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Préambule

Le présent texte s'inscrit dans la démarche initiée par la loi n° 2005-841 du
26 juillet 2005 relative notamment au développement des services & la personnel, II
s'inscrit dans le prolongement de V'accord conclu le 12 octobre 2007, étendu par arrété
ministériel en date du 24 janvier 2011, qui a défini le champ d'application de la présente
convention collective des entreprises de services a la personne.

Cette convention collective concrétise la volonté des partenaires sociaux de déterminer
des relations collectives entre employeurs et salariés. Elle définit les régles suivant
lesquelles s'exerce le droit des salariés a la négociation collective de I'ensemble de leurs
conditions d‘emploi, de formation professionnelle et de travait ainsi que de leurs
garanties sociales?,

Elle répond aux exigences posées par l'article L. 2261-22 du Code du travail pour qu'une
une convention collective de branche puisse étre étendue.,

La présente convention collective nationale s'applique donc aux employeurs et aux
salariés des entreprises & but lucratif et de leurs établissements, 3 I'exclusion des
associations :

» exercant sur le territoire frangais, y compris les DOM, et ce quel que soit le pays
d‘établissement de l'employeur ;

+ dont l'activité est réalisée sur le lieu de vie du bénéficiaire de la prestation, qu'il
s'agisse de son domicile, de sa résidence ou de son lieu de travalil,

+ dont l'activité principale est la prestation etfou la délivrance de services a fa
personne, dans les limites etfou conditions fixées par Vaccord conclu e
12 octobre 2007.

1 Cfarrélé d'extension du 24 janvier 2011 de accord sur le champ d'application de la convention
collective des services A la personne

2 Art L2221 — § v code du travail. M






PARTIE 1. RELATIONS CONTRACTUELLES ENTRE LES PARTIES

Chapitre I - Dialogue social au sein de la branche — Conditions de validité des
conventions et accords de branche

Les conventions ou accords de branche sont conclus entre ;

« d'une part, une ou plusieurs organisations syndicales de salariés reconnues
représentatives au sein de la branche conformément a fa loi,

« dautre part, une ou plusieurs organisations syndicales d'employeurs reconnues
représentatives au sein de la branche conformément a la loi.

Une révision des dispositions de ce chapitre sera engagée 3 Fissue de la période de
transition prévue par la loi n° 2008-789 du 20 aolt 2008 a l'nitiative de la partie la plus
diligente.

Chapitre II ~ Négociation au sein de la branche professionnelle

Afin de faciliter le travail de négociation, ont été élaborées entre les organisations
syndicales des regles de conduite de la négociation. Celles-ci ont pour objectifs la
promotion de I'équilibre des pouvoirs entre elles et un comportement de bonne foi des
négociateurs,

Dans cette logique, deux accords ont ét conclus le 18 décembre 2009, un sur les régles
de conduite de la négociation, un sur les régles de financement du paritarisme. Iis sont
annexés a la présente convention.

Toute négociation future en vue de la modification de la présente convention, de ses
avenants ou annexes donnera lieu a la renégociation de ces régles de conduite de Ia
négociation et & la conclusion de nouveaux protocoles d'accords portant notamment
SUT ;

- les informations & remettre par les organisations syndicales d'employeurs

reconnues représentatives au sein de la branche,

- les modalités d'établissement et la portée des procés-verbaux des réunions,

- la composition des délégations,

- le remboursement des frais de déplacement et indemnisation des participants.

Chapitre III - Thémes de négociation
1. Thémes et périodicité des réunions de négociation
1.1, Les organisations syndicales de salariés et d'employeurs représentatives au sein
de la branche s'accordent sur fa nécessité de négocier périodiquement sur

certains themes présentant des enjeux majeurs pour I'ensemble des acteurs du
secteur professionnel des services 3 la personne.



1.2. Dans cette logique, les organisations syndicales reconnues représentatives au
sein de la branche s'engagent & négocier sur les thémes suivants, selon des
périodicités définies pour chacun de ces thémes :

- Les grilles de salaires minima professionnels : négociation annuelie sur les
salaires minima, étant précisé que les parties pourront décider d'organiser des
négociations supplémentaires sur ce theme dés lors que des événements
extérieurs pouvant affecter les salaires dans la branche sont constatés,

- L'galité professionnelle entre hommes et femmes : négociation annuelle, puis,
en cas de signature d'un accord collectif en faveur de l'égalité professionnelle
entre hommes et femmes, la négociation sur ce théme a lieu tous les 3 ans,

- L'organisation du travail : négociation triennale,

- La santé au travail et la prévention des risques professionnels : négociation
triennale,

- La formation professionnelle tout au long de la vie comprenant la formation
professionnelle continue, l'apprentissage et la valorisation des acquis de
Vexpérience : négoclation triennale,

- La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences : négociation triennale
accompagnée d’un suivi annuel,

- L'emploi des seniors : négociation triennale,

- Les classifications : négociation quinquennale,

- Le statut des travailleurs handicapés : négociation triennale,

- L'épargne salariale : négociation quinguennale,

- La protection sociale : négociation quinquennale,

- Les conditions du dialogue social au sein de la branche ou les entreprises (droit
syndical et représentation du personnel) : négociation triennale.

1.3. D'autres thé@mes particuliers, comme celui de la diversité, peuvent faire 'objet de
négociations périodiques, notamment s'ils sont évoqués par la Commission de
révision, d'Interprétation et de conciliation et considérés comme devant faire
I'objet de réflexions spécifiques lors de I'élaboration de son rapport annuel
d'évaluation de la présente convention, de ses avenants et annexes.

2. Cas particulier de la négociation annuelle obligatoire sur les salaires

Conformément a l'article L. 2241-1 du Code du travail, les organisations syndicales
reconnues représentatives au sein de la branche s'engagent a se réunir, au moins une
fois par an, pour négocier sur les thémes de la négociation annuelle obligatoire.

Pour cette négociation, un rapport d'information est remis par les organisations
syndicales représentatives des employeurs, avec les contributions de I'observatoire
missionné pour ce faire en prenant en compte les critéres et les indicateurs fixés par les
organisations syndicales de salariés et demployeurs. Ce rapport est remis aux
organisations syndicales de salariés si possible un mois avant la date d'ouverture de la

négociation et au plus tard quinze jours avant.
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Cette négociation est [occasion, pour les organisations syndicales de salariés et
d'employeurs reconnues représentatives au sein de la branche, d'examiner au moins une
fois par an les données suivantes :

1° L'évolution économigue, la situation de F'emploi dans la branche, son évolution et les
prévisions annuelles ou pluriannuelles établies, notamment en ce qui concerne les
contrats de travail & durée déterminée et les missions de travall temporalre ;

2° Les actions éventuelies de prévention envisagées compte tenu de ces prévisions ;

3° L'évolution des grilles de salaires moyens et de salaires médlans :

4° L'évolution des salaires moyens par catégorle professionnelle et par sexe, au regard,
le cas échéant, des salaires minima conventionnels,

A cette occasion, des informations pourront étre données aux négociateurs concernant
les salaires des salariés travaillant & temps partiel et V'état des aides soclales et fiscales
qui peuvent étre octroyées aux entreprises de la branche.

3. Résultats des négociations :

A la suite de ces négociations périodiques, le résultat de la négociation fait
Vobjet :

- soit d’'un nouvel accord dont les dispositions seront intégrées dans la convention
collective ou annexées a la convention collective si la négociation a pour effet de
modifier les textes en vigueur,

- soit d'une annexe lorsqu'il s’agit de déterminer les conditions d'application d’un
principe fixé dans la convention,

A linstar des autres dispositions conventionnelles, les dispositions de chaque
accord de branche ont un caractére impératif, sauf dispositions légales contraires
ou dispositions plus favorables résultant d'un accord d'entreprise.

Chapitre IV -- Durée de la convention — Dénonciation — Avantages acquis

1. Durée de la convention :

1.1.  La présente convention est conciue pour une durée indéterminée.

1.2, Elle entrera en vigueur le 1* jour du septiéme mois de celui qui suit 'adoption de
Farrété d'extension.

"



2. Dénonciation de la convention :

2.1

2.2.

2.3.

2.4,

2.5.

La présente convention peut étre dénoncée & tout moment, en tout ou partie,
étant entendu qu'une partie correspond & un ensemble de dispositions
indivisibles ne pouvant &tre détachées les unes des autres, tels qu'un chapitre.
Cette dénonciation peut étre formulée a tout moment par l'une des organisations
signataires ou adhérentes par lettre recommandée avec accusé de réception
adressée aux autres organisations, sous réserve de I'observation d’'un préavis de
trois mois. '

Si la dénonciation émane de {'ensemble des organisations signataires de la
présente convention, elle cesse d'exister en tant que contrat collectf a
Fexpiration du préavis visé ci-dessus. Toutefois, conformément a l'article L. 2261 -
10 du Code du travail, elle continuera a produire effet au-deld, jusqua la
signature de la convention collective destinée 3 lui étre substituée ou, a défaut,
pendant une durée d'un an & compter de I'expiration du délai de préavis.

Dans les trois mois suivant I'expiration du préavis visé au point 2.1. du présent
chapitre, les organisations syndicales de salariés et d'employeurs représentatives
de fa branche se rencontreront en vue de ['élaboration d’'un nouvel accord. A cet
effet, chacune des organisations adressera respectivement a lautre ou aux
autres organisations un avant-projet de texte ; cet avant-projet doit leur parvenir
deux semaines au moins avant la premiére réunion, dont la date sera recherchée
d‘un commun accord.

L'organisation signataire ou adhérente qui dénonce tout ou partie de la présente
convention doit accompagner la lettre de dénonciation d’un projet daccord sur
les points ainsi dénoncés afin que les négociations pulssent commencer au plus
tard dans les deux mois suivant la date de réception de la lettre de dénonclation.

Si la dénonciation n'émane que d’une organisation représentant I'une des parties,
la présente convention continue a exister et a produire ses effets dans les
relations de travail en cours ainsi qu'entre les organisations restantes.

3. Avantages acquis :

3.1.

Sort des avantages acquis suite a dénonciation :

Si, a Iissue de la période de survie de la convention, soit au total 15 mois a
compter de la notification de la dénonciation, les négociations nont pas abouti,
les personnels embauchés avant Vexpiration du préavis de trois mois visé au
point 2.1. continueront 3 bénéficier des avantages individuels qu'ls ont acquis
antérieurement a cette échéance.
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3.2

Sort des avantages existants dans les entreprises au jour de Ia mise en
ceuvre de la présente convention :

Les avantages résultant de la présente convention ne se rajoutent pas & ceux
ayant la méme nature et le méme objet qui résultent des accords conclus au sein
des entreprises qui entrent dans le champ dapplication de la présente
convention,

Les k:léuses de Ia' présente convention sappliquent aux contrats de travail en
cours sauf dispositions pius favorables dans {'entreprise.

Chapitre V - Commission paritaire de révision, d'interprétation et de
conciliation

1. Domaines de compétences

1.1,

1.2.

Afin d'optimiser la qualité du dialogue soclal et d'adapter en permanence le texte
de la présente convention, il est institué une Commission paritaire de révision,
d'interprétation et de concillation.

Cette Commission a trois domaines de compétences :

- Assurer Je sulvi des évolutions juridiques, économiques et sociales
susceptibles d'avoir un impact sur la présente convention, ses avenants et
annexes en vue de préparer les négociations de révision conformément
aux régles exposées au chapitre VI,

- Interpréter la présente convention, ses avenants et annexes selon les
modalités prévues au chapitre VII,

- Assurer un réglement des confiits selon les modalités définies au chapitre
VIL

La composition de la présente commission varie selon 'objet pour lequel elle se réunit
(révision, interprétation ou conciliation).

2. Composition de la Commission :

2‘1.

Pour [a révision de la convention collective :

Lorsque la commission se réunit pour réviser la convention collective, la
commission est composée de représentants de chacune des deux parties en
nombre égal. Le coliége salarié comprend un & deux représentants de chacune
des organisations de salariés reconnues représentatives. Le collége employeur
est constitué des représentants des organisations patronales en nombre égal &
celui du collége salarié. En cas d'empéchement, les mandats de représentation
sont acceptés.
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Cette Commission est présidée alternativement pour 1 an par un représentant
membre du collége employeur ou du collége salarié. Le sort détermine le collége
qui préside pour la premiére fois.

2.2. Pour Vinterprétation de Ia convention collective et en tant qu'organe de
congciliation :

Lorsque la commission se réunit pour interpréter fa convention collective, elle est
composée d'une délégation des organisations syndicales de salariés comprenant
un & deux membres par organisation et dune délégation mandatée par les
organisations syndicales d'employeurs composée d’'un nombre de représentants
au plus égal & celui de la délégation des représentants des organisations
syndicales de salariés définie ci-dessus.

Lorsque la commission se réunit en tant qu'organe de conciliation, sa
composition est identique & celle de la formation d'interprétation.

2.3. La Commission peut également mandater des groupes techniques paritaires pour
étudier des sujets particuliers.

3. Fonctionnement de la Commission !

Les modalités de fonctionnement, de saisine, et de financement de la Commission sont
fixées paritairement par voie de réglement intérieur. Le réglement intérieur peut étre
modifié sur demande écrite et motivée de I'une des parties signataires ou adhérentes de
la présente convention. '

4, Statut des membres de la Commission ;

Le statut des membres de la Commission, notamment les questions tenant au
remboursement des frais engagés pour la participation aux réunions ainsi que
Iindemnisation des membres et ce quel que soit Fobjet de la réunion de la commission,
sera défini dans les conditions énoncées au Chapitre I, de la Partie I de la présente
convention.

Chapitre VI ~ Révision
Les dispositions du présent chapitre ont pour objet de permettre louverture de
discussions pour la mise en harmonie de la présente convention, de ses avenants et

annexes avec toute évolution constatée dans les domaines juridique, économique et
social, notamment avec toute nouvelle prescription légale.
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1 - Réle de la Commission en matiére de révision :

La Commission est chargée d'élaborer un rapport annuel contenant les informations
d'ordre économique et social nécessaires aux parties pour, le cas échéant, négocier sur
la révision de la présente convention, de ses avenants et annexes, en toute
connaissance de cause. Ce rapport, dont les destinataires devront conserver la
confidentialité, devra comprendre les informations économiques, juridiques et sociales
susceptibles d'influencer, notamment les questions de rémunération, de temps et durée
du travail et de formation professionnelle. Ce rapport est présenté aux parties
annuellement et constitue le préalable & toute négociation portant sur la révision de la
présente convention, de ses avenants et annexes.

2 ~ Procédure de révision :

1.

1.1,

1.2,

S des évolutions décisives sont constatées dans les domaines juridique,
économique et social, des négociations en vue de la révision de fa présente

convention, de ses avenants et de ses annexes sont immédiatement demandées

par la partie la plus diligente, par lettre recommandée avec accusé de réception
transmise & chaque organisation signataire ou adhérente. La partie qui formule
cette demande doit accompagner la lettre de demande révision d‘'un nouveau
projet d'accord sur les points sujets & révision, en tenant compte du rapport
annuel de la Commission.

Les négoclations commencent au plus tard dans le mois sulvant la présentation
aux parties du rapport annuel de la Commission constatant- les évolutions
décisives susvisées.

L'accord de révision est présenté matériellement de maniére 3 faire apparaitre
les articles éventuellement modifiés.

L'accord de révision fait fobjet des formalités de dépdt prévues aux articles
L. 2231-6 et D. 2231-2 du Code du travall, a l'expiration du délai d’opposition
conformément a l'article L. 2231-7 du Code du travail.

Chapitre VII — Interprétation — conciliation
Interprétation :

La Commission instituée au chapitre V de la présente convention a également
pour objet de régler les divergences qui pourraient survenir lors de I'application
de la présente convention, de ses avenants et annexes ou lors de leur
interprétation. Lintervention de la Commission doit aboutir & une interprétation
uniforme du présent dispositif afin d’en garantir l'effet utile.

La Commission est saisie par I'une des organisations signataires ou adhérentes
par lettre recommandée avec accusé de réception transmise 3 chacune des
autres arganisations.
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1.3.

1.4.

1.5,

1.6.

1.7.

Sauf cas exceptionnels ou explicitement prévus par la présente convention, par
ses avenants ou annexes, la convocation & une réunion doit étre adressée par le
secrétariat, au moins dix jours ouvrés a lavance, aux membres de la
Commission. Cette convocation précise 'objet de la réunion et la formation sous
laguelle la Commission est appelée a se réunir,

La Commission statue a fa majorité absolue de ses membres quel que soit le
collége augue! lis appartiennent, soit la majorité absolue correspond & la moitié
des suffrages exprimés plus un. L'avis de {a Commission est applicable, & défaut
d'opposition écrite et motivée de la majorité des membres de 'un ou de l'autre
collége dans un délai de quinze jours @ compter de la signature du procés-verbal
constatant I'avis de la Commission.

En cas de difficulté sérieuse d'interprétation de la présente convention, de ses
avenants et annexes, les membres de la Commission réunis en formation
diinterprétation peuvent, d'un commun accord exprimé a la majorité des
membres, décider de recourir & un expert extérieur reconnu dans le domaine
sujet & discussion. L'avis de cet expert est destiné a favoriser la réflexion des
membres de la Commission qui ne sont toutefols pas lids par cet avis.

Lorsque fa Commission rend un avis unanime, son avis s'incorpore a la présente
convention. En revanche, lorsque Iavis est exprimé & la majorité, cet avis fait
V'objet d’un avenant a la présente convention qui n‘aura alors d'effet juridique
que pour l'avenir.

Les modalités de composition et de fonctionnement de la Commission sont celles
décrites au chapitre V de la présente convention.

2. Conciliation :

2.1,

2.2.

2.3.

Afin d'assurer un réglement des conflits au plus prés des préoccupations des
parties signataires de la présente convention, la Commission peut &tre réunie en
tant gu'organe de concillation, dun commun accord des parties & un conflit
relatif & 'application de la convention. La Commission peut étre saisie par une
organisation syndicale d‘employeurs ou une organisation syndicale de salariés,
signataire ou adhérente.

Les parties intéressées & la conciliation présentent leurs prétentions respectives
devant la Commission mais ne peuvent assister aux délibérations afin de garantir
I'indépendance et 'mpartalité des membres de la Commission.

Sauf cas exceptionnels ou explicitement prévus par la présente convention, par
ses avenants ou annexes, la convocation 3 une réunion doit &tre adressée par le
secrétariat, au moins dix jours ouvrés & lavance, aux membres de la
Commission. Cette convocation précise I'objet de [a réunion et la formation sous
laquelle la Commission est appelée & se réunir.

L
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24,

2.5,

26..

En tout état de cause, les compétences conférées & la Commission n'excluent
pas les voles de recours directes auprés des juridictions compétentes.

Les membres de ia Commission appelés a siéger au sein de la formation de
concillation s'engagent a préserver le caractire confidentie! des dossiers
examinés.

Les membres de la Commission émettent, aprés le délibéré qui suit
immédiatement et impérativement la réunion, solt un avis commun, solt un avis
par college, le(s)quel(s) est (sont) communiqué(s) aux partles par lettre
recommandée avec accusé de réception.
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PARTIE II. LE STATUT PROFESSIONNEL

CHAPITRE 1. LE CONTRAT DE TRAVAIL

le — Princi n -discriminati

Aucune personne ne peut 8tre écartée d'une procédure de recrutement ou de l'accés a
un stage ou & une période de formation en entreprise, aucun salaré ne peut &tre
sanctionné, licencié ou faire 'objet d'une mesure disctiminatoire, directe ou indirecte,
notamment en matiére de rémunération, de formation, de reclassement, d'affectation,
de qualification, de classification, de promaotion professionnelle, de mutation ou de
renouvellement de contrat en raison de son origine, de son sexe, de ses meeurs, de son
orientation sexuelle, de son &ge, de sa situation de famille, de ses caractéristiques
génétiques, de son appartenance ou de sa non appartenance, vraie ou supposée, & une
ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités ou opinions
syndicales ou mutualistes, de ses convictions religieuses, de son apparence physique, de
son patronyme ou en raison de son état de santé ou de son handicap.

Section 1. Engagement
1. Nature du contrat de travail
Le contrat de travail de droit commun est le contrat 3 durée indéterminée.

Les entreprises du secteur des services a la personne s'engagent a promouvoir fa
conclusion de contrats de travail a durée indéterminée afin de concourir a la sécurisation
dans I'emploi des personnels du secteur des services a la personne.

L'objectif, & terme, est d'assurera chacun des salariés de la branche un emploi & durée
Indéterminée a temps plein ou s'en rapprochant, étant entendu cependant qu'i nest pas
toujours possible de garantir des emplois a temps plein dans tous les cas.

La nature particuliére des activités de services a la personne repose sur une organisation
du travail sous forme d'interventions auprés de particuliers bénéficiaires des services,
dont la durée et la fréguence sont trés variables.

L.a conclusion de contrats a durée déterminée est possible :
+ dans les cas prévus par la loi pour le remplacement d'un ou plusieurs salariés,

» dans les cas prévus par la loi pour le motif d’accroissement temporaire d'activité,
e dans les autres cas prévus par les dispositions de la présente convention.
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2. Forme et mentions obligatoires du contrat de travail

2.1. Di iti ] ravai

Tout engagement fait I'objet d'un contrat de travail écrit en double exemplaire.

Le contrat rappelle de maniére expresse que employeur est l'entreprise de services a la
personne et non le client bénéficiaire du service. Cette clause obligatoire doit figurer en
préambule du contrat de travail.

Ce contrat précise nolamment :

le(s) domaine(s) d'intervention(s) ou d’activité(s),

la zone géographigue dintervention,

la date d'entrée dans I'entreprise,

la durée de la période d'essai et, le cas échéant, la possibilité de la renouveler,

la fonction et la classification, _

i'obligation de se soumettre a la visite médicale d’embauche,

les sigles des caisses de retraite et de prévoyance,

le montant de la rémunération et de ses différentes composantes, y comptis les
primes et accessoires de salaire s'il en existe, ainsi que les modalités de prise en
charge des frais,

la durée hebdomadaire ou mensuelle prévue et le mode d'organisation retenu
pour fa répartition des horaires de travail sur la semaine ou le mois, avec des
plages prévisionnelles indicatives,

les plages d'indisponibilité pour le personnel intervenant a domicile,

les régles relatives aux congés,

l'intitulé de la convention collective applicable.

Un exemplaire de ce contrat de travail écrit doit &tre remis au salarié a fembauche.

2‘!2.

iculier ntrat de travail 3 terminé

Le contrat de travail & durée déterminde est 'é'galement établi par écrit et comporte la
définition précise de son motif. :

Outre les mentions indiquées ci-dessus (2.1), le contrat de travail & durée déterminée
comporie également :

te motif du recours (avec iindication du nom du ou des salariés remplacés dans
tous les cas de remplacement),

la date du terme et, le cas échéant, une clause de renouvellement lorsqu'il
comporte un terme précis,

la durée minimale pour laguelle il est conclu lorsqu'il ne comporte pas de terme
précis.



as particulier du con travail ate i
Le contrat de travail du salarié & temps partiel est un contrat écrit.

Le contrat de travail & temps partie! rappelle que le salarié a temps partiel n'est pas tenu
par une obligation d'exclusivité.

Outre les mentions visées au point 2.1, il doit comporter des indications sur les limites
dans lesquelles peuvent étre accomplies des heures au-deld de la durée de travall fixée
par le contrat.

2.4, articulier du contrat de travail 4 durée in rminée inter
2.4.1 - Définition

Le contrat de travail intermittent est un contrat & durée indéterminée, dont le temps de
travall contractue! ne peut excéder 1.500 heures sur une pérode d'un maximum de
44 semaines par an et d'un minimum de 20 semaines par an, conclu afin de pourvoir
des postes permanents qui, par nature, comportent une alternance, réguliére ou non, de
périodes travailiées et de périodes non travaillées, Il a pour objet d'assurer une stabilité
d'emploi pour les catégories de personnels concemées dans les secteurs qui connaissent
ces fluctuations d'activité,

2.4.2 - Le contrat doit contenir, outre les mentlons prevues a I’artlcle 2.1 de la présente
convention, les mentions suivantes :
- La durée minimale annuelle de travall,
- Les périodes de travail, révisées annuellement,
- La répartition des plages prévisionnelles indicatives a i’lnterleur de ces penodes,
- Les conditions de modification de ces périodes, :
- le choix par les parties de 'option entre le versement d'un salaire mensuel régulier
ou le versement d'un salaire en fonction du nombre d’heures mensuelles réalisées.A
défaut d'accord des parties, le versement d’un salaire mensuet régulier s'applique.
- la choix par les parties de la date de paiement de Vindemnité de congés payeés,
soit le mois de [a prise des congés, soit mensuellement par une majoration de 10 %
de la rémunération mensuelle du salarié. A défaut d'accord des parties, {'indemnité
de congés payés est payée mensuellement par une majoration de 10 % de la
rémunération brute mensuelle du salarié,



@W ion m gugl!eou occaslg_nnelle » (amcle L, ;342-2,
32, du Code du travail)

Le contrat dit « de mission ponctuelle ou occasionnelle» est un contrat &
durée déterminée dont 'usage est réservé a des activités non permanentes et
d‘une durée déterminée non prévisible dans un secteur qui est affecté par les
aléas du donneur d'ordre et/ou des interventions limitées dans le temps. Le
recours a ce contrat est limité aux activités de garde ou d’accompagnement
auprés des personnes fragiles et/ou dépendantes et auprés des enfants. Le
contrat doit mentionner la personne ou les personnes auprés de laquelle ou
lesquelles intervient le salarié. Le salarié doit satisfaire aux qualifications
minimales requises.

Durant la période d'exécution du contrat de mission ponctuelle, ia durée du travalil
effectif pourra étre portée a 42 heures par semaine civile, dans la limite de trois
semaines consécutives. Les heures supplémentaires seront majorées conformément aux
dispositions du Code du travail au-dela de la durée légale du travail.

En contrepartie des contraintes ci-dessus définies et sous réserve de I'évolution des
dispositions Iégales sur le sujet, l'employeur devra verser au salarié une prime de
mission d'un montant égal @ 10% du montant de sa rémunération totale brute. Cette
compensation ne sera pas due dans le cas de transformation du contrat de mission
ponctuelle en contrat & durée indéterminée pour un poste et une durée équivalents,
sans incidence sur I‘ancienneté acquise par le salari¢ dans le cadre de ce type de
contrat,

Une entreprise ne pourra conclure plus de trois fois ce type de contrat avec un méme
salarié dans une année civile.

La regle relative a la date de paiement de Iindemnité de congés payés est fixée par les
parties dans le contrat de travall. A défaut d'accord, I'ndemnité de congés payés est
versée mensuellement par une majoration de 10 % de la rémunération brute mensuelle.

Les parties signataires de la présente convention s‘engagent a un réexamen des
dispositions relatives au contrat dit de mission ponctuelle ou occasionnelle dans les
18 mois suivants [eur adoption.

ion 2. Période d" i du contrat de travail a durée indétermi

Le contrat de travall peut prévoir une période d'essai dans les conditions définies ci-
aprés,

1. Objet de Ia période d'essal
La période d'essai permet a Femployeur d'évaluer les compétences du salarié dans son
travail, notamment au regard de son expérience, et au salarié d'apprécier si les
fonctions occupées lul conviennent.

2. Durée initiale de la périod
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Le contrat de travail n'est considéré comme définitivement conclu qu'a fa fin de la
période d'essai dont la durée calendaire est, en considération des missions et des
responsabilités qui leur sont confiées de :

- 4 mois pour les cadres,
- 3 pour les agents de maitrise,
- 2 pour les employés et ouvriers.

La période d'essai court a compter du premier jour de travail effectif

Toute suspension du contrat de travail qui se produirait pendant la période d'essai,
queile que soit fa cause de cette suspension, entraine une prolongation de la période
d'essai d'une période égale a cette période de suspension pour que l'essai soit bien
apprécié sur du temps de travail effectif.

3. Rencuvellem I1a période d'essai
Le renouvellement de la période d'essai n'est pas automatique.
La possibilité d’un renouvellement de la péricde d'essai doit &tre expressément prévue
au contrat de travail et ne doit tre motivée que par la nécessité de disposer d'un temps

. supp'émentaire pour Févaluation des compétences du salarié en considération du travail
-confié. '

Le renouvellement de la période d'essal ne pourra s'effectuer qu'aprés un échange avec
le salarié.

S'il souhaite renouveler la période d'essal, I'employeur doit recueillir I'accord du salarié.

La durée du rencuvellement est d’'un maximum de :
- 2 mois pour les cadres, soit une période d'essal totale de 6 mois maximum,
- 2 mois pour les agents de maitrise, soit une période d'essai totale de 5 mois

maximum,
- 2 mois pour les employés et ouvriers, soit une période d'essai totale de 4 mois
maximum.
4. Cas iculier _du e fin dé intéqré a un cursus
) ique

En cas d'embauche dans l'entreprise & l'issue du stage intégré a un cursus pédagogique
réalisé lors de la deriére année d'études, la durée de ce stage est déduite de la période
d'essai, sans que cela ait pour effet de réduire cette derniére de plus de la moitié,
renouvellement compris.
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5. Rupture agriode d'essai

Pendant la période d'essal et la période de renouvellement éventuel de la période
d'essai, chacune des parties a le droit de rompre unilatéralement le contrat de travail
sans motif, sans procédure préalable hormis le cas de rupture pour motif disciplinaire.

Les parties sont tenues d'observer un délai de 'prévenance dont la durée est fixée
cornme suit :

Si la rupture intervient a l'initiative de I'employeur :

Le salarié est prévenu dans un délal qui ne peut étre inférieur a :

- Vingt-quatre heures en dega de huit jours de présence ;

- Quarante-huit heures entre huit jours et un mois de présence ;
- Deux semaines aprés un mois de présence ;

- Un mols aprés trois mols de présence.

La période d'essai, renouvellement inclus, ne peut étre prolongée du fait de la durée
du délai de prévenance.

Si le salarié est prévenu au-deld du délal de prévenance augue! il pouvait prétendre,
il percevra une indemnité compensatrice correspondant & la période du délai de
prévenance restant & courir, le contrat n'étant pas prolongé au-dela du terme de la
période d'essai fixée contractuellement. '

Si la rupture intervient & l'initiative du salarié :

Si le salarié est présént dans I'entreprise depuis moins de huit jours, le délai de
prévenance est de 24 heures. S'il est présent depuis plus de huit jours ce délai est
porté a 48 heures.

Dans les deux cas, le délai de prévenance commence & courir & compter de la
notification de la décision de mettre fin & la période d'essal.

- En outre, en cas de rupture de la période d'essat du fait de I'employeur lorsqu'il y a eu
renouvellement de celle-ci, la rupture de la période d'essai donne lieu au versement au
salarié d'une indemnité de rupture de 10 % de la rémunération brute globale due au
salarié au titre de la durée du renouvellement de la période d'essal.

6. Péri ‘essal pour | ] all a durée déterminé
Lorsque le contrat est conclu a durée déterminée, la durée de la période d'essal est de :
- un jour par semaine dans la limite de 2 semaines lorsque la durée

initialement prévue au contraf est égale a 6 mois ou moins ;
- unh mois maximum pour les contrats d'une durée initiale supérieure 3

6 mois.
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Les régles relatives aux modalités de renouvellement et a la rupture de la période
d'essai, ainsi qu'aux droits et obligations du safarié lors de 'exécution de la période
d'essai sont applicables dans les mémes termes aux salariés embauchés dans le cadre
d'un contrat & durée déterminée.

Lorsqu'un contrat & durée déterminée est suivi d’un contrat a durée indéterminée, la
période d'essai pour I'emploi considéré ne peut &tre supérieure a la durée maximale
fixée par les dispositions de la présente convention.

ion I jculid

r

1. Prnci Anéral de loyau

Compte tenu de la nature particuliére du secteur des services a la personne et des
métiers exercés et de la déterminationdes parties signataires de la présente convention
collective & lutter contre le travail illégal et le travail dissimulé sous toutes ses formes,le
contrat de travail peut prévoir une clause par laguelle le salarié s'interdit tout acte
contraire aux intéréts de son employeur, pendant toute la durée de son contrat de
travail.

Seront considérés comme des manguements a ceprincipe, notamment, le fait de créer
une entreprise concurrente, alnsi que celui d'entrer au service des clients actifs de son
employeur pour sen propre compte ou pour le compte d’'un tiers, étant précisé qu'un
client est qualifié d'actif lorsqu’it est en contrat avec 'employeur.

Indépendamment de la formalisation par une clause spécifique du contrat, le salarié est
en tout état de cause soumis a un principe de loyauté. Toutefois, ce principede loyauté
n'a pas pour effet d'empécher le salarié embauché a temps partiel de cumuler plusieurs
emplois. Le contrat de travail 3 temps partiel rappelle que le salarié a temps partiel n'est
pas tenu & une obligation d'exclusivité. -

2. Clause de confidentialité

Compte tenu de Fexécution de la prestation de travail le plus souvent au domicile du
bénéficiaire et de la proximité de ia relation entre le bénéficiaire et le salarié résultant de
fa nature particuliére des services & la personne, le salarié s'engage a observer, de la
fagon la plus stricte, la discrétion la plus absolue sur 'ensemble des faits et informations
dont il pourrait avoir connaissance a l'occasion de ses fonctions ou du fait, notamment,
de sa présence au domicile du bénéficiaire, vis-3-vis des tiers et des salariés de
I'entreprise. Cette obligation de discrétion perdure aprés la fin de son contrat.

(
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CHAPITRE 2. ORGANISATION DU TRAVAIL I

Les dispositions de la présente section sont applicables exclusivement aux salariés
intervenant & domicile ou sur le lieu choisi par le bénéficiaire de la prestation, non au
personnel administratif ou au personnel d’encadrement.

Le salarié exerce ses fonctions au sein d’une « zone dintervention » définie dans son
contrat de travail. La zone dintervention contractuelle dolt &tre une zone homogéne et
cohérente définie par référence a une commune de référence, choisie d'un commun
accord, pouvant étre celle du domicile du salarié au jour de son engagement ou un
arrondissement lorsque la commune est divisée en arrondissements et s'étend aux
communes et arrondissements distants d'un maximum de 45 kilométres ou de 60
minutes de fa commune ou de l'arrondissement de référence. Cette zone doit &tre
identifiée dans le contrat de travail. '

Pour les prestations organisées en tournées, la zone géographique d'intervention sera
librement déterminée entre I'employeur et le salarié par une clause spécifique définie
dans le contrat de travailEn présence dinstances représentatives du personnel,
I'employeur informe ces instances des modalités d'organisation de ces tournées.

ion 2. Dur ravall
I _Définition des t
Les dispositions relatives & la définition des temps sont applicables exclusivement aux
salariés intervenant & domicile ou sur le lieu choisi par le bénéficlaire de la prestation,

non au personnel administratif ou au personnel d'encadrement, sauf celles relatives aux
astreintes qui sont applicables a l'ensemble du personnel.

a. Temps de travail effectif
Est considéré comme du temps de travail effectif, le temps pendant lequel le salarié est

a la disposition de femployeur dans I'exercice de ses fonctions, et doit se conformer a
ses directives sans pouvoir vaguer librement & des occupations personnelles.

b. Temps de préparation

Le temps consacré & la préparation de toute prestation, sur le lieu dintervention,
notamment pour revétir une tenue adaptée, est assimilé a du temps de travail effectif.

c. Temps de restauration

Le temps nécessaire a la restauration est considéré comme du temps de travail effectif S
lorsque le salarié demeure pour cela sur le lieu d'intervention avec une nécessité du

service concomitante. ﬁ
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d. Temps de trajet du domicile au lieu d'intervention

Le temps normal de trajet effectué par le salarié afin de se rendre de son domicile au
lieu d'exécution de lintervention, lieu d'exécution du contrat, ou pour en revenir, ne
constitue pas du temps de travail effectif.

Constitue un temps normal de trajet entre le domicile et le lieu dintervention (compris
dans la zone dintervention) le temps de déplacement professionnel, aller ou retour,
d'une durée inférieure ou égale & 45 minutes ou d'une distance inférieure ou égale a
30 kilométres.

Pour le calcul du temps de trajet ou du nombre de kilométres, I'entreprise choisira une
référence de calcul unique et commune a l'ensemble du personnel, référence qui sera
portée a la connaissance du salarie.

Le dépassement du temps normal de trajet fera l'objet d'une compensation financiere
d’un montant qui ne pourra étre inférieur & 10 % du taux horaire du salarié concerné.

e. T t el ieux d'interventio

Le temps de déplacement professionnel pour se rendre d’un lieu dintervention a un
autre lieu d'intervention constitue du temps de travail effectif lorsque le salarié ne peut
retrouver son autonomie.

En cas dutilisation de son véhicule personnel pour réaliser des déplacements
professionnels, le salarié adroit 3 une indemnité qui ne peut 8tre Inférieure a 12
centimes d’euros par Km.

f. Temps entre X interventi
Les temps entre deux interventions sont pris en compte comme stiit :

- en cas dinterruption d'une durée inférieure & quinze minutes, le temps
d'attente est payé comme du temps de travail effectif,

- en cas dinterruption d'une durée supérieure & quinze minutes (hors trajet
séparant deux lieux d'interventions), le salarié reprend sa liberté pouvant
ainsi vaquer librement & des occupations personnelles sans consignes
particulieres de son employeur n'étant plus a sa disposition, le temps
entre deux interventions n'est alors ni décompté comme du temps de
travail effectif, ni rémunéré.

Une journée de travail comporte un maximum de quatre interruptions.

Pluralité d'interruptions dans une méme journé




Dans la branche, une journée de travail peut comporter plus d'une interruption dactivité
ou une interruption supérieure a deux heures,

Une méme journée de travail peut comporter un maximum de quatre interruptions, dont
deux ne peuvent pas dépasser deux heures chacune.

Lorsque dans une méme journée de travail, surviennent plus de trois interruptions d’une
durée supérieure a quinze minutes chacune, une indemnisation forfaitaire est versée au
salarié pour la quatriéme interruption d’'un montant qui ne pourra &tre inférieur 3 10 %
du taux horaire du salarié concerné.

- Amplitude quotidienne de travalil :
L'amplitude quotidienne de travail est dau plus 12 heures.
L'amplitude quotidienne de travail peut étre portée & 13 heures pour les activités auprés
de publics fragiles etfou dépendants. Cependant, en cas de dépassement du temps
normal contractuel de trajet du domicile au lieu d'intervention {cf. point d, section2), le
dépassement constaté doit alors simputer sur I'amplitude quotidienne maximale de
travail de 13 heures.

L'amplitude gquotidienne de travail est calculée sur une méme journée de 0 heure a
24 heures,

- Durée maximale quotidienne :

La durée quotidienne du travail effectif est en pﬁncipe de 10 heures, toutefois dans la
limite de 70 jours par an elle pourra &tre portée & un maximum de 12 heures.

La durée quotidienne maximale du travail s'apprécie dans le cadre de la journée, c'est-a-
dire de 0 heure a 24 heures.

- Durée maximale hebdomadaire :

La durée hebdomadaire de travail effectif ne peut dépasser 48 heures ou 44 heures sur
une période quelconque de 12 semaines consécutives.

i. Répartition de I'horaire de travail

Le détail des interventions accomplies par le salarié auprés des bénéficiaires est tenu &
sa disposition par 'employeur. Le salarié peut le consulter & tout moment.

La répartition de V'horaire de travail peut étre modifiée en fonction des impératifs de
service.



Pour un salarié & temps partiel, les modifications relatives a la répartition de son horaire
de travall doivent lui étre notifiées dans un délai qui ne peut étre inférieur a trois jours
calendaires sauf dans les cas suivants :

- absence non programmée d'un{e) collegue de travail,

- aggravation de I'état de santé du bénéficiaire du service,

= décés du bénéficiaire du service,

- hospitalisation ou urgence médicale d'un bénéficiaire de service entrainant son
absence,

«  arrivée en urgence non programmée d'un bénéficiaire de service,

- maladie de I'enfant,

- maladie de lntervenant habituel,

- carence du mode de garde habituel ou des services assurant habituellement cette
garde,

- absence non prévue d'un salarie intervenant aupres d'un public 4gé ou dépendant,

- besoin immédiat dintervention auprés d'enfant di a Iabsence non prévisible de son
parent.

j. Travail de nuit

Les entreprises de la branche pourront avoir recours au travail de nuit pour les situations
d'emploi ol la continuité de l'activité s'impose.

1 - Définitions

Est considéré comme travail de nuit, la période de travail effectif qui s'étend de
22 heures a 7 heures. Toutefols, il est possible par accord d'entreprise de lui substituer
une période de 9 heures consecutives comprises entre 21 heures et 6 heures.

Est considéré comme travallleur de nuit tout travailleur :

- dont I'noraire de travail habitue! e conduit au moins deux fols par semaine 3 travailler
au moins trois heures de son temps de travail quotidien dans fa plage “horaire de nuit”,

- ou celui effectuant au moins 300 heures dans cette plage au cours d'une année civile.

2 - Modalités de compensation ou d'indemnisation

2.1 - Pour un travallleur de nuit, chaque heure effectuée dans le cadre de I'horaire de
nuit ouvre droit a un repos compensateur de 25% ou & une indemnité équnvaiente etle
cas échéant, ouvre droit & une compensation salanale.

Pour un travailleur de nuit, les durées maximales légales de travail sont de 10 heures
par nuit et de 44 heures par semaine sur une période de 12 semaines consécutives.

Lorsque 4 semaines consécutives sont supérieures ou égales @ 44 heures, la 5éme
semaine doit &tre de 35 heures au plus.

-
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2.2 - Pour les salariés n'étant pas considérés comme travailleurs de nuit au sens des
dispositions précédentes, si les caractéristiques de leur emploi les conduisent &
prolonger feur travail aprés 22 heures, cette contrainte et la contrepartie correspondante
devront étre prévues dans leur contrat de travail.

Les salariés qui sont amenés exceptionnellement & travailler au-deld de 22 heures,
bénéficient d’un repos équivalent & 10 % de la durée de travall effectuée au-dela de cet
horaire ou d'une majoration du taux horaire de 10 %.

A la demande de I'employeur et au regard de fa nature méme de lintervention auprés
d‘un enfant ou d'un public dépendant et/ou fragile, les salariés peuvent étre amenés 3
effectuer des temps de présence nocturne au domicile de la personne aidée dés lors que
le salarié bénéficte d'une chambre ou d'un logement indépendant sur place.

Ces temps de présence entre 22 heures et 7 heures au domicile de la personne aidée
seront:

e Conditionnés par la possibilité effective donnée au salarlé de bénéficier d'une
chambre ou d’un logement indépendant sur place,

« Indemnisés en fonction des sujétions particuli¢res de sa présence, a savoir :

o le salarié bénéficie d’une indemnisation particuliére forfaitaire sil a la
nécessité de dormir hors de chez lul, soit une indemnité de 10,00 €,

o le salarié bénéficie dune indemnisation particulidgre forfaitaire
supplémentaire s'il n'y pas d'autre adulte responsable que lul au domicile
de la personne aidée, soit une indemnité de 10,00 €.

Ces temps de présence nocturne sont en principe des temps d'inaction pendant lesquels

le salarié pouita se reposer, mais ils pourront également comporter des périodes de
travail ponctuelles.

Toute intervention avant, pendant ou aprés cette période sera décomptée et payée
comme du temps de travail effectif.

k. Astreintes
1 - Définition
Conformément a l'article L. 3121-5 du Code du travail, une période d'astreinte s'entend
comme une période pendant laguelle le salarié, sans étre 3 la disposition permanente et
immédiate de ¥employeur, a I'obligation de demeurer 3 son domicile ou & proximité afin

d'atre en mesure d'intervenir pour effectuer un travail au service de l'entreprise, la durée
de cette intervention étant considérée comme un temps de travail effectif.
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2 - Modalité mi n pl

La possibilité d'étre soumis a des astreintes ainsi que la contrepartie accordée aux
salariés doivent éire inscrites au contrat de travail. La contrepartie sera accordée sous
forme de repos compensateur. Cette contrepartie sera de deux heures trente de repos
compensateur pour 24 heures d'astreinte, le cas échéant au prorata de la durée de
Fastreinte.

Ce repos compensateur pourra étre remplacé par une contrepartie financiére au moins
équivalente avec l'accord des parties.

Limites concernant les astreintes :

« Le recours aux astreintes doit se faire dans le respect des plages
d'indisponibilité ;

« La possibilité dimposer des astreintes doit &tre nécessairement réservée aux
périodes de repos quotidien ou hebdomadaire prévues dans le contrat de
travail ;

e Le recours aux astreintes doit étre limité en termes de quotas d’heures etfou de
plages horaires ;

¢ La possibilité de dépasser les limites fixées doit étre ouverte uniquement sur la
base du volontariat ;

« Le recours aux astreintes doit &tre ouvert & tous les métiers du « back office »
ou aux fonctions « support »,

I nisation re
a. Pauses

Dés que le temps de travail quotidien atteint six heures, le salarié bénéficie d'un temps
de pause d'une durée minimale de vingt minutes,

. Repos h madaire
Le repos hebdomadaire est accordé conformément aux dispositions légales en vigueur.

Ce repos hebdomadaire est nécessairement de 35 heures consécutives entre deux
interventions dans la semaine.

Le jour habituel de repos du salarié doit &tre indiqué dans le contrat de travall, ainsi que
la possibilité éventuelle d'un changement.

Le jour habituel de repos hebdomadaire est en principe accordé le dimanche afin de
préserver la vie personnelle et familiale du salarié.

.
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Toutefois, compte tenu de la nécessité d’interventions quotidiennes liées A la nature
particuliére des services rendus aux personnes, il est possible de déroger & la régle du
repos dominical, pour les activités auprés de publics fragiles et/ou dépendants et pour Ia
garde d'enfants. En cas de dérogation au repos dominical pour des activités auprés de
publics fragiles et/ou dépendants et pour la garde d'enfants, cette dérogation sera
limitée & deux dimanches par mols, sauf accord du salarié.

Pour tenir compte des contraintes liées au travail le dimanche, {a rémunération du travail
effectué ce jour-l3 est majorée au minimum de 10 % & compter du ler dimanche
travailié dans 'année,

Un salarié qui ne souhaite pas travalller le dimanche peut le prévoir dans son contrat de
travail en le précisant dans le cadre de ses plages d'indisponibilité.

111 Gestion des absences
Jours fériés chdmé
1 mai

Le 1% mai est un jour férié chdmé et payé, s'il tombe un jour habituellement travaillé. Le
chomage du 1¥ mai ne peut &tre fa cause d'une réduction de la rémunération.

Dans le but d'assurer fa continuité des activités de service & la personne, tout salarié,
qu'il s'agisse du personnel administratif ou du personnel intervenant, peut &tre amené a
travailler le 1% mai pour des interventions liées exclusivement aux actes essentiels de la
vie courante, & l'accompagnement spécifique des bénéficiaires et & la continuité
d'organisation de services qui en découlent.

Le travail effectué le 1* mai ouvre droit en plus du salaire correspondant au travail
accompli, & une indemnité égale au montant de ce salaire.

25 décembre

Le 25 decembre est un jour férié chdmé et payé, s'il tombe un jour habituellement
travaiflé. Le chdmage du 25 décembre ne peut &tre la cause d'une réduction de la
rémunération,

Dans le but d'assurer la continuité des activités de service & la personne, tout salarié,
qu'il sagisse du personnel administratif ou du personnel intervenant, peut étre amené a
travailler le 25 décembre pour des interventions lides exclusivement aux actes essentiels
de la vie courante, a 'accompagnement spécifique des bénéficiaires et a la continuité
d'organisation de services qui en découlent.

Le travail effectué le 25 décembre ouvre droit en plus du salaire correspondant au
travail accomphi, & une indemnité égale au montant de ce salaire.

v
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Jours fériés ordinaires (jours fériés autres que le 1° mai et le 25 décembre)

Hormis, le 1¥ mai et le 25 décembre, les autres jours fériés, dits jours fériés ordinaires,
ne sont pas obligatoirement chémés et payés, sous réserve des dispositions particuliéres
dans certaines régions ou dans certains départements.

Toutefois, pour tenir compte des contraintes liées au fait de travailler un jour férié, la
rémunération du travail effectué ce jour-ld serm majorée au minimum de 10 % a
compter du 1% jour férié travailld dans l'année.Si le jour férié travaillé tombe un
dimanche, la rémunération du travail effectué ce jour-la ne bénéficie pas d'une double
majoration. :

Un salarié a la possibilité de refuser, au maximum deux fois par an, de travailler un jour
férié ordinaire, sans que son refus constitue une faute ou un motif de licenciement.

Un salarié qui ne souhaite pas travailler un ou plusieurs jours fériés déterminés ou bien
tous les jours fériés peut le prévoir dans son contrat de travail en le précisant dans le
cadre de ses plages d'indisponibilité.

Journée de solidarité
Les modalités d'application des régles relatives a la joumée de solidarité sont fixées

chaque année, dans le cadre d'un accord entre I'employeur et les représentants du
personnel, ou & défaut, aprés concertation avec les salariés.

Congés payés

Quverture du droit ;

Le droit aux congés payés annuels est ouvert au salarié qui justifie avoir été employé

par le méme employeur pendant un temps équivalent a un minimum de 10 jours de
travail effectif.

Durée des congés payés :
La durée du congé payé se calcule en jours ouvrables.

Pour une année compléte de travail, le salarié acquiert 30 jours ouvrables de congés
payés, soit cing semaines.

Le salarié a droit & 2,5 jours ouvrables de congés payés par mois {ou périodes de
4 semaines ou périodes équivalentes a 24 jours).



Décompte des congés payés:

Quand le salarié part en congé, le premier jour de vacances a décompter est le premier
jour ouvrable ol it aurait di travailler.

Il convient de décompter tous fes jours ouvrables & compter du premier jour de congé
tel que défini ci-dessus jusqu'au dernier jour ouvrable précédant la reprise du travail.

Prise des congés annuels :

Les congés payés annuels doivent étre pris.

Un congé payé de deux semaines continues (ou douze jours ouvrables consécutifs) doit
étre attribué au cours de la période du 1¥ mai au 31 octobre, sauf accord entre les
parties.

Lorsque les droits acquis sont inférieurs & douze jours ouvrables, les congés payés
doivent &tre pris en totalité et en continu.

La date des congés est fixée par l'employeur.

Lorsque les droits a congés payés dépassent deux semaines (ou douze jours ouvrables),
le solde des congés, dans la limite de douze jours ouvrables, peut &tre ptis pendant ou
en dehors de la période du 1* mai au 31 octobre, de facon continue ou non.:

Le congé peut étre fractionné par employeur avec I'accord du salarié,

La prise de ces congés, en dehors de la péricde du 1% mai au 31 octobre, peut donner
droit & un ou deux jours de congés payés supplémentaires pour fractionnement :

- 2 jours ouvrables, si le nombre total de jours ouvrables pris en dehors de la période
est de 6 jours ou plus ;.

- 1 jour ouvrable, si e nombre total de jours ouvrables pris en dehors de cette période
estde 3, 4 ou 5 jours,

La cinquiéme semaine ne peut en aucun cas donner droit & des jours supplémentaires
de congé pour fractionnement.

Rémunération des congés payés :

A la fin de l'année de référence, le point sera fait sur ie nombre de jours de congés
acquis et la rémunération brute versée au salarié pendant 'année de référence.
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La rémunération brute des congés est égale :

* soit & la rémunération brute que le salarié aurait percue pour une durée de travail
égale 3 celle du congé payé.

* soit au 1/10°™ de la rémunération totale brute (y compris celle versée au titre des
congés payés) percue par le salarié au cours de I'année de référence, hors indemnités
(entretien, nourriture...).

La solution la plus avantageuse pour le salarié sera retenue.

Lorsque la prestation de travail est occasionnelle, la rémunération des congés dus
s'effectue selon la régle du 1/10*™ versée a la fin de chaque prestation.

Indemnité compensatti ngés payés

Lors de la rupture du contrat de travail, qu'elle soit & linitiative du salarié ou de
lemployeur, le salarié a droit, sauf en cas de faute lourde, & une indemnité
compensatrice correspondant & la rémunération des congés payés dus et non pris au
titre de 'année de référence et de 'année en cours.

Congés annuels complémentaires

Lorsquil est prévu au contrat que les Interventions s'effectuent sur une année
incompléte, le salarié n'acquiert pas 30 jours ouvrables de congés payés. Cependant
pour lui permetire de bénéficier d'un repos total de 30 jours ouvrables, il lui est accordé
le droit & un congé complémentaire non rémunére, s'il le souhaite.

Congés exceptionnels
Congés pour événements familiaux :

Le salarié bénéficiera, sur justification, & Foccasion de certains événements, d'une
autorisation d'absence exceptionnelle accordée dans les conditions suivantes :

- mariage du salarié : 5 jours ouvrables,

- mafiage d'un enfant : 1 jour ouvrable,

- décés d'un enfant ou d'un enfant du conjoint ou du partenaire d’'un PACS: 2 jours
ouvrables,

- décés du conjoint ou du partenaire d'un PACS : 3 jours ouvrables,

- décés du pére, de la mére, du beau-pére, de la belle-mére, d'un frére ou d'une sceur :
1 jour cuvrable,

- haissance ou adoption : 3 jours ouvrables.

Ces jours de congé doivent &tre pris au moment de I'événement, ou, en accord avec
'employeur, dans les jours qui entourent I'événement, dans la limite d’'une semaine
avant ou aprés I'événement.



Ils n'entrainent pas de réduction de la rémunération mensuelle,

Tis sont assimilés 3 des jours de présence au travail pour la détermination de la durée du
congé annuel.

Dans le cas olt I'événement personnel obligerait le salarié 3 un déplacement de plus de
600 km (aller-retour), i pourrait demander a Il'employeur un jour ouvrable
supplémentaire pour convenance personnelle, non rémunéré.

En dehors des événements familiaux visés ci-dessus, le salarié pourra imposer a
'employeur des congés supplémentaires non rémunérés pour d'autres événements
familiaux, s'il en justifie.

Les congés pour convenance personnelle :

Des congés pour convenance personnelle, non rémunérés, peuvent étre accordés par
Femployeur a la demande du salarié.

IV Aménagement du temps de travail sur toute ou partie de I'année

Conformément aux dispositions des articles L. 3122-2 et sulvants du Code du travall, des
accords d'entreprise peuvent définir les modalités d'aménagement du temps de travall et
organiser la répartition de la durée du travail sur une période supérieure a la semaine et
au plus égale a l'année.

Un accord conclu en ce sens peut prévoir:

» une variation de I'horaire de travail de 40 heures au plus par rapport a Fhoraire
mensuel de référence,

s une variation de I'horaire hebdomadaire de référence allant de 0 a 40 heures
pour un temps plein,

e une variation de I'horaire hebdomadaire de référence allant de 0 a 34 heures
pour un temps partiel.

Pour Yaménagement du temps de travail, Yannée de référence peut étre soit I'année
civile, soit une autre période de douze mois définie de maniére conventionnelle ou
contractuelle,

La rémunération mensuelle des salariés concernés par F'aménagement de leur temps de
travail sera calculée sur la base de 'horalre mensuel de référence indépendamment de
I'horaire réellement accompliousur la base de I'horaire réellement effectug, si le salarié
en fait le choix.
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ion 3. Dispositions ifiqu r les salariés travaillan m |
Préambule

Les salariés peuvent &tre employés & temps partiel dans le cadre des dispositions légales
et dans le cadre des conditions conventionnelles particulieres définies par la présente
section.

a. Durée contractuelle minimale de travail

Le contrat de travail conclu a temps partiel doit préciser la durée contractuelle garantie.

b. Organisation du travail & temps partiel

L'organisation du travail d’un salarié a temps partie! doit se faire conformément au droit
commun, avec hotamment :

- Un respect des délais de prévenance prévus pour les entreprises du secteur des
services & [a personne rappelés au point i de la section 2, sauf pour la réalisation
d'nterventions urgentes.

- La possibilité pour lemployeur dimposer au salarié Yaccomplissement dheures
complémentaires dans la fimite de 33% de la durée contractuelle,

c. Priorité d'a x emploi m lein

Les salariés a temps partiel bénéficient d'une priorité d'accés aux emplois a temps plein
susceptibles d'étre vacants deés lors que les postes concernés sont de nature a
correspondre a leur qualification.

Section 4 — Conventions de forfait en jours sur I'année

Des conventions de forfait en jours sur I'année peuvent étre conclues, sous réserve du
respect des dispositions légales en vigueur et de garanties réelles données aux salariés
ayant conclu de telles conventions de bénéficier des repos minimaux (quotidien et
hebdomadaire) rappelés dans la présente convention.




CHAPITRE 3. SECURITE — SANTE AU TRAVAIL

n 1. Prescri dnéral

La sécurité et la santé des salariés sont assurées conformément & fensemble des
dispositions légales et réglementaires en vigueur.

Les entreprises du secteur s'engagent & contribuer a l'effort national en matiére de
développement durable. A cette fin, les entreprises du secteur s’engagent & privilégier
V'utilisation de produits, matériaux, machines qui d'une part préservent la santé et la
sécurité des salariés qui les utilisent, d'autre part s'inscrivent dans la stratégie nationale
de developpement durable adoptée par le Gouvernement le 3 juin 2003.

- Comité d'hygiéne d rité i e travail (CHSCT

Est créé dans toute entreprise ou établissement occupant au moins cinquante salariés,
un comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail dont les conditions de
fonctionnement et les attributions sont définies par les articles L. 4611-1 et suivants du
code du travail.

Le CHSCTcontribue & développer le sens de la prévention des risques professionnels et
lesprit de sécurité. Il veille et concourt 3 l'information des nouveaux embauchés et des
salariés affectés a de nouveaux postes, sur les risques auxquels ils peuvent &tre exposés
et les moyens de s'en protéger. Dans les entreprises ou établissements de moins de 50
salariés ce rdle est dévolu au référent santé.

1.1 Attributions

Le CHSCT doit étre consulté sur les documents de I'entreprise concernant les réglements
et consignes dhygiéne et de securité, Il est régulidrement informé des nouvelles
embauches.

Les informations et documents sur la sécurité et les conditions de travail, et relatifs a la
profession, émanant des caisses réglonales d'assurance maladie, des comités techniques
régionaux ou du comité technique national communiqués a f'entreprise doivent &tre
transmis au comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail.

Les membres du CHSCT ou, par défaut, les délégués du personnel, ont la possibilité de
procéder & une inspection des lieux de travail pour s'assurer de l'application des mesures
d'hygiéne et de sécurité.

La sécurité des travaux en hauteur est particuliérement examinée par le CHSCT ou, 2
défaut, par les délégués du personnel.



Le CHSCT est réuni a la suite de tout accident ayant entrainé ou ayant pu entrainer des
conséguences graves.

Le CHSCT est consulté avant toute décision d'aménagement important modifiant les
conditions d'hygiéne et de sécurité ou les conditions de travail et, notamment, avant
toute transformation importante des postes de travail découlant de fa modification du
matériel, d'un changement de produit ou de lorganisation du travail, avant toute
modification des cadences et des normes de productivité.

Le CHSCT se prononce sur toute question de sa compétence dont il est saisi notamment
par le chef d'entreprise.

Chaque année, le chef d'entreprise ou d'établissement soumet pour avis au CHSCT un
programme annuel de prévention des risques professionnels.

Le CHSCT regoit communication du bilan général des actions menées en matiére
d'hygiéne, de sécurité et de conditions de travail,

Le chef d'établissement est tenu de laisser & chacun des représentants du personnel au
CHSCT le temps nécessaire a l'exercice de leurs fonctions. -

Ce temps est au moins égal a :
+ deux heures par mois dans les établissements employant jusqu‘a 99 salariés,
o cing heures par mois dans les établissements employant de 100 a 299 salariés,
» dix heures par mois dans les établissements employant de 300 & 499 salariés,
e quinze heures par mois dans les établissements employant de 500 a
1.499 salariés,
« vingt heures par mois dans les établissements employant 1.500 salariés et pius.

Ce temps peut étre dépassé en cas de circonstances exceptionnelles.

Dans les établissements occupant moins de trois cents salariés, les membres élus du
CHSCT peuvent bénéficier de la formation initiale nécessaire a leurs missions et ce dans
les conditions prévues par larticle L. 4614-14 du code du travail, a raison d'un membre
chaque année,

Dans les établissements occupant trois cents salariés ou plus, les membres du CHSCT
bénéficient d'une formation dans les conditions prévues a l'article L. 4523-10 du code du
travail.

Cette formation est financée par les fonds consacrés dans l'entreptise & la formation
professionnelle,



- ecine du travail

Le médecin du travail, en tant que conseil du chef d'entreprise, des salariés et des
représentants du personnel, a un role préventif pour I'amélioration des conditions de vie
et de travail dans 'entreprise, l'adaptation des postes, des techniques et des rythmes de
travail a la physiologie humaine, fa prévention et I'éducation sanitaires dans le cadre de
I'établissement en rapport avec Vactivité professionnelle, la protection des salariés contre
les risques d'accidents du travail ou d'utilisation des produits dangereux

2.1. Régl anér
Les visites ont lieu auprés d'un service médical du travail agréé par le ministre du travall.

Conformément & 'article R. 4624-28 du code du travail, le temps nécessité par les
examens médicaux, y compris les examens complémentaires prévus a l'article R. 4624-
25, est, soit pris sur les heures de travail des salariés sans qu'aucune retenue de salaire
puisse étre effectuée, soit rémunéré comme temps de travail normal dans le cas ol ces
examens ne pourraient avoir lieu pendant les heures de travail.

Le temps et les frais de transport nécessités par ces examens sont pris en charge par
employeur.

Les convocations aux visites médicales devront obligatoirement &tre remises au moins
trois jours ouvrables a lavance. Sauf absence justifiée ou circonstances exceptionnelles,
tout refus d'un salarié de se présenter a cette visite médicale peut entrainer une
-sanction disciplinaire,

Tout salarié doit falre I'objet d'un examen médical au plus tard avant I'expiration de la
période d'essal qui sult son engagement, sauf en cas de changement d'entreprise
intervenant moins de six mois aprés un précédent examen selon les conditions prévues
aux articles R. 4624-10 et suivants du code du travail.

Toutefois, pour les salariés bénéficiant d'une survelllance médicale renforcée et pour les
salariés travaillant de nult, cet examen a fieu obligatoirement avant leur embatche.

Chaque salarié bénéficie d'une visite médicale périodique, au moins tous les vingt-quatre
mois, en vue de s'assurer du maintien de son aptitude aux postes de travail gui peuvent
étre occupés. Le premier de ces examens a lleu dans les vingt-quatre mois qui suivent
i'examen d'embauche.

Tout salarié peut bénéficier d'un examen médical a sa demande ou a la demande de
'employeur, en application de I'article R. 4624-18 du code du travail,

Aprés une absence pour cause de maladie profeséionnelle ou d'accident du travail de
plus de huit jours, aprés un congé de matemnité, une absence de plus de trois semaines
pour cause de maladie non professionnelle, les salariés doivent passer une visite

médicale lors de la reprise du travail. ,
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En cas d'inaptitude reconnue par le médecin du travail, 'employeur doit rechercher les
possibilités de reclassement du salarié compte tenu des conclusions écrites du médecin
du travail a exercer Fune des tiches existantes dans l'entreprise, au besoin par la mise
en ceuvre de mesures telles que mutations ou transformations de postes de travail. Si
l'inaptitude est prononcée consécutivement & un accident du travail ou & une maladie
professionnelle, les délégués du personnel doivent étre consultés sur les possibilités et
moyens de reclassement.

i as ris fessionnel

Les parties souhaitent concourir 3 la préservation de la santé des salariés de
la branche au regard des risques professionnels spécifiques au secteur des
services a la personne.

L'employeur prend les mesures nécessalres pour assurer la sécurité et protéger la santé
des salariés. Ces mesures comprennent des actions d'information, de formation et de
prévention des risques professionnels ainst que fa mise en place d'une organisation et de
movyens adaptés.

{ - Identification des ri
1.1. L ment unigue

Une analyse détaillée des risques professionnels est réalisée par I'employeur, en lien
avec les instances représentatives du personnel lorsqu'elles ont été mises en place et la
médecine du travail, pour chaque catégorie d'emplois. Les résultats sont transcrits dans
un document unique mis & jour annuellement et a l'occasion de toute décision
d'aménagement important modifiant les conditions d'hygiéne et de sécurité ou les
conditions de travail et lorsqu'une information supplémentaire concernant I'évaluation
d'un risque pour une catégorie d'emplois est recueillie.

Les représentants des salariés sont informés et consultés par Femployeur sur
F'évaluation des risques et sur les décisions qui en découlent préalablement & leur mise
en ceuvre. Ils sont associés a cette évaluation et au choix des moyens de prévention des
risques.

Le document unique est tenu 3 la disposition des salariés, des membres du comité
d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail, des délégués du personnel ou, 3
défaut, des personnes soumises & un risque pour leur sécurité ou leur santé, ainsi que
du médecin du travail ou de toute autre instance externe compétente.

Il est également tenu, sur leur demande, 2 la disposition de Vinspecteur du travall ou du
contrleur du travall ou des services de prévention des organismes de sécurité sociale.
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1.2, Santé mentale et risgues psychosociaux
La santé recouvre lintégrité physique et 'équilibre psychologique du salarié,

L'employeur a lobligation didentifier les risques psychosociaux, définis comme
I'ensemble des facteurs susceptibles de porter atteinte 3 la santé des salariés au travail
(monotonie du travail, isolement, tenslons interpersonnelles, bruit, manque d'espace...),
et de prendre toutes les mesures nécessalres a leur suppression.

Il est particuliérement attentif 3 la prévention des situations de stress, de harcélement
moral, et de violence, conformément 2 Ia réglementation en vigueur.

Des indicateurs peuvent révéler une situation de stress lié au travail au sens de I'accord
national interprofessionnel du 2 juillet 2008 sur le stress au travail, c'est-a-dire une
situation de déséquilibre entre la perception gu‘une personne a des contraintes que lui
impose son environnement et la perception qu'elle a de ses propres ressources pour y
faire face.

Afin de préserver F'équilibre psychologique de leurs collaborateurs, les employeurs du
secteur sont donc particulierement attentifs aux indicateurs suivants :

- un niveau élevé d'absentéisme notamment de courte durée

- une Importante rotation du personnel en raison notamment de démissions etf/ou de
conflits personnels

- un nombre important d’accidents du travait.

Cette liste n'est pas limitative,

L'attention doit également &tre portée sur les modes d'organisation du travail et de
management qui peuvent étre sources de stress lié au travail. Ainsi les employeurs du
secteur veillent notamment :

- ane pas systématiser des dépassements excessifs d’horaires,

- & mettre a la disposition du personnel les moyens de réaliser le travall demandé et
d‘atteindre les objectifs fixés,

- ace que la charge de travall réelle ne soit pas manifestement excessive,

- & assurer a l'ensemble du personnel des conditions de travail et un environnement
de travail agréables, ,

- & communiquer de maniére compréhensible et en temps utiles sur ce qui est attendu
des salariés tant en termes de qualité gue de quantité de travail et sur les
perspectives d'emploi et d'évolution professionnelle dans Ventreprise,

- a permettre autant que possible la conciliation entre vie personnelle et vie
professionnelle, o

- aapporter un soutien psychologique nécessaire en cas d'accident.



2 - Information et formation

L'employeur doit informer les salariés des risques concernant leur santé et leur sécurité,
notamment en ce qui concerne :
— les mesures de prévention des risques identifies dans le document unique
d'évaluation,
— le rble du service de santé au travall, et le cas échéant, des représentants du
personnel en matiére de prévention des risques professionnels,
- les dispositions contenues dans le réglement intérieur,
~ les consignes de sécurité et de premier secours en cas dincendie,
— les consignes particuliéres de sécurité pour des personnes qui assistent des tiers.

Cette information doit &tre adaptée & Vorganisation du travail propre au métier du
service a la personne.

Par exemple: remise de notices explicatives, remise périodique d'un bulletin
d'information envoyé avec le bulletin de salaire rappelant les mesures nécessaires pour
garantir la sécurité et la santé au travail,...

2.2.F i X | 'hygien _ ri

L'employeur organise une formation en matidre d'hygiéne et de sécurité, pratique et
appropriée aux postes de travail, lors de Pembauche et lors d'un changement
d'affectation ou de technique. Cette formation est répétée périodiguement.

Un accent particulier est mis sur les formations relatives aux gestes et postures et &
Futilisation des produits toxiques ou dangereux.

() -

i ion larié

1 —Obligations des salariés

Les salariés sont sensibilisés et formés & la prévention des risques professionnels. Les
salariés sont des acteurs conscients des enjeux et vigilants pour leur sécurité et celle de
leurs coliégues.

Dans la branche, les salariés sont sensibilisés notamment aux risques particuliers liés &
leurs lieux de travail, qu'ils s'agissent des domiciles des bénéficlaires des services ou des
autres lieux choisis par ces bénéficiaires.

Conformément aux instructions qui lui sont données, dans les conditions prévues s'il y a
lieu au réglement intérieur, il incombe & chaque salarié de prendre soin, en fonction de

sa formation et selon ses possibilités, de sa sécurité et de sa santé ainsi que de celies
des autres personnes concernées du fait de ses actes ou de ses omissions au travail.

g
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Le salarié prend soin du matériel mis & sa disposition par I'entreprise de service a la
personne ou le bénéficiaire du service et ne les utilise pas & d'autres fins que celles
prévues dans le cadre de ses activités,

Le salarié respecte les régles de manutention et de sécurité préconisées par 'entreprise
de services a la personne.

Tout salarié qui, délibérément, ne respecte pas les régles de sécurité, pourra encourir
des sanctions pouvant aller jusqu'au licenciement. De méme, le refus d'un salarié de
participer & une formation pourra étre sanctionné.

2 - Droits des salariés

Lorsqu'un salarié utilise ies produits mis a sa disposition par le bénéficlaire du service, I
peut refuser d'utiliser les produits auxquels il est allergique ou les produits dangereux
dont une liste a ét& établie par son emp!oyeur

Un salarié peut se retirer dune situation de travail dont il a un motif raisonnable de
penser qu'elle présente un danger grave et imminent pour sa vie ou sa santé. Aucune
sanction ni retenue de salaire ne peut étre prise 3 son encontre lorsgu’un salarié s'est
retiré d’une situation répondant aux conditions définies ci-dessus.

Un salarié doit alerter 'employeur et un membre du comité d'hygiéne, de sécurité et des
conditions de bavail lorsquil estime qu'une situation A risque est de nature 3
compromettre sa sécurité ou sa santé ou celles dun autre salarié de I'entreprise. 1l peut
également en informer tout autre représentant du personnel et tout autre responsable
de la sécurité.

~_ CHAPITRE 4. CESSATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

L'ensemble des régles du présent chapitre sont rappelées sous réservedes régles légales
applicables pour des salariés protégés.

Section 1. Ce, ion rat & durée ind minée

1. Licenciement

Il y a licenciement lorsque la rupture d'un contrat & durée indéterminée est décidée par
Femployeur. Un ficenclement peut intervenir soit pour un motif personnel (disciplinaire
ou non disciplinaire), solt pour un motif économique.

1.1. Préavis

Dans le cas de rupture du contrat de travail du fait de 'employeur et sauf le cas de faute
grave ou lourde, le salarié a droit & un préavis d'une durée de :
- unmois si le salarié compte entre six mois et moins de deux ans d’ancienneté,
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- deux mois si le salarié compte deux ans et plus d'ancienneté.
Si, & linitiative de I'employeur, le salarié est dispensé de travailler pendant la durée du
préavis, le salaire lui sera maintenu.

Si le salarié justifie d'une lettre d’engagement avant la fin de son préavis en cours
d'exécution, le préavis prendra fin dans un délai maximal de 4 jours calendaires pouvant
étre réduit par accord entre les parties.

Pendant la péricde de préavis et jusqu'au moment ol le salarié licencié aura trouvé un
nouvel emploi, celui-ci a droit & 4 heures par semaine pour rechercher un nouvel emplol.

Ces 4 heures pourront étre prises un jour a la convenance du salarié, ou suivant d'autres
modalités d'un commun accord entre I'employeur et le salarié.

1.2. Indemnité de licenciement

Dans e cas de rupture du contrat de travail du fait de 'employeur et sauf le cas de faute
grave ou lourde, il est attribué au salarié licencié ayant au moins un an d'anciennets,
une Indemnité distincte du préavis proportionnelle 4 son ancienneté et représentative de
dommages et intéréts forfaitaires. Cette indemnité est calculée comme suit :

- Moins de dix ans d'ancienneté : 1/5*™ de mois par année d'ancienneté,
- A partir de dix ans d'ancienneté : 1/5°™ de mois par année d'ancienneté, plus
2/15%" de mois par année d'ancienneté au-dela de 10 ans

"Le salaire & prendre en compte pour le calcul de lindemnité est le douziéme de la
rémunération brute des douze derniers mois, précédant le licenclement, ou selon la
formule a plus avantageuse pour le salarié, le tiers de la rémunération brute pergue au
cours des trois demlers mois de travail, (étant entendu que, dans ce cas, toute prime ou
gratification de caractére annuel ou exceptionnel versée au salarié pendant cette période
ne serait prise en compte que prorata tempotris).

missl

Il y a démission lorsqu’un contrat & durée indéterminée est rompu par un salari¢, de sa
propre initiative,

En cas de démission du salaridéetsous réserve des dispositions contractuelles fixées,
celui-ci doit effectuer un préavis tel que fixé a l'article 1.1.1 de la présente section, soit
de:

- un mois si fe salarié compte entre six mois et moins de deux ans d'anciennets,

- deux mois si le salarié compte deux ans et plus d'ancienneté.

3. Mise 3 |la retraite 3 l'initiative de |'employeur

L'employeur peut procéder 3 la mise a la retraite du salarié dans le respect des
conditions légales en vigueur.
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Le salarié qui quitte volontairement I'entreprise pour prendre sa retraite doit en informer
par écrit son employeur en respectant le préavis tel que fixé & l‘article 1.1.1 de I3
présente section.

Le montant de 'indemnité minimum de départ & ia retraite s'établit comme suit :

Moins de 10 ans d'ancienneté néant

{dans l'entreprise) :

De 10 & 15 ans d'anclenneté : 0,5 mois de salaire
De 15 a 20 ans d'anclenneté : 1 mois de salaire
De 20 a 30 ans d'ancienneté : 1,5 moais de salaire
Plus de 30 ans d'ancienneté : 2 mols de salaire

Le salaire @ prendre en compte pour le calcul de iindemnité est le douziéme de la
rémunération brute des douze derniers mois, précédant le départ & la retraite, ou selon
la formule la plus avantageuse pour le salarié, le tiers de la rémunération brute pergue
au cours des trois demiers mois de travail, (étant entendu que, dans ce cas, toute prime
ou gratification de caractére annuel ou exceptionnel versée au salarié pendant cette
période ne serait prise en compte que prorata temporis).

= Rupture d’'un commun accor ies

L'employeur et le salarié peuvent convenir en commun de la rupture du contrat de
travail qui les lie, ainsi que des conditions de leur séparation.

Les parties peuvent notamment rompre le contrat de travail dans les conditions fixées
pour une rupture conventionnelle par les articles L. 1237-11 et suivants du Code du
travail.

Section 2. Cessation du contrat 3 durée déterminée

1.1 En principe, un contrat a durée déterminée prend fin & l'arrivée du terme fixé par
les parties ou a la réalisation du motif pour lequel il a été conclu.

1.2 Par dérogation, un contrat & durée déterminée peut &tre rompu dans les cas
limitatifs prévus par les articles L. 1243-1 et L. 1243-2 du Code du travail.
Un contrat & durée déterminée peut &tre rompu pour faute grave de 'une des parties.

La faute grave résulte d'un falt ou d’un ensemble de faits qui constituent une violation
des obligations découlant du contrat de ftravail d’'une importance telle quelie rend
immédiatement impossible le maintien des relations contractuelles.
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Un contrat & durée déterminée peut auss! étre rompu en cours d'exécution et a tout
moment d’un commun accord entre les parties. Cet accord est établi par écrit.

Un contrat & durée déterminée peut également &tre rompu par le salarié lorsqu'il justifie
d’une embauche en contrat & durée indéterminée par un autre employeur.

Dans cette hypothése, et sauf accord des parties, le salarié est tenu de respecter une
période de préavis dont la durée est calculée a raison de 1 jour par semaine compte
tenu de la durée totale du contrat, renouvellement inclus. La durée du préavis ne peut
étre supérieure a deux semaines.

l

CHAPITRE 5. DROITS ET OBLIGATIONS DES PARTIES AU CONTRAT

Les entreprises du secteur des services a la personne s'engagent a garantir
I'employabilité des salariés de la branche via les mesures de formation définies a la
Partie IH de la présente convention.

Les enfreprises du secteur s'engagent a garantir la santé physique etfou mentale du
salarié. Le salarié doit pouvoir exercer son droit de retrait s'll constate un risque pour sa
santé physique et/ou mentale, notamment lorsqul Intervient au domicile du bénéficiaire
du service. En cas d'exercice par un salarié de son droit de retrait, le salarié doit velller 3
ne pas causer de risque pour autrut et 'employeur diligente une enquéte et prend toute
les mesures nécessaires pour garantir intégrité physique et/ou mentale du salarié.



Les activités de services a la personne, notamment lorsque Fexécution du travail a lieu
au domicile du bénéficiaire du service, imposent le respect de régles visant a assurer le
blen-&tre et le respect du bénéficiaire du service.

1. Respect de la clientéle

Le safarié respecte strictement, en toute circonstance, les devoirs et usages de la
profession, en particulier dans les rappotts avec la clientdle, Il s'interdit de percevoir
sous quelque forme que ce soit, toutes gratifications, commissions ou préts de la part
notamment des bénéficiaires de services.

Le salarié est tenu, a I'égard du bénéficiaire de services & la personne, d'observer un
vocabulaire correct et de respecter les régles de politesse d'usage.

Le salarlé signale immédiatement & I'entreprise qui I'emploie toute difficulté relationnelle
avec le bénéficialre du service, susceptible d'entrainer une dégradation de la qualité du
service et/ou une détérioration anormale des conditions de travail.

2. Obligation de confidentialité et de loyauté

Le salarié ne communique aucune indication & des tiers portant sur les missions et
taches exécutées. Il ne divulgue en aucune facon les indications qufil peut recueillir du
fait de ses fonctions sur tout ce qui touche a Yorganisation de I'entreprise et & ses
relations commerciales. If ne divulgue en aucune facon lidentité et ladresse des
bénéficiaires de services & la personne.

Le salarié garde une discrétion absolue quant 3 ce qu'il voit ou entend chez les
bénéficiaires de services a la personne vis-a-vis des tiers,

Toutefols, st le salarié constate, lors de l'exercice de ses fonctions, un cas de
maltraitance psychologique et/ou physique, il est tenu d'en référer sans délai, et par
tout moyen, & son responsable hiérarchique. Le cas échéant, I'employeur prendra les
mesures nécessaires en termes de signalement.

Tout manquement par le salarié aux obligations susmentionnées constitue de sa part
une faute pouvant entrafner fa rupture du contrat de travail.
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ection 3 ir j i i
1. Nature et échelle des sanctions

Les sanctions susceptibles d'étre prises suivant le degré de gravité de la faute et les
circonstances sont fes suivantes :

- Observation écrite

- Avertissement écrit

- Mise & pied disciplinaire de 1 & 3 jours sans rémunération
- Mutation disciplinaire

- Rétrogradation

- Licenclement pour faute

- Licenciement pour faute grave

- Licenciement pour faute lourde

Une observation verbale ne constitue pas en elle-méme une sanction au sens de l'article
L.1331-1 du Code du travail. Elle constitue un simple rappel a [‘ordre sans incidence sur
la présence du salarié dans I'entreprise, sa fonction, sa carriére ou sa rémunération. Elle
ne donne pas lieu a la mise en ceuvre de la procédure prévue a larticle L.1332-2 du
Code du travail.

La mise & pied disciplinaire constitue une exclusion temporaire de I'établissement
entrainant la privation de la rémunération correspondante.

La mutation disciplinaire correspond & un changement de poste prononcé a titre de
sanction.

La rétrogradation correspond a un changement de qualification professionnelie ou de
niveau hiérarchique,

Le licenciement pour faute entraine rupture du contrat de travail sous respect du préavis
axécuté ou non et ouvre droit au versement d'une indemnité de licenciement selon
'ancienneté du saladé.

Le licenciement pour faute grave s'entend sans préavis ni indemnité de licenciement.
Le licenciement pour faute lourde est privatif non seulement du préavis et de l'indemnité

de licenciement, mais également de l'indemnité compensatrice de congé payé afférente
a la période de référence en cours.
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2. Procédure disciplinaire
2.1 - Procédure applicable aux observations et avertissements écrits :

Conformément aux dispositions de I'article L. 1332-2 du Code du travail, les observations
et avertissements écrits font I'objet d'une notification au salarié concerné précisant les
griefs retenus contre lui. Cette notification est effectuée :

- Soit par lettre remise en main propre contre décharge,
- Soit par lettre recommandée avec accusé de réception.

2.2 - Procédure applicable aux autres sanctions :

Lorsquune sanction autre qu’une observation ou un avertissement écrit est envisagée,
la procédure prévue par l'article L.1332-2 du Code du travail est alors mise en ceuvre
sefon les modalités précisées ci-aprés, & l'exception du licenciement soumis 2
Fapplication de la procédure prévue aux articles L.1232-2 et suivants du Code du travall.

Procédure applicable a la mise a pied disciplinaire, & la mutation disciplinaire
et a la rétrogradation :
- Convocation & un entretien préalable :

Le salarié & I'dgard duquel la sanction est envisagée est convoqué & un entretien. Cette
convocation est effectuée soit par lettre remise en main propre contre décharge, soit par
lettre recommandée avec accusé de réception.

Cette convocation Indique l'objet de l'entretien, précise le lieu, la date et I'heure a
laquelle il doit avoir lieu et rappelle au salarié la possibilité qu'il a de se faire assister par
un salarié de Y'entreprise.



- Objet de 'entretien :

L'entretien a lieu au moins 5 jours ouvrables aprés la convocation adressée par
I'employeur. Ce délai court & compter du lendemain de [a remise de fa convocation en
main propre ou de la présentation par lettre recommandée.

L'entretien a pour objet d'expliquer au salarié le ou les motifs de fa sanction envisagée
et de recuelllir ses explications.

- Notification de la sanction :

Elle ne peut intervenir moins d’un jour franc (soit un jour entier, décompte de 0 a 24
heures, & I'exclusion du dimanche et des jours fériés) ni plus d'un mols aprés le jour fixé
pour I'entretien.

Elle est opérée :

- Soit par lettre remise en main propre contre signature d'un exemplaire,
- Soit par lettre recommandée avec accusé de réception.

Cette notification indique les motifs de la sanction.

Si, suite & I'entretien, aucune sanction n‘est finalement prise, information en est donnée
au salarié concerné, '

Procédure applicable au Iicenciement pour motif disciplinaire

Conformément aux articles L.1232-2 et suivants du Code du travail, la procédure
suivante doit étre observée pour tout licenciement pour motif personnel d'ordre
disciplinaire :

- Convocation & un entretien préalable au licenciement :

Avant toute décision, le salarié est convoqué a un entretien préalable. La convacation
est effectuée par lettre recommandée ou par lettre remise en main propre contre
décharge. Cette lettre indique I'objet de la convocation. L'entretien préalable ne peut
avoir lieu moins de cing jours ouvrables aprés la présentation de la lettre recommandée
ou la remise en main propre de la lettre de convocation.

Si un salarié est convoqué en dehors de sa zone géographique contractuelle
d'intervention, il sera remboursé des frais engagés pour se rendre a cette convocation
sur présentation de justificatifs.
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- Entretien préalable :

Au cours de F'entretien préalable, 'employeur indique les motifs de la décision envisagée
et recueille les explications du salarié. Lorsqu'il n'y a pas dinstitutions représentatives du
personnel dans Fentreprise, le salarié peut se faire assister soit par une personne de son
choix appartenant au personnel de I'entreprise, soit par un conseiller du salarié choisi
sur une fiste dressée par ['autorité administrative,

La lettre de convocation & lentretien préalable adressée au salarié mentionne la
possibilité de se faire assister et précise 'adresse des services dans lesquels la liste des
conseillers est tenue a sa disposition.

- Notification du licenciement :

Lorsque I'employeur décide de licencier un salarié, il [ui notifie sa décision par lettre
recommandée avec avis de réception. Cette lettre comporte I'énoncé du ou des motifs
invoqués par Iemployeur Elle ne peut étre expédiée moins de deux jours ouvrables
aprés la date prévue de l'entretien préalable au licenciement auquel le salarié a été
convoqué et plus d'un mois aprés cet entretien.



PARTIE IIL. POLITIQUE DE L'EMPLOI ET DU DEVELOPPEMENT DES
CARRIERES

Préambule _ |

l'essor du secteur économique des services a la personne est cond:t:onne par ia
reconnaissance effective d'emplois durables et professionnalisés.

Les savoir-faire spécifiques au secteur doivent étre valorisés afin de renforcer la
motivation des salariés et d'assurer la construction d'une identité professionnelle. Clest
l'objet de la politique générale de lemploi définie au niveau de la branche
professionnelle et déployée au sein des entreprises. Les dispositifs de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences, de formation professmnneile continue,
incluent l'alternanceetlagestion de 'emploi des seniors.

Chapitre 1. Généralités |

1. Principes directeurs

Au-deld des dispositifs Iégislatifs existants, les parties signataires de la présente
convention conviennent de Fimportance de garantir aux salariés du secteur des services
4 la personne la non-discrimination et I'égalité de traitement en matiére de recrutement,
d'affectation, de rémunération, de formation professionnelle et de déroulement de
carriére, sans distinction d’ige, de situation de famille, d'état de grossesse, d'origine,
d'appartenance ou non appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une naticn ou
une race, didentité sexuelle, d'orientation sexuelle, de moeurs, d’opinons politiques,
d'activités syndicales ou mutualistes, d'apparence physique, de patronyme, d'état de
santé, de handicap ou de lieu de résidence.

Conscientes des préjugés et stéréotypes dans le secteur particulier des services a la
personne, tenant notamment & la trés grande féminisation du secteur, les parties
s'engagent également & promouvoir la diversité dans la branche via des dispositifs
objectifs de recrutement et d'évaluation professionnelfle.

Un rapport périodique est réalisé sur ce théme au niveau de la branche sur la base
d'informations collectées auprés des entreprises du secteur.
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Pour mémoire, les parties rappelient que le fait de subordonner une offre d'emploi ou
une demande de stage ou de formation, de refuser d'embaucher, de sanctionner, de
licencier une personne en raison de son origine, son sexe, sa situation de famille, son
apparence physique, son nom, ses caractéristiques génétiques, son orientation sexuelle,
son &ge, son état de santé, son handicap, ses meeurs, ses oplnions et activités politiques
ou syndicales, son appartenance ou non a une ethnie, une nation, une race ou une
religion déterminée, est passible de sanctions pénales (articles 225-1, 225-2 et 225-4 du
Code pénal).

2, Dispositifs au niveau des entreprises

a. Désignation d'un « correspondant éqalité des chances » et
consultation du comité d'entreprise

Dans les entreprises dotées d’'un comité d'entreprise, un « correspondant égalité des
chances » est chargé du suivi des actions de formation, de sensibllisation et de lutte
contre les préjugés et stéréotypes menées par 'employeur.

Dans les entreprises dotées de délégués du personnel mais non d'un comité
d'entreprise, il est recommandé de désigner un « correspondant égalité des chances »
parmi les membres du personnel.

Les parties soulignent le role important de I'encadrement en la matiére.

Nonobstant les obligations légales de I'employeur, un bilan d'évaluation est réalisé
annuellement par le correspondant égalité des chances. Ce bilan présente de manigre
synthétique : les modalités de recrutement dans l'entreprise, la répartition des nouvelles
embauches avec des indications sur le sexe, I'dge et les cas de handicap éventuels.

Ce bilan est transmis au comité d'entreprise dans le cadre du rapport annuel unigue. 1l
sera également transmis aux délégués syndicaux & l'occasion de [a négociation annuelle
cbligatoire. Le temps passé & cette réunion ne simpute pas sur les crédits d’heures de
delégation des intéressés.

Lorsque I'entreprise ne compte pas de représentant du personnel, les salariés peuvent
interroger directement I'employeur sur les dispositifs en place dans I'entreprise et les
mesures prises en matiére de lutte contre les discriminations et de promotion de I'égalité
professionnelle au cours de Fexercice écould,

Plus généralement, I'ensemble du personnel encadrant des entreprises du secteur doit
€tre formé pour une gestion des ressources humaines garante de la non-discrimination
et promouvant 'dgalité.
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b. De 'offre d'emploi au recrutement
L'offre d’emploi

Doivent figurer dans les offres d'emploi :

I'intitulé du poste,

le profil recherché,

des précisions concernant le mode d'organisation du temps de travail,
les conditions de fa rémunération.

Les opérations de recrutement

Chaque entreprise du secteur des services a la personne doit mettre en place une
procédure de recrutement permettant d'écarter tout risque de discrimination et de
promouvoir I'égalité professionnelle.

Afin d'assurer un égal accés de chacun a l'emploi, les critéres retenus pour le
recrutement devront &tre strictement fondés sur des compétences etfou des aptitudes
professionnelles reguises.

¢. Le déroulement et I'évolution de carriére
Les salariés ne doivent pas subir de discrimination lors du déroulement de leur carriére

et pour I'évolution de leur carriére dans la branche, que ce soit pour l'accés aux
formations ou aux promotions, la rémunération et la mobliité professionnelle.
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Chapitre 2. Formation profess_ionnelie continue

Convaincus que la formation est un investissement prioritaire, condition du
développement durable, de réponses adaptées aux besoins des usagers et de
Vemployabilité, levier pour plus de temps complet, les parties signataires considérent
qu'elle doit hénéficier A toutes les catégories de salariés.

Les objectifs pour les partenaires sociaux portent sur la modernisation et la
professionnalisation et s'articulent autour des axes suivants :

- Définir et mettre en place des formations qualifiantes pour les principaux emplois
reperes,

- Diversifier les modalités d'accés aux formations (formation en alternance,
formation ouverte et/ou 3 distance, formation en ligne...) et de validation des
compétences (création de passerelles et d'équivalences),

-~ Favoriser le développement de la valorisation des acquis de l'expérience au
travers d’une communication et d‘'un accompagnement adaptés,

- Encourager le développement des compétences dans le cadre de la formation
professionnelle continue,

- Favoriser les passerelles entre les différents emplois de la branche,

- Maitriser le développement des dispositifs de formation par une présence active a
Vintérieur des centres de formation agréés et au travers du développement de
I'accueil de stagiaires.

Article 1
Champ d'application

Le présent chapitre s'applique aux entreprises privées de services & la personne dont
Vactivité est visée dans l'accord du 12 octobre 2007 relatif au champ d'application de la
convention collective des entreprises de services & la personne (accord étendu le
24 janvier 2011).

Section 1
Les priorités de formation

Article 2
Priorités triennales

La négociation triennale sur les objectifs et les moyens de la formation professionnelle
porte sur les thémes prévus 3 l'article R. 2241-9 du Code du travail.



Les partenaires soclaux définissent tous les 3 ans, les objectifs prioritaires de la branche,
en matiére de formation professionnelle, notamment les publics et qualifications
prioritaires pour les contrats et périodes de professionnalisation.

Article 3
Axes fondamentaux

L'objectif est de réaliser un effort important et permanent de qualification des salariés,
en lien avec les activités et les projets des structures, permettant un accroissement
continu et significatif du nombre de salariés qualifiés dans la branche.

Afin d'atteindre cet objectf, les partenaires soclaux posent le principe de lintérét
d'utiliser tous les dispositifs permettant d'acquérir de nouvelles qualifications et
compétences. Les actions menées doivent s'inscrire dans le cadre de parcours sécurisés
visant 'obtention d'une qualification reconnue.

Une attention particulidre est portée aux senlors, trés nombreux dans ce secteur
d'activité, pour accompagner leur évolution dans le métier et développer leur capacité &
transmettre leurs compétences.

Article 4 o
Priorités d'action en matiére de formation continue

Pour les trois prochaines années, les objectifs prioritaires de la branche sont les
suivants :

- Favoriser I'obtention de qualifications pour les salariés non qualifiés au sens de I'accord
national interprofessionnel ou au regard des qualifications exigées par la réglementation
du secteur des services a la personne, et notamment dans les emplois dfintervention,

- Favoriser I'obtention de qualifications pour les salariés bénéficiant d'une expérience
dans I'emplol de plus de 10 ans,

- Faciliter l'obtention de qualification pour les emplois d'encadrement 1ntermedla|re et
pour [es emplols de direction,

- Mettre en place les contrats et périodes de professionnalisation,

- Favoriser laccés aux formations permettant la maitrise des outils informatiques
nécessaires au bon fonctionnement de l'entreprise,

- Favoriser les actions de formation de petfectionnement etfou évolution des
compétences lides a I'emploi occupé ou visé,

- Favoriser les formations liées 3 la fonction tutorale, en particulier auprés des seniors.

Ces priorités sont déclinées annuellement par la CPNEFP, qui fes communique a 'OPCA
désigné.
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Article 5
Les publics prioritaires de la branche

Les partenaires sociaux définissent deux grandes catégories de publics prioritaires au
sein de la branche professionnelle dans le cadre de la mise en ceuvre des différents
dispositifs de formation professionnelle continue (plan de formation, période de
professionnalisation et Droit individuel & la Formation). Ii est précisé que ces publics
sont prioritaires au regard des actions elles-mémes prioritaires dans le présent accord.

priorité - Afin de réduire les inégalités d'accés a la formation et a la qualification,
les partenaires sociaux désignent comme publics prioritalres majeurs de la Branche : les
intervenants non qualifiés, les jeunes, et les seniors et cela quelle que soit la taille de
l'entreprise,

eme . . . . P
2 priorité - Les partenaires sociaux considérent également comme publics
prioritaires les salariés occupant un emplol de F'encadrement intermédiaire et les cadres
pour favoriser I'évolution de leurs compétences au regard de I'évolution des métiers
qu'ils exercent,

Pour ces publics, les partenaires soctaux reconnaissent comme priorités nationales les
objectifs suivants :

1 - Pour les intervenants non qualifiés, les jeunes et les seniors (visés supra)

- Faciliter l'accés de ces salariés & la formation professionnelle continue en développant
la démarche d'alphabétisation, la lutte contre lillettrisme, [linitiation et le
perfectionnement a la langue francaise,

- Renforcer les compétences techniques, organisationnelles et aptitudes de service ainsi
que l'acquisition des compétences liées aux services associés, en vue d'atteindre une
qualification, o

- Faciliter Faccés a un parcours qualifiant,

- Développer la formation & la prévention des risques liés aux publics fragiles,
notamment par I'obtention du brevet Sauveteur Secouriste du Travail,

Par ailleurs, les entreprises doivent informer les personnels non qualifiés, en lien avec
les instances représentatives du personnel quand elles existent sur :

-les possibllités d'accés 3 la formation,

- les diplémes, titres ou certificats de qualification professionnelle permettant d'accéder
aux qualifications supérieures,

- = les modalités pratiques de dépdt des dossiers dans le cadre de la valorisation des
acquis de l'expérience,

- les spécificités des emplois d'intervention & domicile.
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Afin de favoriser lintégration et I'évolution professionnelle des salariés embauchés sur
des emplois non qualifiés, la branche décide de :

- veliller & ce que les plans de formation accordent une attention particuliére aux actions
de formation en faveur de ces personnels,

- favoriser fa mise en place de parcours d'intégration notamment par la mise en place
d'un tutorat au moment de ['entrée en fonction du personnei non qualifié,

- favoriser 'acces aux formations sur les savoirs de base.

2 - Pour I'encadrement intermediaire et les cadres
Pour 'encadrement intermédiaire de proximité :

- Le développement des compétences techniques, organisationnelles (incluant les
notions informatiques de base), managériales (animation des équipes, tutorat, entretien
d'évaluation, motivation du personnel, etc.) et relationnelles (aptitudes de service face
au cllent).

Pour les cadres :

- Le développement des compétences commerciales (notamment concernant la
dimension «services»), d'organisation, de gestion des structures (!égislation, gestion
d'exploitation, qualité, devis) et de management des équipes (notamment le tutorat et
l'accompagnement des salariés en alternance).

- Le développement de démarches de gestion des ressources humaines, notamment la
gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences. -

Article 6 _
La préparation opérationnelle a I'emploi collective

La préparation opérationneile & l'emploi collective permet a plusieurs demandeurs
d'emplol de bénéficier d'une formation nécessaire.3 Facquisibon des compétences
requises pour occuper des emplois comrespondant & des besoins identifiés par un accord
de branche.



Le contrat de travall qui peut étre conciu & Iissue de la préparation opérationnelle &
Femploi collective est un contrat 3 durée indéterminée, un contrat de
professionnalisation d'une durée minimale de douze mols, un contrat d'apprentissage ou
un contrat a durée déterminée d'une durée minimale de douze mois.

Les partenaires sociaux affirment leur volonté de mettre en ceuvre la préparation
opérationnelle a 'emploi collective au sein de leur branche professionnelle, pour les
emplois dont les difficultés de recrutement de personnels compétents sont les plus
importantes.

Un groupe de travail paritaire composé de membres de la CPNEFP sera mis en place
pour travailler sur ce dispositif avec 'OPCA AGEFQS PME,

Avant toute mise en ceuvre, les résultats des travaux du groupe paritaire seront
restitués et discutés en CPNEFP qui décidera, avec l'aide de I'OPCA, des modalités de
mise en ceuvre du dispositif.

Section 2
Les dispositifs de la formation professionnelle continue

Article 7
Le plan de formation de I'entreprise

Les employeurs s'obligent a mettre en place des dispositfs d'identification des
compétences et des potentiels des salariés et anticipent les besoins en prenant en
compte I'évolution des métiers, notamment au travers des analyses fournies par
I'observatoire prospectif des métiers et des qualifications, créé par l'accord du 18
décembre 2009.

Le plan de formation de l'entreprise est un axe majeur de la stratégle de formation
permettant la progression des salariés et le développement de leurs compétences. It
vise le développement de ['évolution professionnelle des salariés dans une perspective
qualifiante et assure le maintien de la compétitivité des entreprises,

Chaque entreprise a l'obligation, quel que soit son effectif, d'élaborer un plan annuel de
formation, dans le respect des dispositions du code du travail, tant en ce qui concerne
sa construction qu'en ce qui concemne les obligations d'information et de consultation
des instances représentatives du personnel.



Le plan de formation de la structure doit prévoir :

- Les orlentations générales en matiére de formation professionnelle,

- Les actions de formations retenues dans le respect des orientations définies par la
CPNEFP de la branche : Actions visant Fobtention d'une qualification (VAE, promotion
professionnelle) ou actions de formation visant l'entretien et le développement des
compétences,

- Les dispositions prises en matiére d'information des salariés, notamment sur les
dispositifs de formation visant I'amélioration de la sécurité et de la santé au travall.

Le plan de formation peut &tre élaboré sur une période de plusieurs années. Néanmoins,
les obligations annuelles en matiére de bilan, d'orientation et de consultation
demeurent.

Article 8
Le droit individue! a la formation (DIF)

1. Conditions d'ouverture et de calcul des droits :

Tout salarié employé sous contrat & durée indéterminée, disposant d'une ancienneté
d'au moins un an dans l'entreprise qui I'emploie, bénéficie d'un droit individuel a la
formation. :

Les salariés & temps plein bénéficient chaque année d'un droit individuel a la formation
d'une durée de 20 heures.

Pour les salariés 3 temps partiel, cette durée est calculée prorata temporis.

Les salariés employés sous contrat & durée déterminée peuvent bénéficier du DIF
prorata temporis, dés lors qu'ils ont travaillé sous contrat & durée déterminée au moins
4 mois (consécutifs ou non) durant les 12 derniers mols.

Les droits acquis annuellement peuvent &tre cumulés sur une durée de six ans. Dans
fhypothése ol le salarié a consommé partiellement son droit, il peut capitaiiser de
nouveaux droits qui porteraient & nouveau son DIF & un plafond de 120 heures. Ce
plafond s'appliqgue également aux salariés a temps partiel quel que soit le nombre
d'années cumulées, sur la base des droits annuels acquis prorata temporis. Chaque
salarié est informé par écrit annuellement du total des droits acquis au titre du dispositif
du droit individue! a la formation,

2. Modalités de mise en ccuvre
La branche souhaite favoriser la mutualisation des moyens en matiére de DIF pour les

salariés en multi-employeurs (de différents statuts), notamment lorsqu'ils exercent une
activité dans le cadre de la branche des salariés du particulier employeur.



Pour cela, si le salarié est multi-employeurs, et s'il mobilise ses droits acquis chez ses
différents employeurs, il est prioritaire pour mettre en ceuvre le DIF dés lors que I'action
visée est reconnue prioritaire par la branche des entreprises privées de services 3 la
personne,

La mise en ceuvre du DIF reléve de l'initiative du salarié, en accord avec son employeur,
Le DIF peut &tre pris, soit dans le cadre du temps de travail, soit en dehors du temps de
travail.

Le salarié adresse a son employeur la demande écrite de DIF deux mois avant le début
de f'action envisagée. L'employeur dispose d'un délai de 1 mois pour notifier sa réponse.
Le choix de I'action est arrété par accord écrit entre les parties. L'absence de réponse de
I'employeur dans le délai requis vaut acceptation de la demande du salarié.

La rémunération de la totalité des heures de formation coincidant avec les horaires
habituelilement travaillés est assurée conformément au taux horaire de travail prévu
dans le cadre du contrat conclu avec 'employeur.

Les heures réalisées en dehors des temps habituellement travailiés donnent lieu au
versement de l'allocation de formation, calculée, conformément aux dispositions du code
du travail, sur la base des salaires versés par 'employeur.

3. Actions prioritaires DIF
Ces actions prioritaires sont :

- les actions de formation ayant pour objectif 'acquisition de tout ou partie d'un dipléme
ou d'un titre a finalité professionnelle,
- les actions de promotion professionnelle, donnant fieu & une augmentation de
coefficient dans la grille de classification de la branche,
- les actions de préparation & la VAE, notamment au bénéfice des salariés d'au moins 45
ans et disposant d'une ancienneté d'au moins un an dans l'entreprise,

- les actions de formation complémentaire dans le cas d'une validation partielle de
'expérience,
- toute action s'inscrivant dans un parcours de professnonnallsatlon,

- le bilan de compétences pour les salariés d'au moins 45 ans et disposant d'une
ancienneté d'au moins un an dans |'entreprise.

Les actions réalisées dans le cadre du DIF ne peuvent &tre éligibles au DIF prioritaire
que si la rémunération est assurée au taux horaire de travail effectif prévu dans le
contrat de travail.
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4. Financement

Les actions de DIF prioritaires sont prises en charge par 'OPCA de la branche sur
l'enveloppe "professionnalisation”, dans le respect des critéres définis par la section
patitaire professionnelle.

La prise en charge du DIF non prioritaire est assurée sur 'enveloppe "plan de formation”
dans les mémes conditions qu'une action du plan de formation.

5. Transférabilité et portabilité du DIF
Transférabilité

Le DIF peut &tre transféré dans le cas ol le salarié change d'entreprise relevant du
champ d'application du présent accord.

Portabhilité

La portabilité du DIF est mise en ceuvre dans la branche dans les conditions légales et
réglementaires applicables.

Démission

Le DIF est mis en ceuvre dans les conditions légales et réglementaires applicables.
Départ a la retraite ou mise a la retraite

Les droits au DIF sont perdus,

Article 9
Les dispositifs de formation par alternance

A : Le contrat de professionnalisation
1. Publics

* Les jeunes 4gés de 16 a 25 ans révolus, pour compléter leur formation initiale.

» Les demandeurs d'emploi 8gés de 26 ans et plus, inscrits & Pdle emploi. 1l est
admis que les personnes dgées de 26 ans et plus, sortant d'un contrat aidé,
puissent &tre recrutées en contrat de professionnalisation sans se réinscrire sur
cette liste.

s Lesbénéficiaires du revenu de solidarité active (RSA), de l'allocation de solidarité
spécifique ou de I'allocation aux adultes handicapes.

* Les personnes ayant bénéficié d'un contrat unique d'insertion.

N.B : La réglementation des services a la personne impose I'age de 18 ans révolus pour
exercer une activité auprés des publics fragiles.



Sont considérées prioritaires lespersonnes agées de moins de 26 ans qui n‘ont pas
validé un second cycle de I'enseignement secondaire et qui ne sont pas titulaires d’un

dipiéme de I'enseighement technologique ou professionnel, les bénéficiaires de minima:

soclaux (RSA, ASS, AAH) et les personnes ayant bénéficié d'un contrat unigue
dinsertion.

Les entreprises étudient, avant chaque embauche en contrat de professionnalisation,
l'opportunitd de mettre en place en amont une préparation opérationnelfe a I'emploi.

2. Durée du contrat et de la formation
Durée du contrat :

* 62 12 mois pour les CDD,
» 6 a 12 mois pour |'action de professionnalisation dans le cas d’un contrat a durée
indéterminée

La durée du contrat ou de |'action de professionnalisation peut &tre allongée, jusqu'a 24
mois maximum, pour les public pricritaires (cf. ci-dessus).

Lorsque I'obtention de la qualification visée I'exige, la durée du contrat ou de l'action de
professionnalisation peut étre allongée, jusqu'a 24 mois maximum, pour I'obtention des
qualifications (1) conduisant a :

- un titre ou un dipléme,
- un certificat de gualification professionnelle (C.Q.P),
- une qualification reconnue dans les classifications d'une convention collective.

(1) En fonction des référentiels correspondants aux qualifications visées, notamment pour les
personnes n'ayant pas de qualification professionnelie reconnue et dans le cadre d'une
qualification diplomante.

Durée des actions de formation et assimilées :

La durée des actions de formation et assimilées (accompagnement et évaluation) est
comprise entre 15 et 25 % de la durée du contrat (contrat & durée déterminée) ou de
I'action de professionnalisation {contrat & durée Indéterminée).

La durée des actions de formation ne peut &tre inférieure & 150 heures,



La durée des actions de formation peut &tre comprise entre 25% et 40% de la durée du
contrat (ou de la professionnalisation pour un contrat a durée indéterminée), lorsque la
nature de la qualification visée |'exige, ou pour les publics suivants :

» les jeunes de moins de 26 ans n‘ayant pas de qualification professionnelle
reconnue :

-les jeunes non titulaires de diplomes de lenseignement technologique ou
professionnel, de certificats de qualification professionnelle ou d'une
qualification reconnue dans les classifications d'une convention collective,

-les jeunes de moins de 26 ans ttulaires de dipldmes de I'enselgnement
général.

» les personnes en situation d'illettrisme,
» les personnes nayant pas achevé un second cycle de 'enseignement secondaire

(lycée),

* les demandeurs d'emploi de plus de 45 ans,

» les personnes visant une qualification dont fobjet est fa préparation & Ia fonction
de chef d'entreprise (dirigeant, ad;omt de dirigeant,...) dans le cadre d'une
reprise ou création d'entreprise.

A noter: le contrat de professionnalisation peut étre conclu a temps partiel, dans le
respect des conditions précisées ci-dessus, notamment de la durée de la formation par
rapport a la durée du contrat. L'organisation du travail & temps partiel ne doit pas faire
obstacle a I'acquisition de la qualification visée.

3. Objectifs

Le contrat de professionnalisation a pour objectif de permeftre & son bénéficiaire
d'acquerir une qualification professionnelle :

* soit enregistrée dans le RNCP (Répertoire national des certifications
professionnelles),

» soit reconnue dans les classifications d’'une convention col!ectnve nationale de
branche (1},

= soit ouvrant droit & un certificat de qualification professionnelle.

(1) L'entreprise peut faire référence a une autre conventlon collective que celle qu'elle applique,
4. Tutorat

La spécificité de l'exercice du travail au domicile d'un particulier conduit les partenaires

sociaux & rendre obligatoire la désignation d'un tuteur, pour toute entreprise signant un

contrat de professionnalisation.

Un tuteur ne peut accompagner plus de deux salariés en alternance.

Un travail sera conduit avec I'OPCA pour mettre en place des outils d'accompagnement
spécifiques pour la formation et le suivi des tuteurs.



5. Rémunérations

Les salariés &gés de moins de 26 ans percoivent, pendant la durée du contrat 3 durde
déterminée ou de I'action de professionnalisation du contrat & durée indéterminée, une
rémunération minimale légale, cakulée en fonction de leur ge et de leur niveau de

formation.

Niveau de formation

Moins de 21 ans

De 21 ans
a moins de 26
ans

26 ans et plus

Inférieur au bac
professionnel ou titres
professionnels
équivalents

55% du SMIC

70% du SMIC

Qualification au moins
égale 3 celle d'un Bac
professionnel ou d'un
titre ou dipléme a finalité
professionnelle de méme
niveau

65% du SMIC

80% du SMIC

Minimum SMIC ou 85% du
salaire minimum
conventionnel

B : Les périodes de professionnalisation

1. Publics

La période de professionnalisation est ouverte :

Au salarié sous contrat & durée indéterminée dont la qualification est insuffisante
au regard de F'évolution des technologies et de forganisation du travall,

Au salarié sous contrat & durde Indéterminée qui compte 10 ans d'activité
professionnelle dans le secteur ou dans emploi, cu 8gé d'au moins 45 ans et
disposant d'une ancienneté minimale d'un an de présence dans la branche,

Au salarié sous contrat & durée indéterminée qui envisage la création ou la
reprise d’une entreprise,

A la femme sous contrat & durée indéterminde qui reprend son activité
professionnelle aprés un congé de maternité ou 3 'homme et a la femme sous
contrat a durée indéterminée aprds un congé parental,

Au travailleur sous contrat & durée indéterminée handicapé, accidenté du travail,
ou invalide,

Au bénéficiaire d'un contrat unique d'insertion (contrat & durée déterminée ou
indéterminée),

Au salarié sous contrat a durée indéterminée dans le cadre d’une évolution
professionnelle conduisant a un changement dans la grille de classification de la
branche
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La période de professionnalisation est ouverte aux salariés ayant un an d'ancienneté
dans le secteur des services a la personne.

2. Durée

La CPNEFP, en lien avec la section paritaire professionnelle, fixe annuellement la durée
minimale de formation suivie par les bénéficiaires d'une période de professionnalisation.
En tout état de cause, elle ne pourra étre inférieure a 70 heures.

3. Objectifs
La période de professionnalisation a pour objectif de permettre a son bénéficiaire :
- d'acquérir une qualification professionnelle :
s soit enregistrée dans le RNCP (Répertoire national des certifications
professionnelles),
» soit reconnue dans les classifications d’une convention collective nationale de
branche (1), '
» soit ouvrant droit & un certificat de qualification professionnelle.

(1) L'entreprise peut faire référence & une autre convention collective que celle
qu'elle applique.

- de participer & une action de formation dont I'objectif est défini par la CPNEFP de la
branche.

4. Tutorat
La spécificité de Texercice du travail au domicile d'un particulier conduit les partenaires
sociaux a rendre obligatoire la désignation d'un tuteur, pour toute période de
professionnalisation mise en ceuvre dans l'entreprise.

Un tuteur ne peut accompagner plus de deux salariés en alternance.

Un travail sera conduit avec 'OPCA pour metire en place des outils d'accompagnement
spécifigue pour la formation et le suivi des tuteurs.



Section 3
Les outils d'individualisation du départ en formation

Ce chapitre a une finalité pédagogique et liste les outils sur lesquels les partenaires
soclaux s'engagent a travailler et a définir leur priotité, en tenant compte des spécificités
de la branche.

Article 10
Le passeport formation

Les partenalres soclaux s'engagent a travailler, dans le cadre de la CPNEFP, a
I'élaboration de cet outil indispensable a ia sécurisation des parcours professionnels.

Le passeport formation, est établi a l'initiative du salarié qui en garde la propriété.
Tout salarié peut obtenir le passeport auprés de son employeur.

Il recense les acquis de la formation initiale et ceux de la formation professionnelle
continue : les dipldmes et les titres obtenus en formation initiale, les expériences
acquises lors de stages ou de formations, les certifications professionnelles délivrées
ainsi que la nature et la durée des actions de formation continue suivies.

Article 11
Les entretiens individuels professionnels

Dans le cadre de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, chaque
salarié a le drolt de pouvoir bénéficier d'un entretien professicnnel au moins tous les
deux ans.

Cet entretien a pour but de permettre au salarié d'élaborer son projet professionnel &
pariir de ses souhaits d'évolution dans l'entreprise, de ses aptitudes et compte tenu des
besoins de l'entreprise.

Par ailleurs, tout salarié atteignant l'age de 45 ans doit bénéficier d'un bilan d'éta
professionnel (entretien de 2*™ partie de carriére) dans l'année qui suit son 45
anniversaire. Au cours de cet entretien, femployeur informe notamment le salarié sur

ses droits en matiére d'accds & un bilan de compétences ou a une action de
professionnalisation.

Les besoins de formation recueillis au cours de ces entretiens sont repris dans la
construction du plan de formation.

Les partenaires sociaux s'engagent 3 travailler, dans le cadre de la CPNEFP, sur des
conditions de mise en ceuvre particuliéres et sur la mise en place de supports
d'entretiens spécifiques aux métiers de la branche.
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Article 12
Le bilan de compétences

1. Principes généraux

Le bilan de compétences a pour objet de permetire au salarié d'analyser ses
compétences professionnelles et personnelles ainsi que ses aptitudes et ses motivations
et de définir un projet professionnel et, le cas échéant un projet de formation.

Ii est mis en ceuvre dans les conditions Iégales et réglementaires en vigueur.
2. Modalités de départ en formation

Les partenaires sociaux rappellent qu'il est accessible, dans le respect des conditions
légales et réglementaires, soit dans le cadre du plan de formation, soit dans le cadre du
DIF, soit dans le cadre d'un congé de Bilan de compétences (FONGECIF).

En tout dtat de cause, aprés 20 ans d'activité professionnelle ou & compter de son 45°™
anniversalre, tout salarié bénéficie, sous réserve d'une ancienneté minimum d'un an
dans l'entreprise, d'un bilan de compétences mis en ceuvre en dehors du temps de
travall et financé en priorité dans le cadre du CIF ou du DIF.

3. Promotion, information
Lors des réunions de personnel et lors de l'entretien individuel professionnel, le
personnel d'encadrement diffuse des informations sur le dispositif du bilan de
compétences et sur ses modalités d'accés, notamment les documents d'informations
édités par FOPCA de branche.

Article 13
La validation des acguls de I'expérience (VAE)

1. Principes généraux
La validation des acquis de l'expérience permet & fout salarié de la branche de faire
valider l'expérience qu'il a acquise afin d'obtenir un dipléme, un titre a finalité
professionnelle ou un CQP.

2. Modalités de mise en ceuvre
Les partenaires sociaux rappellent que F'accompagnement VAE est accessible, dans le
respect des conditions légales et réglementaires, soit dans le cadre du plan de
formation, soit dans le cadre du DIF, soit dans le cadre d'un congé de VAE.

Les actions de formation nécessaires & I'obtention du dipléme (du titre ou du CQP) visé
sont éligibles et prioritaires sur tous les dispositifs de formation.
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En tout état de cause, aprés 20 ans d'activité professionnelle ou & compter de son 45°™
anniversaire, tout salarié qui en fait la demande bénéficie, sous réserve d'une
ancienneté minimum d'un an dans l'entreprise, d'une prorité d'accés & la VAE.

3. Promotion, information

Lors des réunions de personnel ou lors de P'entretien individuel professionnel, le
personnel d'encadrement diffuse des informations sur le dispositif de VAE, notamment
les documents d'informations édités par 'OPCA de branche.

4. Jury

Les partenaires sociaux entendent favoriser la participation des salariés de la branche
aux jurys professicnnels.

Pour cela, et conformément aux dispositions légales, ils rappellent que lorsque le jury
intervient pour délivrer une certification inscrite au RNCP, les frais résultant de Ia
participation au jury sont conslidérés comme des dépenses de formation.

Ces frais couvrent les frais de trénsport, d'hébergement et de restauration, la
rémunération du salarié et les cotisations soclales obligatoires et conventionnelles qui s'y
ratiachent,

Les partenaires sociaux prévaient une prise en charge de ces frais par I'OPCA, selon les
modalités et les critéres qui seront définis par la section professionnelle paritaire.

Section 4
Le développement du tutorat

La fonction tutorale est mise en place dans trois situations :

- l'accueil des stagiaires,
- l'accompagnement des nouveaux embauchés,
- Faccompagnement des salariés en formation en alternance

Le tuteur est désigné par I'employeur sur la base du volontariat parmi les salariés
qualifiés de I'entreprise ayant 3 ans d‘expérience dans le secteur, en tenant compte de
leur emploi et de leur niveau de qualification qui devront étre en adéquation avec les
objectifs de la formation.



Le tuteur a pour mission :

- d'accompagner le salarié, ou futur professionnel, dans I'élaboration et la mise en
ceuvre de son projet professionnel,

- d'aider, d'informer, de conseiller et de gulder les salariés de I'entreprise qui participent
a des actions de formation, notamment dans le cadre des contrats ou des périodes de
professionnalisation,

- de contribuer & lacquisition de connaissances, de compétences et d'aptitudes
professionnelles par le salarié concerné, au travers d'actions de formation en situation
professionnelle,

- de participer & I'évaluation des compétences acquises dans le cadre de la formation
pratique,

Pour favoriser l'exercice de cette fonction tutorale, le salarié doit avoir bénéficié, au
préalable, d'une formation spécifique.

Les partenaires sociaux conviennent que l'organisation et la charge de travail du tuteur
doivent |ui permettre de remplir sa mission. L'employeur détermine le temps consacré a
cette mission. Ce temps est considéré comme du temps de travail effectif.

L'exercice effectif de la fonction tutorale donne lieu a une reconnaissance financiére.

La spécificité du travail au domicile des particuliers conduit les partenaires sociaux a
engager un travail dingénierie pour la mise en ceuvre de modalités innovantes
d'exercice du tutorat, et de construction de parcours de formation adaptés au bénéfice
des tuteurs.

Dans le cadre de la politique en faveur des séniors les partenaires sociaux encouragent
les entreprises a désigner comme tuteurs des salariés d'au moins 45 ans ayant 3 ans
d’expérience dans le secteur.

Section 5
Articutation formation initiale / formation continue

Les parties affirment leur volonté de construire et de mettre en ceuvre les filiéres de
qualification de la branche de maniére cchérente entre les contrats de
professionnalisation et les contrats d'apprentissage.

Elles souhaitent développer activement les liens nécessaires entre formation
professionnelle continue et formation professionnelle initale pour une
professionnalisation efficace et la création de véritables projets de carriére, notamment
par le biais de l'alternance.



Section 6
Les dispositions financiéres

Les parties signataires confirment les dispositions de l'atticle 5 de laccord du
18 décembre 2009 (étendu le 20 avril 2010), relatives a la désignation d'AGEFOS PME
en tant qu'OPCA de la branche et au montant des contributions dues par les entreprises
de la branche pour le financement de la formation professionnelle continue de leurs
salariés.

Ils ajoutent qu'en application de la Lol du 24 novembre 2009 (articles L6332-18 et
£6332-19 du code du travail), les entreprises entrant dans le champ d'application de fa
présente convention collective sont tenues de contrbuer au Fonds Paritaire de
Sécurisation des Parcours Professionnels, par lintermédiaire de leur OPCA de branche.

Ainsl, chaque année, AGEFOS PME est tenu de verser au FPSPP, un pourcentage des
contributions légales au financement de la formation professionnelle continue versées
par les entreptises. Ce pourcentage est fixé annuellement par arrété ministériel et est
appliqué sur les contributions légales dues au titre du "Plan de formation" et de la
"Professionnalisation”.
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[ Chapitre 3. Gestion prévisionnelle de 'emploi et des compétences des seniors |

L'évolution démographique au sein des personnels de la profession doit &tre prise en
compte dans la branche et fera l'objet par avenant d’un accord spécifique.

1. Définition du public senior :
Sont considérés comme des « senlors » les salariés agés de 45 ans et plus.
2. Constat triennal de I’'évolution de 'emploi des seniors dans la branche :

Un tableau sera établi avec :

Une pyramide des dges,

Des précisions concernant la pénibilité des métiers,

Une indication du pourcentage daugmentation et de promotion par tranche
d'dge et de métiers, '

Une indication du nombre de jours de formation.

3. Mesures de maintien dans I'emploi :
Ces mesures porteront sur :

- L'aménagement de poste pour tenir compte de la pénibilité,
- Les formations a l'utilisation des nouvelles technologies,
- Le bilan d'étape sur le poste occupé et dans la profession.

4. Evolution de carriére afin de tenir compte des charges physiques
inhérentes a certains postes :

Les métiers des setvices & la personne peuvent, pour les salariés intervenant sur le
terrain, générer certaines charges physiques inhérentes a l'activité. Il en résulte qu'une
évolution de la carriére dans la profession vers des postes comportant moins de charge
physique voire vers des postes sédentaires doit étre propasée en priorité aux salariés
seniors qui le souhaitent.

5. Développement de la fonction tutorale :
Les salariés seniors ayant une ancienneté importante dans la profession et qui le
souhaitent peuvent assurer un accompagnement des primo arrivants dans fa profession
via le tutorat.

Ce tutorat vise & falre partager l'expérience acquise dans la profession.

Les négociateurs donnent une priorité absolue a la construction d’'un accord
spécifique pour les seniors,

. I
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PARTIE IV. RELATIONS COLLECTIVES DE TRAVAIL

CHAPITRE I — PRINCIPES DIRECTEURS COMMUNS

Le cadre premier de 'élection, de fa désignation des représentants du personnel et de la
négociation collective est celui défini par la lol.

2! EE ! l I, Eﬁ I-: I 'ﬁ' .

2.1, Regle de décompte ;

Leffectif de réfdrence est calculé en divisant le temps de travall effectif total de
Fentreprise figurant sur le livre de paie 4 la fin de chaque mois par 150.

Cette régle vaut pour toutes les instances représentatives du personnel.

2.2. Période d'appréciation de Yeffectif :

Le seuil d'effectif doit étre atteint pendant 12 mois consécutifs ou non au cours des
3 années précédentes.

3. Electorat:

Conformément & la législation en vigueur, est dlecteur tout salarié 8gé de seize ans
révolus, dont Iancienneté dans l'entreprise est d’au moins trois mois et n‘ayant fait
F'objet d'aucune interdiction, déchéance ou Incapacité relative 2 ses droits civiques.

4. Eligibilité :

Est éligible le salarié 8gé de dix-huit ans révolus ayant une ancienneté dans l'entreprise
d’au moins un an, & lexception des conjoints, partenaires d'un PACS, concubin,
ascendant, descendant, fréres, sceurs et alfiés au méme degré de 'employeur.

Les salariés multi-employés ne peuvent cumuler des mandats de représentation du
personnel au sein de plusieurs entreprises. Ils ne sont éligibles que dans l'une des
entreprises pour lesquelles ils travaillent. Le choix de I'entreprise appartient au salarié
qui Fexprime lorsqu! fait acte de candidature.



5. Déroulement des élections :
5.1, Négociation du protocole d'accord préélectoral

En vue de la négociation du protocole d'accord préélectoral qui fixe les modalités des
élections professionnelles, 'employeur convoque par courrier recommandé avec accusé
de réception, un mois avant fexpiration des mandats des membres du Comité
dentreprise et/fou des délégués du personnel, les organisations syndicales
représentatives dans Ientrepnse ou l'établissement et celles qui ont constitué une
section syndicale affiliée a une organisation syndlca!e représentative au niveau national
et interprofessionnel.

L'employeur informe également par vole d'affichage les organisations syndicales qui
répondent aux critéres de respect des valeurs républicaines et d'indépendance,
Iégalement constituées depuis au moins deux ans et dont le champ d'application
professionnel ou géographique couvre I'entreprise ou I'établissement en cause.

La validité du protocole d'accord préélectoral est subordonnde a sa signature par la
majorité des organisations syndicales ayant participé & sa négociation, dont les
organisations syndicales représentatives ayant recuellli la majorité des suffrages
exprimés lors des derniéres élections professionnelles, ou lorsque ces résuitats ne sont
pas disponibles, la majorité des organisations syndicales représentatives dans
I'entreprise.

5.2. Acces aux élections (1er tour et 2éme tour

Les élections professionnelles s'effectuent au scrutin de liste & deux tours avec
représentation proportionnelle 2 la plus forte moyenne.

Le premier tour de scrutin a fieu dans les quinze jours qui précédent l'expiration des
mandats en cours d'exécution. Les organisations syndicales habilitées & présenter des
candidats au premier tour des élections sont celles ayant été invitées a négocier le
protocole d'accord préélectoral conformément au point 5.1. du présent chapitre.

A défaut de quorum au premier tour des élections ou en cas d'absence totale ou
partielle de candidats au premier tour ou en cas de vacance particlle des 5|eges, un
second tour est organisé.
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5.3 Vote électronique :

Le vote électronique & distance pourra &tre organisé dans les conditions légales et
reglementaires en vigueur lorsquil permettra de s'assurer d'une plus grande
consultation des salariés.

Les entreprises entrant dans le champ d'application de la présente convention pourront
par voie d'accord collectif prévoir des garanties supplémentaires pour assurer la sécurité
et la confidentialité du vote. Le cas échéant, le protocole d'accord préélectoral rappelle
qu'un accord collectif autorisant le recours au vote électronique a été conclu et indique
le nom du prestataire choisi pour le mettre en place. Il comporte en annexe la
description détaillée du fonctionnement du systéme retenu et du déroulement des
opérations électorales.

6. Durée des mandats ;

La durée des mandats est fixée conformément 3 la tégislation sociale en vigueur,

CHAPITRE II. DROIT SYNDICAL

1. Liberté syndicale

Conformément aux dispositions légales, le droit d'adhérer & tout syndicat est reconnu 2
tout salarié d'une entreprise de services & la personne entrant dans le champ
d'application de Ia présente convention. '

Nul ne saurait étre écarté d'une procédure de recrutement, de 'accés & un stage ou &
une période de formation en entreprise, &tre sanctionné, licencié ou faire 'objet d'une
mesure discriminatoire directe ou indirecte notamment en matiére de rémunération, de
mesures d'intéressement ou de distribution d'actions, d'octrol d'avantages sociaux, de
conduite et de répartition du travail, de formation professionnelle, de reclassement,
d'affectation, de qualification, de classification, de promotion professionnelle, de
mutation ou de renouvellement de contrat, en raison de son appartenance & un syndicat
ou de F'exercice d'une activité syndicale.

2. Absences pour raisons syndicales

Compte tenu des spécificités du secteur, les organisations syndicales reconnues
représentatives de la branche conviennent d'organiser la possibilitd pour les salariés
titulaires de mandats syndicaux de s‘absenter pour raisons syndicales, afin d‘anticiper le
remplacement ponctuel du salarié absent et d’assurer la continuité des services.
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Les salariés s'efforceront de réduire au minimum les inconvénients que leur absence
pourrait apporter a une bonne organisation du travail. Linterruption du travail en cours
d'exécution étant susceptible d'avoir une incidence sur I'organisation de lactivité, celle
d'autres salariés, et de porter atteinte 3 l'intégrité du bénéficiaire, le salarié titulaire d'un
mandat dolt, sauf circonstances exceptionnelles, observer un délai de prévenance avant
de s'absenter en vue de Vexercice de son mandat et s'assurer avant son départ que son
remplacement est assuré avant de quitter son poste.

" Pour les salariés travaillant la nuit, 'employeur doit leur permettre d'exercer leur mandat
en les dispensant de Ia journée qui précéde ou succéde la réunion syndicale.

Ces absences seront considérées comme des périodes de travail effectif pour la
détermination des droits & congés payés et indemnités compensatrices de congés payés.
Sous résetve du respect des conditions ci-dessous énoncées, ces absences ne donnent
fieu & aucune réduction de salaire.

i
eqional au agelap

2.1  Participation aux commissions paritaires officielles ou constituées d'un commun
L'absence du salarié mandaté est subordonnée a la présentation a I'employeur de ia
convocation mentonnant le lieu et la date de la réunion dés que le salarié en a
connalssance et, sauf circonstances exceptionnelles, au moins 4 jours ouvrables a
'avance. Le délai de prévenance susvisé court @ compter de la présentation de la
convocation.

Le respect de ce délai de prévenance doit pemettre & Vemployeur de pourvoir au
remplacement ponctuel du salarié absent pour raisons syndicales, dans les meilleures
conditions possibles, afin dassurer la continuité des services et le respect de l'intégrité
de Ia personne.

2.2  Participation aux congrds nationaux et assemblées statutaires :

Tout salarié titulaire d’'un mandat de représentation peut sabsenter en vue de participer
aux réunions de l'organisation syndicale a laquelle # appartient, sous réserve de
respecter les conditions susvisées de prévenance, sauf circonstances exceptionnelies, et
de présentation de la convocation a la réunion.

Ces réunions doivent &tre expressément prévues par les statuts de [organisation en
cause.

Cette absence est limitée & 5 jours ouvrables par an, fractionnables ou continus, par
organisation syndicale et par établissement.

o -
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23 r 'exercice d ical :

Le crédit d'heures de délégation pour l'exercice d’un mandat syndical est un crédit global
allant de 10 heures & 20 heures par an et par salarié titulaire d’'un mandat syndical selon
les effectifs décomptés conformément aux régles énoncées au chapitre premier de la
présente partie. Les absences au titre d’un mandat syndical sont décomptées sur ce
crédit global et ce, que le mandat émane de I'organisation syndicale au niveau national
ou de ses émanations locales (régionale ou départementale).

Afin dassurer la bonne marche de l'entreprise et de comptabiliser les heures de
délégation utilisées au cours du mois, le salarié doit informer 'employeur de son
absence, en respectant un délai de prévenance. La durée de ce délai de prévenance est
déterminée par concertation.

Le salarié qui ekerce piusieurs mandats cumule les crédits d'heures qui lui sont dus au
titre de chaque mandat. Cela ne ['autorise cependant pas 3 utiliser les heures de
délégation attachées & un mandat pour I'exercice d'un autre mandat.

Les représentants du personnel travaillant a temps partie! bénéficient du méme nombre
d'heures de délégation que ceux travaillant & temps plein.

3 'Exercioe du droit syndical

L'exercice du droit syndical ne doit pas interférer avec les conditions particuliéres de
travail des salariés et doit en tout état de cause préserver les droits de la personne
bénéficialre du service et Finviolabilité de son domicile.

Compte tenu de Féloignement géographique des salariés entre eux, de Fexécution
frégquente de fa prestation de travail au domicile du bénéficiaire du service et de Ia
protection qui est attachée a celui-ci en vertu tant de la légisiation nationale que
supranationale, les parties décident d'organiser F'exercice du droit syndical comme suit

- affichage des communications syndicales : les communications syndicales

doivent étre affichées sur des panneaux spécialement prévus & cet effet au siége
social de Ventreprise, dans chacune des agences, ou toute autre implantation de
I'entreprise dans laquelle les salariés sont susceptibles de se rendre etfou d’étre
employés. A défaut, les parties s'engagent 3 privilégier le recours aux
technologies de Information et de la communication, singulierement I'Internet,
afin de permettre une information effective des salariés offrant toutes garanties
de sécurité, de confidentialité et de non-discrimination entre les organisations
syndicales. Par ailleurs, s'agissant des salariés qui ne sont pas amenés i se
rendre au siége social de Yentreprise ou dans lune de ses implantations,
I'employeur transmet les communications syndicales lors de Fenvoi du bulletin de
salaire au domicile du salarié. Cette transmission a lieu chaque trimestre.
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,s:mdfga compte tenu de Ia protecbon accordée au domtcﬂe et de son
inviolabilité, la collecte des cotisations syndicales et la diffusion des documents a
caractére syndical doivent avoir lieu au siége social de I'entreprise dés lors que
des salarids y sont employés, dans chacune des agences ou toute autre
implantation de l'entreprise dans laquelle les salariés sont susceptibles de se
rendre. A défaut, la collecte des cotisations et la diffusion des documents
syndicaux sur le lieu d'intervention choisi par le client bénéficiaire du service est
possible sous réserve des dispositions de la présente convention et de l'accord
du bénéﬁcialre de la prestation.

4 Délégué syndical

Les délégués syndicaux sont désignés conformément aux dispositions du Code du
travail. Lorsque 'effectif total est inférieur & 50 salariés, le mandat de délégué syndical
peut étre confié a un délégué du personnel titulaire, e!u sur fa liste présenbee par le
syndicat concerné. '

Le nom des délégués syndicaux est communiqué & Femployeur par lettre recommandée
avec accusé de réception. Il est affiché sur le panneau réservé aux communications
syndicales au siége soclal de I'entreprise dés lors que des salariés y travaillent, dans
chacune des agences ou dans toutes autres implantations de l'entreprise. ‘A" défaut
dimplantation, les salariés doivent &tre tenus informés personnellement, par tous
moyens, notamment via les technologies de l'information et de la communication, des
noms des délégués syndicaux et de Ieur appartenance syndicale. o

Le délégué syndical présente & l'employeur les revendications susceptzbles de se
traduire, notamment par voie d'accord d'entreprise ou d'établissement,  par une
amélioration des conditions de travail et des garanties sociales. Ii est egalement charge
d'organiser la vie de la section syndica!e

5 Délégué syndical supplémentaire

Un délégué syndical supplémentaire peut étre désigné conformément aux conditions
Iégales d'effectifs et de représentativité en vigueur.

6 Délégué syndical central

Un délégué syndical central peut &tre désigné conformément aux conditions légales
d'effectifs et de représentativité en vigueur.

7 Représentant syndical au comité d'entreprise

Chaque organisation syndicale représentative ayant des élus au Comité d'entreprise peut
y nommer un représentant syndical dans le respect des conditions légales en vigueur.




8 Section syndicale

Une section syndicale peut egalement &tre constituée selon les dispositions Kégales en
vigueur.

9 Représentant de la section syndicale

La désignation d’un représentant de la section syndicale dans les entreprises ou
établissements d'au moins cinquante salariés est effectuée dans les conditions prévues
par la loi.

10 Local syndical

Conformément aux dispositions légales et réglementaires en vigueur, il est rappelé qu'un
local syndical est mis & la disposition de chaque organisation syndicale représentative
dans I'entreprise ou dans I'établissement dans les entreprises ou établissements de 1000
salariés et plus.

Dans les entreprises ou établissements de plus de 150 salariés équivalents temps plein
Iemployeur met & Ila disposition de lensemble des orgamsatlons syndicales,
représentatives ou non, un local commun.

Compte tenu de l'‘dloignement des lieux d'exécution de la prestation de travail des
salari€és Inhérent aux activités de services 3 la personne, le local syndical est mis &
disposition au slége de l’eni_reprise.

L'employeur et les orgamsahons synd:cal&c représentatives dans l'entreprise ou
I'établissement peuvent négocier la mise a disposition de moyens financlers et matériels
compensant 'absence de mise & disposition d’un local.



CHAPITRE III. LA REPRESENTATION DES SALARIES

Les mandats électifs sont exercés dans les mémes conditions de respect des droits de la
personne du bénéficiaire et de son domicile que celles exposées au chapitre 2 de la
présente partie.

1. Instances représentatives au niveau de l'entreptise ;
1.1. Délégués du personnel

Dans les entreprises comptant au moins 11 salariés, des délégués du personnet sont
élus dans les conditions prévues par le Code du travail.

Leurs attributions sont celles définles par la loi et les réglements en vigueur.

Ils sont élus pour 4 ans conformément 2 la loi sauf accord d'entreprise.

Pour I'exercice de leur mandat, les délégués du personne! titulaires disposent du crédit
d'heures déterminé par la lol et doivent observer les conditions d'exercice définles au
chapitre 2 de la présente partie.

1.2. Comité d'entreprise

Dans les entreprises comptant au moins 50 salariés, un comité d'entreprise est mis en
place dont les membres sont élus dans les conditions prévues par le Code du travail.

Les attributions du comité d’entreprise sont celles définies par la loi et les réglements en
vigueur.

Les membres du comité d'entreprise sont élus pour 4 ans sauf accord particulier.

Pour Fexercice de leur mandat, les membres titulaires du comiteé d'entreprise disposent
du crédit d'heures déterminé par la lol et doivent observer les conditions d'exercice
définies au chapitre 2 de la présente partie.

1.3. Comité central d’entreprise

Un comité cenitral d'entreprise est mis en place dans les entreprises divisées en
établissements distincts dotés de comités d'établissement conformément aux

dispositions du Code du travail.

Il intervient pour toute question qui intéresse la marche générale de Ventreprise et qui
excéde les pouvoirs dévolus aux chefs d'établissement.
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1.4. Délégation unique du personnel

La mise en place, les attributions et le fonctionnement de la délégation unique du
personnel constituée au niveau de l'entreprise obéissent aux dispositions du Code du
travail.

14.1. Mise en place

Une délégation unique du personnel se substituant aux délégués du personnel et au
comité d'entreprise peut &tre constituée au niveau de |'entreprise.

Compte tenu des exigences légales, cette délégation unique du personnel peut étre mise
en place dans les entreprises dont les effectifs sont compris entre 50 et 200 salariés.

La décision doit &tre prise au niveau de chaque entreprise en prenant en considération
les avantages en termes d'efficacité résultant de la mise en place d’une instance unique
de représentation du personnel, A cet effet, lors de la négociation du protocole d’accord
électoral I'employeur Informe les organlsatlons syndscales représentatives de salariés sur
ces avantages. :

La délégation unique du personnel est mise en place au niveau de I'entreprise lorsquielle
compte entre 50 et 200 salariés et qu elfe n'est pas divisée en établissements distincts.

Cette délégation est également constttuée au niveau de Eentrepnse !orsqu elle compte,
tous établissements confondus, entre 50 et 200 salariés, et que V'effectif de chaque
établissement est compris entre 11 et 49 salariés. En pareille hypothése, la mise en
place d'une délégation unique du personnel au niveau de V'entreprise empéche Iélection
de délégués du personnel au niveau de I'établissement distinct.

1.4.2, Attributions

Les conditions de mise en place, les attributions et le fonctionnement de la délégation
unique du personnel sont celles prévues par la reglementaﬁon en wgueur

La délégation unique du personnel recueille les attnbutsons et moyens dévolus aux
délégués du personnel et au comité d'entreprise.

La délégation unique du personnel se voit confier les attributions et moyens en matiére
de santé et de sécurité dont les délégués du personnel disposent en cas d’absence de
C.H.S.C.T. dans les entreprises de plus de 50 salariés.

1.4.3. Fonctionnement

Pour l'exercice de leur mandat, les membres titulaires de la délégation unique du

personnet disposent du crédit d’heures déterminé par la loi et doivent Iexercer dans les
conditions définies au chapitre 2 de la présente partie.
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1.5. CHSCT
1.5.1. Dispositions commungs

Les représentants du personnel au C.H.S.C.T. sont désignés par un coliége formé de
membres €lus du comité d'entreprise et les délégués du personnel, ou par la délégation
unique du personnei si elle existe.

1.5.2. Entreprises d'au moins 50 salarids non divisées en dtablissements distincts

Un C.H.S.C.T. est mis en place dans les entreprises comptant au moins 50 salariés et qui
ne sont pas divisées en établissements distincts.

Toutefois, dans ces entreprises, lorsqul n'existe pas de C.H.S.C.T, les missions et
moyens de cette instance sont confiés aux délégués du personnel ou a la délégation
unique du personnel si elle existe.

1.5.3. Entreprises de moins de 50 salarids non divisées en élablissements distincts

Dans les entreprises comptant moins de 50 salariés qui ne sont pas divisées en
établissements distincts et dans lesquelles il n'existe pas de C.H.S.C.T., les missions et
moyens de cette instance sont dévolus aux délégués du personnel.

1.5.4. Entreprises occupant habltuellement au moins 500 salariés non dfwsées en
etablissements distincts :

Dans les entreprises occupant habituellement 500 salariés et plus, le comité d'entreprise
détermine, en accord avec 'employeur, le nombre de CHSCT qui doivent étre constitués,
eu égard & la nature, la fréquence et la gravité des risques, aux dimensions et & la
répartition des locaux ou groupes de locaux, au nombre des travailleurs occupés dans
ces locaux ou groupe de locaux ainsi qu'aux modes d'organisation du travail.

2. M&WMMQM

2.1. Délégués du personnel

Dans tout établissement distinct au sens du chapitre ler de la présente partie, comptant
au moins 11 salariés, des de!egues du personnel sont élus dans les conditions prévues
par le Code du travail.

Leurs attributions sont celles définies par la loi et les réglements en vigueur.

Iis sont élus pour 4 ans conformément & la lol, sauf accord particulier.

Pour I'exercice de leur mandat, les délégués du personnel titulaires disposent du crédit

dheures déterminé par la loi et doivent observer les conditions d'exercice définies au
chapitre 2 de la présente partie.



2.2. Comités d’établissement

Dans tout établissement distinct au sens du chapitre ler de la présente partie, comptant
au moins 50 salarids, des comités d'établissement sont mis en place dans les conditions
prévues par le Code du travail.

Les membres du comité d'établissement sont élus pour 4 ans sauf accord particulier.

Les atiributions du comité d'établissement sont les mémes que celles du comité
d'entreprise dans la limite des pouvoirs dévolus au chef d’établissement.

Pour l'exercice de leur mandat, les membres titulaires du comité d'établissement
disposent du crédit d'heures déterminé par la loi et doivent observer les conditions
d'exercice définies au chapitre 2 de la présente partie.

2.3, Délégations uniques du personnel

La mise en place, les attributions et le fonctionnement des délégations uniques du
personnel constituées au niveau des établissements distincts obéissent aux dispositions
du Cede du travail.

2.3.1. Mise en place

La mise en place d'une délégation unique du personnel au niveau d‘un établissement
distinct dépend des effectifs gue compte cet établissement.

e Etabli nts distin de 50 salarié

A deéfaut de comité d'établissement, la délégation unique du personnel est mise en place
au niveau de l'entreprise dans les conditions définies au point 1.4 du présent chapitre.

. lissements disti d larié

La délégation unique du personnel est mise en place au niveau de chaque établissement
distinct comptant 50 salariés et plus. Le nombre de délégués 3 élire dépend de l'effectif
de chaque établissement.

Dés lors qu'une entreprise qui dispose de plusieurs établissements distincts de plus de
50 salariés entend recourir a la délégation unique du personnel, cette instance doit étre
mise en place dans chaque établissement.

» Coexistence d'établissements de moins de 50 salariés et de plus de 50 salariés :

La délégation unique est mise en place au niveau de chaque établissement distinct. Les
établissements de moins de 50 salariés doivent &tre rattachés & un établissement
distinct de 50 salariés et plus ou étre regroupés entre eux.
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2.3.2. Attributions !

Les attributions sont celles dévolues aux délégués du personne! et membres des comités
d'établissement par la loi et les réglements en vigueur.

La délégation unique du personnel se voit confier les attributions et moyens en matiére
de santé et de sécurité dont les délégués du personne! disposent, en cas d'absence de
C.H.S.C.T. dans les établissements de plus de 50 salariés.

2.3.3. Fonctionnement :

Pour l'exercice de leur mandat, les membres titulaires de la délégation unique du
personne! disposent du crédit d’heures déterminé par la loi et doivent observer les
conditions d’exercice définies aux points 3 et 4 du chapitre 3 de la présente partie.

2.4. CHSCT

les représentants du personnel au C.H.S.C.T. sont désignés par un collége formé de
membres élus du comité d'établissement et les délégués du personnel, ou par la
délégation unique du personnel si elle existe,

Dans les entreprises divisées en établissements distincts, la mise en place du C.H.S.C.T.
se fait au niveau de chaque établissement.

Un C.H.S.C.T est mis en place dans les conditions définies par la loi dans chaque
établissement distinct dont I'effectif est supérieur & 50 salariés.

Pour les établissements distincts dont Veffectif est supérieur a 50 salariés, lorsqu'l
n‘existe pas de C.H.S.C.T., les missions et moyens de cette instance sont dévolus aux
délégués du personnel ou a la délégatlon unigue du personnel si elle existe au niveau de
I'établissement.

Pour les établissements distincts dont l'effectif est inférieur a S0 salariés, lorsquil
n'existe pas de C.H.S.C.T., les missions et moyens de cette instance sont dévolus aux
délégues du personnel.

Dans les établissements occupant habituellement 500 salariés et plus, le comité
d'établissement détermine, en accord avec Pemployeur, le nombre de CHSCT qui doivent
étre constitués, eu égard a la nature, la fréquence et la gravité des risques, aux
dimensions et & la répartiion des locaux ou groupes de locaux, au nombre des
travailleurs occupés dans ces locaux ou groupe de locaux ainsi qu'aux modes
d’'organisation du travail.




CHAPITRE 1IV. LA NEGOCIATION COLLECTIVE

1. Reégles de conduite de la négociation :

Les régles de conduite de la négociation au niveau de I'entreprise sont celles énoncées
dans la Partie I de la présente convention, notamment pour ce qui a trait 4 fa promotion
de léquilibre des pouvoirs entre les parties et a I'obligation faite aux négociateurs
d’observer un comportement de bonne foi.

2. Ragles de validité des accords d'entreprise :
2.1. Accord d'entreprise conclu avec les délégués syndicaux :

La validité de Vaccord d'entreprise est subordonnée aux régles de majorité et d’absence
d'opposition telies que définies par e Code du travail.

2.2, Accord d’entreprise conclu avec un représentant de la section
syndicale : '

Un tel accord est valable dés fors qu'il est approuvé par les salariés & la majorité des
suffrages exprimés conformément aux dispositions du Code du travail,

2.3. Accord conclu avec des représentants élus :

Dans les entreprises de moins de 200 salariés, en I'absence de délégué syndical dans
Fentreprise ou I'établissement, ou de délégué du personnel assurant les fonctions de
délégué syndical dans les entreprises de moins de 50 salariés, un accord d'entreprise ou
d'établissement peut &tre signé avec des élus du personnel.

Les modalités d'exercice des fonctions sont celies définles par la loi.
Le déro_ulement des négociations obéit aux dispositions du Code du travail.
La validité de tels accords est subordonnée 3 la double condition suivante :

- ils doivent avoir été conclus par des membres titulaires élus au comité
d'entreprise ou, a défaut des délégués du personnel titulaires représentant la
majorité des suffrages exprimés lors des demiéres élections professionnelles,

- i doivent recevoir Fapprobation de la commission paritaire nationale de branche
qui se prononce dans les 4 mois de la transmission de laccord. A défaut de
réponse dans ce délai, I'accord est réputé validé.

A défaut de satisfaire ces deux conditions, I'accord est réputé non écrit.
L'accord ainsi conclu et approuvé ne peut entrer en vigueur quaprds avoir été déposés

auprés de la DDTEFP. Laccord doit également &tre accompagné de I'extrait du procés
verbal d'approbation de la commission paritaire nationale de branche.
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2.4. Accord conclu avec des salariés mandatés :

Une organisation syndicale représentative de salariés dans la branche peut, dans les
entreprises dépourvues de représentants élus du personnel et dans lesquelles un procés
verbal de carence a été dressé, expressément mandater un salarié en vue de conclure
un accord. Ne peuvent étre mandatés les salariés qui peuvent &tre assimilés a
Femployeur du fait des pouvoirs quiils détiennent, alnsi que les salariés parents de
F'employeur en application du Code du travail.

Les modalités d'exercice des fonctions sont celles définies par fa lol.
Le déroulement des négociations obéit aux dispositions du Code du travail.

La validité de tels accords est subordonnée & son approbation par les salariés a la
majorité des suffrages exprimés. A défaut, I'accord est réputé non écrit.

L'accord ainsi conclu et approuvé ne peut entrer en vigueur qu'aprés l'accomplissement
des formalités de dépét.

3. Articulation entre la présente convention et les accords d'entreprise :

Afin de préserver lidentité de ia branche professionnelle, il ne peut étre dérogé a la
présente convention, via un accord d'entreprise dans les domaines qui suivent :
- Les salaires minima professionnels ;
- Les classifications professionnelles étant entendues comme les postes existants
dans [a profession ;
- Les garanties collectives de prévoyance et de retraite lorsquiune clause de
désignation est prévue ; :
- La mutualisation des fonds recueillis au titre de la formation professionnelle.

1l en va de méme pour les matiéres touchant & Fesprit de solidarité qui caractérise le
secteur et qui constitue un principe fédérateur de ensemble des activités de services a
la personne, & savoir la portabilité des droits 3 la formation professionnelle, & la
protection soclale et au bénéfice de revenus de substitution.

4. Négociations thématiques au niveau de I'entreprise :
Les parties signataires de la présente convention rappellent la nécessité de négocier

périodiquement, au niveau de l'entreprise, sur certains thémes présentant des enjeux
majeurs pour I'ensemble des acteurs de la profession.



A cet effet, les entreprises s'engagent & négocier :

= Annueilement sur :
* J'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
* les salaires effectifs étant entendus comme les salaires bruts par catégories, y
compris les primes et avantages en nature ie cas échéant, lorsque ces primes et
avantages résultent de I'application d'une convention ou d'un accord,
* les écarts de rémunération entre les hommes et les femmes,
* la durée effective et I'organisation du temps de travail,
* le régime de prévoyance maladie, lintéressement, participation et épargne
salariale a défaut d‘accord collectif de branche ou d'entreprise en la matiére,
* linsertion professionnelle et le maintien dans Femploi des travailleurs
handicapés & défaut d'accord collectif de branche ou d'entreprise en la matidre.

~ Tous les 3 ans, dans les entreprises et groupes d'entreprises d'au moins 300
salariés sur les modalités d'information et de consultation du comité d'entreprise
sur la stratégie de l'entreprise relative & la mise en place d'un dispositif de
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences. Cette négociation doit
aborder également les questions relatives & l'accds et au maintien dans l'emploi
des salariés agés ainsi que leur accés a la formation professionnelle

D'autres thémes particuliers peuvent faire Fobjet de négociations périodiques 3 une
échéance laissée au libre choix des entreprises du secteur selon les besoins que chacune
aura constate.

Ces thémes de négociation peuvent &tre proposés par les organisations syndicales
représentatives de salariés. Cette proposition doit étre faite & I'employeur par écrit et de
maniére motivée. La ou les organisations & l'origine de la proposition peuvent le cas
échéant accompagner leur demande de tout document qui feur apparalt utile & sa bonne
compréhension. L'employeur répond & la demande dans un délai ralsonnable si le théme
présente un intérét au vu notamment de la situation sociale et économigue de
I'entreprise. Si 'employeur retient le théme de négociation ainsi proposé, dans un
premier temps, des échanges spécifiques sont organisés entre l'employeur et les
organisations syndicales représentatives de salariés. Puls, des négociations sont
engagées en vue, le cas échéant, de la conclusion d'un accord d'entreprise ou
d’établissement suivant le niveau de la revendication. En tout état de cause, ces
négociations ne doivent pas venir perturber le bon déroulement des négociations
annuelles et triennales obligatoires.

5. Notification de I'accord d’entreprise et exercice du droit d’opposition :

La partie la plus diligente des organisations signataires d'une convention ou d'un accord
collectif d'entreprise en notifie le texte a l'ensemble des organisations représentatives &
lissue de la procédure de signature.

Cette notification fait courir le délai de huit jours pour f'exercice du droit d'opposition.

6. Dépbt des accords :
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Une fois le délal d’opposition de 8 jours expiré, l'accord d'entreprise doit &tre déposé par
la partie la plus diligente auprés de I'administration compétente dans le ressort du lieu
ol laccord a été concly, en deux exemplalres dont une version sur support papler
signée des parties et une version sur support électronique.

7. Entrée en vigueur

L'accord est applicable, sauf stipulations contraires des parties & l'accond d'entreprise, 3
partir du jour qui suit son dépdt auprés de I'administration compétente.



[ PARTIE V. CLASSIFICATION |

| Préambule | I

La grille de classification du personnel salarié des entreprises de services a fa personne a
été élaborée en tenant compte de la diversité des activités ou des métiers concernds,
mais aussi de leurs caractéristiques communes liées principalement au lieu d'exécution
cholsi par le bénéficiaire du service et aux sujétions particulieres qui en découlent.

Les parties signataires ont poursuivi plusieurs impératifs :

De reconnaissance et de valorisation des métiers concernés,

De promotion de mobilité professionnelle des salariés de la branche,
D'identification de compétences transversales et transférables,

De cohérence et de lisibilité pour tous les intervenants du secteur.

Les parties signataires ont rappelé & cette occaslon leur attachement § une negociatzon
annuelie sur le sujet.

Article 1. Champ d’application

Le champ d'application de la grille de classification de la présente convention est celui
des entreprises de services a la personne défini par accord national professionnel en
date 12 octobre 2007 (étendu par arrété en date du 24 janvier 2011).

| Section 1. Méthode de classification des emplois |

Article 2. Régles générales

La classification des salariés de la branche se fait par référence 3 des emplois
caractéristiques, dits emplois-repéres, qui font 'objet d’une description précise.

La hiérarchie de chaque emploi-repére a été établie en fonction de critdres classants
déclinés chacun en cinq degrés reflétant les exigences graduées de I'emploi.

Ces critéres sont les suivants : connaissance, technicité, autonomie, résolution de
problémes, relationnel.
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Article 3. Emplois-repéres
1. Définition

Les emplois-repéres correspondent aux situations de travail les plus courantes. Ils ont
dong été définis par référence aux activités et aux compétences les plus usuelles
(aptitudes majeures et principales connaissances) pour faciliter une mise en ceuvre
effective de la grille de classification.

Les emplois-repéres ne constituent pas cependant une liste exhaustive des emplois de la
branche. Leur nombre et leur contenu pourront &tre révisés en considération notamment
de Videntification d’autres métiers ou de I'émergence de nouveaux métiers ou de
I'dvolution constatée des activités visées. '

Les emplois-repéres de la branche font Iobjet d'une description détaillée figurant en
annexe 1.

Pour chaque emploi-repére a été établie une fiche comprenant :

la description générale,

le niveau de responsabilité hiérarchique,

Fénumération des activités ou taches principales dont Fexécution peut étre
demandée au salarié qui occupe le poste correspondant,

les conditions particuliéres d'exercice,

le profil d'accés & I'emploi-repére comprenant fe niveau de formation.

.00

2. Utilisation

Une énumération des tiches principales est faite pour chaque emplol-repere, mais les
besoins des entreprises et de leurs clients ne nécessitent pas de mettre en ceuvre de
fagon systématique I'ensemble des taches prévues dans la fiche descriptive de femploi-
repére considéré. Certains postes peuvent, selon les situations, n'dtre composés pour un
emploi-repére que d’une partie des activités énumérées pour cet emploi-repére.




3. Les filiéres de rattachement des emplois

Les emplois-repéres sont regroupés au sein de trois grandes filiéres des services a la
personne ;

* les services de la vie quotidienne (linge, ménage, entretien et vigilance temporaire du
logement et de son environnement, petits travaux de jardinage et de bricolage, repas,
courses)

* les services a la famille (garde et accompagnement d'enfants, soutien scolaire et cours
& domicile, assistance administrative ou informatique),

¥ les services d'aide et assistance auprés de personnes fragiles ou dépendantes.

4. Les différents nlveaux

Les emplois-repéres se déclinent en plusieurs niveaux d'exercice correspondant aux
activités principales et compétences demandées pour chacun des niveaux.

Ces différents niveaux assurent aux salariés une possible évolution au cours de feur
cartiére au sein d'une méme filiére ou d’une filidre 3 Vautre.

5. L'exercice combiné des emplois-repéres

Il est possible pour un salarié d'exercer des taches relevant de plusieurs emplois-
repéres. Il convient dans ce cas de faire état des différents intitulés des emplois
concernés, sauf si les activités exercées par ce salarié relévent majoritairement d‘un seul
emploi-repére bien identifiable.

Article 4. Les rémunérations

Les salafres minima conventionnels par niveaux sont fixés chaque année par vole
d'avenant au terme des négoclations de branche.

| Section 2, Mise en application de [a classification |

Article 5. Délai de mise en application

La présente grille de classification est applicable immédiatement dés l'entrée en vigueur
de la convention collective.

Elle sappliquera donc sans délai pour tous les contrats de travail conclus aprés son
entrée en vigueur et sous réserve d'un délai d'adaptation de 6 mois pour les contrats en

cours a la date de son entrée en vigueur,
M
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Article 6. Modalités d’application

Tout salarié effectuant les tiches incluses dans la définition d’un emploi-repére se voit
nécessairement atlribuer la dénomination de celui-cl, indépendamment de Ila
dénomination précédemment attribuée & son emploi dans l'entreprise.

Cette dénomination devra obligatoirement apparaitre dans le contrat de travail et sur le
bulletin de paie des salariés embatichés aprés Pentrée en vigueur de la présente grille de
classification.

Pour les salariés en poste 3 la date d'entrée en vigueur de cette grille, la mention de
emploi sera portée sur son builetin de paie dans le délai d'adaptation de 6 mois.

Ce temps nécessaire d'adaptation vaut pour le classement du salarié dans l'emploi
repére et le niveau dont il releve, mais est sans incidence sur le salaire minimum
conventionne! cotrespondant, qui s'applique dés la date d'entrée en vigueur de la
convention collective et devra, en conséquence, &tre payé au salarié rétroactivement &
la date d'entrée en vigueur, lors son classement dans la grille.

L'application de la présente grille de classification simpose aux employeurs et aux
salariés et ne vaut pas modification du contrat de travail.




Annexe 1, Description des emplois-repéres
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Emploi-repére de la Branche des entreprises de services ala personne

Agent d’entretien petits travaux de bricolage

‘Description générale de I'emploi-repére

L’emploi d’agent d’entretien petits travaux de bricolage s'exerce au domicile pour y
effectuer des petits travaux de bricolage ou accompagner le bénéficiaire dans leur réalisation.

'Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L’emploi d'agent d’entretien petits travaux de bricolage ne comporte aucune responsabilité
hiérarchique.

Activités principaies de 'emploi-repére

Effectuer des petits travaux de bricolage a l'intérieur et & l'extérieur :

- petits travaux d'aménagement
- petits travaux d'entretien

Conditions particuli¢res d’exercice de 'emploi-repére - Environnement — contexte

L'emploi s'exerce au domicile d’un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation.

Profil d’accés a I'emploi-repére (Connaissance-formation)

L'emploi d'agent d'entretien petits travaux de bricolage est accessible sans certification
particuliére.




Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a la personne

Agent d’entretien petits travaux de jardinage

Description générale de 'emploi-repére

L'emploi d’agent d’entretien petits travaux de jardinage consiste a intervenir sur les
espaces verts d'un particulier.

Il effectue des taches de tonte, de désherbage, de débroussaillage, de taille et d’entretien des
espaces en vue de les rendre propres et accueillants.

Il peut & loccasion nettoyer les abords des espaces verts comme le portail ou encore le
mobilier extérieur.

L'emploi peut prévoir le nettoyage de bassin, de piscine ou autres piéces d'eau ornementales.
Le ramassage des fruits et légumes peut également faire partie de I'emplol sur consignes.

Responsabilité hiérarchique ou encadremer_:_t

L'emploi d’'agent d'entretien petits travaux de jardinage ne comporte aucune responsabilité
hiérarchigue.

Activités_ principales de 'emploi-repére
Entretenir la propriété (habitation et dépendances)
Effectuer des petits travaux de jardinage

Assurer des services complémentalres

Conditions particuliéres d’exercice de 'emploi-repére - Environnement - contexte

L'emploi s'exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation.

Profil d’accés é I'emploi-repére (Connaissance-formation)

P'emploi d'agent d'entretien petits travaux de jardinage est accessible sans certification
particuliére.




Emploi-repére de la Branche des entreprises de services & la personne

Assistant(e) de vie (1)

Description générale de Pemploi-repére

L’emploi d’assistant(e) de vie (1) s’exerce auprés d'un particulier a son domicile afin
d’accompagner une personne dans la réalisation des taches quotidiennes, liées a Fentretien
des espaces de vie et a la réalisation de repas simples.

L'emploi concoure a la préservation de 'autonomie de la personne par la réalisation d'activités
sociales et occupationnelles.

L'emploi consiste également & effectuer les courses pour le compte de la personne.

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L’'emploi d’assistant(e) de vie {1) ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de I'emploi-repére

Accompagner une personne dans la réalisation des tiches quotidiennes
Entretenir les espaces

Effectuer les courses

Effectuer des tiches administratives simples

Préparer des repas simples

Conditions particuliéres d’exercice de Pemploi-repére - Environnement -Contexte

L'emploi s’exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation.

Profil d’accés a 'emploi-repére (Connaissante-formation)

L'emploi d’assistant(e) de vie (1) & domicile est accessible sans certification particuliére.
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Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a la personne

Assistant(e) de vie (2)

Description générale de Femploi-repére

L'emploi d’assistant(e} de vie (2) consiste a intervenir au domicile d'un particulier afin
d'accompagner une personne en perte d’autonomie. -

L'emploi consiste notamment & accompagner une personne dans son environnement pour
laider et la stimuler dans la réalisation des actes quotidiens et maintenir son autonomie dans
le cadre d'un projet de vie transmis par I'entreprise.

L'emploi consiste selon les consignes, & accompagner une personne plus ou moins autonome
a réaliser des actes d’hygiéne sur elle-m&me ou A assister une tierce personne (infirmier(e) ou
autre) a la réalisation de ces actes d’hygiéne 2 la place de la personne.

L'emploi consiste également & effectuer les courses pour le compte de la personne et
préparer des préparations culinaires simples ou spécifiques selon le régime alimentaire suivi
par la personne et 'accompagner dans la prise de son repas. L'emp!ou consiste également &
maintenir propres Ies espaces de vie de la personne.

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L'emploi d' asmstant(e) de vie {2) ne comporte aucune responsablllté hiérarchique

Activités prmclpales de l'emplol-repére

Accompagner la réalisation des actes d’hygléne de vie d'une personne en perte
d’autonomie :

Concevoir des repas spécifiques N

Accompagner une personne dans la prise de son repas

Accompagner une personne dans ses sorties en toute sécurité

Accompagner une personne dans la réalisation des taches quotidiennes

Les activités ci-dessus viennent . en complément de celles de I’emgloi-rep_ér
« Assistant(e} de vie (1) ».

Accompagner une personne dans la réalisation des tiches quotidiennes
Entretenir les espaces

Effectuer les courses

Effectuer des taches administratives simples

Préparer des repas simples

_Conditions particuliéres d’exercice de !’emploi-fep_ére - Envirbn'nement - contexte

L'emploi s'exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu choasl par le benéficiaire de
la prestation. _

 Profil d’accés a 'emploi-repére (Connaissance-formation)

l'emploi d'assistant{e) de vie {2) a domicile est accessible & partir d'une certification de
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niveau V.

Emploi-repére de la Branche des entreprises de services ala personne
Assistant(e) de vie (3)

Description générale de emploi- repere

L’emploi d’assistant(e) de vie {3) consiste & mtervemr au domicile d'un partlculter afin
d’'accompagner une personne dont 'autonomie est altérée.

L'emploi consiste 4 Yaccompagner dans son environnement pour l'aider dans la réalisation
des actes quotidiens ou réaliser pour son compte les téches de la vie quotldienne dans le
cadre d’un projet de vie transmis par I'entreprise.

L'emploi pourra consister, selon les consignes, & accompagner une tierce personne
(infirmier(e) ou autre) dans Ia réalisation des actes d’hygiéne pour le compte d une personne
dont l'autonomie est altérée.

L’emploi consiste également & effectuer les courses pour le compte de la personne et réaliser
des repas simples ou specn"ques selon le régime ahmentaire suivi par Ia personne et
Faccompagner dans la prise de son repas.

L'emploi consiste également a effectuer un ensembie de tiches quotidiennes afin de
contribuer & maintenir ses espaces fonctionnels, propres et sécurisés (changer une ampoule,
nettoyer les espaces, effectuer des tadches administratives, ...) et & préserver le lien entre la
_personne et son environnement extérieur (conduite d'un véhicule aménags, ...).

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L'emploi d'assistant(e) de vie (3) ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de l'emploi-repére

Accompagner une personne dont I’autonomie est altérée

Cotte activité vlgnt en complément de celles des emplols-repéres « Asslstant(e) de vie
(1) » et (2)

Accompagner la reahsat:on des actes d’hygiéne de vie d'une personne en perte
d’autonomie

Concevoir des repas spécifiques

‘Accompagner une personne dans [a prise de son repas

Accompagner une personne dans ses sorties en toute sécurité

Accompagner une personne dans la réalisation des taches quotidiennes
Entretenir les espaces '

Effectuer les courses -

Effectuer des taches administratives simples

Préparer des repas simples

Conditions particuliéres d’exercice de I'emploi-repére - Environnement - Contexte

L’emploi s’exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu cholsi par le bénéficiaire de
la prestation.

Profil d’accés a Femploi-repére (Connaissance-formation) '
L’emploi d’assistant(e) de vie (3) & domicile est accessible a partir d'une certification de
niveau V.
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Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a la personne

Garde d’enfant(s) (1)

Description _gériérale de 'emploi-repére

L'emplol de garde d’enfant(s) (1) consiste & exercer une garde au domicile des parents de
ou des enfant(s) de plus de trols ans, en présence ou non des parents.

La garde d'enfant(s) (1) assure une présence auprés de I'enfant ou des enfant(s) sur une
courte durée et veille a leur sécurité en permanence.

L'emploi de garde d’enfant(s) (1) peut également prévoir d’ alimenter Fenfant ou les enfants a
partir de préparations réalisées par les parents.

Enfin, l'emplol de garde d’enfant{s) (1) nécessite également de rendre compte, de fagon orale
ou ecrite, sur la maniére dont s'est déroulée la garde, en mentionnant par exemple les
évenements intervenus lors de celle-ci.

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L’emploi de garde d'enfant(s) (1) ne comporte aucune responsabilité hiérarchique

Activités principales de I'emploi-repére

Assurer une présence auprés d’'un enfant

“Condifions particulidres d’exercice de I’emploi-répére -Environnement - Contexte

L'emploi s'exerce au domicile d’'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation.

Profil d’accés a Pemploi-repére(Connaissance-formation)

L'emploi de garde d’enfant(s) (1) est accessible sans certification particuliére.
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Emploi-repére de la Branche des entreprises de services 4 la personne

Garde d’enfant(s) (2)

Des‘qr'ibtion générale de I'emploi-repére

L’emploi de garde d’enfant(s) (2) consiste & exercer une garde sur les lieux de vie ou

d'activité de ou des enfant(s) de plus de trois ans, en présence ou non des parents.

La garde d’enfant(s) (2) assure une présence auprés de 'enfant ou des enfant(s) et veille a

leur sécurité en pemanence. )

L'emploi de garde d’enfant(s) (2) peut également prévoir d'aller chercher le ou les enfant(s) a

I'école ou en tout autre lieu selon les consignes de 'entreprise.

L'emploi de garde d'enfant(s) (2), selon I'age de I'enfant ou des enfants, peut également
prévoir de surveiller le ou les enfants pendant la réalisation de leurs devolirs.

| Enfin, 'emploi de garde d’enfant(s) (2) nécessite également de rendre compte, de fagon orale

ou écrite, sur la maniére dont s'est déroulée la garde, en menticnnant par exemple les

événements intervenus lors de celle-ci.

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L'emploi de garde d'enfant(s) (2) ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de I'erriploi-repére

Assurer une présence auprés d’un enfant

Accompagner un enfant dans la réalisation de ses devoirs

Conditions particuiiéres d’exercice de I'emploi-repére -Environnement - Contexte

L'emploi s’exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation. L'emploi peut prévoir d'aller chercher 'enfant & la sortie de Pécole ou en tout
autre lieu selon les consignes de I'entreprise et de 'accompagner & son domicile.

Profil d’accés & 'emploi-repére (Connaissance-formation})

L'emplol de garde d'enfant(s) (2) est accessible sans certification particuliére.




Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a ia personne

Garde d’enfant(s) (3)

Description générale de 'emploi-repére

L’'emploi de garde d’enfant(s) (3} consiste & exercer une garde active au domicile
d’enfant(s) 4gé de moins ou de plus de trois ans, en présence ou non des parents.

L'emploi peut également prévoir d'aller chercher le ou les enfant(s) a la crache, a P'école ou
en tout autre lieu selon les consignes de I'entreprise.

L'emploi de garde d’enfant(s) (3) vise 4 accompagner l'enfant dans toutes les étapes de la vie
quotidienne. g ' _

Selon I'dge de l'enfant, cet emploi consiste & réaliser différentes activités auprés d'un ou
plusieurs enfants comme : contribuer au développement psychomoteur de 'enfant, participer
a lapprentissage de la propreté, effectuer la toilette de fenfant, I'habiller, le changer et velller
a son état de santé général, préparer les repas et aider a la prise des repas, contribuer a
I'éveil de 'enfant et metire en ceuvre des activités ludo-sducatives. _

De méme, Femploi consiste a assurer les travaux courants d'entretien liés & Fenvironnement
de lenfant comme le linge (lessive, repassage, couture), au matérie! utilisé pour Fenfant
(toilette, repas, jeux), aux pidces & vivre liées a 'enfant.

L'emploi de garde d'enfant(s) (3) consiste également & assurer et a veiller a la sécurité de
'enfant en permanence.

L'emploi de garde d’enfant(s) (3) peut consister également a réaliser accessoirement des
taches de l'assistant(e) ménager(s) (1) pendant les temps de sieste du ou des enfant(s) sans
que ces taches puissent comprometire & quelque moment que ce soit la sécurité et le bien-
étre du ou des enfant(s). _

Enfin, Femploi de garde d’enfant(s) (3) nécessite également de rendre compts, de fagon orale
ou écrite, sur la maniére dont s'est déroulée la garde, en mentionnant par exemple les
événements intervenus lors de celle-ci. '

Responsabilité hiérarchique ou encadrement

L'emploi de garde d'enfant(s) (3) ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de I'emploi-repére

Accompagner un nourrisson

Accompagner un enfant

Nettoyer les espaces de vie de I'enfant

Entretenir le linge de Penfant

Accompagner un enfant dans la réalisation de ses devoirs

Conditions particuliéres d’exercice de 'emploi-repére -Environnement - Contexte

L'emploi s’exerce au domicile d'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de
la prestation. L’emploi peut prévoir d'aller chercher Fenfant 3 la sortie de I'école ou en tout
autre lieu selon les consignes de l'entreprise et de Faccompagner a son domicile.

| Profil d’accés & 'emploi-repére (Connaissance-formation)




L’emploi de garde d'enfant(s) (3) est accessible & partir d'une certification rde niveau V.

Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a la personne
Assistant{e) ménager(e) (1)

Description générale de I’emplol-répére

L’emploi d’assistant(e) ménager(e) (1) s'exerce exclusivement au domicile du particulier,
afin d'y réaliser différents fravaux liés au cadre de vie quotidien.

Les travaux ménagers consistent 4 assurer le nettoyage, l'entretien et la désinfection des
différentes piéces du logement, des meubles et équipements ainsi que [Futilisation du lave-
linge pour ['entretien simple du linge courant selon les consignes.

Les travaux liés au repassage comprennent le repassage du linge courant, mais egaiement le
pliage, le rangement du linge courant selon les consignes.

L'emploi consiste également & préparer un repas simple & partir des consignes et a effectuer
les courses a partir d'une liste définle.

L'exercice de 'emploi exige de lautonomie dans I'orgamsatlon du fravail et nécessite de
rendre compte 2 la fin de l'intervention.

Responsablllté hiérarchique ou encadrement

L’emploi d’assistant(e) ménager(e) (1 )ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de I’émpldi-repére

Nettoyer, entretenir, désinfecter

- les espaces et les sols (intérieurs et extérieurs)

- les sanitaires

- les meubles, équlpements et appareils ménagers

Changer le linge de lit

Utiliser le lave-linge selon les conslignes, étendre le linge
Repasser, plier et ranger le linge courant

Dresser le couvert

Préparer un repas simple

Laver, ranger la vaisselle et le matériel de cuisine
Effectuer les courses a partir d’'une liste définie.

_Conditions particuliéres d’exercice de Femploi-repére -Environnement - Contexte

L'emploi s'exerce au domicile d’un barticu!ier ou en tout autre lieu cholsi par le bénéficiaire de
la prestation. '

Profil d’accés a 'emploi-repére (Connaissance-formation)

L'emploi d’assistant(e) ménager(e) est accessible sans certification particuliére.
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Emploi-repére de la Branche des entreprises de services a la personne
Assistant(e) ménager(e) (2)

Description générale da 'emplol-rapére

L’emploi d’assistant(e) ménager(e) (2) s’exerce exclusivement au domicile du particulier
afin d’aider le particulier dans la prise en charge de différents travaux liés au cadre de vie
quotidien.

Les travaux ménagers consistent & assurer le nettoyage, I'entretien et la désinfection des
différentes piéces du logement, des meubles et équipements.

Ces travaux comprennent aussi la prise en charge de Fentretien du linge courant et délicat :

triage, détachage, lavage, séchage, repassage, mais également le pliage et le rangement du
linge selon les consignes ainsi que des travaux simples de couture.

li peut 8tre demandé a l'occasion d'effectuer des petits travaux d'entretien (exemples :
plantes, ramassage du courrier,...). L'emploi consiste également a préparer les repas a partir
des consignes (nombre et type de repas par exemple) et & effectuer les courses dans le
respect du budget alloué.

L'exercice de I'emploi exige de l'autonomie dans forganisation du fravail et nécessite de
rendre compte a la fin de l'intervention.

Responéabillté hiérarchigue ou encadrement

L’emploi d’assistant(e} ménager(e) (2)ne comporte aucune responsabilité hiérarchique.

Activités principales de I’empiol-repére

Nettoyer, entretenir, désinfecter les voilages et les rideaux selon leur nature
Soigner les plantes d'intérieur selon les consignes

Passer I'aspirateur sur [a literie, désinfecter la literie

Trer, identifier les modalités d'entretien du linge, détacher le linge

Laver le linge délicat

Utiliser le lave-linge et lo séche-linge selon les programmes

Repasser, plier et ranger le linge délicat

Effectuer des travaux simples de couture

Effectuer les courses selon les repas prévus, le budget alloué, les consignes et rendre compte
Ranger et conditionner les produits achetés dans les contenants appropriés
Apporter et rechercher le linge au pressing selon les consignes

Les activités de l'assistant(e} mén 2) vienn n complément des activités de

l'assistant{e) ménager{e) (1)

Nettoyer, entretenir, désinfecter les espaces et les sols (intérieurs et extérieurs), les sanitaires,
les meubles, équipements et apparsils ménagers

Changer le linge de lit

Repasser, plier et ranger le linge courant

Etendre le linge

Dresser le couvert




Préparer un repas simple

Laver, ranger la vaisselle et le matériel de cuisine
Effectuer les courses a partir d’'une liste définie

Conditions particuliéres d’exercice de 'emploi-repére -Environnement - Contexte

L'emploi s’exerce au domicile d’'un particulier ou en tout autre lieu choisi par le bénéficiaire de

la prestation.

Profil d'acces a Pemploi-repére (Connaissance-formation)

L'emploi d’assistant(e) ménager(e) (2) est accessible sans certification particuliére.
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Annexe 2, Positionnement des emplois-repéres - Salaires

Article 1. Minima conventionnels bruts

EMPLOIS-REPERES Niveaux | TAUX HORAIRE BRUT

Agent d'entretien petits travaux de jardinage
Agent d'entretien petits travaux de bricolage
Assistant(e) de vie (1) I 9,40 €
Garde d'enfant(s)(1)
Assistant(e) ménager{e) (1)

Garde d’enfant(s) (2) _
Assistant(e) ménager{e) (2) n 943 €

Assistant(e) de vie (2)
Garde d'enfant(s) (3) m 946 €

Assistant(e) de vie (3) v 9,55 €

VI
Vil
vIII

IX
X

Article 2. Prise en compte de I'ancienneté dans I'entreprise

Le taux horaire brut d'un salarié ayant acquis deux années d'ancienneté dans
I'entreprise est majoré de 5 centimes.
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Le taux horaire brut d’un salarié ayant acquis cing années d'ancienneté dans
I'entreprise est majoré de nouveau de 5 centimes.



PARTIE VI. PROTECTION SOCIALE 1

Préambule

Le secteur des services 3 la personne est marqué par une proportion importante de
salariés & temps partiel, trés majoritairement féminine.

Or, les prestations versées par la sécurité soclale et les organismes complémentaires
n‘assurent pas une couverture suffisante contre des risques importants (incapacitg,
invalidité et décés) puisque la nature et le montant des prestations restent liés au
montant des cotisations et a la durée d'affiliation.

Partant de ce constat, les parties & la présente convention collective décident de mettre
en place au profit des salariés des garanties renforcées contre les risques « lourds »,
sous forme de garanties collectives de prévoyance et d'instituer une assurance de la
Mensualisation de la Lol du 19 janvier 1978 améliorée afin d'en faciliter la gestion par les
entreprises.

Dans ce cadre, les parties reconnaissent qu'il est nécessaire de tenir compte de la
situation objective des salariés & temps partiel et de fa nécesslté de compenser les effets
d’une certaine précante qul en découle. A cet effet doit étre instauré un dispositif de
protection sociale permettant d'optimiser les prestations malgré la modicité des revenus
et des capacités contributives du temps partiel. Une mutuaiisatton des risques est donc
nécessaire.

Le présent dispositif comprend également un: fonds d’achon soclale dédié dont les
modalités sont définies dans la convention d’assurance passée avec les deux Insttutions
de prévoyance co-désignées pour gérer ce régime conventionnel, _

Pour garantir la pérennité du régime conventionnel, les parties ont souhalté mettre en
place une commission panta|re spécifique chargée de finterprétation, de Vapplication et
du suivi du présent régime et de I'examen des comptes du régime élaboré avec Ees
organismes co-assureurs.

1. Objet — Champ d’application

La présente partie a pour objet dinstituer un régime obligatolre de prévoyance dans les
entreprises relevant du champ d'application de [a convention collective des entreprises
de Services 3 la Personne te! que défini par laccord du 12 octobre 2007 étendu par
arrété du 24 janvier 2011.

2. Bénéficiaires

Sont bénéficiaires du régime de prévoyance, a titre obligatoire, sans sélection médicale,
tous les salariés des entreprises relevant du champ d'application. Iis sont éligibles au
bénefice des presmttons dés lors qu'ils remplissent les conditions prévues par le présent
accord et sous réserve des |ImltatI0nS et exclusions de garanties définies par la
convention d'assurance.

Les salariés dont le contrat de travall est suspendu, en arrét de travail pour maladie ou
accident (y compris accident du travail et maladie professionnelle), et indemnisés par la

Sécurité sociale & ce titre, sont bénéficiaires du régime.
pe
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Les garanties sont maintenues de plein droit sans contrepartie de cotisation pour les
salarlés bénéficiant de congés pour événements familiaux définis au Code du Travail et
non indemnisés par 'employeur.

Les salariés dont le contrat de travail est suspendu pour un autre motif sont
bénéficiaires uniquement dans le cas ofl 'employeur maintient tout ou partie du salaire.

3. Garanties

Le régime de prévoyance comporte des garanties en cas de décés ou perte totale et
irréversible d’autonomie (PTIA) de f'assuré sous forme de capital, en cas d'incapacité
temporaire de travail et d'invalidité de l'assuré.

4. Clauses communaes a I'ensemble des garanties

_ Salair férance

En i idité, dé PTIA:
Le salaire de référence servant de base au calcul de la rente d'invalidité et du capital
décds ou Perte totale et irméversible d'autonomie est le salalre annuel brut percu par le
salarié dans l'entreprise au cours des quatre derniers trimestres précédant l'arrét de
travail initial ou le décés ou la perte d’autonomie totale et iméversible.
Les salaires pris en compte sont revalorisés

cas d’i de travail :
Le salaire de référence servant de base au calcul des « indemnités d'incapacité » est le
salaire mensuel brut moyen, percu. par le salarié de l'entreprise, au cours des trols
derniers mols précédant le premier jour d'arrét de travail. Ce salaire est éventuellement
redresse, pour tenir compte le cas echeant, de la perceptlon mensuelle des mdemnltes
de congés payés -
En cas .de versement d'une . prtme exceptlonnelle, cette prime est proratisée sur la
période pour laquelle elle a été versée.
En cas de période incompléte pour embauche en cours de trimestre ou absence pour
maladie ou accident, le salaire de réference est reconstitué prorata temporis a partir des
périodes connues,
En cas de période Incompléte en raison de congés payés, pour laquelle le salarié n'a
regu aucun salaire pendant au moins un mois, ie salaire de référence se calcule sur les
douze (12) derniers mois précédant le premier jour d’arrét de travail, .
En cas de rechute, le salaire de référence retenu est celui utilisé pour Vindemnisation de
la période d'arrét précédente.
Les salaires déclarés pour le calcul des « indemnités d'incapacité » seront ultérieurement
vérifiés avec les salaires qui ont servi de base au calcul de cotisations, avec
régularisation des cottsatlons et des prestations sil y a fieu.

42 Rgva!gﬂ;a;!on des g@_st_aﬁggs
Les prestations sont revalorisées selon la penodlate et le taux fixés par la commission

paritaire nationale, en accord avec les organismes co-désignés, en fonction de
I'évolution générale des prix et des résultats techniques du régime.




Les ga:antles cessent 3 !a date de rupture du contrat de travall de lassuré sauf cas de
maintien de garantie visés aux atticles 4.4 et 4.5. Les modalités de maintien en cas de
non renouvellement de la désignation de l'organisme assureur ou de dénonciation de
I'accord sont précisées a l'article 8.4.

44 _ Maintien des garanties Décés et Perte Totale et Irréversible d’Auton
(PTIA) aux assurés en arrét de travail ' '
Les garanties sont maintenues aux salariés en arrét de travail pour maladie ou accident,
{y compris accident du travail et maladie professionnelle).
En outre, pour les périodes pendant lesquelles Iassuré ne pergoit pas de salaire, le
maintien est garanti sans contrepartie de cotisation.

chémage
Conformément aux dispositions de I'accord national interprofessionnel du 11 janvier
2008, en cas de cessation du contrat de travail (sauf hypothése de faute lourde) ouvrant
droit & prise en charge de I'assurance chdmage, I'ex-salarié conseive le bénéfice de
I'ensemble des garanties du régime, pour une durée égale & celle du demier contrat de
travail, appréciée en mois entiers et dans la limite de 9 mols.
L'ex-salarié doit egatement informer son ancien employeur de la cessation du versement
des allocations du régime d’assurance chomage intervenant avant la fin de la période de
maintien visée A l'alinéa précédent. . .~
Le ﬁnancement de ce dlSpOSItif est inclus dans Ia cotisation fixée a I’ article 7.

46 ions ultérieures de la léqislation
Les changements apportés le cas échéant par la législation ne peuvent avoir pour effet
d’augmenter le niveau des prestations prises en charge par les organismes co-désignés
ou de diminuer les cotisations (nettes de taxes ou contributions) affectées au régime.
Les modifications a apporter seront mises en ocsuvre en accord avec la Commission
paritaire de Prévoyance définie a l'article 9.1.

5. Garantie Capital Décés [ Perte Totale et Irréversible
d'Autonomie

1 Capital décés toutes causes

En cas de décés du salarié, quelle qu'en soit la cause, if est verse un capital, sauf
désignation expresse d'un ou plusieurs bénéficiaires, dans l'ordre de priorité suivant;
- au conjoint survivant du Participant, non séparé de corps judiciairement, ni

divorcé par un jugement définitif,

- 0u au partenaire du pacte civil de solidarité c'est-a-dire la personne, quel que
soit son sexe, ayant conclu avec Fassuré un pacte civil de solidarité dans les
conditions fixées par les articles 515-1 & 515-7 et 506-1 du Code civil, sous
réserve quil ne soit pas rompu de fait 3 la date du sinistre ;
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ou au concubin c'est-a-dire la personne, quel que soit son sexe, vivant au méme
domicile que I'assuré, de fagon notoire et permanente depuis au moins deux ans
a la date de I'événement ouvrant droit & prestations sous réserve que les
concubins ne soient, ni lin ni l'autre, mariés ou liés par un PACS; aucune durée
nest exigée si un enfant, reconnu par l'assuré, est né de cette union,

3 défaut, aux enfants du Participant, né ou a naitre ou représentés par parts
égales entre eux, la part du prédécédé revenant 3 ses propres descendants ou a
ses fréres et sceurs s'iina pas de d&scendant

a défaut, aux ascendanis du Partlcipant par parts égales entre €ux, ou au
survivant en cas de prédéces,

a défaut, aux autres personnes & charge au sens fiscal, par parts égales,
4 défaut, aux héritiers du Participant, 3 proportion de leur part héréditaire,

& défaut, au fonds social de la Branche.

Le montant du caplta! de base, calculé en pourcentage du salaire de réference définl &
Varticle 4.1, est egal a:

MONTANT DES GARANTIES
Exprimées en % du salaire du

NATURE DES GARANTIES salaire annuel brut

Tranches Aet B

DECES TOUTES CAUSES — PERTE
TOTALE ET IRREVERSIEBLE
D'AUTONOMIE
: ) 150 % avec un minimum de 6 000
- Capitatl versé quelle que soit a situation de € de capital
famille

L'assuré peut demander a percevotr et par anncupat:on le capltal défini é Varticle 5.1 il
est consldéré comme définitivement incapable de se livrer & une occupation ou & un
travail quelconque lui procurant gain et profit et ne peut réaliser seul les actes de la vie
courante, sous réserve que la Sécurité sociale ait notifié un classement en invalidité 3™
catégorie ou un taux d'incapacité permanente de 100 % au titre de [a législation sur les
accidents du travail et les maladies professionnelles avec majoration pour tierce
personne,

Le montant du capital est calculé en pourcentage du salaire de référence définl a l'article
4.1 au jour du classement par la Sécurité sociale.



6. Garantie Mensualisation - Incapacité temporaire de travail -
Invalidité

6.1 Garantie Mensualisation - Incapacité
Définition de la garantie

En cas d'arrét de travall consécutif & une maladie ou un accident professionnel ou non,
pris en compte par la Sécurité sociale, des indemnités journalidres sont versées au
salarié justifiant & la date de l'arrét de travail d’'une anclenneté dans la branche de 6
mois au cours des 18 derniers mois au jour de son arrét de travail,

Le bénéfice de cette garantie sera également accordé au salarié ne remplissant pas les
conditions d'activité minimale requise pour &tre indemnisés par la Sécurité sociale en
termes de cotisations ou d'heures travaillées selon les cas.

Point de départ de la garantie
Le versement intervient aprés un délai de franchise de 6 jours d'arrét de travail continu.

Durée de service des prestations

Mensualisation et Incapacité de travail

Lindemnisation au titre de cette garantie est décomposée en trols parties distinctes:
» Une partie relative a la part de la couverture des obligations de l'employeur prise

en charge par le régime, telle que prévue par la Loi du 19 janvier 1978 modifiée,
dont le colit est supporté a 100 % par 'employeur.

« Une partie relative a la couverture de garanties arrét de travail intervenant en
compiément et relais ou avant les obligations résultant de la Loi du 19 janvier
1978, pour les participants répondant aux conditions posées pour &tre
indemnisés au titre de la Loi du 19 janvier 1978 modifiée.

« Une partie relative a la couverture de garanties arrét de travail intervenant pour
les participants ne répondant pas aux conditions posées pour &tre indemnisés au
titre de la Lol du 19 janvier 1978 modifiée.
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L'indemnisation au titre de l'incapacité d'un salarié prend fin :

- 2 la date de reprise d'activité,

- 2 la date d'effet d'une rente d'invalidité,

- audéces du salarig,

- ala date de prise d'effet de la retraite de la Sécurité sociale,

- & la date de cessation du paiement des indemnités journaliéres (par la
Sécurité sociale ou suite a décision du médecin conseil) ; pour les salariés ne
remplissant pas les conditions dactivité minimale requise pour étre
indemnisés par la Sécurité sociale en termes de cotisations ou d’heures
travaillées selon les cas, seule la décision du médecin consell est prise en
compte.

- en tout état de cause, au 1095““e jour de maladie continue, carences
comprises. En cas d’arréts successifs, la durée de 1095 jours est reconstituée
si, entre deux arréts, la reprise du travail est au moins égale & 6 mois. Dans
le cas contraire, les arréts se cumulent dans la limite de 1095 jours.

Montant des prestations

Le montant des indemnités joumaliéres, y compris les prestations servies par la
Sécurité sociale le cas échéant, s'éléve & 100 % du salaire net Tranches A et B, peu
important la part versée ou non par la Sécurité Sociale pour les salariés ne remplissant
pas les conditions dactivité minimale requise pour étre indemnisés. par la Sécurité
sociale en termes de cotisations ou d'heures travaillées selon les cas.

Par ailleurs, la garantie s‘applique au remboursement des prelevements sociaux
salariaux obligatoires dus sur les indemnités versées.

Lorsque l'assuré reléve des dispositions de i'accord national interprofessionnel du 11
janvier 2008, exposées a larticle 4.5, les prestations versées sont limitées par rapport
au montant net des allocations que fe régime d'assurance chdmage aurait versées pour
la méme période. :

6.2 Garantie Invalidité
Définition et durée de service des prestations

En cas d'invalidité reconnue par la Sécurité sociale en 2*™ ou 3*™ catégorie, une rente
sera versée au salarié justifiant & la date de Farrét de travail d'une ancienneté dans la
branche de 6 mois au cours des 18 demiers mois jusquau service de la pension
vieillesse allouée par la Sécurité sociale en cas d'inaptitude au travail.

L'indemnisation au titre de l'invalidité prend fin :
- en cas d'arrét du versement de la pension ou rente de la sécurité sociale,
~ ou a la date d'effet de Ia retraite,
- au jour du décés du salarié,
- & la date oUu le taux dincapacité accident du travail ou maladie
professionnelle devient inférieur 3 66%




Montant des prestations

Le montant de cette garantle, y compris les prestations servies par la Sécurité sociale,
s'éléve pour les 2°™ et 3°™ catégories 3 80 % du salaire net Tranches A et B.

6.3  Clauses communes applicables aux atticles 6.1 et 6.2
Les prestations incapacitéfinvalidité versées au salarié ne pourront, en sajoutant aux
prestations en espéces de méme nature qui seralent servies par la Sécurité soclale et
par tout autre organisme de prévoyance collective obligatoire, ou & tout autre
rémunération résultant d’'une activité salariée ou prestation de l'assurance chdmage,
avoir pour effet de porter les ressources a un niveau supérfeur & 100 % du salaire net
de référence.
Le salaire net s'obtient & partar du traitement de référence aprés déduction de tous les
prélévements obligatoires 3 1a charge du salarié.
Les prestations sont versées tant que les conditions sont rempiles par l'assuré, et en
tout état de cause au plus tard jusqu'a la date de prise d'effet d'une pension de retraite,
Sécurité sociale ou régime complémentaire (sauf cumul activité & temps partiel /
retraite). .
L'assureur dispose de [a faculté de proceder a un contrdle médical, lors de la demande
de prestations ou ultérieurement, afin de se prononcer sur Iouverture ou la poursuite
des prestations.

7. Taux de cotisation

Les cotisations dues sont assises sur l'ensemble des rémunérations brutes tranches A et
B percues par chaque salarié, quelle que soit son ancienneté dans la branche 3
Fexclusion de toutes sommes versées en raison de la rupture du contrat de travail
(primes, Indemnités et rappels versés au salarié lors de son départ ou uttérdeurement).
Les taux de cotisation, incluant la reprise des sinistres en cours selon les modalités
définies a larticle ci-dessous et 3 larticle 8.3, ainsi que les frais de gestion sur
cotisations et/ou prestations, sont de : _ _

- Part Part

Risgues assurés | patronale salariale Ensemble
Capital décés / PTIA |  0,41% 0,00% 0,41%
Mensualisation | 0,35% 0,00% 0,35%
Incapacité de travail | = 0,32% 0,68% 1,00%
Invalidité o 0,24% 0,25% 0,49%
Portabilité 0,05% 0,03% 0,08%
Reprise des en-cours* 0,07% 0,00% 0,07%
Ensemble des '

garanties 1,44% 0,56% 2,40%

* 13 part de Ja cotisation afférente a i reprise des encours est appelée pendant une
période de trois ans. En cas de remise en cause de la co-désignation ou de résiliation de
la convention dassurance avant 3 ans, une indemnité de résillation sera appelée si
nécessaire pour financer le colt résiduel de Ia reprise des encours évalude a la date de
résiliation sauf en cas de reprise de Intégralité du passif par I'éventuel nouvel

organisme assureur. é @

109 ‘

%
I



Les organismes co-désignés s'engagent a maintenir ces taux pendant trois ans a
compter de la date de mise en place du régime dans la branche professionnelle, sans
que cet engagement n'englobe les conséquences des changements de législations
sociale et fiscale pendant cette période.

Le taux de cofisation sera, au-dela de cette période de trois ans, révisable annuellement
par une décision prise par les partenaires sociaux de la branche sur proposition des
organismes co-désignés.

8. Gestion du régime conventionnel

8.1 __ Désignation des organismes agstireurs

La Branche a co-désigné FIRCEM PREVOYANCE et OREPA PREVOYANCE en tant
gu'assureurs du régime conventionnel. Les conditions de cette co-désignation sont
définies par la convention d'assurance.

IRCEM PREVOYANCE est le gestionnaire du régime. '

La mutualisation des risques couverts seffectue entre tes deux orgamsmes assureurs
désignés,

Les modalités dorgarusatton de la mutualisation et des conditions de gestion seront
réexaminées par la commission paritaire périodiquement et, en tout état de cause, dans
le délal maximum de 5 ans & compter de la date d'effet du présent accord,
conformément aux dispositions de l'article L 912-1 du Code de la Sécurité sociale.

A cet effet, les partenaires sociaux se réuniront au cours du semestre qui precedera
I'expiration de ce délal.

8.2 Adhésion des entreprises

Les entreprises entrant dans le champ d'application de la présente partie 3 la
Convention collective ont l'obligation d'adhérer auprés des organismes assureurs
désignés, a la date d'effet du présent accord.
Toutefais, conformément aux dispositions des articles L.912-1 du Code de la secunte
sociale et L.2253-3 du Code du Travail, les entreprises dotées a la date d'effet de la
présente partie & la Convention collective d’un régime collectif de prévoyance, peuvent
rester assurées auprés de l'organisme auprés duquel elles ont antérieurement contracts,
sous réserve que les garanties en place soient, risque par risque (Incapacité, invalidité,
décés, portabilité) plus favorables & celles définies par le présent accord. Si cette
condition est vérifiée elles pourront maintenir leur contrat ou adhérer au régime de
branche dans un délai de douze mois sans cotisation supplémentaire exigible. _
Les entreprises qui ne répondent pas 3 ces conditions doivent résilier leur contrat, a sa
date d'échéance annuelle, afin de rejoindre le régime mutualisé auprés des organismes
assureurs désignés,
Les dispositions qui précédent sont applicables aux entreprlses qui VIendra[ent a entrer
dans le champ d'application de la convention collective, soit par sulte de I'élargissement
du champ d‘application de celle-ci, soit par suite d'un changement dactlwte de
I'entreprise (fusion/absorption, restructuration, etc. ...).
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D'autre part, afin de permettre aux entreprises disposant de contrats plus avantageux
de rejoindre le régime conventionnel, les organismes assureurs proposeront aux
entreprises concernées la mise en place de régimes différentiels & des conditions
specifiques.

8.3 __ Reprise des en-cours

En présence d’un contrat antérieur

Conformément & I'article L912-3 du Code de la sécurité soclale, seront garantis, 3 la
prise d'effet du contrat souscrit par 'employeur, pour les salariés ou anclens salariés en
arrét de travail ou bénéficiaires de prestations périodiques et déclarés dans « I'état des
risques en cours » lors de la demande d’adhésion :
- les revalorisations concernant les prestations périodiques (indemnités
journaliéres, rentes invalidité, incapacité permanente professionnelle en cours de
service), que le contrat de travail soit rompu ou non ;

- I'éventuel différentie! de garanties pour le maintien des garanties décés si les
garanties de fa précédente adhésion étaient inférieures aux dispositions du
régime de prévoyance conventionnel, si le contrat de travail n‘est pas rompu ;

- le maintien de la garanbe décés pour les bénéficlaires de rentes dincapacité ou
dinvalidité versées ou & verser par un précédent assureur en cas de transfert
d'engagement: de celui-ci vers les organismes désignés, que le contrat de travail
soit rompu ou non. Dans ce cas, le précédent organisme assureur transfére aux
organismes désignés les provisions quil a constituées au titre de ces garanties.

Les entreprises qui régulanseraient leur adhesion au régime de prévoyance pius de 12
mois aprés la date de Fobligation mise & leur charge au titre du présent accord, ou qui
entreraient ultérieurement dans le champ d'application de Vaccord, pourront, aprés
examen des sinistres en cours et afin de financer la prise en charge des prestations et
revalorisations, étre assujetties au versement dune prime unique ou dune sur-
cotisation,

En Fabsence d'un contrat antérieur

Les salariés présents dans les effectifs, tels que définis & Varticle 2, sont bénéficiaires de
Fensemble des garanties prévues, a la date d'effet du contrat souscrit par 'employeur.

Les entreprises qui régulariseraient leur adhésion au régime de prévoyance plus de 6
mois aprés la date de l'obligation mise & leur charge au titre du présent accord, ou qui
entreraient ultérieurement dans le champ d'application de Vaccord, pourront, aprés
examen des sinistres en cours et afin de financer la prise en charge des prestations et
revalorisations, &tre assujetties au versement d'une prime unsque ou d'une sur

cotisation. .
¢
we (f
o Sy

3
i



8.4  Non renouvellement de la co-désignation ou de fa convention
” : ;

ass

En cas de non renouvellement de la désignation des organismes assureurs, ceux-ci
maintiendront les rentes en cours de service, a leur montant atieint a la date du non
renouvellement, sauf transfert des provisions constituées auprés du nouvel organisme
assureur ; les partenaires soclaux organiseront les modalités de revalorisation future.

Les mémes dispositions s'appliquent dans le cas ol la présente partie serait dénoncée.
Egalement, dans le cas oll une entreprise cesse de relever du champ d'application du
présent accord, elle pourra résiller son contrat d'assurance dans le respect des
conditions contractuelles ; les organismes assureurs maintiennent les rentes en cours a
leur niveau atteint & la date de résiliation, Yentreprise organisant les modalités de
revalorisation future.

9. Suivi du régime
Commissi {tai Prév

La mise en ceuvre, le suivi et linterprétation du régime de prévoyance sont assurés par
une Commission paritaire de Prévoyance, composée :

- dun collige «salariés » comprenant un membre titulaire et un membre
suppléant pour chacune des organisations syndicales signataires,

- d'un collége « employeurs » composé d’un nombre de membres égal au total de
ceux du collége « salariés ».

Les représentants des organismes assureurs assistent aux réunions de fa commission, et
rendent compte de maniére détaillée des informations portant sur la situation du régime
de prévoyance et son évolution, ainsl que sur l'environnement législatif ou
réglementaire, de fagon a permettre au Comité d'exercer ses missions. '

La commission se réunit au moins une fois par an.

La désignation d’un salarié d’une entreprise de la branche comme membre de la
Commission paritaire de Prévoyance emporte autorisation d'absence rémunérée.

9.2 Comptes annuels

Chaque année, au plus tard le 30 juin, les représentants des organismes assureurs
désignés soumettent a Fapprobation de la Commission paritaire les comptes détaillés de
Fexercice clos le 31 décembre précédent, ainsi que d’'une maniére générale tous les
documents ou informations nécessaires a I'exercice de cette mission.

Une fois les comptes approuvés, la Commission paritaire propose aux assureurs
Faffectation des éventuels excédents aprés constitution des provisions et réserves
légales et conventionnelles.

Les dléments financiers permettant d'établir fes comptes de résultat en conformité avec
les dispositions de la loi n°® 89-1009 du 31 décembre 1989, sont détaillés dans la
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convention d'assurance signée entre les parties signataires du présent accord et les
organismes gestionnalres du régime.

10. Information des salariés

Une notice dnformation est rédigée par les organismes assureurs et communiquée aux
entreprises adhérentes qui devront obligatoirement la remettre aux salariés concernés.
Toute modification des droits et obligations des bénéficiaires donnera lieu a la rédaction,
par les organismes assureurs, d’'une nouvelle notice d'information qui sera communiquée
aux engézpﬁses adhérentes, lesquelles devront obligatolrement la remettre aux salariés
concernes,
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