamment sur : prise de poste et intégration, autonomie et prise dinitiatives, relations avec les interlocuteurs
detravail internes et externes ala structure et, en dernier lieu, atteinte des objectifs de travail fixés par son
supérieur hiérarchique.

Cet entretien a vocation a déceler les éventuel s écarts entre | es attentes de chacune des parties et laréalité de
fonctionnement afin de définir un plan d'actions permettant de les réduire dés les premiers mois d'activité.

Mesures engagées :

- application de la procédure d'intégration des nouveaux collaborateurs a tous les jeunes de moins de 26 ans
embauchés en CDI au sein delabranche;

- mise en place du référent ;

- application de I'entretien de suivi de la période d'essai atous les jeunes de moins de 26 ans embauchés en
CDI ;

Indicateurs de suivi :

- nombre de référents au niveau de la branche ;

- nombre d'entretiens de suivi pour les structures ayant embauché un ou plusieurs jeunes de moins de 26 ans.
3.4 Accés alaformation professionnelle

a) Dispositions visant les jeunes embauchés en CDI

L es partenaires sociaux souhaitent préciser, par le présent accord, les différents modes de financement des
actions de formation qui sont applicables ala date de signature, a savoir :

- le plan de formation ;

-leCIF;

- la période de professionnalisation ;
- le compte personnel de formation ;
- le CIF CDD.

L es jeunes embauchés en CDI bénéficient du méme droit d'acces au plan de formation que les autres salariés
de I'association.
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Toutefois, en ce qui concerne les jeunes les moins qualifiés, les employeurs sengagent a porter une
attention particuliére au contenu des formations leur étant destinées afin de leur permettre d'acquérir le plus
rapidement possible les compétences nécessaires al'exercice de leur métier.

Indicateur : 10 % de jeunes de moins de 26 ans non dipl6més al'embauche en CDI et ayant bénéficié d'une
entrée en formation.

b) Dispositions visant les jeunes embauchés en CDD de plus de 6 mois

L e fonctionnement de certaines structures nécessite de recourir régulierement a des salariés en CDD pour
assurer le remplacement des personnels titulaires absents pour diverses raisons.

Ainsi, comme pour |es jeunes embauchés de moins 26 ans, en CDI et non dipldmés, la branche sefforcera
de proposer des actions de formation avx salariés en CDD dés lors qu'ils sont présents dans les effectifs de la
structure depuis plus de 6 mois.

Cette action de formation pourra étre mise en cauvre notamment par le biais du CIF CDD.
3.5 Emplois d'avenir

Suite alamise en place du dispositif des emplois d'avenir par |e gouvernement, la branche sengage
afavoriser laconstruction d'un projet professionnd et I'employabilité des jeunes par un encadrement
personnalisé.

A cet effet, un professionnel référent est nommé pour chaque jeune.
Ce professionnel expérimenté est chargé de faciliter I'insertion du jeune au sein de I'organisation.

En outre, la structure définit avec le jeune en emploi d'avenir et lamission locale les actions de formation
et d'accompagnement professionnel en cohérence avec le projet professionnel du jeune et les besoins de
|'établissement d'accueil. Un suivi de ces engagements est réalisé tous les ans.

Enfin, la structure étudiera, au terme de I'emploi d'avenir, les possibilités de recrutement a durée
indéterminée. Dans |'éventualité ou une intégration définitive savére impossible, il pourra étre rédigé une
lettre de recommandation en faveur du jeune.

Labranche éudiera, dans lalimite des fonds disponibles en matiere de formation, la possibilité de mettre en
place des actions complémentaires favorisant I'insertion dans le monde du travail pour les jeunes embauchés.
A titre d'exemple, il peut sagir d'un accompagnement al'obtention du permis de conduire.

3.6 Recours al'alternance

Labranche sengage a favoriser le recours aux contrats de professionnalisation et afinaliser la négociation
sur |'apprentissage afin de permettre le recours a ce dispositif.

Sagissant de ces embauches, |es structures doivent sengager a:
- respecter le projet pédagogique défini par |'établissement d'enseignement ;

- accueillir lejeune et lui donner les moyens de réussir sa mission, dans les conditions définies al'article 3.2
supra;

- désigner un tuteur ayant une expérience professionnelle d'au moins 3 ans.

Indicateur de suivi : nombre de contrats en alternance signés au cours des 3 ans.
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3.7 Recours et organi sation des stages

Conformément aux dispositions de laloi n° 2013-660 du 22 juillet 2013 relative al'enseignement supérieur
et alarecherche, « le stage correspond a une période temporaire de mise en situation en milieu professionnel
au cours de laguelle I'é&tudiant acquiert des compétences professionnelles qui mettent en cauvre les acquis de
sa formation en vue de |'obtention d'un dipldme ou d'une certification. Le stagiaire se voit confier une ou des
missions conformes au projet pédagogique défini par son établissement d'enseignement et approuvées par
I'organisme d'accueil ». Est également précise le fait que le stage ne peut « pas avoir pour objet I'exécution
d'une téche réguliére correspondant a un poste de travail permanent de |'entreprise, de I'administration
publigue, de |'association ou de tout autre organisme d'accueil ».

Mesures engagées :
- maintenir un nombre équivalent de stagiaires accueillis au sein des structures de la branche ;

- analyse de la possibilité d'augmenter chaque année le nombre de stagiaires dans le cadre du suivi de
['accord.

Indicateur de suivi : nombre de stagiaires accueillis par les structures de la branche.

L es stagiaires bénéficient, au méme titre que les salariés, des protections et droits mentionnés aux articles
L. 1121-1 (Principe de proportionnalité aux restrictions apportées aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives), L. 1152-1 (Harcéement moral) et L. 1153-1 (Harcelement sexuel) du code du
travail.

En matiére de rémunération, il serafait application des dispositions |égales.

Dans le cadre des relations instaurées entre |'écol e, I'association et le stagiaire, une convention tripartite est
signée. Elle prévoit une durée maximale de 6 mois, un dispositif d'évaluation par le stagiaire de la qualité de
I'accueil dont il abénéficié au sein de la structure.

Par ailleurs, il est précisé au présent accord que, comme tout nhouvel embauché, les stagiaires bénéficieront
des mémes modalités d'intégration : accueil et communication d'un livret d'accueil adapté dans son contenu.
A cet effet, il est convenu que leréférent du stagiaire tel que dénommeé dans la convention de stage assure
également la fonction de personne ressource.

Enfin, la branche poursuivrale développement de relations avec les écoles, les centres de formation et les
universités pour favoriser I'accuell et I'intégration de stagiaires.

Les structures informeront |es stagiaires quant aux sites de recherche d'emploi spécialisés dans les métiers
de labranche, et notamment le portail de lI'emploi de I'économie sociale et solidaire accessible viale site:
www.empl oi-ess.fr

Article3

Engagementsen faveur del'insertion durable desjeunes

En vigueur non étendu

3.1 Objectifs chiffrés en ce qui concerne les embauches en CDI
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Dans un contexte économique difficile, la branche sengage afavoriser le recrutement en contrat a durée
indéterminée, de 1 000 jeunes &gés de moins 26 ans au cours des 3 années suivant la signature du présent
accord.

Mesures engagées :
- recruter 1 000 jeunes &gés de moins de 26 ans au cours des 3 années suivant la signature de I'accord ;

- atteindre dans la mesure du possible un taux annuel d'embauche de jeunes de moins de 30 ans en CDI en
moyenne de 10 % de I'ensemble des embauches en CDI.

Indicateur de suivi : taux annuel d'embauches de jeunes de 30 ans et moins en CDI.
3.2 Modalités d'intégration, de formation et d'accompagnement des jeunes dans les structures
3.2.1 Mise en place d'un parcours d'accueil

La structure devra mettre en place un parcours d'accueil pour permettre aux jeunes embauchés de
sapproprier rapidement les @ éments et informations indispensables pour une bonne intégration.

A cetitre, elles peuvent mettre en place les actions suivantes :

- remise d'un livret d'accueil au jeune, lors de son embauche. Ce livret d'accueil lui donnera toutes les
informations utiles pour se repérer dans I'association, et notamment les lieux d'affichage lui permettant
de consulter le reglement intérieur, le cas échéant | es textes conventionnels applicables et les numéros de
téléphone utiles;

- participation du jeune a des réunions d'information et de présentation des différents servicesde la
structure ;

- présentation des outils de communication interne de la structure le cas échéant ;
- information sur les régimes de prévoyance et de complémentaire santé.
3.2.2 Désignation d'un référent

Les structures désignent un référent qui aura pour mission pendant 2 mois de faciliter I'intégration du jeune
en lui permettant de mieux connaitre la structure, son environnement de travail, son poste et ses collégues.

Leréférent devra étre présenté au jeune au moment de I'embauche.
Leréférent se distingue du tuteur. 1l est choisi par I'employeur sur la base du volontariat.

L'employeur met en oauvre les outils pour savoir quels salariés souhaitent assurer lamission de référent
notamment gréce a un recensement annuel.

Lorsque plusieurs salariés sont demandeurs, le choix de I'employeur est déterminé en fonction de criteres
objectifs. Ces critéres doivent étre négociés avec le comité social et économique.

L'employeur sengage a garantir I'équité entre les salariés potentiellement intéressés par la fonction de
référent et aen informer ceux qui ne seraient pas retenus.

Unefois par an, I'employeur informe le comité social et économique, sil existe, du nombre de salariés
retenus pour assurer lamission de référent.
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Leréférent doit disposer d'une certaine expérience :
— soit pour transmettre son savoir, ses compétences techniques ;
— soit pour transmettre les régles propres al'association.

Le référent doit donc exercer ou avoir exercé le méme métier que celui pour lequel e jeune a été embauché.
Il doit avoir au minimum trois ans d'expérience professionnelle.

Un référent ne peut prendre en charge plus de 2 jeunes simultanément.

Les structures sengagent a ce que le référent dispose du temps nécessaire pour exercer sa mission selon des
modalités définies par |'employeur.

Laliste des référents est affichée sur le panneau dédié aux communications de I'employeur.
3.3 Mise en cauvre d'un entretien de suivi

Les structures doivent organiser avant lafin de la période d'essai un entretien de suivi entre le jeune, son
responsabl e hiérarchique et son référent, portant sur I'évaluation de la maitrise des compétences du jeune, et
notamment sur : prise de poste et intégration, autonomie et prise d'initiatives, relations avec les interlocuteurs
detravail internes et externes ala structure et, en dernier lieu, atteinte des objectifs de travail fixés par son
supérieur hiérarchique.

Cet entretien avocation a déceler les éventuel s écarts entre les attentes de chacune des parties et laréalité de
fonctionnement afin de définir un plan d'actions permettant de les réduire des les premiers mois d'activité.

Mesures engagées :

- application de la procédure d'intégration des nouveaux collaborateurs & tous les jeunes de moins de 26 ans
embauchés en CDI au sein de labranche ;

- mise en place du référent ;

- application de I'entretien de suivi de la période d'essai atous les jeunes de moins de 26 ans embauchés en
CDI ;

Indicateurs de suivi :

- nombre de référents au niveau de la branche ;

- nombre d'entretiens de suivi pour |es structures ayant embauché un ou plusieurs jeunes de moins de 26 ans.
3.4 Acces alaformation professionnelle

a) Dispositions visant les jeunes embauchés en CDI

L es partenaires sociaux souhaitent préciser, par le présent accord, |es différents modes de financement des
actions de formation qui sont applicables ala date de signature, a savoir :

- le plan de formation ;
-leCIF;
- la période de professionnalisation ;

- le compte personnel de formation ;
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- le CIF CDD.

L es jeunes embauchés en CDI bénéficient du méme droit d'accés au plan de formation que les autres salariés
de |'association.

Toutefois, en ce qui concerne les jeunes les moins qualifiés, les employeurs sengagent & porter une
attention particuliére au contenu des formations leur étant destinées afin de leur permettre d'acquérir le plus
rapidement possible les compétences nécessaires al'exercice de leur métier.

Indicateur : 10 % de jeunes de moins de 26 ans non dipldmés al'embauche en CDI et ayant bénéficié d'une
entrée en formation.

b) Dispositions visant les jeunes embauchés en CDD de plus de 6 mois

L e fonctionnement de certaines structures nécessite de recourir régulierement a des salariés en CDD pour
assurer le remplacement des personnels titulaires absents pour diverses raisons.

Ainsi, comme pour |es jeunes embauchés de moins 26 ans, en CDI et non dipl6més, la branche sefforcera
de proposer des actions de formation aux salariés en CDD deés lors qu'ils sont présents dans les effectifs de la
structure depuis plus de 6 mois.

Cette action de formation pourra étre mise en oauvre notamment par le biais du CIF CDD.

3.5 Emplois d'avenir

Suite alamise en place du dispositif des emplois d'avenir par |e gouvernement, la branche sengage
afavoriser laconstruction d'un projet professionnel et I'employabilité des jeunes par un encadrement
personnalise.

A cet effet, un professionnd référent est nommé pour chague jeune.

Ce professionnel expérimenté est chargé de faciliter I'insertion du jeune au sein de I'organisation.

En outre, la structure définit avec le jeune en emploi d'avenir et lamission locale les actions de formation
et d'accompagnement professionnel en cohérence avec le projet professionnel du jeune et les besoins de
|'établissement d'accueil. Un suivi de ces engagements est réalisé tous les ans.

Enfin, la structure étudiera, au terme de I'emploi d'avenir, les possibilités de recrutement a durée
indéterminée. Dans |'éventualité ol une intégration définitive sSavére impossible, il pourra étre rédigé une
|ettre de recommandation en faveur du jeune.

Labranche étudiera, dans lalimite des fonds disponibles en matiere de formation, la possibilité de mettre en
place des actions complémentaires favorisant I'insertion dans le monde du travail pour les jeunes embauchés.
A titre d'exemple, il peut sSagir d'un accompagnement a l'obtention du permis de conduire.

3.6 Recours al'alternance

Labranche sengage afavoriser le recours aux contrats de professionnalisation et a finaliser la négociation
sur |'apprentissage afin de permettre le recours a ce dispositif.

Sagissant de ces embauches, |es structures doivent Sengager a:

- respecter le projet pédagogique défini par |'établissement d'enseignement ;
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- accueillir le jeune et lui donner les moyens de réussir samission, dans les conditions définies al'article 3.2
supra;

- désigner un tuteur ayant une expérience professionnelle d'au moins 3 ans.
Indicateur de suivi : nombre de contrats en alternance signés au cours des 3 ans.
3.7 Recours et organi sation des stages

Conformément aux dispositions de laloi n° 2013-660 du 22 juillet 2013 relative al'enseignement supérieur
et alarecherche, « le stage correspond a une période temporaire de mise en situation en milieu professionnel
au cours de laguelle I'é&tudiant acquiert des compétences professionnelles qui mettent en cauvre les acquis de
sa formation en vue de |'obtention d'un dipldme ou d'une certification. Le stagiaire se voit confier une ou des
missions conformes au projet pédagogique défini par son établissement d'enseignement et approuvées par
I'organisme d'accueil ». Est également précise le fait que le stage ne peut « pas avoir pour objet I'exécution
d'une téche réguliére correspondant a un poste de travail permanent de |'entreprise, de I'administration
publigue, de |'association ou de tout autre organisme d'accueil ».

Mesures engagées :
- maintenir un nombre équivalent de stagiaires accueillis au sein des structures de la branche ;

- analyse de la possibilité d'augmenter chaque année le nombre de stagiaires dans le cadre du suivi de
['accord.

Indicateur de suivi : nombre de stagiaires accueillis par les structures de la branche.

L es stagiaires bénéficient, au méme titre que les salariés, des protections et droits mentionnés aux articles
L. 1121-1 (Principe de proportionnalité aux restrictions apportées aux droits des personnes et aux libertés
individuelles et collectives), L. 1152-1 (Harcéement moral) et L. 1153-1 (Harcelement sexuel) du code du
travail.

En matiére de rémunération, il serafait application des dispositions |égales.

Dans le cadre des relations instaurées entre |'écol e, I'association et le stagiaire, une convention tripartite est
signée. Elle prévoit une durée maximale de 6 mois, un dispositif d'évaluation par le stagiaire de la qualité de
['accueil dont il abénéficié au sein de la structure.

Par ailleurs, il est précisé au présent accord que, comme tout nhouvel embauché, les stagiaires bénéficieront
des mémes modalités d'intégration : accueil et communication d'un livret d'accueil adapté dans son contenu.
A cet effet, il est convenu que leréférent du stagiaire tel que dénommeé dans la convention de stage assure
également la fonction de personne ressource.

Enfin, la branche poursuivrale développement de relations avec les écoles, les centres de formation et les
universités pour favoriser I'accuell et I'intégration de stagiaires.

Les structures informeront |es stagiaires quant aux sites de recherche d'emploi spécialisés dans les métiers

de labranche, et notamment le portail de lI'emploi de I'économie sociale et solidaire accessible viale site:
www.empl oi-ess.fr

Article4

Engagements en faveur del'emploi des salariés ages

Derniere modification le 01 février 2026 - Document généré le 20 juillet 2026



En vigueur étendu

L es partenaires sociaux réaffirment leur attachement au principe de non-discrimination du fait de I'age en
matiére de recrutement, d'accés a une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de promotion
professionnelle et de rémunération.

Il est rappel é que 54 % des salariés de la branche professionnelles ont 45 ans et plus et 20 % plus de 55 ans.
L es seniors occupent donc une place majeure dans la branche professionnelle.

4.1 Objectifs chiffrés

Les objectifs chiffrés visent alafois les embauches et |e maintien dans I'emploi des salariés agés.

4.1.1 Embauches

L es partenaires sociaux de la branche affirment leur attachement au principe de non-discrimination du fait
de I'&ge en matiere de recrutement, d'accés a une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de
promotion professionnelle et de rémunération.

Les partenaires sociaux de la branche assurent que les critéres retenus pour le recrutement ou la mobilité
doivent étre fondés sur les compétences, et notamment sur |'expérience professionnelle et les qualifications
des candidats.

Les employeurs sengagent a ce qu'aucune mention précisant un critere d'age n'apparaisse lors de la diffusion
d'offres d'emploi en interne ou en externe, sauf dispositions |égidatives ou réglementaires impératives.

En leur assurant une qualification, le contrat de professionnalisation tel que visé al'article V1.20 est un
dispositif adapté alaréinsertion des salariés de 45 ans et plus privés d'emploi.

Les partenaires sociaux de la branche, aprés étude statistique et de faisabilité en CPNEFP, examineront lors
de la prochaine négociation triennale relative a la formation les moyens de renforcer I'accés des seniors aux
contrats de professionnalisation.

La CPNEFP travaillera al'éaboration d'une fiche pratique reprenant |'ensemble des dispositifs de formation
adestination des seniors, qui feral'objet d'une diffusion aupreés des structures de la branche viale site de
I'OPCA. Cette fiche pratique seraremise par |'employeur al'ensemble des salariés de plus de 55 ans.

4.1.2 Maintien dansI'emploi
A ladate de signature du présent accord, |a part de salariés &gés d'au moins 55 ans est de 20 % de |'effectif.

Indicateur : labranche sengage a maintenir ce taux au cours des 3 années qui suivent la signature du présent
accord.

4.2 Mesures destinées afavoriser I'amélioration des conditions de travail et la prévention de la pénibilité

Afin daméliorer les conditions de travail des salariés d'intervention agés d'au moins 57 ans (ou d'au moins
55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance de travailleur handicapé), il est décidé d'augmenter la
fréquence des visites médicales obligatoires.

L'employeur organise, dans lamesure du possible, pour ces salariés une visite médicale annuelle auprés du
service de santé au travail.
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Une réunion annuelle auralieu avec le CHSCT (ou, en I'absence de CHSCT, avec les délégués du personnel)
sur le sujet de I'aménagement des fins de carriére et des difficultés rencontrées par des salariés seniors pour
occuper leur poste de travail.

4.3 Actions prioritaires

Les partenaires sociaux Sattachent tout particuliérement atravailler sur les actions prioritaires suivantes :
Anticipation des évolutions professionnelles et gestion des ages

a) Entretiens professionnels de deuxiéme partie de carriére

Pour les salariés de plus de 45 ans, I'entretien professionnel prévu al'article V1.6 doit prévoir un volet relatif
aladeuxieme partie de carriére. Cet entretien, qui alieu tousles 2 ans pour les salariés ayant au moins 2
années d'activité dans une méme structure, est destiné afaire le point, au regard de I'évolution des métiers et
des perspectives demploi dans la structure, sur ses compétences, ses besoins en formation, sa situation et son
évolution professionnelle.

Au cours de ces entretiens sont notamment examinés :

- lesmoyens d'accés al'information sur les dispositifs relatifs ala formation professionnelle, aux conditions
de réalisation de laformation (notamment au regard des initiatives du salarié pour I'utilisation de son
CPF..);

- les objectifs de professionnalisation du salarié ;
- les souhaits de mobilité géographique et/ou professionnelle ;
- le projet professionnel du salarié en prenant en compte I'expérience professionnelle acquise ;

- la participation éventuelle a des actions de tutorat permettant la transmission des connaissances et des
savoir-faire;

- les demandes de modification des horaires de travail ou de temps partiel présentées par les salariés agés
de 50 ans et plus. Ces demandes seront accordées dans la mesure des possibilités de réorganisation de la
structure.

Dansles 3 ans suivant la signature du présent accord, 100 % des salariés de plus de 45 ans devront bénéficier
de I'entretien de deuxiéme partie de carriére.

La CPNEFP sengage a diffuser le guide pour mener |'entretien de deuxiéme partie de carriére al'ensemble
des structures.

b) Bilan de compétences

Afin de favoriser la définition d'un projet professionnel pour la seconde partie de sa carriére, aprés 15 ans
d'activité professionnelle et, en tout état de cause, a compter de son 45e anniversaire, tout salarié bénéficie, a
son initiative et sous réserve d'une ancienneté minimum de 5 ans dans la structure qui I'emploie, d'un bilan de
compétences.

Les partenaires sociaux sengagent aidentifier le nombre de salariés de plus de 45 ans ayant bénéficié d'un
bilan de compétences au terme de cet accord.

¢) Actions de remise a niveau
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Au regard des conclusions des entretiens de deuxiéme partie de carriere, des actions de remise a niveau sont
envisagees, si nécessaire, dans le plan de formation de la structure pour les salariés de plus de 45 ans.

Organisation de la coopération intergénérationnelle
Labranche entend développer des actions en faveur de la coopération intergénérationnelle.

Il sagit de développer des binbmes d'échange de compétences entre des salari €s expérimentés et des jeunes,
sur la base du volontariat.

Les salariés ayant au moins 57 ans (ou au moins 55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance de
travailleur handicapé) seront prioritaires pour exercer les missions de référent (telles que prévues al'article
3.2.2 supra), de tuteur ou de maitre de stage.

Ce type de dispositif croisé présente I'intérét de créer du lien dans I'entreprise et de valoriser les savoirs et
aptitudes détenus tant par le jeune que par le salarié expérimenté.

Dével oppement des compétences et des qualifications et accés alaformation

La branche sengage a promouvair I'accés de tous les salariés, sans considération d'age, alaformation
professionnelle continue, soit par les périodes de professionnalisation, soit par la validation des acquis de
I'expérience.

a) Périodes de professionnalisation
La période de professionnalisation contribue au maintien dans I'emploi des salariés &gés.

Les structures veilleront particuliérement al'accés aux formations professionnelles en suivant la proportion
des salariés &gés d'au moins 57 ans (ou d'au moins 55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance de
travailleur handicapé), accédant aux périodes de professionnalisation, prises en charge par 'OPCA dela
branche.

b) Validation des acquis de I'expérience (VAE)

LaVAE est un dispositif particuliérement adapté ala problématique des salariés de plus de 45 ans. Afin
d'aider les salariés qui souhaitent engager une VAE, il est convenu de diffuser auprés des salariés &gés des
informations sur les possibilités de parcours de formation, sur les passerelles entre les dipldmes ainsi que sur
le dispositif de VAE, notamment a partir des documents d'information édités par I'OPCA de la branche.

Aménagement des fins de carriére et de latransition entre activité et retraite

L es structures doivent mettre a disposition des salariés &gés d'au moins 57 ans (ou d'au moins 55 ans pour
ceux justifiant d'une reconnaissance de travailleur handicapé) des informations sur le groupement d'intérét
public (GIP info retraite) qui regroupe les organismes de retraite assurant la gestion des régimes | également
obligatoires.

De plus, dansles 2 ans précédant son départ alaretraite, le salarié &gé peut demander un stage de
préparation alaretraite, d'une durée maximale de 3 jours, soit 21 heures.

Les employeurs informent tous les salariés concernés de cette possibilité.

Temps partiel aménagé
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Les salariés de 55 ans et plus et ayant au minimum 15 ans d'ancienneté dans la structure ont la possibilité de
demander une réduction de leur temps de travail contractuel.

Dans ce cas, la demande doit étre formalisée auprés de I'employeur.

En outre, le salarié peut demander le maintien de certaines cotisations. Si I'employeur I'accepte, il maintient
sur labase de ladurée de travail antérieure les cotisations afférentes a:

- lagarantie déces (capital et rente) ;
- lapart patronale et salariale des cotisations de retraite sécurité sociale ;
- lapart patronale et salaria e des cotisations de retraite complémentaire.

En tout état de cause, lademande et |'acceptation doivent étre renouvel ées chaque année afin de vérifier la
pérennité des financements.

4.4 Transmission des savoirs et des compétences

Latransmission des savoirs et des savoir-faire au sein de la branche constitue un objectif prioritaire de la
gestion des ressources humaines.

L es partenaires sociaux reconnaissent les capacités de recul, d'acuité et de compétence technique renforcées
des salariés &gés. Ces atouts constituent une expérience irremplacable a transmettre aux plus jeunes.

La pratique du tutorat, ou de toute autre modalité de transmission des savoirs et des savoir-faire, et
notamment al'occasion de I'accueil des nouveaux salariés, est de nature a contribuer alaréalisation

d'un tel objectif déslors gu'elle est congue et mise en cauvre de fagon a permettre un échange réciprogue
d'expériences et de connaissances entre le salarié ou les salariés chargés de cette mission et le salarié
concerné.

Latransmission des savoirs et des savoir-faire est un échange, valorisant pour les salariés agés, entre un
salarié qui a besoin d'un accompagnement et un ou des salariés &gés qui se déclarent volontaires et ayant au
moins 5 ans d'expérience au sein de la branche.

A cet effet, les partenaires sociaux souhaitent que I'exercice de lafonction tutorale soit développé dans les
structures en faveur des salariés de plus de 45 ans. Afin d'exercer cette mission, les tuteurs bénéficient d'une
formation.

L'employeur détermine le temps consacré a cette mission. Ce temps est considéré comme du temps de travail
effectif et rémunéré comme tel.

Les partenaires sociaux sengagent aidentifier le nombre de salariés &gés ayant bénéficié d'une formation au
tutorat et sefforcent d'augmenter ce nombre de 5 % au cours des 3 années qui suivent la signature du présent
document.

Indicateur : nombre de formations au tutorat suivies.

Article4

Engagements en faveur del'emploi des salariés agés
En vigueur non étendu
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L es partenaires sociaux réaffirment leur attachement au principe de non-discrimination du fait de I'age en
matiére de recrutement, d'accés a une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de promotion
professionnelle et de rémunération.

Il est rappel é que 54 % des salariés de la branche professionnelles ont 45 ans et plus et 20 % plus de 55 ans.
L es seniors occupent donc une place majeure dans la branche professionnelle.

4.1 Objectifs chiffrés

Les objectifs chiffrés visent alafois les embauches et le maintien dans I'emploi des salariés agés.

4.1.1 Embauches

L es partenaires sociaux de la branche affirment leur attachement au principe de non-discrimination du fait
de I'Age en matiére de recrutement, d'accés a une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de
promotion professionnelle et de rémunération.

Les partenaires sociaux de la branche assurent que les critéres retenus pour le recrutement ou la mobilité
doivent étre fondés sur les compétences, et notamment sur |'expérience professionnelle et les qualifications
des candidats.

Les employeurs sengagent a ce qu'aucune mention précisant un critere d'age n'apparaisse lors de la diffusion
d'offres d'emploi en interne ou en externe, sauf dispositions légidlatives ou réglementaires impératives.

En leur assurant une qualification, le contrat de professionnalisation tel que visé al'article V1.20 est un
dispositif adapté alaréinsertion des salariés de 45 ans et plus privés d'emploi.

Les partenaires sociaux de la branche, aprés étude statistique et de faisabilité en CPNEFP, examineront lors
de la prochaine négociation triennale relative & la formation les moyens de renforcer |'accés des seniors aux
contrats de professionnalisation.

La CPNEFP travaillera al'éaboration d'une fiche pratique reprenant I'ensembl e des dispositifs de formation
adestination des seniors, qui feral'objet d'une diffusion aupres des structures de la branche viale site de
I'OPCA. Cette fiche pratique sera remise par |'employeur al'ensemble des salariés de plus de 55 ans.

4.1.2 Maintien dans I'emploi
A ladate de signature du présent accord, la part de salariés &gés d'au moins 55 ans est de 20 % de |'effectif.

Indicateur : labranche sengage a maintenir ce taux au cours des 3 années qui suivent la signature du présent
accord.

4.2 Mesures destinées a favoriser I'amélioration des conditions de travail et la prévention de la pénihilité

Afin d'améliorer les conditions de travail des salariés d'intervention &gés d'au moins 57 ans (ou d'au moins
de 55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance travailleur handicapé), il est décidé d'augmenter la
fréquence des visites médicales obligatoires.

L'employeur organise, dans la mesure du possible, pour ces salariés une visite médicale annuelle auprés du
service de santé au travail.
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Une réunion annuelle auralieu avec la CSSCT (ou, en |'absence de CSSCT avec le comité social et
économique) sur le sujet de I'aménagement des fins de carriére et des difficultés rencontrées par des salariés
seniors pour occuper leur poste de travail.

4.3 Actions prioritaires

Les partenaires sociaux Sattachent tout particuliérement atravailler sur les actions prioritaires suivantes :
Anticipation des évolutions professionnelles et gestion des ages

a) Entretiens professionnels de deuxiéme partie de carriére

Pour les salariés de plus de 45 ans, I'entretien professionnel prévu al'article V1.6 doit prévoir un volet relatif
aladeuxieme partie de carriére. Cet entretien, qui alieu tous les 2 ans pour les salariés ayant au moins 2
années d'activité dans une méme structure, est destiné afaire le point, au regard de I'évolution des métiers et
des perspectives d'emploi dans la structure, sur ses compétences, ses besoins en formation, sa situation et son
évolution professionnelle.

Au cours de ces entretiens sont notamment examinés :

- lesmoyens d'accés al'information sur les dispositifs relatifs a la formation professionnelle, aux conditions
de réalisation de laformation (notamment au regard des initiatives du salarié pour I'utilisation de son
CPF..);

- les objectifs de professionnalisation du salarié ;
- les souhaits de mobilité géographique et/ou professionnelle ;
- le projet professionnel du salarié en prenant en compte I'expérience professionnelle acquise ;

- la participation éventuelle a des actions de tutorat permettant la transmission des connaissances et des
savoir-faire;

- les demandes de modification des horaires de travail ou de temps partiel présentées par les salariés agés
de 50 ans et plus. Ces demandes seront accordées dans la mesure des possibilités de réorganisation de la
structure.

Dansles 3 ans suivant la signature du présent accord, 100 % des salariés de plus de 45 ans devront bénéficier
de I'entretien de deuxiéme partie de carriére.

La CPNEFP sengage a diffuser le guide pour mener |'entretien de deuxiéme partie de carriére al'ensemble
des structures.

b) Bilan de compétences

Afin de favoriser la définition d'un projet professionnel pour la seconde partie de sa carriére, aprés 15 ans
d'activité professionnelle et, en tout état de cause, a compter de son 45e anniversaire, tout salarié bénéficie, a
son initiative et sous réserve d'une ancienneté minimum de 5 ans dans la structure qui I'emploie, d'un bilan de
compétences.

Les partenaires sociaux sengagent aidentifier le nombre de salariés de plus de 45 ans ayant bénéficié d'un
bilan de compétences au terme de cet accord.

¢) Actions de remise a niveau
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Au regard des conclusions des entretiens de deuxiéme partie de carriere, des actions de remise a niveau sont
envisagees, si nécessaire, dans le plan de formation de la structure pour les salariés de plus de 45 ans.

Organisation de la coopération intergénérationnelle
Labranche entend développer des actions en faveur de la coopération intergénérationnelle.

Il sagit de développer des binbmes d'échange de compétences entre des sal ari €s expérimentés et des jeunes,
sur la base du volontariat.

Les salariés ayant au moins 57 ans (ou au moins 55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance de
travailleur handicapé) seront prioritaires pour exercer les missions de référent (telles que prévues al'article
3.2.2 supra), de tuteur ou de maitre de stage.

Ce type de dispositif croiseé présente I'intérét de créer du lien dans I'entreprise et de valoriser les savoirs et
aptitudes détenus tant par le jeune que par le salarié expérimenté.

Dével oppement des compétences et des qualifications et accés alaformation

La branche sengage a promouvair I'accés de tous les salariés, sans considération d'age, alaformation
professionnelle continue, soit par les périodes de professionnalisation, soit par la validation des acquis de
I'expérience.

a) Périodes de professionnalisation
La période de professionnalisation contribue au maintien dans I'emploi des salariés &gés.

Les structures veilleront particuliérement al'accés aux formations professionnelles en suivant la proportion
des salariés &gés d'au moins 57 ans (ou d'au moins 55 ans pour ceux justifiant d'une reconnaissance de
travailleur handicapé), accédant aux périodes de professionnalisation, prises en charge par 'OPCA dela
branche.

b) Validation des acquis de I'expérience (VAE)

LaVAE est un dispositif particuliérement adapté ala problématique des salariés de plus de 45 ans. Afin
d'aider les salariés qui souhaitent engager une VAE, il est convenu de diffuser auprés des salariés &gés des
informations sur les possibilités de parcours de formation, sur les passerelles entre les dipldmes ainsi que sur
le dispositif de VAE, notamment a partir des documents d'information édités par I'OPCA de la branche.

Aménagement des fins de carriére et de latransition entre activité et retraite

L es structures doivent mettre a disposition des salariés &gés d'au moins 57 ans (ou d'au moins 55 ans pour
ceux justifiant d'une reconnaissance de travailleur handicapé) des informations sur le groupement d'intérét
public (GIP info retraite) qui regroupe les organismes de retraite assurant la gestion des régimes | également
obligatoires.

De plus, dansles 2 ans précédant son départ alaretraite, le salarié &gé peut demander un stage de
préparation alaretraite, d'une durée maximale de 3 jours, soit 21 heures.

Les employeurs informent tous les salariés concernés de cette possibilité.
Temps partiel aménagé

Les salariés de 55 ans et plus et ayant au minimum 15 ans d'ancienneté dans la structure ont la possibilité de
demander une réduction de leur temps de travail contractuel.
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Dans ce cas, lademande doit étre formalisée auprés de I'employeur.

En outre, le salarié peut demander le maintien de certaines cotisations. Si I'employeur |'accepte, il maintient
sur la base de la durée de travail antérieure les cotisations afférentes a:

- lagarantie déceés (capital et rente) ;
- lapart patronale et salariale des cotisations de retraite sécurité sociae ;
- lapart patronale et salariale des cotisations de retraite complémentaire.

En tout état de cause, la demande et |'acceptation doivent étre renouvel ées chagque année afin de vérifier la
pérennité des financements.

4.4 Transmission des savoirs et des compétences

Latransmission des savoirs et des savoir-faire au sein de la branche constitue un objectif prioritaire de la
gestion des ressources humaines.

L es partenaires sociaux reconnaissent les capacités de recul, d'acuité et de compétence technique renforcées
des salariés agés. Ces atouts constituent une expérience irremplacable a transmettre aux plus jeunes.

La pratique du tutorat, ou de toute autre modalité de transmission des savoirs et des savoir-faire, et
notamment al'occasion de |'accueil des nouveaux salariés, est de nature a contribuer alaréalisation

d'un tel objectif déslors qu'elle est congue et mise en cauvre de fagon a permettre un échange réciproque
d'expériences et de connaissances entre le salarié ou les salariés chargés de cette mission et le salarié
concerné.

Latransmission des savoirs et des savoir-faire est un échange, valorisant pour les salariés &gés, entre un
salarié qui abesoin d'un accompagnement et un ou des salariés &gés qui se déclarent volontaires et ayant au
moins 5 ans d'expérience au sein de la branche.

A cet effet, les partenaires sociaux souhaitent que |'exercice de la fonction tutorale soit développé dans les
structures en faveur des salariés de plus de 45 ans. Afin d'exercer cette mission, les tuteurs bénéficient d'une
formation.

L'employeur détermine le temps consacré a cette mission. Ce temps est considéré comme du temps de travail
effectif et réemunéré commetel.

L es partenaires sociaux sengagent aidentifier le nombre de salariés 8gés ayant bénéficié d'une formation au
tutorat et sefforcent d'augmenter ce nombre de 5 % au cours des 3 années qui suivent la signature du présent
document.

Indicateur : nombre de formations au tutorat suivies.

Article5

Objectifsd'égalité professionnelle entre leshommes et lesfemmes

En vigueur étendu
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Dansle cadre de la mise en cauvre des objectifs fixés en matiére d'embauche des jeunes et de maintien
dans|'emploi des salariés &gés, la branche sengage a respecter les engagements pris en matiere d'égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes, tels que prévus par letitre VIII de la convention collective.

Tout salarié reprenant ses fonctions ala suite d'un congé maternité ou parental atemps plein de plusde 3
mois pourra, Sil le souhaite, faire I'objet d'un accompagnement afin de faciliter son retour au poste dans des

conditions optimales.

Au cours des 7 derniers jours précédant sareprise, le salarié pourra, sil le souhaite, étre contacté
téléphoniquement par son responsabl e hiérarchique ou fonctionnel afin de I'informer des éventuelles
évolutions de I'environnement de travail ou événements significatifs qui ont pu se dérouler durant son
absence.
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