Convention collective nationale del'industrie
et des services nautiques du 13 octobre 2020

Préambule

Article

En vigueur étendu

Les partenaires sociaux des entreprises relevant de I'industrie et des services nautiques ont fait le constat que
la convention collective des entreprises de la navigation de plaisance en vigueur, datant du 31 mars 1979, ne
correspondait plus a laréalité de |'activité de la branche. En outre, certaines de ses dispositions, obsolétes,
n'étaient plus en mesure d'étre appliquées.

Ce congtat réalisé, ils ont entrepris de refondre le texte en totalité, afin de doter les salariés et les employeurs
de la branche d'une nouvelle convention collective renforcant |'attractivité de ses métiers, issue de
I'expression du dialogue social et adaptée aux réalités économiques, aux évolutions de I'organisation et dela
|égislation du travail.

La nouvelle convention collective voit son intitulé modifié et devient la convention collective nationale de
I'industrie et des services nautiques (IDCC 1423). Elle est constituée :

— de dispositions générales;;
— d'une annexe (1) spécifique aux ingénieurs et cadres ;
—d'une annexe (2) reprenant les accords et avenants préexistants maintenus ;

—d'un accord relatif al'aménagement du temps de travail sur une période supérieure ala semaine, rendu
nécessaire dans une branche dont certaines activités sont fortement cycliques;

—d'un accord de méthode définissant les modalités et prochaines étapes de la négociation collective de
branche. Les parties saccordent sur le fait que le dialogue et la négociation sont essentiels, qu'ils doivent se
poursuivre de fagcon réguliére, en se donnant le temps nécessaire al'écoute et ala compréhension mutuelle.

Au regard de I'économie générale du texte, et de I'accompagnement dont peuvent bénéficier |es entreprises
delafiliére dans lamise en place des accords, |es parties signataires conviennent gu'il n'est pas nécessaire de
prévoir des stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés visées al'article L. 2232-10-1 du
code du travail.

Lanouvelle convention collective ainsi constituée se substitue de plein droit et en intégralité aux dispositions
précédentes, issues de la convention collective national e des entreprises relevant de la navigation de
plaisance du 31 mars 1979 (IDCC 1423) étendue par arrété du ler juin 1988 (JORF 8 juin 1988) et de
I'ensembl e des textes attachés a cette convention, exceptés les accords et avenants préexistants listés ci-
dessous et joints en annexe ala présente CCN (annexe 2). L'intégralité des dispositions issues de ces accords
et des avenants a ces accords demeurent ainsi applicables, sous réserve de négociations et conclusions de
nouvelles dispositions portant sur des thémes qui les concernent et qui les modifieraient al'avenir.

Sont maintenus ala nouvelle convention collective les textes suivants :

—avenant du 8 janvier 2003 relatif au travail de nuit ;

—avenant n° 37 du 21 février 2008 relatif au contrat de professionnalisation ;

—avenant n° 42 du 29 juin 2011 relatif ala classification des emplois;;

—avenant n° 49 du 4 septembre 2014 relatif aux certificats de qualification professionnelle ;
—accord du 21 septembre 2015 relatif au régime de couverture complémentaire de frais de santé ;
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—avenant n° 53 du 4 avril 2017 relatif aux certificats de qualification professionnelle ;

—avenant n° 55 du 28 juin 2017 relatif au positionnement des CQP « Mécanicien nautique », « Formateur en
permis plaisance », « Personnel de bord » et « Peintre nautique » ;

—avenant n° 58 du 22 janvier 2019 relatif aux frais de déplacement des représentants des organisations
syndicales participant aux commissions paritaires ;

—accord du 13 mars 2019 relatif ala désignation de I'OPCO interindustrie (21) ;

—avenant du 15 octobre 2019 a l'accord du 21 septembre 2015 relatif au régime de couverture
complémentaire de frais de santé ;

—avenant du ler juin 2020 relatif aux salaires minima.
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Dispositions générales
Chapitreler Dispositionsrelatives a la convention collective

Article ler

Champ d'application

En vigueur étendu

La présente convention régit, sur I'ensemble du territoire métropolitain et des départements et régions
d'outre-mer, les rapports de travail entre employeurs et salariés dans les entreprises et établissements
désignés ci-aprées par référence ala nomenclature d'activités instituée par le décret n° 2007-1888 du 26
décembre 2007 (Journal officiel du 30 décembre 2007).

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 30.12 (construction de bateaux de
plaisance), sous-classe 30.12Z, comprenant également la transformation, la reconstruction et I'équipement de
bateaux de plaisance.

Etant précisé que n'entrent pas dans le champ d'application de la présente convention, |es entreprises et
établissements se livrant principalement ala fabrication de bateaux en métal qui relévent des conventions et
accords de lamétallurgie.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 33.15 (réparation et maintenance
navale), sous-classe 33.15Z, des lors que cette activité a principalement pour objet laréparation et I'entretien
des bateaux de plaisance.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 32.30 (fabrication d'articles de
sport), sous-classe 32.30Z, dés lors gque cette activité a principalement pour objet la fabrication de planches a
voile et de planches de surf.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 13.92 (fabrication d'articles
textiles, sauf habillement), sous-classe 13.92Z, dés | ors que cette activité a principalement pour objet la
fabrication de voiles de bateau.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 46.49 (commerce de gros
[commerce interentreprises] d'autres biens domestiques, sous-classe 46.49Z, dés lors que cette activité porte
principalement sur les produits visés dans les classes 30.12 et 32.30.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 46.75 (commerce de gros
[commerce interentreprises] de produits chimiques, sous-classe 46.75Z, des lors que cette activité porte
principalement sur les produits visés dans | es classes 30.12 et 32.30.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 47.64 (commerce de détail
d'articles de sport en magasin spécialisé), sous-classe 47.64Z ala condition, toutefois, que cette activité,
appréciée a partir du chiffre d'affaires, porte principalement sur les produits visés dans les classes 30.12 et
13.92.
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* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la division 50 (transports par eau)
exclusivement pour ce qui est des activités liées ala grande plaisance, des lors que ces activités portent
principalement sur les produits visés dans | es classes 30.12 et 33.15.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 50.10 (transports maritimes et
cotiers de passagers), sous-classe 50.10Z dés lors que cette activité a principalement pour objet lalocation de
bateaux de plaisance avec équipage.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 77.21 (location et location-bail
darticles de loisirs et de sport), sous-classe 77.21Z dés lors que cette activité a principalement pour objet la
location de bateaux de plaisance, canots et voiliers sans équipage.

* Entreprises et établissements dont I'activité principale reléve de la classe 85.53 (enseignement de la
conduite), sous-classe 85.53Z dés lors que cette activité a principalement pour objet I'enseignement de la
conduite de bateaux de plaisance visés dans la classe 30.12.

» Chambres syndical es, patronal es professionnelles, fédérations, unions de syndicats professionnels, et tous
autres organismes professionnels dont I'activité principal e est consacrée ala navigation de plaisance reléve
delaclasse 94.11 (activités des organisations patronales et consulaires).

Toutefois, ne sont pas compris dans |e domaine d'application de la présente convention les entreprises ou
établissements qui, en raison de leur activité principale, relévent de droit d'autres conventions collectives
national es ou territoriales, compte tenu du domaine d'application défini dans lesdites conventions.

L es salariés des entreprises visées par |a présente convention ne pourront, en aucun cas, se prévaloir de
dispositions d'autres conventions collectives national es ou territoriales.

Chague employeur doit tenir le texte en vigueur de la présente convention (clauses générales, avenants et

annexes) aladisposition du personnel dans chaque établissement. Un avis est affiché a ce sujet, précisant ou
ces textes sont tenus a disposition.

Article2

Conditions particulieres

En vigueur étendu

Une annexe catégorielle ala présente convention fixe les conditions particuliéres de travail desingénieurs et
cadres ainsi que les modalités d'application de certaines dispositions générales de ladite convention.

Article3

Durée

En vigueur étendu

La présente convention est conclue pour une durée indéterminée.

Article4
Révision
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En vigueur étendu

La présente convention est révisable selon les dispositions | égales et réglementaires en vigueur.

L es négociations sur larévision de la convention collective doivent sengager dans un délai de 3 mois aprés
la réception de la demande de révision.

La demande de révision de la convention collective n'entraine pas la suspension des effets des dispositions
visées par larévision.

A défaut d'accord dans les 6 mois suivant la date d'ouverture des négociations, la demande de révision sera
réputée caduque.

Aucune demande de révision ne pourra étre introduite dans les 12 mois suivant I'entrée en vigueur de la
convention collective et dans les 6 mois suivant |a derniére révision.

Articleb

Dénonciation

En vigueur étendu

La présente convention peut étre dénoncée par I'une ou |'autre des parties signataires dans les conditions
prévues al'article L. 2261-9 du code du travail, en respectant un délai de préavis de 3 mois. Ladénonciation
est notifiée par |ettre recommandée avec accusé de réception, adressée a chague partie signataire et donne
lieu a dépdt aupres des services du ministére du travail conformément al'article D. 2231-2 du code du
travail.

Ladénonciation peut porter sur la convention collective totale ou uniquement sur certaines dispositions et
accords a durée indéterminée et doit étre accompagnée d'une proposition de texte remplagant les dispositions
visées.

Si ladénonciation est le fait d'une partie seulement des signataires employeurs ou des signataires salariés,
elle nefait pas obstacle au maintien en vigueur de la convention ou de I'accord entre les autres parties
signataires.

En cas de dénonciation par latotalité des signataires employeurs ou des signataires salariés, la convention
ou |'accord continue de produire effet jusqu'a l'entrée en vigueur de la convention ou de I'accord qui lui est
substitué ou, a défaut, pendant une durée d'un an a compter de I'expiration du délai de préavis.

Article 6
Application

En vigueur étendu

La présente convention collective n'a pas pour effet de modifier les dispositions en vigueur dansles
entreprises, dans le respect des articles L. 2253-1 et L. 2253-3 du code du travail.

L es dispositions de |a présente convention ne peuvent en aucun cas sinterpréter comme sgjoutant aux
avantages déja accordés pour le méme objet, dans certaines entreprises, ala suite d'usages ou de conventions.
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Article7

Commission paritaire permanente de négociation et d'inter prétation (CPPNI)

En vigueur étendu

1. Missionsdela CPPNI

La CPPNI est une instance paritaire dont les missions sexercent et senrichissent dans un cadre permanent
d'échanges, de propositions et de dialogue social dans I'intérét général des entreprises et des salariés de la
branche.

La CPPNI a pour mission essentielle la négociation de la convention collective nationale de |'industrie et des
services nautiques. A cetitre, la CPPNI peut décider de mettre en place des groupes de travail paritaires dont
€elle définit la composition et les modalités de travail.

Conformément al'article L. 2232-9 du code du travail, la CPPNI exerce également les missions d'intérét
général suivantes:

—elle représente |a branche, notamment dans |'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;
—elle exerce un rdle de veille sur les conditions de travail et I'emploi dans la branche ;

—elle établit un rapport annuel d'activité qui comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise conclus en
matiére de durée du travail, aménagement et répartition des horaires, en matiére de repos quotidien, de jours
fériés, de congés payés et autres congés ainsi qu'en matiére de compte épargne-temps. Ce rapport comporte
une appreéciation de I'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur la concurrence
entre les entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre

aux difficultésidentifiées. Il comprend également un bilan de I'action de la branche en faveur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes, notamment en matiére de classifications, de promotion de
lamixité des emplois et d'établissement des certificats de qualification professionnelle, des données chiffrées
sur larépartition et la nature des postes entre les femmes et les hommes ainsi qu'un bilan des outils mis a
disposition des entreprises pour prévenir et agir contre le harcélement sexuel et |es agissements sexistes.

Ces accords seront transmis, soit al'adresse postale de la Fédération des industries nautiques, soit al'adresse
éectronique cppni @ fin. fr. [ls seront communiqués aux organisations syndicales de salariés par voie
électronique ;

— elle peut rendre un avis ala demande d'une juridiction sur l'interprétation de la convention collective
national e précitée. Elle est chargée de répondre a toute demande relative a l'interprétation de la convention
collective nationale précitée ou a toute demande de conciliation & la suite d'un litige collectif né al'occasion
de I'application de la convention collective nationale précitée. La partie qui saisirala CPPNI doit le faire
par courrier postal avec mention des arguments avancés pour justifier lademande. Cette lettre doit étre
communiquée al'autre partie 8 jours au moins avant la date fixée pour laréunion.

Ladate de laréunion de la CPPNI ne doit pas excéder, dans toute la mesure du possible, un délai fixéa:
—1 mois, lorsgu'il sagit d'une demande d'interprétation de la convention collective ;
—15jours, lorsgu'il sagit d'une demande de conciliation al'occasion d'un litige collectif ;

A l'initiative de la CPPNI, les parties intéressées peuvent étre entendues contradictoirement ou séparémen.
Un procés-verbal est dressé. L'avis dela CPPNI, sil est unanime, prendralaforme d'un avenant ala
convention collective nationale précitée et sera soumis aux formalités de dépét et d'extension.
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Lorsgu'elle se réunit dans le cadre de I'interprétation de la convention collective nationale ou pour donner
suite a une demande de conciliation, la CPPNI est composée de deux représentants par organisation
syndicale de salariés représentative dans la branche et d'un nombre équivalent de représentants des
employeurs;;

—laCPPNI peut exercer les missions d'observatoire paritaire de la négociation.
2. Modalités de fonctionnement de la CPPNI
2.1. Composition dela CPPNI

Au sein de la CPPNI, chaque organisation syndicale de salariés représentative dans la branche peut
désigner quatre délégués qui bénéficient d'une indemnisation de leurs frais de déplacement pour participer
aux réunions. En outre, chague organisation syndicale peut désigner un nombre complémentaire de
délégués ains que des représentants fédéraux, sans que ces derniers puissent bénéficier, dans ce cas, de
I'indemnisation de leurs frais de déplacement. (1)

Dans le cadre de sa mission de représentation de la branche, la CPPNI peut décider de fixer sa composition
aun représentant de chacune des organisations syndicales et d'un nombre identique de représentants de
I'organisation professionnelle.

Lesfrais de déplacement sont rembourses par la fédération des industries nautiques, dans les limites et
conditions fixées par I'avenant n° 58 du 22 janvier 2019 relatif aux frais de déplacement des représentants
des organisations syndicales participant aux commissions paritaires. Les salariés représentants des
organisations représentatives d'employeurs en bénéficient dans |es mémes conditions que les représentants
des organisations de salariés.

2.2. Autorisations d'absences des représentants des organi sations syndicales ou d'employeurs

L es salariés représentants des organi sations syndicales, ou des organisations d'employeurs, et participant ala
CPPNI, bénéficient des autorisations d'absence nécessaires.

Ces absences sont traitées et indemnisées conformément aux dispositions [égislatives et réglementaires en
vigueur. Les employeurs concernés sont prévenus par écrit, par les organisations syndicales de salariés,
ou d'employeurs, au moins une semaine al'avance, sauf empéchement justifié par la briéveté du délai de
convocation de la CPPNI.

2.3. Organisation des réunions de la CPPNI

La CPPNI seréunit au siége social de la Fédération des industries nautiques et peut, exceptionnellement,
seréunir en province. La CPPNI setient a partir de 14 heures pour permettre aux représentants des
organisations syndicales de se rendre alaréunion et de tenir, Silsle désirent, une réunion préparatoire le
matin méme.

La CPPNI seréunit au moinstroisfois par an et, lors de la derniere réunion de |'année en cours, fixe son
calendrier de négociations pour |'année a venir.

La CPPNI prend ses décisions selon les principes du paritarisme et du code du travail. Les conventions et
accords collectifs sont adoptés dans |e respect des textes |égidatifs et réglementaires en vigueur, notamment
en ce qui concerne les régles de représentativité.

(1) 2e phrase du premier alinéadu 2.1. éendue sous réserve du respect des dispositions combinées des
articles L. 2231-1 et L. 2231-2 du code du travail ainsi que du principe de liberté syndicale.

(Arrété du 14 novembre 2022 - art. 1)
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Article8

Dépbt de la convention

En vigueur étendu

L e texte de la présente convention collective sera déposé auprés des instances compétentes et dans | e respect
des procédures |égales et réglementaires en vigueur.

Article9

Extension dela convention

En vigueur étendu

L es parties demandent |'extension de |a présente convention collective aupres des instances compétentes
selon les dispositions |égales et réglementaires en vigueur.

Article 10

Entrée en vigueur

En vigueur étendu

La présente convention collective entre en vigueur a compter de son dépot par la partie la plus diligente
aupres des instances compétentes selon les dispositions | égales et réglementaires en vigueur.

Chapitrell Libertéd'opinion et droit syndical

Article11

Principes fondamentaux

En vigueur étendu

L es parties contractantes reconnaissent, dans |e cadre des dispositions du code du travail, laliberté d'opinion,
laliberté d'adhérer a toute organisation syndicale de salariés, ainsi que le libre exercice du droit syndical
dans les entreprises visées par |a présente convention.

Il est interdit al'employeur de prendre en considération |'appartenance ou non a un syndicat, ou I'exercice

d'une activité syndicale pour arréter ses décisions hotamment en matiére de recrutement, de conduite et de
répartition du travail, de formation professionnelle, d'avancement, de rémunération et d'octroi d'avantages
sociaux, de mesures de discipline et de rupture du contrat de travail.

Ladirection d'une entreprise ou ses représentants ne devront employer aucun moyen de pression en faveur
ou al'encontre d'une quel conque organisation syndicale.
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Article 12

Exercice du droit syndical en dehorsdel'entreprise

En vigueur étendu

Une autorisation d'absence est accordée aux salariés mandatés pour assister aux réunions statutaires
ordinaires de leur organisation syndicale, sur présentation, une semaine au moins avant la date d'absence
prévue, d'une convocation écrite émanant de |'organisation syndicale concernée. Ces absences ne sont ni
payées, ni indemnisées. Dans lalimite de 12 jours ouvrables par an, elles sont considérées comme des
périodes de travail effectif pour I'ouverture du droit aux congés payés.

Les salariés devant participer aux travaux des commissions paritaires créées d'un commun accord par les
signataires de la présente convention bénéficient des autorisations d'absence nécessaires, de l'indemnisation
de ces absences et du remboursement de leurs frais de déplacement dans les conditions fixées par la présente
convention.

Dansle cas ol un saarié ayant plus d'un an de présence dans |'entreprise est appel é a quitter son emploi pour
remplir lafonction de permanent syndical, il jouit, al'expiration de son mandat et pendant une durée de 6
mois suivant sa demande, d'une priorité de réengagement dans son ancien emploi ou dans un autre emploi en
rapport avec ses capacités, a condition que la durée du mandat de I'intéressé ne soit ni inférieure a4 mois, ni
supérieure a 3 ans. La demande de réengagement doit étre présentée par I'intéressé qui souhaite bénéficier de
ce droit, au plustard dans le mois qui suit |I'expiration de son mandat.

Article 13

Exercicedu droit syndical dans!'entreprise

En vigueur étendu

Déslors quils ont plusieurs adhérents dans | 'entreprise ou dans I'établissement, chaque syndicat qui y
est représentatif, chague syndicat affilié a une organisation syndical e représentative au niveau national
et interprofessionnel ou chaque organisation syndicale qui satisfait aux critéres de respect des valeurs
républicaines et d'indépendance et est |également constituée depuis au moins 2 ans et dont le champ
professionnel et géographique couvre I'entreprise concernée peut constituer au sein de I'entreprise ou de
I'établissement une section syndicale qui assure la représentation des intéréts matériels et moraux de ses
membres.

Les dispositions légidatives et réglementaires relatives a l'exercice du droit syndical sappliguent dans les
entreprises ou établissements visés par la présente convention.

Pour faciliter I'exercice du droit syndical :

— des panneaux d'affichage pour chagque section syndicale sont, dans chague entreprise ou établissement,
réservés exclusivement aux communications syndicales ; ils sont disposés al'intérieur de I'entreprise ou de
|'établissement, dans des endroits facilement accessibles al'ensemble du personnel ; un exemplaire de chaque
communication syndicale ayant fait |'objet d'un affichage est transmis au chef d'entreprise ou d'établissement
simultanément audit affichage ;

— dans les entreprises ou établissements d'au moins deux cents salariés, I'employeur met ala disposition des
sections syndicales un local commun convenant al'exercice de lamission de leurs délégués ; les modalités
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d'aménagement et d'utilisation de ce local sont fixées par accord entre le chef d'entreprise ou d'établissement
et les délégués syndicaux ;

— dans les entreprises ou établissements d'au moins mille salariés, I'employeur met en outre ala disposition
de chague section syndicale constituée par une organisation syndical e représentative dans |'entreprise ou
|'établissement un local convenable, aménagé et doté du matériel nécessaire a son fonctionnement ; les
modalités d'aménagement et d'utilisation de ces locaux sont fixées par accord avec le chef d'entreprise ou
d'établissement.

Les publications et tracts de nature syndical e sont diffusés aux salariés de |'entreprise dans les conditions
fixées par les textes |égidatifs et réglementaires en vigueur.

Chague organisation syndical e représentative dans |'entreprise ou |'établissement d'au moins 50 salariés,

gui constitue une section syndicale, peut désigner parmi les candidats aux é ections professionnelles qui

ont recueilli atitre personnel et dans leur collége au moins 10 % des suffrages exprimés au premier tour

des derniéres élections au comité social et économique, dans les limites fixées par le code du travail, un ou
plusieurs délégués syndicaux pour lareprésenter auprés de I'employeur. Si aucun des candidats présentés par
I'organisation syndicale aux é ections professionnelles ne remplit les conditions requises ou Sil ne reste, dans
I'entreprise ou |'établissement, plus aucun candidat aux élections professionnelles qui remplit ces conditions,
ou si I'ensemble des éus qui remplissent les conditions mentionnées renoncent par écrit aleur droit d'étre
désigné délégué syndical, une organisation syndical e représentative peut désigner un délégué syndical parmi
les autres candidats, ou, adéfaut, parmi ses adhérents au sein de |'entreprise ou de I'établissement ou parmi
ses anciens élus ayant atteint lalimite de durée d'exercice du mandat au comité social et économique. La
désignation d'un délégué syndical peut intervenir lorsque |'effectif d'au moins 50 salariés a été atteint pendant
12 mois consécutifs.

Dans | es établissements qui emploient moins de 50 salariés, les syndicats représentatifs dans I'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 syndical n‘ouvre pas droit a un crédit supplémentaire
d'heures de dél égation.

Les délégués syndicaux bénéficient d'un crédit d'heures de délégation. Afin d'en faciliter le décompte et pour
des raisons d'organisation du travail, atitre d'information :

—ils pourront utiliser les bons de délégation que |'employeur, ou son représentant, pourrait mettre aleur
disposition ;

—ilsdevront signaler leur absence aleur chef de service avant leur départ en délégation ;

—les bons de délégation ont un objet de nature strictement organisationnelle et comptable, sans préjudice
de I'application des dispositions |égislatives relatives a une information, voire & une contestation, ultérieure
quant aleur destination.

Dans les entreprises ou établissements vises par la présente convention, les délégués syndicaux de
I'entreprise sont, sur leur demande, recus par la direction de I'entreprise ou de I'établissement. La demande de

rendez-vous doit étre formulée par écrit et faire mention de son objet, qui doit se rapporter al'application de
la présente convention.

Article 14

Taux de contribution patronale au financement du dialogue social dansla
branche

En vigueur étendu
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L e financement du dialogue social et du paritarisme dans la branche est assuré par une contribution
patronale conventionnelle et obligatoire, ala charge des entreprises entrant dans le champ d'application de la
convention collective.

La contribution est due indépendamment de |a présence syndicale dans I'entreprise, quel que soit |'effectif et
guelle que soit I'activité.

Le taux delacontribution est fixé & 0,016 % des rémunérations brutes total es versées aux sal ariés entrant
dans |'assiette de calcul des cotisations de sécurité sociale, selon I'article L. 2135-10 du code du travail.

Cette somme est allouée au fonds paritaire national, qui répartit les crédits entre les organisations syndicales
de salariés reconnues représentatives et |es organisations professionnelles d'employeurs afin de financer leurs
missions, telles que dévolues par le code du travail.

Chapitrelll Comité social et économique

Article 15

Mise en place

En vigueur étendu

Le comité social et économique est soumis aux dispositions |égidlatives et réglementaires en vigueur.

Lamise en place d'un comité social et économique est obligatoire dans les entreprises dont |'effectif atteint
au moins 11 salariés pendant 12 mois consécutifs.

Le comité socia et économique se substitue aux délégués du personnel, au comité d'entreprise, au CHSCT, a
la dél égation unique du personnel et al'instance regroupée.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés dotées d'au moins deux établissements distincts, des comités
sociaux économiques d'établissement ainsi gqu'un comité social économique central doivent étre mis en place.
Le nombre et |e périmétre des établissements distincts sont déterminés par accord collectif majoritaire ou, a
défaut et en I'absence de délégués syndicaux, par accord entre I'employeur et le comité socia et économique
alamajorité des membres titulaires élus. En |'absence d'accord, I'employeur les fixe unilatéralement. Si les
établissements de |'entreprise n'ont pas la qualité d'établissements distincts, |e comité social et économique
doit étre institué au niveau de I'entreprise et doit assurer la représentation de I'ensemble des salariés des
établissements de |'entreprise.

Article 16

Composition

En vigueur étendu

Le comité social et économique comprend I'employeur et une délégation élue du personnel, composee d'un
nombre égal d'élustitulaires et suppléants, tel que fixé par les dispositions réglementaires applicables en
fonction de I'effectif de I'entreprise ou de chague établissement distinct.
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Un représentant syndical par organisation syndical e représentative, désigné par elle, peut siéger au comité
social et économique. Dans | es entreprises de moins de trois cents salariés et dans | es établissements
appartenant a ces entreprises, le délégué syndical est, de droit, représentant syndical au comité social et
économique.

Le représentant syndical est destinataire des informations fournies au comité social et économique.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, I'employeur ou son représentant assure la présidence du comité,
éventuellement assisté de trois collaborateurs.

Article 17
Attributions

En vigueur étendu

L es attributions du comité social et économique sont définies par les dispositions |égislatives et
réglementaires en fonction de I'effectif de I'entreprise.

Un socle commun d'attributions consiste a présenter a l'employeur toutes les réclamations individuelles
ou collectives relatives aux salaires, al'application du code du travail et des autres dispositions |égales
concernant notamment la protection sociale, ainsi que des conventions et accords applicables dans
I'entreprise. La délégation du personnel au comité social et économique contribue & promouvoir |a santé,
la séeurité et I'amélioration des conditions de travail dans |'entreprise. Elle réalise des enquétes en matiére
d'accidents du travail ou de maladies professionnelles ou a caractére professionnel.

Les salariés conservent le droit de présenter eux-mémes leurs observations al'employeur ou a ses
représentants.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, le comité social et économique a pour mission supplémentaire
d'assurer une expression collective des salariés permettant la prise en compte permanente de leurs

intéréts dans les décisions relatives ala gestion et al'évolution économique et financiére de I'entreprise,
al'organisation du travail, alaformation professionnelle et aux techniques de production. Le comité

est informé et consulté sur les questions portant sur I'organisation, la gestion et la marche générale de
I'entreprise.

Le comité social et économique, dans les entreprises d'au moins 50 salariés, assure, contrdle ou participe
alagestion de toutes les activités sociales et culturelles, conformément aLix dispositions |égidatives et
réglementaires.

Lavariation des effectifs ala hausse ou a la baisse entraine I'évolution des attributions du comité social et
économique dans le respect des délais fixés par les dispositions |égales.

Article 18
Mandat et heures de délégation

En vigueur étendu

Les membres du comité social et économique sont élus pour 4 ans, a défaut d'accord d'entreprise prévoyant
une durée comprise entre 2 et 4 ans, dans le respect des dispositions |égidatives et réglementaires en vigueur.
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Les membres du comité social et économique ne peuvent pas exercer plus de trois mandats successifs, sauf
dans les entreprises de moins de 50 salariés et dans les entreprises dont I'effectif est compris entre 50 et 300
salariés, pour ces dernieres, sous réserve que le protocole préélectoral en stipule autrement, en application
des dispositions | égidlatives et réglementaires.

Les membres titulaires du comité social et économique bénéficient d'un crédit d'heures de délégation. Le
nombre d'heures de délégation est fixé en fonction alafois des effectifs de |'entreprise ou de I'établissement
et du nombre de membres de la dél égation du personnel au comité social et économique, dans le respect des
dispositions | égidatives et réglementaires en vigueur.

Afin d'en faciliter le décompte et pour des raisons d'organisation du travail, atitre dinformation :

—ils pourront utiliser les bons de délégation que |'employeur, ou son représentant, pourrait mettre aleur
disposition ;

—ilsdevront signaler leur absence aleur chef de service avant leur départ en délégation ;

— les bons de délégation ont un objet de nature strictement organisationnelle et comptable, sans préjudice
de I'application des dispositions | égidlatives relatives a une information, voire a une contestation, ultérieure
guant aleur destination.

Article 19

Mutualisation des heures de délégation

En vigueur étendu

Les membres titulaires du comité social et économique peuvent, chague mois, répartir entre eux et avec les
membres suppl éants, e crédit d'heures de délégation dont ils disposent. Cette répartition ne peut conduire a
disposer, dansle mais, de plus d'une fois et demie le crédit d'heures de délégation dont bénéficie un titulaire
en application des dispositions réglementaires.

Les membrestitulaires du comité social et économique concernés doivent informer I'employeur du nombre
d'heures réparties au titre de chague mois, au plustard 8 jours avant la date prévue pour leur utilisation.
L'information doit se faire par un document écrit précisant leur identité ainsi que le nombre d'heures
mutualisées pour chacun d'eux.

Article 20

Moyens

En vigueur étendu

L'employeur doit mettre ala disposition des membres de la dél égation du personnel du comité social et
économique un local leur permettant d'accomplir leur mission et notamment de se réunir.

Sans préjudice des dispositions | égidlatives et réglementaires en la matiére, la contribution versée chague
année par |'employeur pour financer les activités sociales et culturelles gérées par le comité social et
économique ne peut étreinférieure a 0,50 % du montant brut de la masse salariale de |'année précédente.

Pour alimenter e budget de fonctionnement du comité social et économique, I'employeur lui verse en outre
une subvention d'un montant annuel équivalent 0,20 % de la masse salariale brute dans les entreprises de
cinquante a moins de deux mille salariés, et de 0,22 % de la masse salaria e brute dans les entreprises d'au
moins deux mille salariés.
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Le comité socia et économique peut décider, par délibération, de transférer dans le respect et les
limites prévues par |es dispositions | égislatives et réglementaires un excédent annuel de son budget de
fonctionnement au financement des activités sociales et culturelles. Inversement, le comité social et
économique peut décider par délibération, de transférer un reliquat de son budget consacré aux activités
sociales et culturelles sur le budget de fonctionnement, dans le respect et les limites prévues par les
dispositions |égidatives et réglementaires.

ChapitrelV Emploi

Article21

Commission paritaire nationale de|'emploi

En vigueur étendu

Lacommission paritaire nationale est composée araison d'un membre titulaire et d'un membre suppléant
par organisation syndicale de salariés signataire de la présente convention et d'un nombre égal de membres
titulaires et suppléants patronaux.

Lorsqu'un salarié de I'entreprise est désigné pour siéger dans la commission paritaire nationale de
I'emploai, I'employeur est tenu d'accorder al'intéressé le temps nécessaire pour participer aux réunions
delacommission. La participation du salarié ala commission ne peut entrainer aucune diminution de sa
rémunération.

Lacommission paritaire nationale de I'emploi a pour tache de:

— permettre I'information réciproque des organisations sur la situation de I'emploi dans leur ressort
professionnel et territorial ;

— éudier la situation de I'emploi, son évolution au cours des mois précédents et son évolution prévisible ;

— participer al'étude des moyens de formation, de perfectionnement et de réadaptation professionnelle,
publics et privés, existant pour les différents niveaux de qualification et rechercher avec les pouvoirs publics
et les organisations intéressées les moyens propres a assurer leur pleine utilisation, leur adaptation et leur
développement et formuler & cet effet toutes observations et propositions utiles ;

— examiner, en cas de licenciement collectif, les conditions de mise en ceuvre des moyens de reclassement et
de réadaptation ;
— procéder ou faire procéder atoutes études permettant une meilleure connaissance des réalités de I'emploi ;

— promouvoir, dans |e cadre des missions définies al'alinéa ci-dessus, la politique de formation dans les
professions ou régions de leur ressort ;

— effectuer toutes démarches utiles auprés des organismes publics de placement, en vue de concourir au
placement de jeunes a l'issue de leur formation.

Un rapport doit étre établi au moins annuellement sur la situation de I'emploi et son évolution.

Ce rapport doit comporter des éléments statistiques tels que :
—nombre et évolution des emplois par sexe et catégorie ;

— nature des emplois (CDD, CDI, intérim) ;

— pyramide des &ges et des données sur |'évolution du travail ;
— évolution du contenu des emplois;

— évolution des métiers ;
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— évolution des qualifications ;
—temps et organisation du travail.

Lacommission fixe la périodicité de ses réunions, qui ne doit pas étre inférieure a une réunion par semestre.

L'organisation patronale assume la charge du secrétariat de la commission. L'indemnisation desfrais

de déplacement des salariés participant aux travaux de lacommission est fixée selon les dispositions de
I'avenant n° 58 du 22 janvier 2019 relatif aux frais de déplacement des représentants des organisations
syndicales participant aux commissions paritaires.

La commission paritaire nationale de I'emploi doit prendre toutes initiatives utiles pour établir les liaisons
nécessaires avec les administrations, commissions et comités officiels ayant des attributions en matiére

d'emploi. Elle échange avec eux les renseignements, notamment d'ordre statistique, dont elles peuvent
disposer ou avoir besoin.

ChapitreV Contrat detravail

Article 22

Recrutement

En vigueur étendu

Le recrutement du personnel salarié seffectue conformément aux dispositions |égidatives et réglementaires
en vigueur.

Aucune offre d'emploi ne peut comporter de référence al'un des motifs discriminatoires prohibés par le code
du travail.

Le personnel pourra étre informé par tout moyen des postes a pourvoir au sein de |'entreprise.

Le choix du candidat ne peut pas étre fondé sur I'un des motifs discriminatoires prohibés par le code du
travail.

Article 23

Egalité professionnelle entre lesfemmes et les hommes

En vigueur étendu

Le principe d'égalité professionnelle sapplique dans les relations individuelles et collectives du travail.
L'employeur prend en compte un objectif de suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes. Il agit de concert avec les instances de représentation du personnel dans cette voie.

Il est rappel é la primauté des dispositions de branche relatives a |'égalité professionnelle sur tout accord
de groupe, d'entreprise, ou d'établissement. Aucune mesure prise dans un tel cadre ne peut déroger aux
dispositions du présent article.

1. Recrutement et emploi
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Les criteres de recrutement et I'examen des candidatures doivent uniguement étre basés sur les compétences,
laqualification et I'expérience professionnelle, quels que soient la nature du contrat de travail et I'emploi
propose, sauf cas particuliers expressement prévus par les dispositions 1égales en vigueur. Les offres
d'emploi ne doivent pas mentionner le sexe ou la situation de famille du candidat recherché. Le processus
de recrutement, qu'il soit interne ou externe, doit garantir |'égal accés aux métiers pour lesfemmes et les
hommes. L es entreprises, lorsqu'elles auront recours a un prestataire externe pour conduire les processus de
recrutement de leurs salariés, veilleront a ce que celui-ci respecte le principe d'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.

L es entretiens de recrutement doivent étre menés sans gu'il soit fait référence ala situation personnelle du
salarié et les informations collectées a cette occasion doivent avoir un lien direct avec le poste proposé.

Une candidature ne peut étre refusée pour des motifs liés au sexe, alasituation familiale ou ala grossesse.

Dans les entreprises de plus de 300 salariés, une formation ala non-discrimination al'embauche doit étre
dispenséetous les 5 ans aux personnels en charge du recrutement et son contenu doit faire I'objet d'un rappel
ami-atteinte de I'échéance de 5 ans.

Dans les entreprises de moins de 300 salariés, |es personnels en charge du recrutement doivent bénéficier
d'actions d'information et de sensibilisation sur les principes de non-discrimination al'embauche.

Lamixité professionnelle doit étre recherchée dans les recrutements, & compétences et expériences
équivalentes.

2. Rémunération et égalité salariale
2.1. Principe

Tout employeur est tenu d'assurer le principe d'égalité de rémunération, pour un méme travail ou pour un
travail de valeur égale. Les disparités de remunération éventuellement constatées ne peuvent pas avoir une
origine liée au sexe ou alasituation familiale du salarié et doivent reposer sur des critéres objectifs, dans
le respect des régles de droit applicables. L'employeur doit ceuvrer pour réduire ces écarts de rémunération
constatés. (1)

2.2. Indicateurs et mesures d'atteinte de I'égalité salariale femmes-hommes

L es entreprises devront se conformer aux prescriptions |égales et réglementaires en vigueur, visant les
indicateurs et mesures d'atteinte de I'égalité salariale. Elles assureront, le cas échéant, la mise en place des
mesures correctives pour atteindre les objectifs définis par laloi, dansles délais impartis. Les indicateurs
permettront d'identifier les éventuels points de progression et les leviers sur lesquels les différents acteurs de
I'entreprise pourront agir pour faire progresser |'égalité.

2.3. |l est rappelé que lefait d'avoir bénéficié d'un congé de maternité, d'adoption, d'un congé parental
d'éducation, d'un congé de présence parentale ou tout autre congé lié a une situation familiale ne saurait
constituer un éément objectif justifiant un écart de rémunération.

3. Formation professionnelle et gestion des compétences

L es entreprises doivent garantir un égal accés des femmes et des hommes alaformation professionnelle
relative aleur emploi, qu'ils soient atemps plein ou atemps partiel. Le plan de formation et les actions
liées alaformation dans chague entreprise doivent étre dirigés notamment vers cet équilibre, en veillant
particuliérement aconcilier vie familiale et accés alaformation.
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Laformation professionnelle est également un moyen de réduire les inégalités professionnelles, en ce que
le parcours de formation doit permettre aux hommes et aux femmes de développer, de maintenir et de faire
évoluer leurs compétences. Les entreprises devront sassurer, dans ce cadre, que les femmes et |les hommes
ont un égal acces aux formations favorisant I'évolution de carriere.

Dans le cas ou des écarts en termes d'accés ala formation seraient constatés, les entreprises veilleront a
mettre en cauvre des mesures correctives pour réduire ces écarts.

4. Déroulement des carrieres Emplois

L es entreprises doivent offrir aux femmes et aux hommes les mémes possibilités d'évolution de carriére,
notamment vers des postes a responsabilité, que ce soit en matiere de promotion interne ou de recrutement
externe. Lamixité atous les niveaux hiérarchiques doit étre encouragée et une évolution professionnelle ne
peut étre refusée a un salarié en raison de son sexe, de sa situation familiale ou d'une prise d'un congé de
maternité, d'adoption, d'un congé parental d'éducation, d'un congé de présence parentale ou tout autre congé
lié aune situation familiale.

L es entreprises dével opperont des actions visant a assurer 1'égal acces aux postes d'encadrement et a
responsabilité des femmes et des hommes.

5. Articulation delavie professionnelle et de lavie familiale

L es entreprises doivent veiller & assurer une juste articulation entre lavie professionnelle et lavie familiae
pour leurs salariés, notamment gréce a des modalités en termes d'organisation du temps de travail. Les
entreprises communiquent aleurs salariés les modalités censées favoriser ce principe.

L es entreprises doivent également faciliter le départ et le retour au poste d'un salarié en congélié ala
situation familiale sil en fait la demande, notamment via des entretiens personnalisés et une offre de
formation si nécessaire.

6. Communication autour de |'égalité professionnelle

Les entreprises, en lien avec les instances représentatives du personnel, veilleront a sensibiliser les salariés et
apromouvoir I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, par des actions de communication sur
ce theme.

Les entreprises informeront également leurs salariés sur toutes |es actions menées en faveur de |'égalité
professionnelle et sur tous |es moyens mis en ceuvre pour assurer ce principe dans les entreprises. Les
entreprises communiqueront en outre sur les dispositifs a disposition des salariés |eur permettant de favoriser
leur promotion professionnelle (notamment en matiére de formation).

7. Négociation d'entreprise

Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndical es d'organi sations représentatives,
I'employeur engage au moins une fois tous les 4 ans une négociation sur |'égalité professionnelle entre

les femmes et les hommes, portant notamment sur les mesures visant a supprimer les éventuels écarts de
rémunération.

Dans ces entreprises, une négociation peut étre ouverte sur le calendrier, la périodicité, lesthémes et les
modalités de négociation entre |'employeur et les organisations syndicales de salariés représentatives.

A défaut d'accord prévu au paragraphe précédent, I'employeur engage chague année une négociation sur le
theme de |'égalité professionnelle femmes-hommes. Cette négociation porte notamment sur :
—l'articulation entre lavie personnelle et lavie professionnelle pour les salariés;;
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— les objectifs et les mesures permettant d'atteindre I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, notamment en matiere de suppression des écarts de rémunération, d'acces al'emploi, de formation
professionnelle, de déroulement de carriere et de promotion professionnelle, de conditions de travail et
d'emploi, en particulier pour les salariés atemps partiel, et de mixité des emplois;

— les mesures permettant de lutter contre toute discrimination en matiére de recrutement, d'emploi et d'accés
alaformation professionnelle.

En I'absence d'accord relatif al'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes al'issue de la
négociation, I'employeur établit un plan d'action annuel destiné a assurer |'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. Aprées avoir évalué les objectifs fixés et les mesures prises au cours de |'année
écoulée, ce plan d'action, fondé sur des critéres clairs, précis et opérationnels, détermine les objectifs de
progression prévus pour I'année avenir, définit les actions qualitatives et quantitatives permettant de les
atteindre et évalue leur co(t.

En I'absence d'accord prévoyant les mesures visant a supprimer les écarts de rémunération entre les femmes
et les hommes, la négociation sur les salaires effectifs prévue par les dispositions |égidlatives porte également
sur la programmation de mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération et les différences de
déroulement de carriére entre les femmes et les hommes.

(1) Laderniere phrase du paragraphe 2-1 de I'article 23 est étendue sous réserve de |'application des
dispositions de l'article L. 1142-7 qui prévoient que I'employeur doit prendre en compte un objectif de
suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)
Article24

Conditions particulieresdu travail desjeunes de plusde 16 ans et de moinsde 18
ans

En vigueur étendu

Letravail desjeunes de plus de 16 ans et de moins de 18 ans est soumis aux dispositions |égidlatives et
réglementaires en vigueur.

Lesjeunes de plus de 16 ans et de moins de 18 ans bénéficient de la visite d'information et de prévention
préalablement aleur affectation sur le poste.

Ladurée du travail effectif desjeunes de plus de 16 ans et de moins de 18 ans ne peut étre supérieure ni a 35
heures par semaine ni &8 heures par jour. Aucune période de travail effectif ininterrompue ne peut excéder
une durée maximale de 4 heures et demie. Une pause d'au moins 30 minutes consécutives doit étre accordée
lorsque le temps de travail quotidien est supérieur a4 heures et demie.

Lesjeunes de plus de 16 ans et de moins de 18 ans bénéficient d'un repos quotidien qui ne peut pas étre
inférieur & 12 heures consecutives. Ils ont droit a 2 jours de repos consécutifs par semaine.

Letravail de nuit, le dimanche et les jours fériés est interdit.
Article 25

Forme du contrat detravail a duréeindéter minée

En vigueur étendu
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L 'engagement ferme du salarié fait I'objet d'un contrat écrit ou d'une lettre d'embauche qui précise
notamment :

—ladurée du contrat ;

— ladate dengagement ;

—lacatégorie de l'intéressé ;

—I'emploi occupé ou la fonction exercée ;

— laposition hiérarchique par référence ala classification professionnelle de la catégorie ;

—le salaire mensuel de base pour ladurée du travail fixée au contrat et, e cas échéant, les é éments
accessoires de larémunération ayant un caractere contractuel ;

—leouleslieux detravalil ;
—ladurée delapériode d'essai et les modalités de son éventuel renouvellement ;
— le cas échéant, |es conditions particuliéres d'emploi de nature individuelle.

En outre, le contrat écrit ou lalettre d'embauche indique la convention collective applicable, ainsi quele
régime de retraite complémentaire, le régime de couverture complémentaire de frais de santé et, le cas
échéant, le régime de prévoyance, dont bénéficie le salarié. Ces indications n'‘ont qu'un caractére informatif et
ne peuvent avoir pour effet dincorporer au contrat de travail les garanties collectives considérées.

Il est précisé al'intéressé, lors de son engagement, ou il peut consulter, dans I'établissement, un exemplaire
de la convention collective applicable dans I'entreprise.

Article 26

Période d'essai du salariétitulaired'un contrat detravail a duréeindéerminée

En vigueur étendu

Lapériode d'essai est soumise aux dispositions | égislatives et réglementaires en vigueur.

Le contrat de travail & durée indéterminée peut comporter une période d'essai qui se situe au début de
I'exécution du contrat de travail.

Lapériode d'essai ne se présume pas. Elle est expressément stipul ée dans la lettre d'engagement ou le contrat
detravail.

Laduréeinitiale de la période d'essai ne peut pas excéder :
— 2 mois pour les ouvriers et lesemployés;;

— 3 mois pour les agents de maitrise et les techniciens ;
—4 mois pour les cadres.

Lapériode d'essai peut étre supprimée ou réduite par accord entre les parties.

Lapériode d'essai pourra, d'un commun accord entre les parties, étre renouvel ée une fois, avant |'expiration
de lapériode d'essai initiale, sous réserve que cette possibilité de renouvellement soit expressément stipulée
dans lalettre d'engagement ou le contrat de travail, pour une durée au plus égale a:

— 1 mois pour les ouvriers et employés;;
— 1 mois et demi pour les agents de maitrise et les techniciens ;
— 2 mois pour les cadres.
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Pendant la durée de la période d'essai, les deux parties peuvent rompre atout moment le contrat de travail,
sous réserve de respecter un délai de prévenance.

Lorsque I'employeur met fin au contrat, il devrarespecter un délai de prévenance de:
— 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.

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.

Larupture de la période d'essai doit étre signifiée par lettre recommandée avec avis de réception en
respectant le délai de prévenance précité.

Lapériode d'essal, renouvellement inclus, ne peut étre prolongée du fait de la durée du délai de prévenance.
Lorsque le délai de prévenance n'a pas été respecté, son inexécution ouvre droit pour le salarié, sauf sil a
commis une faute grave ou lourde, & une indemnité compensatrice. Cette indemnité est égale au montant des
salaires et avantages que le salarié aurait percus sil avait accompli son travail jusqu'al'expiration du délai de
prévenance, indemnité compensatrice de congés payés comprise.

Article 27

Promotion

En vigueur étendu

En cas de promotion, |es salariés peuvent étre soumis a une période probatoire d'une durée égale ala période
d'essai prévue pour I'emploi auquel ils postulent. Dans le cas ou cette période probatoire ne sSavérerait pas
satisfaisante, la réintégration des salariés concernés, dans leur ancien poste ou dans un emploi équivalent,
n'est pas a considérer comme une rétrogradation.

En cas de vacance ou de création de poste, I'employeur fait appel de préférence aux salariés de I'entreprise
aptes a occuper le poste.

Article 28

Ancienneté

En vigueur étendu

On entend par ancienneté dans une entreprise, le temps pendant lequel le salarié a été occupé d'une fagon
continue dans cette entreprise, quelles que puissent étre les modifications survenant dans la nature juridique
decelle-ci.

Pour la détermination de |'ancienneté ouvrant droit aux garanties prévues par la présente convention
collective, sont assimilés a un temps de présence :

—lapériode d'appel de préparation ala défense (journée défense et citoyenneté) ou d'appel obligatoire sous
les drapeaux ;
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— les congés payés annuels, les absences autorisées ainsi que les congés de formation prévus par le code du
travail ;

— les absences pour maladie ou accident ;

—les périodes de congé de maternité, de paternité et d'accueil de I'enfant et d'adoption ;
—le congé parental d'éducation a hauteur de la moitié du congé ;

— les congés pour événements familiaux prévus par I'article L. 3142-1 du code du travail ;

— le congé pour enfant malade, le congé de présence parentale a hauteur de la moitié de la durée du congé,
la période d'absence du salarié bénéficiaire d'un ou plusieurs jours cédés, le congé de solidarité familiae, le
congé de proche aidant ;

— les périodes de chémage partie ;

—le temps passé par |e salarié dans une autre entreprise ressortissant a la présente convention collective, des
lors que le contrat de travail en cours a pris effet dans |e cadre d'une mutation concertée, entre le salarié,

son précédent employeur et son employeur actuel, n'ayant pas donné lieu au versement d'une indemnité de
licenciement ;

— en cas de réembauche, le temps passé par le salarié dans |'entreprise, au titre d'un contrat antérieur, jusgu'a
son départ volontaire provoqué par une circonstance familiale, telle que le suivi du conjoint qui fait I'objet
d'une mutation ;

— en cas de réembaliche, e temps passé par le salarié dans |'entreprise, au titre d'un contrat antérieur, jusqu'a
son départ provoqué par son licenciement sauf en cas de faute grave, de faute lourde ou d'insuffisance
professionnelle.

Article 29

Contrat detravail a durée déterminée et contrat de mission

En vigueur étendu

Le contrat de travail & durée déterminée et le contrat de travail temporaire dit contrat de mission sont soumis
aux dispositions |égislatives et réglementaires en vigueur.

Un contrat de travail a durée déterminée ou un contrat de mission ne peut étre conclu gque pour |'exécution
d'une téche précise et temporaire, dans les cas limitativement visés par |e code du travail.

Un contrat de travail a durée déterminée ou un contrat de mission, quel que soit leur motif, ne peuvent avoir
ni pour objet ni pour effet de pourvoir durablement un emploi lié al'activité normale et permanente de
I'entreprise.

1. Durée et renouvellement d'un contrat de travail a durée déterminée ou d'un contrat de mission

Ladurée totale du contrat de travail a durée déterminée ou d'un contrat de mission ne peut excéder 18 mois.
Cette durée est réduite a9 mois lorsque le contrat est conclu dans |'attente de I'entrée en service effective
d'un salarié recruté par contrat a durée indéterminée ou lorsgue son objet consiste en laréalisation des
travaux urgents nécessités par des mesures de sécurité.

Le nombre maximal de renouvellements d'un contrat de travail a durée déterminée ou d'un contrat de mission

est fixé a3, sans que la durée totale du contrat initial et du ou des renouvellements ne puisse excéder 18
mois.
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Les dispositions prévues al'alinéa précédent ne sappliquent pas aux contrats de travail conclus en vertu de
l'article L. 1242-3 du code du travail, dans la rédaction en vigueur ala date de la présente convention, ni aux
contrats a durée déterminée a objet défini conclus en application du 6° de I'article L. 1242-2 du méme code.

L'employeur qui envisage de renouveler un contrat a durée déterminée pour accroissement temporaire
d'activité propose au salarié concerné un avenant pour fixer les conditions du renouvellement, dans un déai
précédant le terme de la période initiale cal culé comme suit :

— 1 jour calendaire minimum par semaine, avec un maximum de 2 semaines, lorsgue le contrat a une durée
initiale au plus égale a6 mais;
— 1 moislorsgue le contrat a une durée initiale de plus de 6 mois.

Lorsque I'employeur propose au salarié la conclusion d'un contrat de travail a durée indéterminée al'issue de
la périodeinitiale du contrat de travail a durée déterminée ou de son renouvellement, il observe, si possible,
un déa calculé selon les mémes régles que ci-dessus.

2. Déai de carence
2.1. Modalités de calcul

A I'expiration du contrat de travail & durée déterminée ou du contrat de mission, incluant le ou les
renouvellements, il ne peut étre recouru, pour pourvoir le poste du salarié dont le contrat aprisfin, ni aun
nouveau contrat de travail a durée déterminée, ni aun contrat de mission avant I'expiration d'un délai de
carence égal au quart de la durée du contrat.

Ladurée du contrat de travail a durée déterminée ou du contrat de mission est appréciée en jours calendaires.
Ladurée du délai de carence ne peut excéder 21 jours calendaires.
2.2. Casde non-application

Le délai de carence n'est pas applicable lorsque le contrat de travail a durée déterminée ou le contrat de
mission est conclu pour |'un des cas suivants :

1° Remplacement dans les cas visés au point 1° de l'article L. 1242-2 du code du travail ;
2° Exécution de travaux urgents nécessités par des mesures de sécurité ;
3° Emplois a caractére saisonnier définisau 3° de l'article L. 1242-2 ;

4° Remplacement de I'une des personnes mentionnées aux 4° et 5° de I'article L. 1242-2 du code du travail ou
del'article L. 1251-6 du code du travalil ;

5° Lorsgue le contrat est conclu en application de l'article L. 1242-3 ou de l'article L. 1251-7 du code du
travail.

Ledélai de carence n'est pas non plus applicable:
6° Lorsgue le salarié est al'initiative d'une rupture anticipée du contrat ;

7° Lorsgue le salarié refuse e renouvellement de son contrat.

Chapitre VI Rémunération

Derniére modification le 04 mars 2022 - Document généré le 16 janvier 2023



Article 30

Salaire minimum mensuel garanti

En vigueur étendu

Le salaire minimum mensuel garanti, pour chaque catégorie et chacun des niveaux et échelons de la
classification, est fixé en valeur nominale.

Il est négocié en commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) et fait I'objet
d'avenants annexés ala présente convention. Il est établi sur la base de la durée Iégale du travail en vigueur a
la date de la conclusion de I'avenant relatif aux salaires minima.

Le salaire minimum mensuel garanti est adapté al'horaire de travail effectif auquel le salarié est soumis. I
supporte, le cas échéant, les majorations pour heures supplémentaires.

Il est calculé pro ratatemporis en cas d'arrivée ou de départ du salarié, de suspension du contrat de travail ou
d'un changement de classement.

Pour vérifier si e salaire minimum mensuel garanti a été versg, il est tenu compte de I'ensemble des é éments
bruts de salaire, quelles qu'en soient la nature et la périodicité, soit de toutes les sommes brutes figurant sur
le bulletin de paie et supportant des cotisations en vertu de lalégidation de sécurité sociale, al'exception,
notamment, de chacun des éléments suivants :

—lesindemnités ayant |e caractére de remboursement de frais ;

—lesindemnités au titre de travaux pénibles, dangereux ou insalubres ;

—les primes d'ancienneté ;

— les primes ou gratifications bénévoles qui ne sont dues ni en vertu du contrat ni en vertu d'un usage
constant dans I'entreprise ;

— les mgjorations pour heures supplémentaires ;

— les mgjorations pour heures complémentaires ;

—les primes éventuel les basées exclusivement sur |'assiduité.

Le salaire minimum mensuel garanti versé au salarié est au moins égal au Smic.

Le paiement de larémunération est effectué une fois par mois. Un acompte est versé a ceux qui en font la
demande, correspondant, pour une quinzaine, alamoitié de la rémunération mensuelle.

Article31

Salaire minimum mensuel desjeunesouvriers et employeés

En vigueur étendu

Le salaire minimum mensuel accordé aux jeunes ouvriers et employés exécutant des travaux confiés
habituellement & des adultes est établi en fonction du travail qu'ils fournissent par rapport au travail des
adultes en qualité et quantité.

Sous réserve des dispositions ci-dessus, les salaires des jeunes ouvriers et employés de moins de 18 ans, hon
titulaires d'un contrat d'apprentissage ou de professionnalisation, sont cal culés en pourcentage des salaires de
leur catégorie, les abattements étant les suivants :
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—de 16 amoinsde 17 ansal'engagement : 15 % ;
—de 17 al8 ansal'engagement : 10 %.

Ces abattements sont supprimés pour les jeunes salariés justifiant de 6 mois de pratique professionnelle dans
labranche d'activité dont ils rel event.

I1s sont également supprimés, 3 mois aprés |'engagement, dans le cas des jeunes sal ariés occupant des
emplois affectés d'un échelon égal ou inférieur al'échelon 3 du niveau ll1.

Article 32

Primed'ancienneté

En vigueur étendu

Les salariés ouvriers, employés, techniciens et agents de maitrise percoivent une prime d'ancienneté qui est
calculée sur labase de leur salaire minimum mensuel garanti défini al'article 30 de la présente convention en
tenant compte, le cas échéant, des majorations pour heures supplémentaires. Elle sgjoute au salaire réel mais
en demeure distincte. Les taux de cette prime sont les suivants:

— 3 % aprés 3 ans d'ancienneté ;
— 6 % apres 6 ans d'ancienneté ;
—9 % apres 9 ans d'ancienneté ;
— 12 % aprés 12 ans d'ancienneté ;
— 15 % aprés 15 ans d'ancienneté.

Chapitre VIl Duréedu travail et congés

Article33

Horaire collectif detravail deréférence

En vigueur étendu

L'horaire collectif de travail de référence est fixé dans les entreprises conformément aux dispositions
|égidlatives et réglementaires relatives ala durée et al'organisation du temps de travail.

Article34

Heur es supplémentaires

En vigueur étendu

L es heures supplémentaires peuvent étre effectuées conformément aux dispositions |égidlatives et
réglementaires en vigueur.

1. Volume du contingent annuel d'heures supplémentaires

Le contingent annuel d'heures supplémentaires est fixé a 195 heures, par an et par salarié.
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L es heures prises en compte pour le calcul du contingent annuel d'heures supplémentaires sont celles
accomplies au-dela de ladurée légale.

L es heures supplémentaires ouvrant droit au repos compensateur équivalent et celles accomplies dansles cas
de travaux urgents ne simputent pas sur le contingent annuel d'heures supplémentaires.

2. Mise en cauvre du contingent

L es heures supplémentaires sont accomplies, dans lalimite et au-dela du contingent annuel, dans le respect
des dispositions | égislatives et réglementaires en vigueur.

3. Modalités de paiement des heures supplémentaires

Les heures supplémentaires sont les heures de travail accomplies ala demande de I'employeur, au-delade la
durée |égale du travail. (2)

Sauf exceptions dans les cas et les conditions prévus par laloi ou les dispositions conventionnelles
applicables, les jours d'absence indemnisee, compris al'intérieur de la période de décompte de I'horaire,
ne sont pas pris en compte pour calculer le nombre et |e paiement des heures de travail en heures
supplémentaires.

L e taux de majoration des heures supplémentaires ne peut étre inférieur a 25 % pour les huit premiéeres
heures et a 50 % au-dela.

Lestaux visés al'alinéa précédent ne peuvent étre inférieurs a ceux résultant d'éventuelles modifications
législatives. I1s sappliquent & défaut d'un accord d'entreprise ou d'établissement fixant des taux différents.
Ces taux de majoration sappliquent au salaire de base, al'exclusion de toute prime et tout accessoire de
salaire.

L es heures supplémentaires sont payées sous la forme d'un complément de salaire, assorti des magjorations
visées aux alinéas précédents, Sajoutant au salaire de base et correspondant au nombre d'heures
supplémentaires accomplies au cours de chacune des semaines prises en compte dans la période de paie.

4. Repos compensateur |égal des heures supplémentaires

Dans les entreprises de plus de 20 salariés, les heures supplémentaires effectuées au-dela du contingent
annuel ouvrent droit & un repos compensateur de 100 %.

Dans les entreprises de 20 salariés au plus, les heures supplémentaires effectuées au-dela du contingent
annuel ouvrent droit a un repos compensateur de 50 %.

Ledédai et les modalités de prise du repos compensateur des heures supplémentaires est déterminé au niveau
de chague entreprise, dans le respect des dispositions |égislatives et réglementaires applicables.

5.  Remplacement du paiement des heures supplémentaires par un repos compensateur

L e paiement des heures supplémentaires et des mgjorations y afférentes peut étre remplacé en tout ou partie
par un repos compensateur équivalent.

L e repos compensateur 1égal, rappelé au paragraphe 4 ci-dessus, se cumule avec le repos remplacant tout ou

partie du paiement des heures supplémentaires et des majorations y afférentes pour les heures qui y ouvrent
droit.
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L es heures supplémentaires et les majorations y afférentes dont le paiement aura été remplacé par un repos
compensateur ne simputent pas sur le contingent annuel d'heures supplémentaires applicable al'entreprise.

Ledédai et les modalités de prise du repos compensateur des heures supplémentaires est déterminé au niveau
de chague entreprise, dans le respect des dispositions |égales et réglementaires applicables.

L e repos compensateur peut étre pris par journée ou demi-journée.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions de l'article L. 3121-33 du code du travail.
(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)

(2) Le 1er dinéadu 3e paragraphe relatif aux modalités de paiement des heures supplémentaires est étendu
sous réserve du respect de la jurisprudence de la Cour de cassation relative ala définition d'une heure
supplémentaire, laguelle n'est pas nécessairement accomplie ala demande expresse de I'employeur, mais
peut étre implicitement acceptée par ce dernier, ou induite par la nature ou la quantité de travail exigée par ce
dernier (Cass soc. n° 98-41071 du 19 avril 2000, n° 10-14493 du 6 avril 2011, n° 08-40628 du 2 juin 2010).

(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)
Article 35

Dur ée quotidienne du travail. Tempsderepos quotidien et hebdomadaire

En vigueur étendu

Ladurée quotidienne du travail effectif de chagque salarié ne peut excéder 10 heures, sauf dérogations dans
les conditions fixées par les dispositions | égislatives et, éventuellement, conventionnelles résultant d'un
accord d'entreprise ou d'établissement.

Le temps de repos quotidien ne peut étre inférieur & 11 heures consécutives, sauf dérogations dans les
conditions fixées par les dispositions |égid atives et, éventuellement, conventionnelles résultant d'un accord
d'entreprise ou d'établissement.

L e repos hebdomadaire a une durée minimal e de 24 heures consécutives auxquelles sgjoutent les 11 heures
consécutives de repos quotidien.

Article 36

Durée maximale detravail hebdomadaire

En vigueur étendu

L a durée moyenne hebdomadaire de travail calculée sur une période quel conque de 12 semaines
consécutives ne peut dépasser 44 heures.

Au cours d'une méme semaine, la durée maximale de travail ne peut dépasser 48 heures.

Il ne peut étre dérogé a ces durées maximales hebdomadaires qu'a titre exceptionnel, dans les conditions
prévues par les dispositions | égidlatives.

Article 37
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Forfait défini en jours

En vigueur étendu

Conformément aux dispositions du code du travail, une convention individuelle de forfait en jours peut étre
conclue:

—avec les cadres qui disposent d'une autonomie dans I'organisation de leur emploi du temps et dont la nature
des fonctions ne les conduit pas a suivre I'horaire collectif applicable au sein de I'atelier, du service ou de
I'équipe auquel ils sont intégrés ;

—avec les salariés dont la durée du temps de travail ne peut étre prédéterminée et qui disposent d'une réelle
autonomie dans I'organisation de leur emploi du temps pour I'exercice des responsabilités qui leur sont
confiées.

Dans le respect de ces critéres, peuvent conclure une convention individuelle de forfait en jours les salariés
relevant aminimadu niveau |V, premier échelon, de lagrille de classification de I'avenant n° 42 du 29 juin
2011 relatif alaclassification des emplois annexé ala présente convention collective.

La possibilité de conclure un forfait en jours sur I'année est subordonnée al'accord individuel écrit du salarié.
Ainsi, lamise en cauvre du forfait jours doit faire I'objet d'une convention individuelle écrite avec le salarié,
qui précisera, notamment :

—lanature du forfait ;

— lapériode de référence ;

—le nombre de jours travaillés ;

—larémunération forfaitaire correspondante. Cette rémunération ne peut étre inférieure au salaire minimum
conventionnel correspondant au classement du salarié, majoré de 10 %.

Laconvention individuelle de forfait sintégre au contrat de travail, ou a un avenant a celui-ci.
Lapériode de référence du forfait peut étre I'année civile, ou toute autre période de 12 mois consécutifs.

Le contrat de travail détermine le nombre de jours sur la base duquel le forfait est défini. Une fois déduits
du nombre total des jours de I'année les jours de repos hebdomadaire, les jours de congés |égaux et
conventionnels auxquels le salarié peut prétendre et les jours de réduction d'horaire, le nombre de jours
travaillés sur labase duquel le forfait est défini ne peut excéder, pour une année complete de travail, le
plafond de 218 jours. Pour les salariés bénéficiant du ou des jours de congé supplémentaires d'ancienneté,
prévus par l'article 53 de la présente convention, ce plafond sera diminué du nombre de jours auxquelsils
ont droit. Toutefois, I'employeur peut proposer au salarié de renoncer a une partie des jours de réduction
d'horaire.

Pour les salariés ne bénéficiant pas d'un congé annuel complet, le nombre de jours de travail est augmenté

a concurrence du nombre de jours de congés |égaux et conventionnels auxquels le salarié ne peut prétendre.
Pour les salariés entrant ou sortant au cours de la période de référence, le nombre de jours prévus au premier
alinéa est déterminé au prorata du temps de présence.

Le salarié qui le souhaite peut, en accord avec |'entreprise, renoncer a une partie de ses jours de repos en
contrepartie d'une majoration de son salaire. L'accord entre le salari€é et I'employeur est établi par écrit.
Dans cette hypothése, un avenant ala convention de forfait sera établi entre le salarié et I'entreprise. 11 est
précisé que cet avenant est valable pour I'année en cours et ne peut étre reconduit de maniére tacite. Le
taux de majoration applicable alarémunération en cas de renonciation est fixé a 15 %. Compte tenu de la
renonciation, le nombre maximal de jours travaillés par période de référence est de 227 jours.
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Letemps de travail peut étre réparti en journées ou demi-journées de travail .
Le contrat de travail peut prévoir des périodes de présence nécessaires au bon fonctionnement de |'entreprise.

Le salarié doit bénéficier d'un temps de repos quotidien d'au moins 11 heures consécutives, sauf dérogation
dans les conditions fixées par |es dispositions |égislatives et conventionnelles en vigueur.

Le salarié doit également bénéficier d'un temps de repos hebdomadaire de 24 heures, auquel sgjoute le
repos quotidien de 11 heures, sauf dérogation dans |les conditions fixées par les dispositions |égislatives et
conventionnelles en vigueur.

Dans le cadre de I'exécution de la prestation de travail découlant de leur contrat de travail, les salariés ne sont
pas soumis a un contréle de leurs horaires de travail.

Leforfait en jours saccompagne d'une évaluation et d'un suivi régulier de la charge de travail du salarié. Ce
suivi est établi par tout moyen et récapitul é par écrit, faisant apparaitre le nombre et |a date des journées ou
demi-journées travaillées et des journées ou demi-journées d'absence. Ce suivi peut étre tenu par le salarié
sous la responsabilité de I'employeur.

Le salarié ayant conclu une convention de forfait défini en jours bénéficie, chaque année, d'un entretien avec
son supérieur hiérarchique au cours duquel sont évoqueées I'organisation et 1a charge de travail de I'intéressé
et I'amplitude de ses journées d'activité. Cette amplitude et cette charge de travail devront rester raisonnables
et assurer une bonne répartition, dans le temps, du travail. A cet effet, I'employeur rappellerales temps de
repos quotidien et hebdomadaire minimaux. Au cours de I'entretien, seront également évoqueés |'articulation
entre |'activité professionnelle du salarié et savie personnelle, ainsi que sa rémunération.

Le cas échéant, il appartient au salarié de signaler a son supérieur hiérarchique toute difficulté qu'il
rencontrerait dans I'organisation ou la charge de son travail et de solliciter un entretien auprés de lui en vue
de déterminer les actions correctives appropriées, et ce sans attendre |'entretien annuel prévu ci-dessus et
sans qu'il ne sy substitue.

Ledroit aladéconnexion, tel qu'il est prévu dans la présente convention, sapplique au salarié sous
convention de forfait en jours.

Les modalités d'exercice par le salarié de son droit ala déconnexion sont définies par I'employeur et
communiquées par tout moyen aux salariés concernés. Ces modalités peuvent consister en l'instauration de
régles d'utilisation des outils numériques, ou de leur paramétrage spécifique, pour assurer une déconnexion
efficiente, et notamment en la mise en place des pratiques énumérés au 4 de |'article 63 de la présente
convention.

Larémunération forfaitaire mensuelle est indépendante du nombre d'heures de travail effectif accomplies
durant la période de paie considérée. Le bulletin de paie doit faire apparaitre que larémunération est calculée
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 la base horaire sur
laquelle ce salaire avait été fixeé.

Lavaleur d'une journée entiére de travail sera calculée en divisant la rémunération mensuelle forfaitaire par
21,67.

Pour les absences non assimilées a du temps de travail effectif, non rémunérées ou non indemnisées, la
déduction suivante sera appliquée : rémunération mensualisée forfaitaire/21,67 par jour d'absence.
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En cas d'arrivée en cours de période, il sera appliqué une déduction sur la rémunération mensuelle forfaitaire
égale alavaleur d'une journée entiéere de travail multipliée par le nombre de jours d'absence sur le mois
considére.

En cas de départ en cours de période, il sera appliqué une déduction sur la rémunération mensuelle forfaitaire
égale alavaleur d'une journée entiére de travail multipliée par le nombre de jours d'absence sur le mois
considére.

En cas de départ en cours de période, dans I'hypothése oul le salarié quitte la société :

—sans avoir disposé de tout ou partie des jours de repos auxquelsil adroit, a proportion de la période de
référencée écoulée, une indemnité compensatrice lui seraversée.

— en ayant bénéficié de plus de jours de repos que ceux auxquelsil pouvait prétendre, a proportion de la
période de référence écoul ée, une déduction sera opérée sur son solde de tout compte concernant ces jours de
repos pris et indus.

Lorsque I'entreprise ainstitué un régime de compte épargne-temps, les modalités d'affectation, sur ce
compte, des journées ou demi-journées de repos non prises dans le courant de |'année sont déterminées au
niveau de I'entreprise ou de I'établissement selon les dispositions de la présente convention collective.

Article 37 bis

Forfait assis sur un horaire annue

En vigueur étendu

Conformément auix critéres posés par le code du travail, une convention individuelle de forfait en heures peut
étre conclue :

— avec les cadres dont |a nature des fonctions ne les conduit pas a suivre I'horaire collectif applicable au sein
del'atelier, du service ou de I'égquipe auquel ils sont intégrés ;

—avec les salariés qui disposent d'une réelle autonomie dans I'organisation de leur emploi du temps.

Dans le respect de ces critéres, peuvent conclure une convention individuelle de forfait en jour les salariés
relevant aminimadu niveau |V, premier échelon, de lagrille de classification de I'avenant n° 42 du 29 juin
2011 relatif alaclassification des emplois annexé ala présente convention collective.

L'horaire hebdomadaire de travail du salarié peut varier, d'une semaine sur |'autre, pour Sadapter alacharge
detravail, sous réserve que soit respecté, dans le cadre de I'année, I'horaire annuel sur la base duquel le
forfait a éé convenu. L'horaire hebdomadaire de travail du salarié peut étre réparti sur certains ou tous les
jours ouvrables de la semaine en fonction de |a charge de travail.

La période de référence du forfait peut étre I'année civile, ou toute autre période de 12 mois consécultifs.

Le nombre d'heures de travail sur une année ne peut excéder la durée 1égale annuelle du travail, majorée de
195 heures, pour les salariés pouvant prétendre, compte tenu de leur temps de présence dans I'entreprise, a
des droits compl ets en matiére de congés payés.

Larémunération mensuelle du salarié est lissée sur labase de:

Horaire annuel / Nombre de semaines travaill ées dans |'année x 52/12
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Larémunération du salarié ayant conclu une convention individuelle de forfait en heures est au moins égale
alarémunération minimale applicable dans I'entreprise pour le nombre d'heures correspondant a son forfait,
augmenteée, le cas échéant, si le forfait inclut des heures supplémentaires, des magjorations fixées par les
dispositions |égidatives et réglementaires en vigueur.

Le bulletin de paie de l'intéressé doit faire apparaitre |le nombre moyen mensuel d'heures de travail sur la
base duquel le salaire forfaitaire a été convenu.

Les heures de travail accomplies, ala demande de I'employeur et compte tenu de la charge de travail, avec
I'accord du salarié, au-dela de la durée contractuelle du travail fixée par la convention de forfait ouvrent droit
aun complément de rémunération, au plustard alafin de la période annuelle de décompte de I'horaire.

En cas d'absence individuelle, les heures qui auraient di étre effectuées par le salarié ce jour-la seront
comptabilisées pour |'appréciation du volume horaire total a effectuer sur la période de décompte, de fagon
ace que I'absence du salarié ne le conduise pas a récupérer les heures perdues du fait de cette absence, a
I'exception des cas ou la | égislation autorise cette récupération. Les heures non effectuées seront déduites, au
moment de I'absence, de larémunération mensuelle lissée. En cas d'indemnisation, celle-ci sera calculée sur
labase de larémunération lissée. (1)

Lamise en cauvre du forfait en heures doit faire I'objet d'une convention individuelle écrite avec le salarié.
Cette convention précisera, notamment :

—lanature du forfait ;

—le nombre d'heures travaillées ;

—lapériode de référence ;

—larémunération forfaitaire correspondante ;

— lanécessité d'assurer un suivi du nombre d'heures travaillées.

(1) Le 12e dinéadel'article 37 bis est étendu sous réserve qu'un accord d'entreprise précise 'impact, sur la
rémunération des salariés, des arrivées et départs en cours de période de référence, conformément au 4° du |
du l'article L. 3121-64 du code du travail.

(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)
Article 38

Compte épar gne-temps

En vigueur étendu

Le CET apour objet de permettre au salarié d'accumuler des droits a congé rémunéré ou de bénéficier d'une
rémunération, immédiate ou différée, en contrepartie des périodes de congé ou de repos hon pris ou des
sommes qu'il y a affectées.

Il est rappel é que le dispositif du CET n'a pas vocation a se substituer par principe ala prise effective des
jours de congés et de repos.

1. Sdariésbénéficiaires et ouverture du compte
Tout salarié ayant au moins 12 mois d'ancienneté dans |'entreprise peut bénéficier du dispositif du CET.
Le CET aun caractére facultatif et volontaire. Il est ouvert sur demande individuelle du salarié.

2. Alimentation
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2.1. Lecompte peut étre alimenté al'initiative du salarié, danslalimite de 7 jours par an et de 10 jours par
an pour les salariés &gés de 58 ans et plus, par un ou plusieurs des éléments suivants :

—lesjours de congés payés annuels au-dela de 24 jours ouvrables ;
—les jours de congés supplémentaires pour fractionnement ;
—lesjours de congés conventionnels ;

—lesjours de repos et de congés accordés au titre de I'aménagement du temps de travail, sans dépasser la
moitié de cesjours de repos;;

— lesjours de repos accordés au titre du forfait annuel en jours ou en heures, sans dépasser la moitié de ces
jours de repos et sans qu'il soit possible d'y affecter les jours auxquels le salarié aurarenoncé ;

— les heures de repos acquises au titre des heures supplémentaires (repos compensateur de remplacement ou
contrepartie obligatoire en repos).

L'aimentation de CET sefait au minimum par journée entiére.

2.2. Lesdarié peut également affecter sur le CET tout ou partie d'un ou plusieurs des é éments monétaires
suivants :

— les majorations au titre des heures supplémentaires ou complémentaires ;

— les primes et indemnités conventionnelles ;

— les sommes pergues au titre de I'intéressement, de la participation ou d'un plan d'épargne.

Le dépbt d'é éments monétaires doit &tre demandé dans le mois qui précéde leur versement.

2.3. Lesdroits épargnés dans le CET, par le salarié, ne peuvent dépasser |e plafond global de 50 jours. Pour
les salariés de 58 ans et plus, ce plafond est porté a 80 jours. Le compte individuel est tenu par I'employeur et
est remis sous forme d'un document individuel écrit, chaque année, a chaque salarié.

3. Utilisation

3.1. Sousréserve d'avoir soldé ses droits a repos, congés et récupération acquis, le salarié peut utiliser les
droits qu'il a affectés sur son CET pour diminuer la perte de salaire liée ala prise des congés et périodes
d'absence non rémunérés et non indemnisés dans les conditions prévues par les dispositions |égales en
vigueur.

Il peut également utiliser les droits affectés sur son CET pour la prise des congés suivants :

— congé pour convenance personnelle. Le salarié doit présenter sa demande 3 mois au minimum avant la date
envisagée de départ effectif. Le congé rémunéré par le CET ne pourra avoir une durée inférieure a5 jours
consécutifs, ni supérieure a30 jours;;

—congeé de fin de carriére. Le salarié souhaitant |a cessation progressive ou totale de son activité doit
présenter sa demande 4 mois au minimum avant la date envisagée de cessation effective.

Le salarié peut également utiliser son CET pour compenser financiérement le passage de son activité atemps
partiel.

Letemps capitalisé est converti en indemnité salariale versée mensuellement pendant |a durée des droits
acquis, soit dans lalimite du nombre de jours épargnés. Cette indemnité est calculée sur la base du salaire net
percu par |'intéressé au moment de son départ en congé, non compris les éléments de rémunération ayant un
caractere de remboursement de frais.

3.2. Lesalarié peut utiliser les droits qu'il a affectés sur son CET pour compléter sarémunération. |l est
toutefois rappelé que les jours acquis au titre de la cingquiéme semaine de congés payés, épargnés sur un
CET, ne peuvent étre utilisés que sous forme de congés : la monétisation des droits versés sur le CET au titre
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du congé annuel n'est autorisée que pour les droits correspondant aux jours de congés excédant la durée de
30jours.

Le salarié peut demander |e déblocage sous forme monétaire des droits acquis au CET, sur justification, dans
les cas suivants :

— mariage ou conclusion d'un pacte civil de solidarité ;

— naissance ou arrivée au foyer d'un enfant en vue de son adoption ;

— divorce ou dissolution d'un pacte civil de solidarité ;

— déceés du conjoint ou du cosignataire d'un pacte civil de solidarité, déces d'un enfant ;

— probléme de santé entrainant une hospitalisation d'une durée supérieure a2 mois, au cours des 6 mois
précédant lademande ;

—invalidité totale ou partielle, reconnue par la sécurité sociale ;

— surendettement du salarié, selon recevabilité émise par la commission de surendettement ;
—alimentation d'un ou plusieurs plans d'épargne pour laretraite collectifs ;

— financement de prestations de retraites supplémentaires a caractére collectif et obligatoire ;

—rachat de cotisations d'assurance vieillesse, rachat d'années incomplétes ou de périodes d'études dans les
conditions prévues par le code de la sécurité sociale ;

—acquisition d'une résidence principale.

Lesjours de repos ou de congés faisant I'objet d'une monétisation sont rémunérés au salarié sur labase de la
valeur de lajournée de repos ou de congé calculée ala date du paiement.

3.3. Lesalarié peut utiliser les droits acquis au CET pour les donner a des collegues aidants ou dont I'enfant
est gravement malade, dans les conditions et limites fixées par les dispositions conventionnelles relatives au
don dejour.

4. Garantie desdroitsinscritsdans e CET

Lesdroits acquis dans le cadre du CET sont couverts par |'assurance garantie des salaires dans les conditions
prévues par les dispositions [égales. L'employeur doit également Sassurer contre le risque d'insolvabilité de
I'entreprise, pour les sommes excédant celles couvertes par |'assurance de garantie des salaires.

5. Rupture du contrat de travail

En cas de rupture du contrat de travail, le salarié peut :

— soit percevoir une indemnité correspondant a la conversion monétaire de I'ensemble des droits acquis dans
le cadre du CET aladate delarupture;

— soit demander, avec I'accord de I'employeur, la consignation de I'ensemble des droits acquis convertis en
unités monétaires auprés de la Caisse des dépbts et consignations. Le déblocage des droits consignés se fait
par le paiement de tout ou partie des sommes consignées, ala demande du salarié ou de ses ayants droit,

ou par le transfert ala demande du salarié de tout ou partie des sommes consignées sur le CET ou un plan
d'épargne salariale mis en place par un nouvel employeur.

Article 39

Travail atemps partiel

En vigueur étendu

Letravail atemps partiel est soumis aux dispositions |égidlatives et réglementaires en vigueur.
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Un salarié atemps partiel est celui dont la durée du travail est inférieure ala duréelégale du travail ou, s
elelui est inférieure, ala durée fixée conventionnellement dans I'entreprise ou |I'établissement. La durée
minimale de travail d'un salarié atemps partiel et les dérogations a cette durée sont prévues conformément
aux dispositions |égidatives et réglementaires en vigueur et aux dispositions spécifiques sappliquant aux
entreprises de location fluviale et de location maritime, figurant au présent article.

Lorsgu'un salarié atemps plein désire passer atemps partiel, il doit adresser une demande écrite a
I'employeur au moins 3 mois avant ladate alaquelle il souhaite occuper un poste atemps partiel. La
demande devra préciser la durée et larépartition du travail souhaitées. Le salarié a priorité pour I'attribution
d'un emploi ressortissant a sa catégorie professionnelle ou d'un emploi équivalent ou, d'un emploi présentant
des caractéristiques différentes. Au plus tard dans les 3 mois suivant la réception de la demande, I'employeur
doit fournir au salarié une réponse écrite apres étude éventuel le des changements d'organisation qu'il

estime possible. |1 peut, |e cas échéant, faire une contreproposition d'horaire de travail. En cas de réponse
défavorable ala demande du salarié, I'employeur doit indiquer les motifs.

Le passage atemps partiel d'un salarié atemps plein implique une adaptation de sa charge de travail, de sa
mission, de son champ d'activité et de sa rémunération a son nouvel horaire.

Laméme procédure est applicable lorsqu'un salarié a temps partiel souhaite occuper un emploi atemps plein.
Dans ce cas, la demande du salarié n'a pas a préciser ladurée et larépartition du travail souhaitées. Elles
correspondent ala durée et alarépartition de I'noraire de référence des salariés atemps plein, de I'entreprise
ou de |'établissement. Le salarié a priorité pour I'attribution d'un emploi ressortissant a sa catégorie
professionnelle ou d'un emploi équivaent ou, d'un emploi présentant des caractéristiques différentes. Au plus
tard dans les 3 mois suivant la réception de la demande, |I'employeur doit fournir au salarié une réponse écrite
apres étude éventuelle des changements d'organisation qu'il estime possible. En cas de réponse défavorable a
la demande du salarié, I'employeur doit indiquer les matifs.

Dans le cadre de larépartition de I'horaire de travail des salariés atemps partiel, la durée minimale de la
journée de travail ne pourra étre inférieure a 50 % de I'horaire de référence des salariés atemps plein, de
I'entreprise ou de |'établissement, sauf accord du salarié, ni comporter plus d'une interruption d'activité. La
durée de cette interruption ne peut étre supérieure a 2 heures.

1. Heures complémentaires

L e volume d'heures complémentaires autorisé au titre du travail atemps partiel ne peut étre supérieur au
tiers de ladurée du travail fixée par le contrat. Les heures complémentaires ne peuvent pas avoir pour effet
de porter ladurée du travail du salarié au niveau de la durée |égale du travail. Les heures complémentaires
n'excédant pas | e dixiéme de la durée contractuelle donnent lieu & une majoration de salaire de 10 % et celles
effectuées au-dela du dixiéme de la durée du travail hebdomadaire, mensuelle ou annuelle mentionnée au
contrat de travail donnent lieu a une majoration de saaire de 25 %.

Lerefus d'effectuer des heures complémentaires au-dela des limites fixées par le contrat ne constitue pas
une faute ou un motif de licenciement. Le refus d'effectuer des heures complémentaires dans les limites
fixées par le contrat ne constitue pas non plus une faute ou un motif de licenciement dés lors que le salarié
est informé moins de 3 jours avant |a date a laquelle les heures complémentaires sont prévues.

2. Compléments d'heures

Un employeur peut proposer a un salarié travaillant atemps partiel d'augmenter temporairement la durée du
travail fixée dans son contrat de travail notamment pour pallier I'absence de salariés, sur tout ou partie de la
durée de I'absence.
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L'augmentation de la durée du travail est formalisée par avenant au contrat de travail conclu pour une durée
déterminée, fixée librement entre les parties.

Le nombre maximal d'avenants de complément d'heures pouvant étre conclu est limité a 8 par salarié et par
an.

Cette limite ne Sapplique pas aux avenants conclus pour remplacer un salarié absent. Dans ce cas, |'avenant
indiquera qu'il est conclu du fait de I'absence d'un salarié et préciserale nom du salarié remplacé.

Les salariés atemps partiel qui font part al'employeur de leur souhait de voir leur durée du travail
temporairement augmentée ont priorité pour se voir proposer, en fonction des besoins, un avenant
de complément d'heures, des lors que leurs fonctions sont compatibles avec |'activité nécessitant une
augmentation temporaire de la durée du travail.

Les salariéstravaillant atemps partiel bénéficient des mémes droits [égaux et conventionnels que les salariés
travaillant a temps complet, notamment en matiére d'évolution de carriére et de formation, afin qu'ils
puissent bénéficier des mémes opportunités de promotion gue les salariés a temps complet. Toutefois, pour
les droits qui sont appréciés en tenant compte du volume de I'horaire de travail du salarié, les droits des
salariés atemps partiel sont appréciés proportionnellement au volume de leur horaire contractuel.

Dispositions spécifiques aux entreprises de location fluviale et de location maritime par dérogation aux
dispositions générales

1. Durée minimale du travail des salariés atemps partiel

Ladurée minimale de travail des salariés atemps partiel sous contrat a durée indéterminée ou a durée
déterminée ou titulaires d'un contrat saisonnier affectés au ménage, ala prise en main et aux petits travaux
d'entretien des bateaux dans les entreprises de location fluviale et de location maritime, est fixée a 10 heures

par semaine ou, le cas échéant, al'éguivalent mensuel de cette durée ou al'équivalent calculé sur la période
prévue par accord d'entreprise.

L'employeur regroupera les horaires de travail sur des journées ou des demi-journées réguliéres ou
complétes. En tout état de cause, les horaires de travail ne peuvent comporter, au cours d'une méme journée,
plus d'une interruption d'activité dont la durée maximale est de 2 heures. La période journaliére continue de
travail effectif est fixée au minimum a2 heures.

Ledéai de prévenance préalable ala modification des horaires est de 3 jours.

2. Heures complémentaires

Le nombre d'heures complémentaires accomplies par un salarié au cours d'une méme semaine ou d'un méme
mois ne peut étre supérieur a 20 % de la durée prévue dans son contrat.

Il est rappel é gue ces heures complémentaires ne peuvent avoir pour effet de porter la durée du travail
accomplie par un salarié au niveau de la durée Iégale du travail.

Chacune des heures complémentaires accomplies dans lalimite de 1/10 de la durée prévue au contrat donne
lieu a une majoration de salaire de 10 %. En revanche, chacune des heures complémentaires accomplies au-
deladu diziéme donne lieu a une majoration de salaire de 25 %.

3. Complément d'heures
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Un employeur peut proposer a un salarié travaillant atemps partiel d'augmenter temporairement la durée du
travail fixée dans son contrat de travail notamment pour pallier I'absence de salariés, sur tout ou partie de la
durée de I'absence.

L'augmentation de la durée du travail est formalisée par avenant au contrat de travail conclu pour une durée
déterminée, fixée librement entre les parties.

Le nombre maximal d'avenants de complément d'heures pouvant étre conclu est limité a8 par salarié et par
an.

Cette limite ne sapplique pas aux avenants conclus pour remplacer un salarié absent. Dans ce cas, |'avenant
indiquera qu'il est conclu du fait de I'absence d'un salarié et préciserale nom du salarié remplace.

Les salariés atemps partiel qui font part al'employeur de leur souhait de voir leur durée du travail
temporairement augmentée ont priorité pour se voir proposer, en fonction des besoins, un avenant
de complément d'heures, dés lors que leurs fonctions sont compatibles avec |'activité nécessitant une
augmentation temporaire de la durée du travail.

4. Compte personnel de formation des salariés atemps partiel

Pour les salariés atemps partiel dont la durée du travail est supérieure a14 heures par semaine, ou, le cas
échéant, al'équivalent mensuel de cette durée ou al'équivalent calculé sur la période prévue par accord
d'entreprise, le nombre d'heures alimentant le compte personnel de formation est calculé au prorata du temps
de travail effectué dans!'année.

Pour les salariés atemps partiel dont ladurée du travail est égale ou inférieure & 14 heures par semaine ou, le
cas échéant, al'éguivalent mensuel de cette durée ou al'équivalent calculé sur la période prévue par accord
d'entreprise, le nombre d'heures alimentant le compte personnel de formation est calculé, sur la base d'un
montant annuel de 11 heures, au prorata du temps de travail effectué dans |'année.

Toute heure alimentant e compte personnel de formation au-dela de I'obligation |égale est financée par
I'entreprise a hauteur de 13 euros par heure et par an.

Article 40
Joursfériés chdbmeés

En vigueur étendu

Lesjours fériés sont soumis aux dispositions |égislatives et réglementaires en vigueur.

Le chémage des jours fériés ne peut entrainer aucune perte de salaire pour les salariés totalisant au moins 3
mois d'ancienneté dans I'entreprise ou |'établissement.

Sont visés également les salariés saisonniers si, du fait de divers contrats successifs ou non, ils cumulent une
ancienneté totale d'au moins 3 mois dans I'entreprise.

Le paiement des jours fériés est dil aux salariés temporaires indépendamment de leur ancienneté dés lors que
les salariés de |'entreprise utilisatrice en bénéficient.

Article4l

Travail exceptionnel du dimanche, desjoursfériésautresquele ler Mai

En vigueur étendu
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Letravail du dimanche et des jours fériés est soumis aux dispositions |égiglatives et réglementaires en
vigueur.

Tout travail exceptionnel le dimanche ou un jour férié donne droit a une majoration de 100 % du

salaire horaire effectif. Cette majoration inclut, le cas échéant, les majorations dues au titre des heures
supplémentaires de la semaine considérée, dans la limite du nombre d'heures ayant supporté la majoration de
100 %.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions de des articles L. 3132-12 et suivants du code du
travail, selon lesguelles e travail du dimanche doit étre justifié par I'un des cas de dérogation prévus par ces
mémes dispositions.

(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)

Article42

Arrétsdetravail imprévus

En vigueur étendu

Une journée est réputée commencée au moment ou le salarié se présente al'heure normale de prise du travail.

Dansle cas ou letravail ne pourrait débuter al'heure normale ou sil doit étre interrompu au cours de la
journée, du fait de I'employeur, le salarié qui ne peut étre affecté a un autre emploi dans I'entreprise est
rémunéré comme Sil avait travaillé.

Seules pourront étre récupérées les heures perdues dans les conditions |égislatives et réglementaires en
vigueur.

Si I'arrét sétend au-dela de lajournée et en |'absence de travaux de remplacement, il conviendra que
I'employeur, dés lors que les conditions | égislatives et réglementaires requises a cet effet sont remplies,
présente une demande d'indemnisation au titre du chémage partiel.

Article43

Dur ée et prise des congeés payés |légaux annuels

En vigueur étendu

La durée des congés payés annuels est calcul ée conformément aux dispositions |égislatives et réglementaires
en vigueur.

Lesjours ouvrables sont les jours de la semaine, al'exception d'un jour de repos hebdomadaire et des jours
fériés chdmeés. |Is sont au nombre de six par semaine.

Sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination de la durée des congés, non seulement
les absences prévues par 'article L. 3141-5 du code du travail, mais encore |les absences pour maladie ou
accident, dans lalimite des durées d'indemnisation de ces absences respectivement fixées par |'article 55 et
['avenant « Ingénieurs et cadres » ala présente convention.

La période des congés payés sétend du ler mai de I'année d'ouverture des droits au 30 avril de l'année
suivante.
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Toutefois, une fraction de 12 jours ouvrables continus comprise entre 2 jours de repos hebdomadaire doit
étre attribuée pendant la période allant du ler avril au 30 novembre et |e congé principal, d'une durée
supérieure & 12 jours ouvrables et au plus égale a 24 jours ouvrables, peut étre fractionné par I'employeur
avec |'accord du salarié.

Les conjoints ou les partenaires liés par un pacte civil de solidarité travaillant dans la méme entreprise ont
droit a un congé simultané.

Les congés peuvent étre accordés collectivement avec fermeture d'établissement, ou par roulement. Sauf
en cas de circonstance exceptionnelle, I'ordre et les dates de départ fixés par |'employeur ne peuvent étre
modifiés dans un délai d'un mois avant la date prévue de départ.

En cas de fermeture de I'établissement, la direction consulte préal ablement les membres du comité social et
économique sur la date de fermeture. Elle sefforce de concilier les nécessités de la marche de I'établissement
avec les désirs du personnel.

Si lafermeture est partielle, elle doit intervenir avec I'avis conforme des membres du comité social et
économique, ou a défaut de ceux-ci, avec |'agrément des salariés.

Cette fermeture, dont la date est portée ala connaissance du personnel au plustard 1 mois avant, doit
comporter au moins 2 semaines dans la période comprise entre le ler avril et le 30 novembre.

En cas de prise du congé annuel en dehors de la période du ler avril et le 30 novembre, le salarié bénéficie

de jours de fractionnement dans les conditions prévues par laloi. Toutefois, si le fractionnement est demandé
par I'employeur, ces jours de congé supplémentaires sont de droit. Si le fractionnement est demandé par le
salarié, I'employeur peut subordonner son accord alarenonciation par le salarié al'attribution des jours de
congé supplémentaires de fractionnement. Cette renonciation doit étre écrite.

En cas de retour du salarié apréslafin de la période de congés payés, en raison d'absences liées a une
maladie, un accident du travail ou une maladie professionnelle, les congés payés acquis qui n‘ont pu étre pris
au cours de I'année doivent étre reportés aprés la date de lareprise du travail ou, en cas de rupture du contrat,
donner lieu au versement d'une indemnité compensatrice.

Article44

Congés supplémentaires d'ancienneté

En vigueur étendu

Ladurée du congé payé, telle qu'elle est fixée par I'article 43 de la présente convention, est augmentée de :
— 1 jour ouvrable pour les salariés ayant 20 ans d'ancienneté dans |'entreprise ;

— 2 jours ouvrables pour les salariés ayant 25 ans d'ancienneté dans I'entreprise ;

— 4 jours ouvrables pour les salariés ayant 30 ans d'ancienneté dans |'entreprise.

Pour I'application des alinéas précédents, |'ancienneté est appréciée alafin de la période de référence servant
acalculer ledroit a congé. En accord avec I'employeur, ces congés supplémentaires peuvent étre accolés au
congé principal .

Article 45

Congeés supplémentaires des salariés de moins de 21 ans
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En vigueur étendu

Les salariés de moins de 21 ans au 30 avril de I'année précédente bénéficient de 2 jours de congé
supplémentaires par enfant & charge. Ce congé est réduit a 1 jour si le congé légal n'excede pas 6 jours. (1)

Est réputé enfant a charge I'enfant qui vit au foyer et est &gé de moins de 16 ans au 30 avril de I'année en
cours et tout enfant sans condition d'age déslors qu'il vit au foyer et qu'il est en situation de handicap.

Quelle que soit leur ancienneté dans |'entreprise, les salariés de moins de 21 ans au 30 avril de |'année
précédente, ont drait, sils e demandent, & un congé de 30 jours ouvrables.

I1s ne peuvent exiger aucune indemnité de congé pour les journées de vacances dont ils réclament le bénéfice
en plus de celles qu'ils ont acquises araison du travail accompli au cours de la période de référence.

(1) Alinéa éendu sous réserve du respect des dispositions de |'article L. 3141-8 du code du travail.
(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)

Article 46

Congé pour enfant malade

En vigueur étendu

Tout salarié bénéficie d'un congé non rémunéré, en cas de maladie ou d'accident constatés par certificat
médical, d'un enfant de moins de 16 ans dont il assume la charge au sens de l'article L. 513-1 du code de la
securité sociae.

Ladurée de ce congé est au maximum de 3 jours par an. Elle est portée a5 jours si I'enfant est 8gé de moins
de 1l anou s le salarié assume la charge de trois enfants ou plus agés de moins de 16 ans.

Ce congeé pourra étre pris par journée, ou demi-journée.
Article 47

Congé de présence parentale

En vigueur étendu

L e congé de présence parentale est soumis aux dispositions légidatives et réglementaires en vigueur.

Tout salarié dont I'enfant a charge au sens de l'article L. 513-1 du code de la sécurité sociale et remplissant
I'une des conditions prévues par |'article L. 512-3 du méme code est 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 bénéficie d'un congé de présence parentale.

Ladurée de ce congé est de 310 jours ouvrés a prendre pendant une période maximale de 3 ans. Le salarié
peut, avec I'accord de son employeur, transformer ce congé en période d'activité atemps partiel ou le
fractionner.
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Laduréeinitiale du congé est celle définie dans le certificat médical mentionné al'article L. 544-2 du code
de la sécurité sociale. Cette durée fait I'objet d'un nouvel examen selon une périodicité définie par voie
réglementaire.

Au-delade lapériode de 3 ans, le salarié peut a nouveau bénéficier d'un congé de présence parentale, en cas
de rechute ou de récidive de la pathologie de I'enfant au titre de laquelle un premier congé a été accordé et en
cas de nouvelle pathologie.

Le salarié informe I'employeur de sa volonté de bénéficier du congé de présence parentale au moins 15 jours
avant le début du congé.

Chague fois qu'il souhaite prendre un ou plusieurs jours de congé, il en informe I'employeur au moins 48
heures al'avance.

A l'issue du congé de présence parentale, le salarié retrouve son précédent emploi ou un emploi similaire
assorti d'une rémunération au moins équivalente.

En cas de déces de |I'enfant ou de diminution importante des ressources du foyer, le salarié retrouve son
précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins équivalente.

Article 48

Don dejoursderepos

En vigueur étendu

Un salarié peut, sur sa demande et en accord avec son employeur, renoncer sous conditions atout ou partie
de sesjours de repos non pris, au profit :

—d'un autre salarié de I'entreprise qui assume la charge d'un enfant &gé de moins de 27 ans atteint d'une
maladie ou d'un accident d'une particuliére gravité rendant indispensables une présence soutenue et des soins
contraignants, ou ;

—d'un autre salarié de |'entreprise qui assume la charge d'un enfant atteint d'un handicap, rendant

indi spensables une présence soutenue et des soins contraignants, ou ;

—d'un autre salarié de I'entreprise qui bénéficie, dans le respect des conditions |égales, d'un congé de proche
aidant.

1. Sdariésdonateurs

Tout salarié titulaire d'un CDI ou d'un CDD ala possihilité de faire un don, sous réserve d'avoir acquis des
jours entiers encore disponibles et pouvant faire I'objet de don. Le don de jour est volontaire, anonyme et
réalisé sans contrepartie. 1l est définitif et irrévocable, a compter du jour de la demande de renoncement.

Chague jour de repos donné correspond nécessairement a 1 jour de travail supplémentaire pour le salarié
donateur, sans pouvoir donner lieu a une contrepartie. Dés lors le don entraine, pour le donateur soumis a
un décompte forfaitaire de son temps de travail, une augmentation de son plafond annuel en heures ou en
jours de travail, sans comptabilisation de la durée du travail supplémentaire générée par laou lesjournées
travaill ées supplémentaires liées au don.

2. Salariés bénéficiaires
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Le salarié souhaitant bénéficier de don de jours de repos doit en faire la demande par écrit, en précisant
le nombre de jours souhaités et |a période d'absence envisagée. |l doit étre présent al'effectif lors de sa
demande.

Pour bénéficier du dispositif, il devrapréalablement avoir utilisé toutes les possibilités d'absences
rémunérées |égales et conventionnelles a sa disposition.

La particuliére gravité de lamaladie, du handicap ou de I'accident de I'enfant du salarié, ainsi que le caractére
indispensable d'une présence soutenue et de soins contraignants, sont attestés par un certificat médical
détaillé établi par le médecin qui suit I'enfant au titre de la maladie, du handicap ou de |'accident. Pour

le congé de proche aidant, les critéres d'appréciation de la particuliére gravité du handicap ou de la perte
d'autonomie de la personne aidée sont également attestés par un certificat médical. Le certificat médical est
joint ala demande.

Un plafond annuel de jours attribués par salarié bénéficiaire peut étre défini par I'entreprise.
3. Nature des jours cessibles et nombre de jours pouvant faire I'objet d'un don

Lesjours de repos, acquis et non consommés, pouvant faire I'objet d'un don sont : les jours de congés payés
annuels excédant 24 jours ouvrables; lesjours de RTT ; lesjours de congés supplémentaires d'ancienneté ;
les jours de congés supplémentaires issus des accords ou des usages applicables au sein de I'entreprise ; les
jours placés en CET.

Afin de veiller alasanté au travail de I'ensemble des salariés, et au regard de la nécessité de préserver les
temps de repos, le nombre maximal de jours pouvant faire I'objet d'un don est de 5 jours par année civile et
par salarié donateur, sous laforme de journées pleines.

4. Périodicité, formalisation et affectation des dons

Les dons peuvent résulter d'une campagne de don mise en cauvre par |'entreprise, ou étre réalisés tout au long
de I'année civile, en une ou plusieurs fois, avant |'échéance de la période de référence des jours cédés.

Dans le cas d'une campagne de don, |'entreprise définirales modalités d'appel adon et la durée de la période
derecueil. Dansle cas de laréalisation de don tout au long de I'année, les jours cédés pourront étre affectés
aun fonds de solidarité dont le plafond sera défini par I'entreprise. Le solde de jours constaté en fin d'année
serareporté sur I'année suivante.

Le salarié donateur doit indiquer, sur un formulaire et selon une procédure définis dansl'entreprise, le
nombre et la nature des jours cédés.

Le salarié donateur ala possibilité d'affecter son don de jours a un salarié précis, sans que celui-ci ne puisse
étre informé, d'une quelconque maniére, de I'identité du donateur. Ces jours sont utilisés en priorité par le
salarié bénéficiaire désigné ; ils sont, si nécessaire et si un fonds de solidarité existe, complétés par des jours
disponibles dans |e fonds de solidarité. Si un don nominatif est supérieur au besoin du salarié, le solde est
reverse sur le fonds de solidarité, sil existe.

Lavalorisation des jours donnés se fait en temps. Par conséguent, 1 jour donné par un salari€, quel que soit
son salaire, correspond a 1 jour d'absence pour le salarié bénéficiaire.

En cas de pluralité de demandes, chacune d'entre elles seratraitée en suivant I'ordre chronol ogique de la date
de demande.

Article 49
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Congés pour événements familiaux

En vigueur étendu

Le salarié adroit, sur justification, & un congé qui ne peut étreinférieur a:

— 4 jours pour son mariage ou pour la conclusion d'un pacte civil de solidarité ;

— 1 jour pour le mariage d'un enfant ;

— 3jours pour chaque naissance survenue a son foyer ou pour |'arrivée d'un enfant placé en vue de son
adoption ;

—5jours pour le déces d'un enfant, ou 7 jours ouvrés lorsque I'enfant est &gé de moins de 25 ans et quel que
soit son &ge si I'enfant décédé était lui-méme parent ou en cas de décés d'une personne &gée de moins de 25
ans a sa charge effective et permanente ;

—5 jours pour le décés du conjoint, du partenaire lié par un pacte civil de solidarité, du concubin ;

— 3 jours pour le décés du pére, de lamére, du beau-peére, de labelle-mére, d'un frére ou d'une scaur ;

— 3 jours pour le décés d'un petit-enfant ;

— 3 jours pour le déces du gendre ou de la belle-fille ;

— 1 jour en cas de déces du beau-frere, de labelle-soaur ;

—1jour, porté a2 jours en cas de déplacement nécessaire de plus de 300 kilométres, pour e décés du grand-
pére ou de lagrand-mére ;
— 3 jours pour I'annonce de la survenue d'un handicap chez un enfant.

Les congés susvisés n'entrainent pas de réduction de larémunération et sont assimilés a du temps de travail
effectif pour la détermination de la durée du congé annuel.

Ladurée de ces congés ne peut étre imputée sur celle du congé payé annuel.
Chapitre VIl Déplacements

Article 50

Utilisation du véhicule per sonnel pour les déplacements professionnels

En vigueur étendu

Les salariés qui acceptent d'utiliser leur véhicule personnel pour les besoins du travail, alademande de
leur employeur, sont remboursés des frais occasionnés par cette utilisation, conformément aux dispositions
|égidlatives et réglementaires en vigueur.

Avant d'autoriser un salarié a utiliser son véhicule personnel pour les besoins du service, I'employeur doit
Sassurer que le salarié est garanti contre | es risques encourus dans | es conditions précisées ci-apres.

Les salariés qui utilisent habituellement leur véhicule personnel pour les besoins du travail doivent justifier
de la souscription d'une police d'assurance « affaires » garantissant d'une maniereillimitée leur responsabilité
personnelle ainsi que la responsabilité de I'employeur, y compris le cas ou celle-ci est engagée vis-a-vis des
personnes transportées. Les polices devront en outre comprendre |'assurance contentieux défense-recours.
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Ces salariés sont remboursés des frais occasionneés par cette utilisation habituelle, y comprislesfrais
d'assurance, par une indemnité kilométrique fixée par référence aux barémes de |'administration fiscale de
I'année, déterminant les limites d'exonération des cotisations sociales.

Les salariés qui ne font qu'une utilisation occasionnelle de leur véhicule ne peuvent le faire, eu égard aux
risques encourus, qu'apres souscription d'une police complémentaire permanente ou temporaire, dont le colt
est pris en charge par |'entreprise. Dans ce cas, |'indemnité kilométrique qu'ils recoivent ne comprend pasle
colt de |'assurance.

Les salariés choisissent librement leur assureur, sous réserve de faire parvenir al'employeur une attestation
de lacompagnie qui les couvre établissant que les risgues assurés sont ceux mentionnés aux alinéas ci-
dessus.

Le salarié devra étre possesseur des documents nécessaires ala conduite du véhicule utilisé ; la
communication de ces piéces (carte grise, permis de conduire en cours de validité, assurance...) vaut
engagement de la part du salarié de rester en regle a ce sujet, toute modification ultérieure devant étre
immédiatement signalée al'employeur.

Article51

Régime des petits déplacements (per sonnel non cadre)

En vigueur étendu

Pour tout travail effectué en dehors du lieu de travail habituel du salarié non-cadre, et dansle casou lelieu
d'emploi temporaire permet a l'intéressé de regagner normalement son domicile alafin de chaque journée de
travail, les dispositions suivantes sont applicables.

Indemnisation des frais de transport

A défaut d'utilisation d'un véhicule personnel du salarié, lesfrais de transport sont indemnisés sur la base des
dépenses réelles résultant de I'utilisation d'un service public (SNCF 2e classe ou transports urbains).

L'employeur atoujours la possibilité d'assurer, avec les moyens de |'entreprise, le transport des salariés
déplacés.

Indemnisation du temps de déplacement

L e temps de déplacement professionnel pour se rendre sur le lieu d'exécution du contrat de travail n'est pas
un temps de travail effectif. Lorsgue le déplacement seffectue pendant I'horaire habituel de travail, le temps
gu'il nécessite est indemnisé sur labase du salaire réel.

Lorsque |le déplacement seffectue en dehors de I'horaire habituel de travail et dépasse le temps normal de
trajet entre le domicile et le lieu habituel de travail, il fait I'objet d'une contrepartie soit sous forme de repos,
soit sous forme financiére.

Indemnisation des frais de repas

Si I'éoignement du lieu d'emploi temporaire ne permet pas au salarié de venir prendre normalement ses repas
ason domicile ou selon les modalités habituelles, et que I'employeur ne fournit pas de moyen de restauration
sur place, ce dernier lui rembourse les frais de restaurant qu'il a dd engager :

— soit sur présentation des notes justificatives, sur labase d'un plafond défini par I'entreprise qui pourra se
référer aux limites d'exonération en vigueur ;
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— soit sur labase d'une alocation forfaitaire si un accord intervient sur cette modalité entre I'employeur et le
salarié.

Article 52

Régime des grands déplacements (per sonnel non cadre)

En vigueur étendu

Sont visés par le présent article, les déplacements sur un lieu de travail temporaire, distinct du lieu de travail
habituel et situé sur le territoire métropolitain, avec un éloignement qui ne permet pas au salarié de regagner
son domicile alafin de chaque journée de travail.

Pour les déplacements effectués hors métropole ou a l'étranger, les conditions dans lesquelles il s Seffectuent
font I'objet d'accords spécifiques écrits entre I'employeur et le salarié.

Indemnisation des frais de s&jour

Le salarié en grand déplacement regoit une indemnité, selon accord entre les parties, permettant le
remboursement de ses frais de nourriture et de logement.

Cette indemnité est allouée pour tous les jours de déplacement, ouvrés ou non, al'exclusion de ceux
consacrés aux voyages périodiques indiqués ci-apres.

L e salarié accidenté ou malade continue de percevoir sesindemnités de s§our jusqu'a ce que son
rapatriement soit jugé meédicalement possible.

En cas d'accident mortel ou de décés survenu pendant le déplacement, les frais de rapatriement du corps sont
alacharge de I'employeur, sous déduction des indemnités versées éventuellement a ce titre par la sécurité
sociale et desindemnités versées par un régime de prévoyance si celui-ci existe.

Indemnisation des frais de voyages périodiques de retour au domicile

L es voyages permettant au salarié en déplacement d'effectuer un retour périodique a son domicile seront pris
en charge par I'employeur dans les conditions suivantes :

—lieu de travail temporaire se situant a une distance allant jusgu'a 200 kilométres : un voyage aler et retour
toutes les semaines;;

—de 201 2400 kilométres : un voyage aler et retour toutes les 2 semaines;;
— au-dela de 400 kilométres : un voyage toutes les 4 semaines.

Lesfrais de voyages périodiques sont rembourses suivant le tarif SNCF 2e classe ou avion en classe
économique, sauf accord préalable de I'employeur pour un tarif plus avantageux, et comportent
éventuellement les frais de transport des bagages de I'intéressé.

Si, pour des raisons de convenance personnelle, le salarié n'effectue pas un voyage auquel il adroit, il doit
percevoir le montant des frais de séour calculé dans les conditions précisées au paragraphe 1 ci-dessus.

A I'occasion des voyages périodiques mentionnés dans |e présent article, le salarié doit étre autorisé & quitter
son lieu de travail de fagon & pouvoir passer un minimum de 24 heures a son domicile. La durée de ce s§our
est portée a 48 heures au minimum lorsgue le salarié est déplacé a plus de quatre cents kilométres.

Indemnisation du temps de voyage
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Lorsque I'heure de départ ou de retour impose une réduction de la durée journaliére effective de travail, les
heures perdues de ce fait sont considérées comme temps de travail et rémunérées comme tel.

A I'occasion des voyages périodiques, lorsque |e temps nécessaire au trajet excéde 9 heures depuisle
départ du lieu de travail jusqu'au domicile du salarié, et de méme au retour, les heures réalisées en excédent
seront rémunérées au taux normal de salaire, sans majoration au titre d'heures supplémentaires, ou seront
compensées sous forme de repos a prendre dans un délai d'un mois. A défaut de prise dans ce délai, les
heures seront rémunérées.

Dispositions diverses

Le salarié est, en principe, prévenu du départ et de la durée probable du déplacement au moins 4 jours a
['avance.

En cas de naissance d'un enfant ou de décés du conjoint, du partenaire de Pacs, d'un descendant ou d'un
ascendant en ligne directe, le salarié adroit a un voyage exceptionnel dans les mémes conditions que pour un
voyage périodique normal, la durée de |'absence autorisée devant [ui permettre de passer un minimum de 48
heures a son domicile, sans préjudice des dispositions de I'article 49 de la présente convention. La durée de
|'absence autorisée est portée a4 jourslorsque le salarié est déplacé a plus de 400 kilométres.

En cas d'éections ou de consultation par voie de référendum, et lorsque le vote par procuration n'est pas
admis, le salarié peut, sur justification de sa qualité d'électeur et aprés avoir averti son employeur, regagner
son lieu d'inscription électorale. Ce voyage se substitue alors au voyage périodique le plus proche.

Chapitre I X Modification du contrat detravail

Article53

Modification du lieu de travail dans un nouveau secteur géographique
entrainant un changement derésidence (pour le personnel non cadre)

En vigueur étendu

En cas d'acceptation par le salarié d'une modification de son lieu de travail dans un nouveau secteur
géographique, lui imposant un changement de résidence, décidée par |'employeur dans |e cadre de I'exercice
régulier de son pouvoir de direction, les frais de déménagement et de voyage du salarié, de son conjoint et
de ses enfants vivant avec lui, sont remboursés par |'employeur sur présentation des piéces justificatives. Ces
frais doivent, sauf accord particulier, correspondre au tarif le moins onéreux, étant entendu que le devis des
frais aengager est soumis au préalable et pour validation al'employeur.

Les conditions d'un retour au dernier lieu de résidence, en cas de licenciement du salarié, excepté pour faute
grave ou lourde, sont précisées lors de la mutation.

En cas de décés du salarié, intervenant dans les 2 ans suivant son changement de résidence décidé par
I'employeur, son conjoint et ses enfants a charge auront droit au remboursement de leurs frais éventuel's
de déménagement jusqu'au lieu de leur précédente résidence. Le devis des frais a engager est soumis

au préalable et pour accord al'employeur. Le remboursement est effectué sur présentation des pieces
justificatives, sous réserve gue le déménagement ait lieu dans les 12 mois suivant le décés.

Article54
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| naptitude physiquerésultant d'un accident du travail ou d'une maladie
professionnelle

En vigueur étendu

En cas d'inaptitude physique déclarée par le médecin du travail et résultant d'un accident du travail ou d'une
mal adie professionnelle, survenu ou contractée dans |'entreprise, si le nouveau poste accepté par le salarié
bénéficie d'une rémunération inférieure a celle applicable a son poste précédent, I'intéressé continuera a
percevoir sarémunération antérieure pendant 1 mois a partir de sa reprise effective.

A l'expiration de ce mois, le salarié bénéficiera, en plus de la rémunération du nouveau poste occupé, d'une
indemnité spéciale, versée mensuellement.

L'indemnité spéciale est égale aux trois quarts de la différence entre le salaire de base de I'ancien poste et le
salaire de base du nouveau poste. Ces deux salaires de base sentendent toutes primes exclues.

L'indemnité spéciale est versée pendant une durée maximale de 12 mois.
Chapitre X Suspension du contrat detravail

Article55

Absences. Maladie ou accident

En vigueur étendu

1. Absences

Toute absence doit donner lieu, de lapart du salarié, & une notification écrite adressée al'employeur dansles
2 jours, sauf en cas de circonstances exceptionnelles.

Dans le cas d'absences prévisibles, le salarié doit en informer au préalable son employeur.
2. Incidence des absences pour maladie ou accident sur le contrat de travail

L es absences motivées par I'incapacité de travail résultant de maladie ou d'accident, y compris les accidents
du travail et les maladies professionnelles, et justifiées des que possible par certificat médical et contre visite
sil y alieu, ne constituent pas, en elles-mémes, une rupture du contrat de travail.

Pour les absences, résultant de maladie ou d'accident, excédant 3 jours, I'employeur peut exiger la production
d'un certificat médical.

A partir de latroisiéme absence pour maladie ou accident, au cours d'une période de 3 mois, le certificat
médical peut étre exigé quelle que soit la durée de |'absence.

Toutefois, sous réserve des dispositions |égislatives en vigueur relatives ala protection des salariés victimes
d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle, I'employeur serafondé arompre le contrat de
travail lorsque les absences du salarié, du fait de leur fréquence ou du fait de leur durée prolongée, sétendent
au-dela de 6 mois au cours d'une période de 12 mois successifs, perturbent le bon fonctionnement de
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I'entreprise et rendent nécessaire le remplacement définitif dudit salarié par I'embauche d'un autre salarié
sous contrat & durée indéterminée.

La rupture fondée sur les absences fréguentes ou sur |'absence prolongée sera précédée du respect de la
procédure |égale de licenciement.

Le salarié dont le contrat de travail est rompu bénéficie d'une priorité de réembauche pendant les 12 mois qui
suivent sa guérison attestée par un certificat medical diment transmis al'employeur.

Sous réserve des dispositions | égislatives en vigueur relatives ala protection des salariés victimes d'un
accident du travail ou d'une maladie professionnelle, les dispositions du présent article ne font pas obstacle
au droit de I'employeur de procéder au licenciement du salarié, pendant un arrét de travail, pour un motif réel
et sérieux étranger al'absence de l'intéressé ou pour un matif économique.

Les dispositions du présent article ne sont pas applicables alarupture du contrat de travail en raison de
I'inaptitude physique du salarié déclarée par le médecin du travail.

3. Indemnisation de la maadie ou de I'accident

Apres 1 an d'ancienneté, en cas d'absence au travail justifiée par I'incapacité de travail, d'une durée
supérieure a 3 jours, résultant de maladie ou d'accident et ddment constatée par certificat médical et contre-
visite sil y alieu, le salarié bénéficiera d'une indemnisation ala charge de I'employeur, sous réserve que les
conditions suivantes soient remplies :

—avair justifié dés que possible de cette incapacité ;

— étre pris en charge par la sécurité sociale ;

— étre soigné en France ou dans I'un des autres pays de I'Union européenne, sauf si le salarié est en
déplacement professionnel ou en mission dans un paystiers.

La condition d'ancienneté n'est pas requise lorsgque I'arrét de travail est provoqué par une maladie
professionnelle ou par un accident du travail qui ne soit pas un accident de trajet.

L es garanties ci-dessous accordées sentendent déduction faite des allocations que le salarié percoit des
caisses de sécurité sociale ou des caisses de prévoyance si elles existent mais en ne retenant dans ce dernier
cas que la part des prestations résultant des versements patronaux. Sans préjudice des dispositions plus
favorables résultant d'un accord d'entreprise, ces indemnités ou prestations sont retenues pour leur montant
avant précompte des contributions sociales et impositions de toute nature, applicables, e cas échéant, sur
lesdites indemnités ou prestations et mises ala charge du salarié par laloi.

En tout état de cause, ces garanties ne doivent pas conduire averser au salarié, compte tenu des sommes

de toutes provenances, telles que définies ci-dessus, pergues al'occasion de lamaladie ou de I'accident un
montant supérieur alarémunération nette qu'il aurait effectivement percue sil avait continué atravailler sous
déduction de larémunération correspondant au délai de carence.

Larémunération a prendre en considération est celle correspondant al'horaire pratiqué, pendant son
absence, dans I'établissement ou partie d'établissement, sous réserve que cette absence n'entraine pas une
augmentation de I'horaire pour le personnel restant au travail.

L'ancienneté prise en compte pour la détermination du droit & une indemnisation sapprécie au premier jour
de |'absence.

Toutefois, sl un salarié, qui n'a pas |'ancienneté requise pour bénéficier des dispositions prévues au présent
article et al'avenant catégorie | « Ingénieurs et cadres », acquiert cette ancienneté pendant qu'il est absent
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pour maladie ou accident, il lui serafait application desdites dispositions pour la période d'indemnisation
restant a courir.

L'indemnisation interviendra aux dates habituelles de la paie.

Letaux et ladurée de l'indemnisation ala charge de I'employeur sont définis par |es dispositions suivantes et
par I'avenant catégoriel « Ingénieurs et cadres ».

3.1. Indemnisation de la maladie ou de |'accident pour les ouvriers

L es absences pour maladie ou accident sont indemnisées par |'employeur, aprés 1 an d'ancienneté, sous
réserve d'étre prises en charge par la sécurité sociale, dans les conditions ci-aprés:

— pendant 30 jours araison de 90 % de larémunération brute ;

— pendant les 30 jours suivants, araison des deux tiers de cette méme rémunération.

Ces durées d'indemnisation sont augmentées de 10 jours par période entiére de 5 ans d'ancienneté en sus de
celle requise au premier alinéa du paragraphe 3 du présent article, sans que chacune d'elles puisse dépasser
90 jours.

Lors de chaque arrét de travail, les délais d'indemnisation par |I'employeur commencent a courir a compter :

—du ler jour de l'absence si celle-ci est consécutive a une maladie professionnelle ou a un accident du travail
qui ne soit pas un accident detragjet ;

—du 7ejour d'absence danstous les autres cas.

Pour le calcul desindemnités dues au titre d'une période de paie, il est tenu compte des indemnités percues
par le salarié durant les 12 mois antérieurs, de telle sorte que, si plusieurs absences pour maladie ou accident,
ont ééindemnisés au cours de ces 12 mois, la durée totale d'indemnisation ne dépasse pas celle fixée au
premier alinéadu présent article 3.1.

Par ailleurs, la durée de I'indemnisation est limitée a celle fixée au premier alinéa du présent article 3.1, par
arrét de travail provoqué par une méme maladie ou accident.

A I'exception des absences pour maladie professionnelle ou accident du travail, pour que deux ou plusieurs
absences pour maladie soient considérées comme distinctes et ouvrent pour le salarié un nouveau droit a
indemnisation, alors méme que la période de 12 mois successifs en cours est expirée, il faut que le salarié ait
pu assurer ses fonctions sans interruption pendant 3 mois au moins entre deux périodes de maladie. Sinon,
les périodes d'arrét, successives ou non, sont considérées comme une seule et méme maladie ou accident.

3.2. Indemnisation de lamaladie ou de I'accident pour les employés, techniciens et agents de maitrise

L es absences pour maladie ou accident sont indemnisées par |'employeur, sous réserve d'étre prises en charge
par la sécurité sociale, dans les conditions ci-apres :

a) Lorsguelesalarié aplusde 1 an et moins de 5 ans d'ancienneté dans I'entreprise :

— pendant les 45 premiers jours d'arrét, al'issue du délai de carence de prise en charge par la sécurité sociale,
sil est appliqué, araison de 100 % de larémunération ;
— pendant les 30 jours suivants araison de 75 % de cette méme rémunération.

b) Lorsguelesaarié a5 anset plus d'ancienneté dans I'entreprise, al'issue du délai de carence de prise en
charge par la sécurité sociale, sil est appliqué, la durée de ces périodes d'indemnisation est portée a :

— 60 jours pour I'indemnisation 2100 % ;

— 45 jours pour 'indemnisation a 75 %.

Derniére modification le 04 mars 2022 - Document généré le 16 janvier 2023



¢) Lorsguelesaarié alb anset plus d'ancienneté dans I'entreprise, al'issue du délai de carence de prise en
charge par la sécurité sociale, Sil est appliqué, la durée de ces périodes d'indemnisation est portée a:

— 75 jours pour I'indemnisation 2100 % ;

— 60 jours pour I'indemnisation a 75 %.

d) Lorsguelesadarié a2l ans et plus d'ancienneté dans |'entreprise, al'issue du délai de carence de prise
en charge par la sécurité sociale, Sil est appliqué, la durée et les taux de ces périodes d'indemnisation sont
portéesa:

— 75 jours pour I'indemnisation 2100 % ;

— 60 jours pour l'indemnisation a 75 % ;

— 5 jours pour I'indemnisation a 66 %.

€) Lorsguelesaarié a26 ans et plus d'ancienneté dans I'entreprise, al'issue du délai de carence de prise
en charge par la sécurité sociale, sil est appliqué, ladurée et les taux de ces périodes d'indemnisation sont
portées a:

— 75 jours pour I'indemnisation 2100 % ;

—5jours pour I'indemnisation 290 % ;

— 60 jours pour I'indemnisation 275 % ;

— 20 jours pour |'indemnisation & 66 %.

f) Lorsguelesalarié a3l ans et plus d'ancienneté dans I'entreprise, al'issue du délai de carence de prise
en charge par la sécurité sociale, Sil est appliqué, la durée et les taux de ces périodes d'indemnisation sont
portéesa:

— 75 jours pour I'indemnisation 2100 % ;

— 15 jours pour I'indemnisation 290 % ;

— 60 jours pour I'indemnisation 275 % ;

— 30 jours pour I'indemnisation a 66 %.

Si plusieurs congés de maladie donnant lieu aindemnisation au titre du présent article sont accordés au cours
d'une année civile, la durée d'indemnisation ne peut excéder, au total, celle des périodes fixées aux alinéas a,
b et c ci-dessus.

A I'exception des absences pour maladie professionnelle ou accident du travail, pour que deux ou plusieurs
absences pour maladie soient considérées comme distinctes et ouvrent pour le salarié un nouveau droit a
indemnisation, alors méme gue la période de 12 mois successifs en cours est expirée, il faut que l'intéressé
ait pu assurer ses fonctions sans interruption pendant 3 mois au moins entre deux périodes de maladie. Sinon,
les périodes d'arrét, successives ou non, sont considérées comme une seule et méme maladie ou accident.

Article 56

M ater nité et adoption

En vigueur étendu

Lamaternité et |'adoption sont soumises aux dispositions |égidatives et réglementaires en vigueur.

Une salariée en état de grossesse peut étre affectée temporairement dans un autre emploi, a son initiative ou a
celle de I'employeur, si son état de santé médicalement constaté I'exige.
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A partir du cinquiéme mois de leur grossesse, |es salariées sont autorisées a sortir 10 minutes avant le reste
du personnel.

Letemps passé aux examens médicaux obligatoires dans le cadre de la surveillance médicale de la grossesse
et des suites de I'accouchement et pour les actes médicaux dans le cadre d'une assistance médicaleala
procréation est rémunéré sur labase du salaire réel de l'intéressée.

Le conjoint salarié de lafemme enceinte ou bénéficiant d'une assistance médicale ala procréation ou la
personne salariée liée a elle par un pacte civil de solidarité ou vivant maritalement avec elle bénéficie
également d'une autorisation d'absence pour se rendre atrois de ces examens médicaux obligatoires ou de ces
actes médicaux nécessaires pour chagque protocole du parcours d'assi stance médical e au maximum.

Les salariés ayant 1 an d'ancienneté dans |'entreprise sont indemnisés pendant la durée du congé légal de
maternité ou d'adoption telle qu'elle est définie par le code du travail. L'ancienneté est appréci ée au début du
congé de maternité ou d'adoption.

Pendant la durée du congé de maternité ou d'adoption, le salarié percoit la différence entre larémunération
nette qu'il aurait recue sil avait travaillé et le montant des indemnités journaliéres versées tant par les
organismes de sécurité sociale que par les régimes de prévoyance auxquels participe éventuellement
I'employeur, mais en ne retenant, dans ce dernier cas, que la part des prestations résultant des versements
patronaux.

Ces indemnités ou prestations sont retenues pour leur montant avant précompte des contributions sociales et
impositions de toute nature, applicables, |e cas échéant, sur lesdites indemnités ou prestations et mises ala
charge du salarié par laloi.

Article 57
Appel de préparation ala défense

En vigueur étendu

Tout salarié 8gé de 16 a 25 ans, qui doit participer al'appel de préparation ala défense (journée défense et
citoyenneté) bénéficie d'une autorisation d'absence exceptionnelle d'un jour. Cette absence n'entraine pas
de réduction de rémunération. Elle est assimilée & une période de travail effectif pour la détermination de la
durée de congé annuel et pour le calcul de I'ancienneté.

Chapitre XI Cessation du contrat detravail

Article 58
Préavis

En vigueur étendu

En cas derésiliation unilatérale du contrat de travail a durée indéterminée, la durée du préavis réciproque,
sauf en cas de faute grave, faute lourde ou de force majeure, est prévue aux paragraphes 1, 2, 3 et 4 du
présent article et par I'avenant catégoriel « Ingénieurs et cadres » ala présente convention.

Ladurée du préavis sapprécie de date a date.
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Ladispense de I'exécution du travail pendant le préavis, al'initiative de I'employeur, ne doit entrainer aucune
diminution des salaires, des avantages et de |'indemnité de congés payés que le salarié aurait percus sil avait
accompli son préavis.

Lorsqu'un salarié licencié retrouve un emploi avant I'expiration de son préavis, il peut, aprés demande écrite
de sa part, quitter immédiatement son emploi, sans étre redevable d'une indemnité de préavis, I'employeur
étant alors dégagé de ses propres obligations résultant du préavis restant a courir.

Lasalariée en état de grossesse médicalement constaté peut rompre son contrat de travail sans préavis et sans
devoir d'indemnité de rupture.

Pendant 1a période de préavis, le salarié est autorise, en prévenant son employeur, a sabsenter araison d'un
maximum de 2 heures par jour ouvré, pour rechercher un nouvel emploi, et ce jusqu'au moment ouiil I'a
trouvé.

Ces heures d'absence sont déterminées par accord entre les parties. En cas de désaccord, elles sont fixées
aternativement, 1 jour au gré du salarié, 1 jour au gré de I'employeur. Elles peuvent étre groupées par accord
des parties en fin de préavis.

1. Durée du préavis pour les ouvriers

En cas de démission, la durée du préavis est fixée comme suit :

— 1 semaine, lorsgue I'ancienneté du salarié est inférieure a 6 mois de services continus chez son employeur ;
— 2 semaines, lorsque cette ancienneté est comprise entre 6 mois et moinsde 2 ans;;

—1mois, lorsqu'elle est de 2 ans et plus;;

En cas de licenciement, la durée du préavis est fixée comme suit :

— 1 semaine, lorsgue I'ancienneté du salarié est inférieure a 6 mois de services continus chez son employeur ;
— 1 mois, lorsgue cette ancienneté est comprise entre 6 mois et moinsde 2 ans;;

— 2 mois, lorsgue cette ancienneté est de 2 ans et plus.

2. Durée du préavis pour les employés

En cas de démission, la durée du préavis est d'un mois quelle que soit I'ancienneté du salarié dans
I'entreprise.

En cas de licenciement, la durée du préavis est fixée comme suit :
— 1 moais, lorsgue |'ancienneté du salarié est inférieure a 2 ans de services continus chez son employeur ;
— 2 mois, lorsgue cette ancienneté est de 2 ans et plus.

3. Durée du préavis pour les techniciens

En cas de démission, la durée du préavis est d'un mois quelle que soit I'ancienneté du salarié dans
I'entreprise.

En cas de licenciement, la durée du préavis est fixée comme suit :

—1 mois, lorsque I'ancienneté de services continus du salarié est inférieure & 2 ans de services continus chez
son employeur ;
— 2 mois, lorsque cette ancienneté est de 2 ans et plus.

4. Durée du préavis pour les agents de maitrise
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Lorsque larupture du contrat de travail intervient al'initiative du salarié ou a celle de I'employeur, la durée
du préavis est de 2 mois.

Article 59

| ndemnité de licenciement

En vigueur étendu

Sauf en cas de faute grave, de faute lourde ou de force majeure, il est alloué au salarié licencié une indemnité
de licenciement distincte du préavis. Pour en bénéficier, le salarié doit avoir une ancienneté ininterrompue au
moins égale a 8 mois.

L'ancienneté a prendre en considération pour I'application du présent article est celle définie al'article 28 de
la présente convention.

En cas de réintégration du salarié dans I'entreprise, cette ancienneté est diminueée, le cas échéant, de celle qui
adéja éte prise en considération pour le calcul desindemnités de licenciement versées antérieurement par
I'entreprise au méme bénéficiaire.

Larémunération a prendre en considération, pour le calcul de I'indemnité, est, selon la méthode de calcul la

plusfavorable al'intéressé :

— le douziéme de la rémunération brute des 12 derniers mois précédant le licenciement ou lorsgque la durée de
service du salarié est inférieure & 12 mois, la moyenne mensuelle de larémunération de I'ensemble des mois
précédant le licenciement ;

—ou le tiers des trois dernieéres rémunérations mensuel les brutes.

Lorsque |'assiette de calcul sopére sur moins de 12 mais, les ééments de rémunération a périodicité
supérieure ala période de référence, versés durant la période de référence, sont retenus au prorata.

Si la période de référence comporte du chémage partiel, larémunération retenue est celle due au titre de
I'activité normale du salarié.

Cette indemnité est versée au terme du délai de préavis.

Le montant de I'indemnité pour les ouvriers, les employés, les techniciens et les agents de maitrise est calculé
comme sulit :

—apartir de 8 mois d'ancienneté et jusgu'a 10 années d'ancienneté : 1/4 de mois par année d'ancienneté a
compter de la date d'entrée dans I'entreprise ;

—apartir de 10 années d'ancienneté : 1/3 de mois par année entiere d'ancienneté pour les années a partir de
10 ans.

Le montant de |'indemnité pour lesingénieurs et cadres est déterminé par |'avenant catégoriel « Ingénieurs et
cadres » ala présente convention.

Article60
Départ alaretraite

En vigueur étendu
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Il est alloué au salarié dont le contrat de travail est rompu du fait d'un départ alaretraite, une indemnité
de départ laretraite ou de mise alaretraite dont le montant est déterminé par les dispositions prévues
aux paragraphes 1 et 2 du présent article et par I'avenant catégoriel « Ingénieurs et cadres » ala présente
convention.

Larémunération prise en considération pour le calcul de l'indemnité précitée est retenue sur les mémes bases
gue celles définies pour le calcul de I'indemnité de licenciement.

L'ancienneté a prendre en considération pour I'application du présent article est celle définie al'article 28 de
la présente convention.

Toutefois, cette ancienneté est diminuée, le cas échéant, de celle déja prise en considération pour le calcul
des indemnités de licenciement versées antérieurement par I'entreprise au méme bénéficiaire.

En casde mise alaretraite, le préavis prévu est celui fixé pour le licenciement aux articles 58 et 68 de la
présente convention.

En cas de départ volontaire alaretraite, le préavis est celui fixé pour ladémission aux articles 58 et 68 de la

présente convention, al'exception :

— des agents de maitrise dont I'ancienneté est inférieure a deux ans, pour lesquels la durée du préavis est d'un
mois ;

—des cadres, pour lesguels la durée du préavis est d'un mois pour ceux dont |'ancienneté est inférieure a deux
ans, et de deux mois pour ceux dont |'ancienneté est de deux ans et plus.

1. Indemnité de départ volontaire alaretraite du salarié ouvrier, employé, technicien ou agent de maitrise

Le départ volontaire alaretraite du salarié, dans les conditions |égales, ouvre droit pour le salarié aune
indemnité de départ égale, en fonction de son ancienneté dans |'entreprise, a:

— Un dixiéme de mois par année d'ancienneté, sil a une ancienneté au moins égale a 2 ans, mais inférieure a
5ans;

— 1 moisdesdaire, sil a5 ansdancienneté ;

—1 mois et demi de salaire, sil a10 ans d'ancienneté ;

—2moisde salaire, sil a15 ans dancienneté ;

—3 moisde saaire, Sil a20 ansd'ancienneté ;

— 3 mois et demi de salaire, Sil a30 ans d'ancienneté ;

—4 mois de salaire sil a une ancienneté au moins égale a 40 ans.

2. Indemnité de mise alaretraite du salarié ouvrier, employé, technicien ou agent de maitrise, al'initiative
de I'employeur

Lamise alaretraite du salarié par I'employeur dans les conditions |égales ouvre droit pour le salarié a une
indemnité de départ égale, en fonction de son ancienneté dans |'entreprise :

— apartir de 8 mois d'ancienneté et jusgu'a 10 années d'ancienneté : 1/4 de mois par année d'ancienneté a
compter de la date d'entrée dans I'entreprise ;

—apartir de 10 années d'ancienneté : 1/3 de mois par année entiére d'ancienneté pour les années a partir de
10 ans.

Chapitre X1l Santé, hygiene, sécurité et qualité devie au travail

Article 61
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Commission santé, sécurité et conditions de travail

En vigueur étendu

Une commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT) est créée au sein du comité social
et économique (CSE) dans les entreprises et établissements distincts d'au moins 300 salariés, dansles
conditions et selon les modalités prévues par les textes |égidatifs et réglementaires en vigueur.

Dans|'objectif de renforcer la prévention des risques et la protection de la santé et de la sécurité des salariés,
les entreprises d'au moins 200 salariés visées par |a présente convention se doteront également d'une CSSCT,
dont les modalités de mise en place répondront aux regles de droit commun.

La CSSCT, dans les entreprises de 200 a moins de 300 salariés, serarégie par les dispositions ci-dessous.
1. Composition

La CSSCT est présidée par I'employeur ou son représentant. Elle est constituée d'au moins trois représentants
du personnel, parmi les membres titulaires ou suppléants du CSE, dont au moins un représentant du second
collége, ou le cas échéant du troisiéme collége. Les membres de la CSSCT sont désignés par le CSE parmi
ses membres, par une résol ution adoptée ala majorité des membres présents lors du vote et pour une durée
qui prend fin avec celle du mandat des membres élus du CSE.

2. Heures de délégation

Les membres de la CSSCT étant membres du CSE, et bénéficiant, a ce titre, d’'heures de délégation, ils ne
bénéficient pas d'heure de délégation supplémentaire pour leur participation aux réunions de la CSSCT et
pour |'exercice de leurs missions.

3. Fréquence des réunions

La CSSCT se réunit une fois tous les trimestres, sur convocation de |I'employeur. La CSSCT peut également
étre réunie sur initiative d'au moins deux de ses membres, représentants du personnel. La CSSCT peut enfin
étre réunie ala suite de tout accident ayant entrainé ou ayant pu entrainer des conséquences graves.

4. Formation

Les membres de la CSSCT bénéficieront d'une formation en matiere de santé, de sécurité et de conditions de
travail, d'une durée minimale de 3 jours, prise en charge par I'employeur. Cette formation n'est pas déduite
des heures de délégation des membres. La formation est dispensée selon les dispositions |égales en vigueur.

5. Missions

La CSSCT se voit confier, par délégation, tout ou partie des attributions du CSE relatives ala santé, la
sécurité et aux conditions de travail de I'entreprise, al'exception du recours a un expert (tel que le prévoient
lesarticles L. 2315-78 et suivants du code du travail) et des attributions consultatives du CSE.

La CSSCT anotamment pour missions :

—lacontribution ala prévention et la protection de |a santé physique et mentale des salariés de |'entreprise.
A cetitre, elle peut faire des propositions & l'employeur sur I'améioration de la prévention des risques
professionnels. De maniére générale, elle constitue un organe d'appui au CSE sur ce sujet ;

— I'amédioration des conditions de travail : elle peut faire des propositions al'employeur afin d'améliorer les
conditions de travail des saariés;
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—I'exercice du droit d'alerte : tout en le conservant, le CSE délégue un droit d'alerte ala CSSCT en cas
d'atteinte aux droits des personnes et en cas de danger grave et imminent ;

—I'exercice du droit d'enquéte : 1a CSSCT, par délégation du CSE, peut réaliser des enquétes et des
inspections en matiére d'accidents du travail, de maladie professionnelle, de santé, de sécurité et de
conditions de travail.

6. Obligation de confidentialité

En tant que représentants du personnel, les membres du CSE et dés lors membres de la CSSCT sont tenus
au secret professionnel et a une obligation de discrétion al'égard des informations revétant un caractére
confidentiel et présentées comme telles par I'employeur.

Article 62

Prévention et gestion des risques psychosociaux

En vigueur étendu

1. Principe
1.1. Employeur

La prévention des risques psychosociaux sinscrit dans le cadre, plus large, de I'obligation mise ala charge
de I'employeur de prendre les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique

et mental e des salariés, telle que prévue par le code du travail. Ces mesures comprennent notamment la
prévention et la gestion des risques professionnels selon les principes suivants :

— éviter lesrisques;;
— évaluer lesrisques qui ne peuvent étre évités ;
— combattre les risques ala source ;

— adapter le travail au salarié, notamment en ce qui concerne la conception des postes de travail, le choix des
équipements et les méthodes de travail et de production ;

—tenir compte de I'évolution de la technique ;

—remplacer ce qui est dangereux par ce qui n'est pas dangereux ou par ce qui est moins dangereux ;

— planifier la prévention ;

— prendre des mesures de protection collective en leur donnant la priorité sur les mesures de protection
individuelle;

— donner les instructions appropriées aux travailleurs.

1.2. Salariés

Les salariés sont investis d'une obligation de prendre soin de leur santé ainsi que de celle des autres
personnes concernées par leurs actes ou omissions au travail. Ainsi, a partir de signes ou alertes auxquels

il aura été sensibilisé, chague salarié doit concourir ala préservation de la sécurité et de la santé physique
et mentale de ses collégues, mais aussi des siennes, en signalant toute situation a risque dont il aurait
connaissance, ainsi qu'en appliquant toute consigne émanant de la direction, visant a préserver la sécurité et
lasanté au travail.

1.3. Ingtitutions représentatives du personnel
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Le comité social et économique, lorsgu'il est mis en place dans |'entreprise, est investi de missionsliéesala
prévention des risques professionnels. |l dispose d'un droit d'alerte en cas d'atteinte manifeste au bien-étre
des salariés de I'entreprise ainsi qu'en cas de manifestation des risques psychosociaux.

Le CSE peut, le cas échéant, déléguer ala CSSCT, lorsqu'elle est mise en place dans |'entreprise, tout ou
partie de ses attributions en matiére de risques professionnels. A cetitre, la CSSCT est compétente pour
analyser les risgues professionnel s auxquel s peuvent étre exposés les salariés ainsi que leurs conséquences.

Les instances représentatives du personnel ont un roéle fondamental dans la prévention des risques.
L'employeur privilégie le dialogue et |a concertation avec ces instances dans le cadre de cette prévention.

2. Actions de prévention et de gestion des risques psychosociaLix
2.1. Etat deslieux des facteurs de risques dans I'entreprise

L'employeur, compte tenu de la nature des activités de |'établissement, évalue les risques pour la santé et
lasécurité des travailleurs. Cette évaluation des risgues tient compte de I'impact différencié de |'exposition
au risque en fonction du sexe. L'employeur peut constituer des groupes de travail et mettre en place des
dispositifs de détection des risques, destinés aréaliser cet état des lieux, en lien avec les institutions
représentatives du personnel et les salariés.

La démarche d'évaluation des risgues est specifique a chaque entreprise.

2.2. Document unique d'évaluation des risques

Les risques psychosociaux identifiés et évalués par |'employeur sont consignés dans le document unique
d'évaluation des risgues, qu'il met régulierement ajour selon les dispositions |égales et réglementaires en
vigueur. Le document unique d'évaluation des risques est un outil essentiel de la prévention des risques
psychosociaux.

2.3. Plan de prévention

A lasuite de |'évaluation prévue au paragraphe 2.1, I'employeur met en oauvre les actions de prévention
ainsi que les méthodes de travail et de production garantissant un meilleur niveau de protection de la santé
et de la sécurité des travailleurs. |l intégre ces actions et ces méthodes dans I'ensembl e des activités de
['établissement et a tous les niveaux de |'encadrement.

3. Formation

L'employeur organise et dispense une information des salariés sur les risques pour la santé et la securité des
travailleurs, et sur les mesures a prendre pour y remédier.

En fonction des risques constatés, |'employeur peut également organiser des actions de formation
spécifiques, en lien avec les organismes professionnels d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail.

4. Mesures correctives en cas de survenance d'un risgue

Nonobstant le droit de retrait tel que défini par les dispositions |égidlatives et réglementaires en vigueur, les
mesures suivantes sont prescrites en cas de survenance d'un risgue :

4.1. Signalement et alerte

L'employeur doit favoriser lamise en place d'un circuit d'alerte et de signalement permettant atout salarié en
contact avec une situation de risque de signaler et d'aerter les bons interlocuteurs (employeur, médecine du
travail, institutions représentatives du personnel).
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Toute personne exercant de bonne foi ce droit de signalement et ce droit d'alerte bénéficie de la protection
mise en place par le code du travail.

4.2. Mesures correctives

En cas de signalement ou d'alerte, I'employeur doit prendre les mesures nécessaires afin d'abord d'apprécier
le bien-fondé des faits mis en lumiére et de mettre ensuite fin aux risgues constatés, sils sont averés.

Article63

Droit ala déconnexion

En vigueur étendu

L e développement des outils numériques a opéré une mutation des modes d'organisation du travail. Tout en
enrichissant les pratiques, ces outils peuvent porter atteinte al'équilibre entre la vie professionnelle et lavie
privée des salariés.

Ledroit aladéconnexion du salarié et lamise en place de dispositifs de régulation de I'utilisation des outils
numeériques sont essentiels au respect des temps de repos et de congé, ainsi que de lavie personnelle et
familiale du salarié.

1. Principe du droit &la déconnexion

Ledroit aladéconnexion est le droit de chaque salarié de ne pas étre connecté a un outil numérique
(notamment smartphone, tablette, ordinateur) atitre professionnel pendant ses temps de repos et congés.
Aucun salarié ne peut étre sanctionné pour n'avoir pas été connecté en dehors de ses horaires de travail.

2. Exercice du droit ala déconnexion

Il appartient aux employeurs de veiller au respect du droit ala déconnexion en sabstenant notamment de
toute sollicitation de nature ainciter les salariés arester connectés pendant leur temps de repos et de congé,
en dehors d'un motif sérieux.

L 'effectivité du droit a la déconnexion requiert également I'implication de tous les salariés. Chacun doit
avoir conscience de ses propres modalités d'utilisation des outils numériques afin d'éviter les exces. Ainsi,
en dehors du temps de travail, I'utilisation atitre professionnel d'outils numériques par les salariés doit étre
exceptionnelle.

Il appartient enfin & chague salarié d'étre vigilant au respect du droit ala déconnexion de I'ensembl e des
membres de sa communauté de travail, pour que I'équilibre entre lavie professionnelle et la vie privée de
chacun soit préservé.

3. Saariés concernés
Tous les salariés, quelles que soient leurs fonctions et responsabilités, bénéficient du droit &la déconnexion.

Lorsque I'employeur autorise un accés au réseau professionnel en dehors des locaux de travail de |'entreprise,
notamment dans le cadre d'un télétravail, il rappelle au salarié concerné son droit ala déconnexion et veille
au respect de ce droit.
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L'employeur doit sassurer que le salarié qui bénéficie d'une convention de forfait en jours sur I'année
bénéficie également de son droit ala déconnexion.

4. Usage raisonné des outils numériques

Outre le recours a des actions de formation et de sensibilisation & un usage raisonnable des outils
numériques, |I'employeur pourra engager une réflexion visant la mise en place de bonnes pratiques
concernant |'utilisation de la messagerie professionnelle, telles:

—lamention sur les mails expédiés relative au traitement des messages regus et aux délais de réponse ;
— lagénéralisation des messages d'absence pendant les temps de congés ;

— lalimitation des destinataires en copie des mails pour limiter la surcharge d'information ;

— I'encadrement des connexions individuelles pendant les temps de réunion.

L'utilisation des outils numériques ne devra pas se substituer au dialogue et aux échanges qui contribuent au
lien social.

5. Contrble et derte

L'employeur sassure du respect du droit ala déconnexion en évoquant la situation de chague salarié au cours
d'un entretien annuel.

En outre, atout moment, chaque salarié peut alerter son employeur sur les difficultés qu'il rencontre dans
I'exercice de son droit ala déconnexion.

L'employeur qui constate une fréguence de connexions professionnelles anormale et injustifiée en dehors des
horaires de travail met en cauvre les solutions pour que cette situation cesse.

Article64
Téétravail

En vigueur étendu

Letéétravail, qui repose sur une volonté réciproque, est un éément de laqualité de vie au travail en

ce qu'il favorise I'équilibre entre lavie privée et la vie professionnelle du salarié. A défaut de volonté
expresse de I'employeur visant son instauration et définissant ses modalités de mise en place, ce mode
d'organisation du travail ne peut étre accordé de droit au salarié qui en fait lademande. A I'inverse et sauf
en cas de circonstances exceptionnelles ou de force majeure, le tél étravail ne peut étre imposé au salarié par
I'employeur.

1. Définitions

Letélétravail désigne toute forme d'organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait pu étre exécuté
dans leslocaux de I'employeur est effectué par un salarié hors de ces locauix, de fagon volontaire, en utilisant
les technologies de |'information et de la communication.

Est qualifié de tél étravailleur tout salarié de I'entreprise qui effectue, soit dés I'embauche, soit ultérieurement,
du télétravail.

2. Conditions de passage en tél étravail

2.1. Mise en place du télétravail

Derniére modification le 04 mars 2022 - Document généré le 16 janvier 2023



La confiance mutuelle entre le salarié et I'employeur ainsi que le sens commun des responsabilités sont des
facteurs clés de laréussite du télétravail. 1| convient de définir les modalités de cette organisation afin de
maintenir le lien avec lacommunauté de travail, et de garantir I'efficacité et la qualité du travail.

Afin de sécuriser le dispositif et d'organiser les conditions de recours a cette organisation, le télétravail est
mis en place dans |e cadre d'un accord collectif d'entreprise ou, a défaut, dans le cadre d'une charte élaborée
par I'employeur aprés avis du comité social et économique, Sil existe, qui précise:

— les conditions de passage en télétravail et les conditions de retour a une exécution du contrat de travail sans
télétravail ;

—les modalités d'acceptation par le salarié des conditions de mise en cauvre du télétravail ;

—les modalités de contrdle du temps de travail ou de régulation de la charge de travail ;

—la détermination des plages horaires durant lesquelles I'employeur peut habituellement contacter le salarié
en téléravail ;
—les modalités d'accés des travaill eurs handicapés a une organisation en tél éravail.

En I'absence d'accord collectif d'entreprise ou de charte, lorsque |I'employeur et |e salarié conviennent de
recourir au télétravail, ils formalisent leur accord par tout moyen.

2.2. Eligibilité

Letéétravail ne pouvant étre ouvert gu'a des postes ou des activités compatibles avec cette forme
d'organisation, il appartient al'employeur de déterminer les postes éligibles au télétravail au sein de
I'entreprise, aprés consultation du CSE.

Les salariés ayant une activité qui requiert par nature d'étre exercée physiquement dans les locaux de
I'employeur, notamment en raison des équipements matériels ou de la nécessité d'une présence physique, ne
peuvent pas étre dligibles au tél étravail.

En outre, le télétravail doit concerner des salariés disposant d'une gestion autonome de leur temps de travail,
d'une connai ssance expérimentée du poste occupé, de la maitrise de |'environnement informatique et des
applications dédiées al'activité.

Si I'employeur refuse d'accorder le bénéfice du télétravail aun salarié qui occupe un poste éligible a un mode
d'organisation en télétravail dans les conditions prévues par un accord collectif d'entreprise ou, a défaut, par
une charte, il devramotiver saréponse.

Lorsque le télétravail est exercé au domicile du salarié, ce dernier informe I'employeur en cas de
déménagement, afin que le principe et les conditions du recours au tél étravail soient réexaminés.

Les apprentis, salariéstitulaires d'un contrat de professionnalisation ainsi que les stagiaires, dont la présence
au sein d'une communauté de travail est un élément indispensable aleur apprentissage, ne sont pas éligibles
au télétravail, sauf en cas de circonstances exceptionnelles.

2.3. Caractére volontaire
Le recours au télétravail seffectue sur labase d'une volonté partagée entre employeur et salarié.

Sauf en cas de circonstances exceptionnelles ou de force majeure, ou le tél étravail peut étre considéré comme
un aménagement du poste de travail rendu nécessaire pour permettre la continuité de I'activité de I'entreprise
et garantir la protection des salariés, il ne peut étre imposé au salarié par I'employeur et le refus d'accepter un
poste de télétravailleur n'est pas un motif de rupture du contrat de travail.
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3. Organisation du travail et temps de travail

Pendant la période de télétravail, |e salarié gére |'organisation de son temps de travail dans |e respect des
temps de repos prévus par laloi.

Letélétravail ne doit en aucun cas avoir pour effet d'augmenter la charge habituelle du travail ni de
compromettre la bonne exécution du travail.

Le salarié devra étre joignabl e aux plages horaires habituelles de son activité telles que définies dans son
contrat de travail.

Le salarié en télétravail est soumis aux mémes regles et horaires que lorsqu'il est au travail dans les locaux de
I'entreprise.

4. Equipements et assurance
Letéétravailleur doit disposer d'un abonnement internet compatible avec une situation de tél étravail .

L'employeur fournit au télétravailleur le matériel nécessaire al'exercice de sesfonctions. Lesfrais
d'entretien, de réparation ou de remplacement du matériel utilisé conformément a son usage sont ala charge
de I'employeur qui reste propriétaire des éguipements mis a disposition.

Le salarié sengage a en prendre soin, ane pas les utiliser ades fins personnelles et a veiller a ce qu'aucun
tiersn'y ait accés. Toute panne, dysfonctionnement, dommage et/ou vol des équipements doit étre
immeédiatement déclaré par le salarié.

Lors de la cessation du télé&ravail, |e salarié restitue sans délai e matériel qui lui aété fourni.
Letéétravailleur doit étre couvert par une assurance multirisques habitation.

5. Réversibilité

Le salarié qui souhaite mettre un terme & son activité en télétravail en fait la demande a son employeur par
écrit. |1 bénéficie alors d'une priorité pour occuper ou reprendre un poste sanstélétravail qui correspond a ses
compeétences et qualifications professionnelles.

L'employeur peut imposer au salarié de revenir travailler atemps complet dans les locaux de I'entreprise pour
desraisons qu'il précise. Cette décision est notifiée au salarié par écrit. Le retour du salarié atemps complet
dansleslocaux de |'entreprise peut saccompagner d'un entretien destiné a en faciliter les conditions.

6. Santé et sécurité au travail

L'ensemble des regles Iégales relatives a la santé et ala sécurité sont applicables aux télétravailleurs.

Letéétravailleur adomicile doit prévoir un espace de travail respectant lesréglesrelatives al'hygiéne et la
securité.

En cas d'accident pendant les jours de télétravail, le salarié doit informer son employeur dans les mémes
conditions que lorsgu'il effectue son travail habituellement dans les locaux de I'entreprise.

7. Obligations de I'employeur
Letéétravailleur ales mémes droits que le salarié qui exécute son travail dansles locaux de |'entreprise.
L'employeur est tenu al'égard du salarié en télétravail :
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—del'informer de toute restriction al'usage d'éguipements ou outils informatiques ou de services de
communication électronique et des sanctions en cas de non-respect de telles restrictions;

— de lui donner priorité pour occuper ou reprendre un poste sans télétravail qui correspond a ses

qualifications et compétences professionnelles et de porter a sa connaissance la disponibilité de tout poste de
cette nature ;

— d'organiser chague année un entretien qui porte notamment sur les conditions d'activité du salarié et sa
charge de travail.
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Annexes
Annexe 1 : Dispositions specifiques « Ingénieurs et cadres »

Article 65

Domaine d'application

En vigueur étendu

En application de I'article 2 de |a présente convention, le présent avenant détermine les conditions
particulieres de travail desingénieurs et cadres des entreprises relevant du champ d'application territorial et
professionnel de la présente convention.

Ces dispositions sappliquent également, compte tenu des aménagements que peuvent prévoir leurs contrats
de travail individuels, aux ingénieurs et cadres engagés pour exercer leurs fonctions dans la métropole et
qui, postérieurement aleur engagement, sont affectés temporairement a un établissement situé dansles
départements et collectivités d'outre-mer ou al'étranger.

Sont considérés comme ingénieurs ou cadres, les salariés répondant a cette définition selon la classification
des emplois établie par I'annexe |1 (avenant n° 42 du 29 juin 2011) de la présente convention.

Article 66

Contrat detravail a durée déterminée a objet défini

En vigueur étendu

Le contrat de travail & durée déterminée & objet défini est soumis aux dispositions |égislatives et
réglementaires en vigueur.

Ce contrat est exclusivement réserve aux ingénieurs et cadres au sens de la classification des emploisde la
présente convention collective en vue de laréalisation d'un objet défini.

L'employeur ala possibilité de recourir au contrat de travail a durée déterminée pour laréalisation d'un
projet, d'une mission ou d'une tache précisément définie et nécessairement temporaire qui participe au
développement de I'entreprise et qui requiert des savoir-faire externes notamment dans les cas suivants :
— évolution de la structure juridique de I'entreprise ;

—acquisition de sociétés ;

— projet informatique important ;

— conduite d'une étude de recherche et développement ;

— lancement d'une nouvelle activité, de nouveaux produits ou de services.

Sous réserve des dispositions suivantes, les régles de conclusion, d'exécution et de cessation du contrat de
travail obéissent aux regles de droit commun des contrats de travail a durée déterminée.

1. Terme et durée du contrat
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Le contrat de travail a durée déterminée a objet défini peut ne pas comporter de terme preécis et sa durée
dépend de larédisation de I'objet pour lequel il a été conclu.

En application de I'article L. 1242-8-2 du code du travail actuellement en vigueur, il est conclu pour une
durée minimale de 18 mois et une durée maximale de 36 mois. |l ne peut pas étre renouvelé.

2. Forme et clauses abligatoires

Le contrat de travail a durée déterminée a objet défini est établi par écrit et comporte les clauses obligatoires
atout contrat de travail a durée déterminée de droit commun prévues par le code du travail, ainsi que :

—lamention « contrat a durée déterminée a objet défini » ;

—laréférence et I'intitulé du présent article figurant dans la présente convention collective ;
— une clause descriptive du projet et lamention de sa durée prévisible ;

— ladéfinition des taches pour lesquelles le contrat est conclu ;

—I'événement ou le résultat objectif déterminant lafin de larelation contractuelle ;

—le déla de prévenance de I'arrivée au terme du contrat et, le cas échéant, de la proposition de poursuite de
larelation de travail en contrat & durée indéterminée ;

— une clause mentionnant la possibilité de rupture ala date anniversaire de la conclusion du contrat, par I'une
ou l'autre partie, pour un motif réel et sérieux et le droit pour le salarié, lorsgue cette rupture est al'initiative
de I'employeur, & une indemnité égale a 15 % de larémunération totale brute du salarié.

Le contrat de travail est transmis au salarié, au plus tard, dans les 2 jours ouvrables suivant |'embauche.
3. Findu contrat

Le contrat prend fin avec laréalisation de I'objet pour lequel il a été conclu, sous réserve du respect d'un
délai de prévenance de 2 mais.

L'employeur examine les conditions dans lesquelles les salariés bénéficieront de garanties relatives al'aide
au reclassement, alavalidation des acquis de I'expérience, ala priorité de réembauche et al'accés ala
formation professionnelle continue, ainsi que les conditions dans lesquelles, pendant le délai de prévenance
Visé ci-dessus, les salariés pourront mobiliser les moyens disponibles pour organiser la suite de leur parcours
professionnel.

A cetitre, I'employeur Sengage ainformer |e salarié des postes disponibles correspondant a1'emploi occupé
ainsi que les conditions dans lesquellesil bénéficie d'une priorité d'acces aux emplois en contrat a durée
indéterminée dans |'entreprise.

En dehors des cas de rupture anticipée prévus par laloi et déslors que I'employeur ou le salarié justifie d'un
motif réel et sérieux, le contrat peut prendre fin de maniére anticipée 18 mois aprés sa conclusion puisala
date anniversaire de sa conclusion.

Article 67

M aladie ou accident

En vigueur étendu

L'incidence des absences pour maladie ou accident sur le contrat de travail est traitée selon les dispositions
générales prévues al'article 55 de la présente convention.
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L es absences pour maladie ou accident sont indemnisées par |'employeur, sous réserve d'étre prises en charge
par la sécurité sociale, selon les dispositions générales de I'article 55 de la présente convention et dans les
conditions ci-apreés.

a) Lorsgue le salarié aplus d'un an et jusqu'a 5 ans d'ancienneté dans |'entreprise :
— pendant les 2 premiers mois d'arrét, al'issue du délai de carence de prise en charge par la sécurité sociale,
sil est appliqué, araison de 100 % de larémunération définie al'article 30 de la présente convention ;

— pendant les 2 mois suivants, araison de 50 % de cette méme rémunération.

b) Aprés 5 ans d'ancienneté dans I'entreprise, al'issue du délai de carence de prise en charge par la sécurité
sociale, sil est appliqué, la durée de ces périodes d'indemnisation est portée a:

— 3 mois pour 'indemnisation 4100 %

— 3 mois pour I'indemnisation &50 %

— chacune de ces périodes de 3 mois est augmentée d'un mois par période de 5 années de présence, avec un
maximum de 6 mois pour chacune d'elles.

L'indemnisation est déterminée en fonction de la rémunération qu'aurait percue l'intéressé sil avait

normalement travaillé pendant la période indemnisée, al'exception des éléments de cette rémunération ayant
un caractere de remboursement de frais.

Article 68

Préavisderupturedu contrat detravail

En vigueur étendu

Les dispositions générales rel atives au préavis de rupture du contrat de travail prévues al'article 58 dela
présente convention sappliquent.

Lorsque la rupture du contrat de travail intervient al'initiative de I'employeur ou & celle du salarié, la durée
du préavis est de 3 mois, sous réserve des dispositions spécifiques prévues al'article 60 en cas de départ ala
retraite.

Article 69

| ndemnité de licenciement

En vigueur étendu

Les dispositions générales relatives al'indemnité de licenciement prévues a l'article 59 de la présente
convention sappliquent.

L'indemnité de licenciement est cal culée comme suit :

— apartir de 8 mois d'ancienneté et jusgu'a 10 années d'ancienneté : 1/4 de mois par année d'ancienneté a
compter de la date d'entrée dans I'entreprise ;

—apartir de 10 années d'ancienneté : 1/3 de mois par année d'ancienneté pour les années a partir de 10 ans ;
—apartir de 20 ans d'ancienneté : 4/10 de mois par année d'ancienneté a partir de 20 ans.

Article 70
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Indemnité de départ en retraite

En vigueur étendu

Les dispositions générales relatives au départ alaretraite prévues al'article 60 de la présente convention
sappliquent.

1. Départ volontaire alaretraite du salarié

Le départ volontaire alaretraite du salarié, dans les conditions prévues par les dispositions |égidatives et
réglementaires en vigueur, ouvre droit pour le salarié a une indemnité de départ égale, en fonction de son
ancienneté dans I'entreprise, a:

— un dixieme de mois par année d'ancienneté, sil a une ancienneté au moins égale & 2 ans, maisinférieure a5
ans;

—1 moisde salaire, sil a5 ans d'ancienneté ;

—2mois, sil al10 ansd'ancienneté ;

—3mois, sil a20 ansd'ancienneté ;

—4 mois, sil a30 ans d'ancienneté ;

—5mais, sil a40 ans d'ancienneté.

2. Misealaretraite du salarié al'initiative de I'employeur

Lamise alaretraite du salarié par I'employeur, dans les conditions prévues par |es dispositions | égislatives
et réglementaires en vigueur, ouvre droit pour le salarié a une indemnité de départ fixée, en fonction de son
ancienneté dans |'entreprise, comme suit :

—apartir de 8 mois d'ancienneté et jusgu'a 10 années d'ancienneté : 1/4 de mois par année d'ancienneté a
compter de la date d'entrée dans I'entreprise ;

—apartir de 10 années d'ancienneté : 1/3 de mois par année entiére d'ancienneté pour les années a partir de
10 ans.

Le salaire pris en considération pour le calcul de I'indemnité de départ ou de mise alaretraite est déterminé
sur les mémes bases que celles définies, pour le calcul de I'indemnité de licenciement, al'article 59 de la
présente convention collective.

Article71

Modification du lieu de travail dans un nouveau secteur géographique
entrainant un changement derésidence

En vigueur étendu

En cas d'acceptation par le salarié d'une modification de son lieu de travail dans un nouveau secteur
géographique, lui imposant un changement de résidence, décidée par I'employeur dans le cadre de I'exercice
régulier de son pouvoir de direction, les frais de déménagement et de voyage du salarié, de son conjoint et
de ses enfants vivant avec lui, sont remboursés par I'employeur sur présentation des piéces justificatives. Ces
frais doivent, sauf accord particulier, correspondre au tarif e moins onéreux, étant entendu que le devis des
frais a engager est soumis au préalable et pour validation al'employeur.
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En cas de décés du salarié, intervenant dans les 2 ans suivant son changement de résidence décidé par
I'employeur, son conjoint et ses enfants a charge auront droit au remboursement de leurs frais éventuels
de déménagement jusqu'au lieu de leur précédente résidence. Le devis des frais a engager est soumis

au préalable et pour accord al'employeur. Le remboursement est effectué sur présentation des pieces
justificatives, sous réserve gue le déménagement ait lieu dans les 12 mois suivant le décés.

Le salarié licencié dans un délai de 12 mois, aprés un changement de résidence décidé par I'employeur en
raison d'une modification du lieu de travail dans un nouveau secteur géographique, a droit, sauf en cas de
faute grave ou lourde, au remboursement pour lui, son conjoint et ses enfants vivant avec lui, desfrais de
déménagement et de voyage jusqu'au lieu de saderniére résidence. Ces frais doivent, sauf accord particulier,
correspondre au tarif le moins onéreux.

Le salarié ale choix entre ce remboursement et celui des mémes frais pour se transporter & son nouveau lieu
detravail ou de résidence, dans lalimite d'une distance équivalente.

Ledevisdesfrais a engager est soumis au préalable et pour accord al'employeur. Le remboursement est
effectué sur présentation des pieces justificatives, sous réserve que le déménagement ait lieu dansles 3 mois
suivant I'échéance du préavis.

Article 72

Régime des déplacements

En vigueur étendu

Lesfrais de voyage et de s§jour engagés par lesingénieurs et cadres pour les besoins du service sont
remboursés par I'employeur selon des modalités fixées par |'entreprise.

Ces remboursements pourront seffectuer sur labase du réel ou sur la base d'allocation forfaitaire.
Annexe 2 : Accords et avenants préexistants maintenus

Article

En vigueur étendu

Avenant du 8 janvier 2003 relatif au travail de nuit (BOCC n° 2003-01) (1).
Avenant n° 37 du 21 février 2008 relatif au contrat de professionnalisation (BOCC n° 2008-1).
Avenant n° 42 du 29 juin 2011 relatif alaclassification des emplois (BOCC n° 2011-33).

Avenant n° 49 du 4 septembre 2014 relatif aux certificats de qualification professionnelle (BOCC n°
2014-43).

Accord du 21 septembre 2015 relatif au régime de couverture complémentaire de frais de santé (BOCC n°
2015-47).

Avenant n° 53 du 4 avril 2017 relatif aux certificats de qualification professionnelle (BOCC n° 2017-28).

Avenant n° 55 du 28 juin 2017 relatif au positionnement des CQP « M écanicien nautique », « Formateur en
permis plaisance », « Personnel de bord » et « Peintre nautique » (BOCC n° 2017-38).

Avenant n° 58 du 22 janvier 2019 relatif aux frais de déplacement des représentants des organisations
syndicales participant aux commissions paritaires (BOCC n° 2019-21).

Accord du 13 mars 2019 relatif ala désignation de I'OPCO interindustrie (21) (BOCC n° 2019-21).
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Avenant du 15 octobre 2019 al'accord du 21 septembre 2015 relatif au régime de couverture
complémentaire de frais de santé (BOCC n° 2020-01).

Avenant du ler juin 2020 relatif aux salaires minima (BOCC n° 2020-28).

(1) L'avenant du 8 janvier 2003 relatif au travail de nuit mentionné al'annexe 2 est exclu de I'extension des
lors que ses stipulations ont été annul ées et remplacées par |'accord du 9 mars 2021 relatif au travail de nuit,
au travail posté et au travail en équipe de suppléance dans la branche de I'industrie et des services nautiques.

(Arrété du 10 novembre 2021 - art. 1)
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