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Dispositions générales

TITRE préliminaire
Clauses préliminaires

CHAPITRE 0-1

Actualisation de la convention collective nationale

Pour pernettre I'actualisation réguliére de la convention collective nationale, la conrpatibilité de ses clauses avec 'ensenble des normes mentionnées a l'article 1-40 est
examinée une fois par quinquennat par la commission nationale paritaire.

La preniére période de cing ans commence a courir a conpter de la date de publication au Journal officiel de la République frangaise (JORF) de I'arrété d'extension de
l'avenant portant révision de la convention collective.

CHAPITRE 0-2
Organisation, grille de lecture et définitions de la convention collective nationale

La rédaction de la convention collective est la résultante des négociations entre les organisations syndicales et professionnelles représentatives de la branche.

En conséquence, elle s'efforce de ne pas reproduire le libellé des textes, notantrent Iégislatifs et réglementaires auxquels elle est sounise et que ses lecteurs doivent
consulter en tant que de besoin. En application des clauses figurant a l'article , les articles de la présente convention nationale ne s'appliquent pas, sauf mention
expresse, aux VRPenployés par les entreprises de la branche, qui bénéficient du statut particulier légal.



Article 0-20
Organisation de la convention collective nationale

La convention collective nationale comprend dix titres dont un titre préliminaire ; chacun d'eux posséde une numérotation propre dans le cadre d'une numérotation
continue.

Hle est acconpagnée de trois documents :

- laliste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective,
- laliste arrétée a la méme date des accords salariaux conclus depuis le 3 juillet 2007,
- une annexe reproduisant les deux articles non abrogés de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée.

Article 0-21
Définitions et grille de lecture
Le libellé de la convention errploie un certain norrbre de nots ou d'expressions qui s'entendent ainsi qu'il suit :

- «convention» : «convention collective nationale réviséey,

«entreprise(s)» : «entreprise(s), établisserrent(s), lieu(x) de travail annexe(s)»,

«salarié(s)» ou «personnel» : «salarié(s) ou personnel des entreprises relevant de la présente convention collective nationale,

«organisations» ou «parties signataires» : «parties signataires et adhérentes»,

«ancienneté dans l'entreprise» : «terrps passé dans I'entreprise». Le tenps passé dans l'entreprise est celui pendant lequel le salarié y est occupé, a conpter
de sa date d'entrée en vertu des contrats en cours ou des contrats successifs s'il y a lieu, dont les contrats d'apprentissage, peu important les nodifications
survenues dans la situation juridique de l'entreprise,

- «niveauy : «lorsque le libellé de la convention collective nationale se référe a des niveaux norbrés en chiffres romains, il s'agit des niveaux prévus au 3 du | de
l'avenant relatif a la classification conventionnelle des enplois du 16 décerrbre 2010. La mention des niveaux dans les articles de la convention collective
nationale s'entend comme s'étendant aux coefficients qui les conposent».

Pour la détermination de I'ancienneté ouvrant droit aux garanties prévues par la convention collective nationale, est prise en conpte la durée des périodes de suspension
du contrat de travail suivantes :

- celle de l'arrét de travail provoqué par un accident du travail ou une maladie professionnelle, a l'exclusion de celle des arréts consécutifs a un accident de trajet
ou un accident survenu lors d'une période d'astreinte au dorricile du salarié,

celle de l'arrét ou des arréts de travail consécttif(s) a une meladie ou accident non professionnel dans la liite de trois nois par année civile,

- celle du congé de maternité, d'adoption et de paternité,

celle du congé parental d'éducation de droit commun ou spécial pour noitié,

celle des congés de formation de cadres et d'animateurs pour la jeunesse,

celle du congé de solidarité familiale et du congé de soutien familial,

celle des congés payés légaux,

- celle des congés exceptionnels résultant d'un accord entre les parties et donnant lieu a rémunération dés lors quiils ne font pas l'objet d'une clause spécifique
dlorigine Iégale, réglemrentaire ou conventionnelle,

- celle des congés de formation écononrique et sociale et de formation syndicale,

- celle des tenps de pause des femmes enceintes prévus a l'article

Sont également prises en conpte pour le calcul de I'ancienneté les heures de délégation dont bénéficient les représentants du personnel et les délégués syndicaux.

CHAPITRE 0-3

Révision de la convention collective nationale et avantages acquis
Les avantages acquis sont ceux correspondant a des droits déja ouverts et non sinplemment éventuels.

Article 0-30
Avantages individuels acquis
L'avantage individuel est celui dont le salarié bénéficie, a titre personnel, indépendanment de son appartenance a une collectivité de travail donnée.
La révision de la convention collective nationale n'a pas pour objet, ni pour effet de réduire, de supprimer ou plus généralerrent de porter atteinte, d'une quelconque fagon

aux avantages individuels, quelle qu'en soit l'origine, acquis par les salariés présents dans l'entreprise a la date de la publication de 'avenant portant révision de la
convention collective nationale.

Article 0-31
Avantages collectifs acquis
Sont des avantages collectifs les avantages qui ne trouvent leur justification que par rapport a une collectivité de travail déterminée.
Les avantages collectifs appliqués jusqu'alors, au titre d'une autre convention collective, d'accords d'entreprise ou dusages dans les entreprises relevant désorneis de

la présente convention collective nationale, n'y sont plus applicables, sauf accords d'entreprise contraires, a la date de publication de I'avenant portant révision de la
convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée.

CHAPITRE 0-4

Diffusion de la convention collective nationale

La diffusion la plus large possible de la convention collective nationale est assurée par les voies et moyens propres a chacune des organisations signataires. Dans les
entreprises, l'avis relatif a la mise a disposition du personnel de la convention collective nationale mentionne selon quelles nodalités les salariés peuvent la consulter, le
cas échéant, sur le site www legifrance.gouv.fr.



TITRE |
Cadre juridique de la convention collective nationale

CHAPITRE 1-1

Champs d'application de la convention collective nationale
La convention collective nationale a un triple chanp d'application : professionnel, personnel et géographique.

Les chanps sont déterminés et révisés en tant que de besoin par avenant.

Article 1-10
Champ d'application professionnel

Article 1-10-0 - Définition
La convention collective nationale s'applique aux entreprises dont I'activité économrique réelle, exclusive ou principale, est :

- le conmrerce, la location et/ou la réparation,

de tracteurs, de machines, de matériels, d'équipements, d'accessoires et de pieces agricoles,

de matériels, d'équipements, d'accessoires et de pieces de travaux publics, de batiment et de manutention,

de metériels, d'équipements, d'accessoires et de pieces de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts,
- la maréchalerie.

Article 1-10-1 - Codes NAF

A titre infornatif et non exhaustif et sous réserve de répondre a la définition du chanrp d'application professionnel, les codes suivants de la nonenclature d'activités
frangaises (NAF) répertorient le plus souvent les activités éconorriques prévues au conme il suit :

- 01.62 Z - : Activités de soutien a la production animale

Sont visées dans cette classe les activités des maréchaux-ferrants.

- 28.30 Z - : Fabrication de machines agricoles et forestieres

Sont souris a la présente convention les artisans mécaniciens ruraux exercant les activités visées dans cette classe.

- 33.12Z - : Réparation de machines et équipements mécaniques

Sont sourrises a la présente convention les entreprises exergant les activités de réparation et d'entretien des machines, de matériels et d'équipements
mentionnés au ci-dessus.

Sont exclus du chanp de la présente convention collective nationale les établissements autonomes qui ont pour activité principale la réparation de metériels
agricoles dés lors quiils appartiennent a une entreprise de fabrication de matériel agricole.

Sont sounris a la présente convention collective nationale, les artisans mécaniciens ruraux.

- 46.61 Z - : Commerce de gros de matériel agricole

Sont sourrises a la présente convention les entreprises exergant les activités visées dans cette classe et dont 'activité principale est la vente a lutilisateur final.

- 46.62 Z - : Conmrerce de gros de machines-outils

Sont sourrises a la présente convention les seules entreprises dont I'activité principale se rapporte aux matériels de travaux publics, de batiment et de
manutention ainsi qu'a leurs équipenrents, accessoires et pieces et est la vente a ['utilisateur final.

- 46.63 Z - : Commerce de gros de machines pour l'extraction, la construction et le génie civil

Sont sourrises a la présente convention les entreprises exergant les activités visées dans cette classe et dont 'activité principale est la vente a Iutilisateur final.

- 46.69 B - : Conmrerce de gros de fournitures et équipements industriels divers

Sont sourrises a la présente convention les entreprises dont I'activité principale est le commerce de gros de matériel de manutention et de levage et est la vente a

Iutiisateur final.

- 43.99 E- : Location avec opérateurs de matériels de construction
Sont assuietties a la présente convention les entreprises de location de machines et de matériels de construction avec opérateur ne correspondant pas a une
action de construction spécifique.

- 47.52 A - : Commrerce de détail de quincaillerie, peintures et verres en petites surfaces

Sont sourrises a la présente convention les entreprises dont I'activité principale se rapporte aux matériels de notoculture de plaisance, de jardins et despaces

verts.
- 47.52 B - : Commerce de détail de quincaillerie, peintures et verres en grandes surfaces

Sont sourrises a la présente convention les entreprises dont 'activité principale se rapporte aux matériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces

verts.
- 77.29Z - : Location de biens personnels et domestiques

Seules sont sourrises a la présente convention les entreprises qui louent exclusiverment des metériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts.

- 77.31 Z - : Location et location-bail de machines et équipements agricoles

Sont sourrises a la présente convention les entreprises exercant les activités visées dans cette classe.
- 77.32 Z - : Location et location-bail de machines et équipements pour la construction

Sont sourrises a la présente convention les entreprises exercant les activités visées dans cette classe.
- 77.39Z - : Location de machines et équiperrents divers

Sont sourrises a la présente convention les entreprises dont I'activité principale se rapporte aux matériels de travaux publics, de batiment et de manutention ainsi

qu'a leurs équipements, accessoires et pieces.
- 9522 Z - : Réparation de biens personnels et domestiques

Sont sourrises a la présente convention les entreprises dont I'activité principale se rapporte aux matériels de notoculture de plaisance, de jardins et despaces

verts.

Article 1-10-2 - Cas particuliers

La présente convention collective nationale s'applique égalemment aux personnes norales constituées a la fin exclusive de controler ou de gérer des entreprises relevant
du chanp professionnel fixé ci-dessus. Il en est ainsi, sans que cette liste soit exhaustive, des sociétés holding, des sociétés de portefeuille ou des sociétés «ad hoc»

de gestion administrative.

Toutefois sont exclues du chanp d'application professionnel visé ci-dessus :

- les entreprises effectuant, a titre principal et habituel, des activités de commerce diinport-export pour les activités visées a l'article et définies a l'article



- les er\treprises relevant des classes susvisées de la division 46 de l'article 1-10-1 et le code NAF 77.39 Z - appliquant les accords et conventions de la
métallurgie a la date du 31 décenmbre 1995 en vertu de leur adhésion a une chanbre syndicale territoriale des industries métallurgiques, aussi longtenps que dure
cette adhésion.

Article 1-10-3 - Notion d'activité économique principale
Une entreprise exerce souvent une activité éconorrique principale et des activités économiques accessoires.
La notion d'activité principale se cormprend :

- pour une entreprise a caractére commercial (activités de vente ou de location) comme celle qui représente le plus grand chiffre d'affaires,

- pour une entreprise de prestations de services (réparation et/ou maintenance pour le corpte d'autrui) comme celle a laquelle est occupé le plus grand nonbre
de salariés,

- pour une entreprise a caractére industriel (fabrication sans rapport avec une activité commerciale ou de prestations de services) conmre celle a laquelle est
occupé le plus grand norrbre de salariés.

Pour une entreprise a activités multiples c'est-a-dire commerciale, de services et / ou industrielle, il convient pour déterminer l'activité principale, de retenir le critére lié a
l'effectif lorsque le chiffre d'affaires afférent a l'activité industrielle est supérieur a 50 % du chiffre d'affaires total de I'entreprise.

La convention collective nationale correspondant a I'activité principale de l'entreprise, ainsi définie, s'applique a I'ensenrble des activités accessoires de I'entreprise.
Il est rappelé que la référence au code NAF n'a qu'une valeur indicative et ne dispense pas de rechercher l'activité principale réelle de l'entreprise.

I suit de la regle posée a l'alinéa précédent que la convention collective nationale s'applique aux entreprises relevant du chanp d'application professionnel défini a l'article
et qui exercent leurs activités sous d'autres codes.

Article 1-11

Champ d'application personnel

La convention collective nationale s'applique a tous les salariés, peu inportant la durée hebdomedaire, mensuelle ou annuelle de leur travail effectif, des entreprises
entrant dans le chanp professionnel défini a l'article précédent.

Dans ces entreprises, les articles de la convention collective nationale qui trouvent a s'appliquer aux personnes titulaires d'un mandat social et d'un contrat de travail
lindiquent expressément, rappel fait que ce curmul pour étre valable suppose que le contrat de travail corresponde & un enploi réel et que celui-ci réponde aux conditions
du salariat.

Sauf mention expresse contraire, la présente convention collective nationale ne s'applique pas aux voyageurs, représentants et placiers (VRP), qui bénéficient du statut
particulier Iégal, errployés par les entreprises de la branche.

En tout cas ne relévent pas des clauses de la présente convention collective nationale les salariés des coopératives agricoles et des sociétés dintérét collectif agricole.

Article 1-12
Champ d'application géographique
La convention s'applique aux seuls départerrents métropolitains de la République frangaise.

CHAPITRE 1-2
Durée - Révision - Dénonciation de la convention collective nationale

Article 1-20
Durée
La convention collective nationale est conclue pour une durée d'une année a conpter du jour de son entrée en vigueur.

Hle se renouvelle par tacite reconduction d'année en année, sauf en cas de dénonciation.

Article 1-21
Révision
Chacune des parties signataires peut demander a tout moment la révision d'un ou de plusieurs articles, chapitres ou titres de la convention collective nationale. La

demande de révision est formée par lettre recommandée avec accusé de réception adressée aux parties signataires. Ble est accormpagnée, a peine de nulité de la
demande, d'un projet de rédaction des articles, chapitres ou titres dont la révision est souhaitée.

Les articles, chapitres ou titres sounis a révision font 'objet d'une négociation dans un délai de 3 nois a dater de 'ouverture des discussions qui doivent commencer au
plus tard 2 mois a conpter de la date de la demande. Passé ce délai, si aucun accord n'est intervenu, la demande de révision est réputée caduque et la convention
collective nationale continue de s'appliquer sous réserve des droits des parties pour défendre leur demmande de révision.

En cas de différend occasionné par la révision, les parties signataires s'entendent pour intervenir auprés de leurs mandants respectifs en vue de prévenir un conflit et
parvenir a une solution amiable.

La révision d'un avenant de la convention collective nationale est assinilée a une révision partielle de celle-ci. I en est de méme de son actualisation.

Article 1-22
Dénonciation



Sous peine de nullité, la dénonciation doit &tre portée a la connaissance des autres parties signataires ou adhérentes, par lettre recommandée avec accusé de réception
et étre acconpagnée d'un projet de texte afin que les discussions puissent intervenir dans un délai qui ne peut excéder 3 nois a dater de la réception des letres
recommandées.

Sauf conclusion d'une convention ou d'un accord qui lui est substitué, la convention collective nationale reste en vigueur pendant une durée de 24 nois a conpter de la
date de début des discussions.

CHAPITRE 1-3
Impérativité des clauses des accords et avenants

Article 1-30
Principe
Les clauses des accords et avenants de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée conclus antérieurement a la date du 7 mai 2004 sont impératives.
Les clauses des accords et avenants de la méme convention collective conclus entre la date du 7 mai 2004 et celle de la publication de I'arrété d'extension de l'avenant

portant révision de cette convention au Journal officiel de la République francaise (JORF) sont, elles aussi par la volonté des parties signataires, impératives et
d'application directe quand bien méne elles ne le préciseraient pas.

CHAPITRE 1-4
Soumission de la convention collective aux normes juridiques supérieures

Article 140
Hiérarchie des textes

Les textes Iégislatifs, réglementaires et conventionnels interprofessionnels, pour autant que ces derniers s'appliquent & une ou plusieurs organisations professionnelles
signataires de I'avenant, prévalent sur les clauses de la présente convention collective nationale, sauf dérogation autorisée par ces textes et expressément prévue par la
convention collective nationale elle-méme.

Ces textes constituent comme ceux du droit international, y corrpris communautaire, des normes de portée juridique supérieure dont le respect s'impose a tous.

Article 1-41
Droits, libertés et principes fondamentaux

Article 1-41-0 - Principes
La liberté d'opinion et celle de s'associer pour la défense d'intéréts professionnels communs sont des droits fondamentaux des chefs d'entreprise et des salariés.

Les parties signataires s'engagent a veiller au respect des draits et libertés fondamentaux reconnus par les conventions internationales ratifiées par la République
frangaise, les lois et réglements, a la lurriere des principes généraux suivants :

- reconnaissance des droits et devoirs découlant du respect nutuel dans les relations individuelles et collectives,

- acceptation réciproque des limites inposées a I'expression des opinions par le respect de la liberté d'autrui, lequel inplique la prohibition de toute forme de
harcélement et la nature exclusiverment professionnelle des relations entre les entreprises et leurs salariés,

- liberté d'adhérer ou non a un syndicat pour la défense des intéréts professionnels,

- respect des personnes, des biens, des libertés et des intéréts de 'entreprise ou de la profession,

- refus de toute discrimination directe ou indirecte a raison de l'origine, du sexe, des moeurs, de l'orientation sexuelle, de 'age, de la situation de famille, des
caractéristiques génétiques, de I'appartenance ou de la non appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une race, des opinions politiques, des
activités syndicales ou mutualistes, des convictions religieuses, de I'apparence physique, du patronyme ou, en raison de I'état de santé ou du handicap.

Au regard de la définition que la loi donne des discrinrinations, il est rappelé que la prohibition des discriminations a raison de I'état de santé du salarié, par exenple, trouve
a s'appliquer en période d'essai ou a l'occasion de son licenciement.

Les errployeurs s'engagent a respecter la régle «a travail égal, salaire égal» laquelle implique 'égalité de rémunération entre les hommes et les femmes.

Cette regle a valeur de norme générale ne se confond pas avec la prohibition des discriminations évoquée ci-dessus. Hle signifie que si rien ne distingue objectiverment
deux salariés de méme sexe ou de sexe différent (méme travail, méme ancienneté, méme formation, méne qualification), ils doivent percevoir le méme salaire.

La mise en oeuvre des pratiques antidiscriminatoires ou de 'égalité de traitemment entre hommes et fermes ou entre salariés valides ou handicapés fait l'objet d'accords de
branche et d'avenants particuliers.

Voir :
- accord du relatif a l'enploi des personnes handicapées,
- accord du , relatif a 'égalité professionnelle et la mixité des enplois,
- accord du 16 juin 2009 relatif a la nise en oeuvre de la nouvelle classification des enplois
- avenant du relatif a la classification conventionnelle des enplois,
- accord du relatif a la définition et a la progranmation des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunérations entre les femmes et les
hommres.

Article 141-1 - Réglements des différends liés a I'application du principe «a travail égal, salaire égal»

Lorsque s'éleve dans une entreprise un différend dont le fondement allégué par 'une des parties au contrat de travail est ['atteinte portée au principe «a travail égal,
salaire égal», l'enployeur et le salarié s'efforcent de le résoudre, en droit et en équité, selon les nodalités suivantes :

- lors du ou des entretiens avec I'enployeur ou son représentant, le salarié peut se faire assister par une personne de son choix appartenant au personnel de



l'entreprise, quiil s'agisse d'un salarié titulaire d'un mandat syndical, d'un salarié membre d'une institution représentative du personnel ou de tout autre salarié de
l'entreprise,

- l'enrployeur a lui-méme la faculté de se faire assister par une personne de son choix appartenant au personnel de l'entreprise ou par une personne appartenant
a son organisation professionnelle d'enployeurs ou par un autre errployeur relevant de la méne branche. Il en informe a son tour le salarié.

CHAPITRE 1-5

Commission nationale d'interprétation et commission de validation des accords d'entreprise

La commission nationale d'interprétation vise a lever les difficultés liées a la lecture de la convention ; la commission de validation des accords conclus dans les
entreprises de la branche dépourvues de délégué syndical exanine la conpatibilité des clauses des accords d'entreprises, notamment avec celles de la convention
collective nationale.

Article 1-50
Commission d'interprétation
Il est institué une conmrission nationale paritaire d'interprétation de la convention collective.

Article 1-50-1 - Role de la commission

La conmission est saisie par une ou plusieurs entreprises ou par un ou plusieurs salariés, auxquels s'applique la convention collective nationale, par lintermédiaire d'une
organisation syndicale ou professionnelle signataire ou adhérente de celle-ci, seule juge du bien-fondé de la demmande. La commission peut se saisir dinitiative de toute
question relative a l'interprétation a donner a I'une ou a plusieurs clauses de la convention, de ses accords ou avenants.

Lorsque la question dinterprétation qui lui est sourrise est liée a un différend d'ordre individuel ou collectif, elle répond a la fois en droit et en équité. Ble n'est pas tenue
de répondre a la saisine d'une instance ou d'un organisme extérieur a la branche.

L'avis rendu a la mejorité des menbres de la commission d'interprétation s'inpose a la ou aux parties ayant saisi la commission. L'avis de celle-ci, selon quiil est rendu a la

majorité ou a l'unaninité, peut ou doit étre nis a l'ordre du jour de la commission nationale paritaire en vue de son adoption sous forme d'avenant a la convention collective
nationale.

Article 1-50-2 - Composition de la commission

La conmrission conprend un norbre égal de représentants des organisations professionnelles et syndicales représentatives dans la branche a raison d'un représentant
mandaté par organisation professionnelle ou syndicale.

La présidence est assurée par la partie patronale et le secrétariat de la conmission par celui de la commission paritaire nationale.

Article 1-50-3 - Fonctionnement de la commission

La partie la plus diligente saisit le président de la commission dinterprétation par lettre recommandée avec avis de réception adressée ou remise en main propre contre
décharge au secrétariat de la commission paritaire [ :

(1) Secrétariat CCN 3131 : Sedima, 6 boulevard Jourdan 75014 Paris.

].

La demmande d'interprétation mentionne son objet et est acconpagnée des pieces et documents nécessaires a son examen. La commission constituée de I'enserrble des
merrbres se réunit sur convocation de son président dans un délai qui ne peut excéder 3 nois a conpter de la date de réception de la lettre de saisine mentionnée au
prenier alinéa.

Si elle I'estime utile ou nécessaire, la commission entend ensenble ou séparément les parties intéressées ainsi que toute autre personne qualifiée susceptible de I'éclairer.
Chacun des menrbres de la commission a voix délibérative et I'obligation de se prononcer. La commission statue lorsque le quorumest atteint. Le quorumest égal a la
noitié des représentants des organisations présentes plus un. La commission peut par un avis notivé conclure soit a l'irrecevabilité de la demande ou y répondre. En ce
dernier cas, son avis indique s'il résulte d'un vote rejoritaire ou unanirre.

La commission peut établir un réglement intérieur en tant que de besoin.

Article 1-50-4 - Administration de la commission

Le procés-verbal de la réunion est établi et adressé par le secrétariat, sous la responsabilité du président, aux mentbres présents lors de la réunion de la conission.
Sous les mémes conditions, un extrait du procés-verbal est adressé, en ce quiil les concerne, aux personnes entendues par elle. Le procés-verbal est considéré comme
adopté si, dans les huit jours francs suivant son envoi, aucune observation écrite n'a été adressée au secrétariat de la commission. Sil y a des observations, elles sont

annexées au proces-verbal qui est transnis au plus tard dans les quinze jours francs suivant la date de la réunion aux merrbres de la commission.

L'avis de la commission d'interprétation est transmis pour information dans le méme tenps aux menrbres de la commission paritaire nationale.

Article 1-51

Commission paritaire de validation de branche des accords collectifs de travail dans les entreprises dépourvues de délégué
syndical
Le réle, l'organisation, le fonctionnement ainsi que les nodalités de la saisine de la commission paritaire de validation de branche sont réglés par les clauses qui suivent.

Article 1-51-1 - Fonction de la commission paritaire de validation de branche



La conmrission paritaire de validation de branche a pour réle de se prononcer sur la validité des accords collectifs de travail qui lui sont transmis.

Les accords collectifs de travail sont ceux conclus dans les entreprises relevant du chanp professionnel de la convention collective, qui sont dépourvues de délégué
syndical, lorsqu'elles conrptent nmoins de deux cents salariés ou de délégué du personnel désigné comme délégué syndical dans les entreprises de noins de cinquante
salariés.

Du fait de I'absence de délégué syndical, ces accords sont négociés et conclus sait par les représentants élus du personnel au conité d'entreprise ou d'établissement,
soit par la délégation unique du personnel, soit, a défaut, par les délégués du personnel.

Les accords collectifs de travail dont est saisie la commission paritaire de branche portent sur les mesures dont la mise en oeuvre est subordonnée par la loi a un tel
accord collectif.

Sont exceptés de ces accords collectifs de travail, ceux d'entre eux qui fixent de fagon dérogatoire aux dispositions législatives, les modalités d'information et de
consultation du conité d'entreprise applicables, lorsque l'employeur envisage de prononcer le licenciement éconorrique de dix salariés ou plus dans une méme période de
trente jours.

Figurent, a titre d'exerrples non exhaustifs, au norrbre des accords collectifs de travail susceptibles d'étre négociés et conclus en I'absence de délégué syndical, ceux
relatifs a la flexibilité du tenps de travail, au recours au contrat a durée déterninée et a objet défini ou les accords dits «de substitution».

La conmrission valide, dans les mémes conditions, les accords d'entreprise et les accords d'établissemment ainsi que leur révision.

Article 1-51-2 - Principes et régles relatifs a la commission paritaire de validation de branche
Tant dans sa conposition que son fonctionnerent, la commission de validation de branche est paritaire.

Hle conprend deux colléges «enployeurs» et «salariésy, constitués d'un nombre égal de représentants titulaires et suppléants des organisations professionnelles
denrployeurs et des organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche.

La représentativité dans la branche des organisations syndicales de salariés s'apprécie conformément aux dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur. |l
s'ensuit que la corrposition de la commission paritaire de validation de branche sera revue aprés la premiere détermination des organisations syndicales de salariés
reconnues représentatives au niveau de la branche.

La conmission paritaire de validation de branche a 'obligation de se prononcer.

Cette obligation prend la forme d'une décision écrite, générale et notivée, soit que la commission valide le projet d'accord a elle sounis, soit qu'elle estime ne pas pouvoir
le valider, soit qu'elle se juge inconpétente pour connaitre de I'accord qui lui est proposé.

Cette obligation inplique plusieurs conséquences :
- la décision de la commission paritaire de validation de branche engage l'ensenble de ses mentbres,

- la décision de refus de la commission doit étre suffisamment notivée pour permettre aux parties au projet d'accord de le renégocier sur des bases
juridiquerrent sdrres, rappel fait que le projet d'accord non validé par la conission est réputé non écrit.

La décision de la commission paritaire de validation est acquise des lors que la mejorité des menbres présents et représentés s'est exprimée au sein du collége
d'enployeurs et au sein du collége des salariés.

Lorsque la double mejorité visée précédenment n'est pas réunie, la commission paritaire de validation de branche rejette la demande de validation.

La commission paritaire de validation de branche a pour objet exclusif de contréler que I'accord collectif sounrs a elle n'enfreint pas les dispositions législatives,
réglementaires ou conventionnelles en vigueur.

Hle ne saurait apprécier en opportunité les stipulations de l'accord.

Les dispositions au regard desquelles la commission paritaire de validation de branche opére son contrdle sont celles en vigueur lors de la derniere réunion de la
commission.

Ainsi, a titre d'exenples non exhaustifs :

- la conmission se déclare inconrpétente si I'accord émane d'une entreprise qui ne reléve pas du chanp professionnel de la convention collective,

- €lle se déclare inconpétente ou refuse de valider un accord qui ne satisfait pas aux obligations de lisibilité et d'intelligibilité,

- elle refuse de valider 'accord dont le contenu dépasserait le chanp de la négociation fixé par le Iégislateur ou établirait des discriminations prohibées,

- de méne, un accord conclu avec les salariés de l'entreprise quand bien ménre ils seraient assistés du représentant de leur organisation syndicale ne saurait
relever de 'appréciation de la commission de validation.

Les méthodes de travail de la commission paritaire de validation de branche obéissent aux régles de la transparence et de lipartialité.

Ainsi, chacun des menbres de la commission paritaire de validation de branche partage avec I'enserrble de ses menrbres et pas seulement avec ceux de son collége, les
informations en sa possession.

De méne, les parties a un accord ne peuvent siéger a la commission paritaire de validation de branche appelée a connaftre de sa demande de validation.

Enfin, les menrbres de la commission paritaire de validation de branche sont tenus a une obligation de discrétion aussi longtermps que sa décision n'est pas notifiée. Il en
est de méme des organisations syndicales ou professionnelles qu'ils représentent.

Article 1-51-3 - Information et saisine de la commission

Article 1-51-31 - Infformation de la commission paritaire de validation de branche

L'enrployeur, qui décide d'engager les négociations, en informe le secrétariat de la conmission paritaire de validation de branche [
(2) Secrétariat CCN3131 : SEDIMA, 6 Boulevard Jourdan 75014 Paris

] pour tout moyen utile.



Le secrétariat adresse, sans délai, a l'enployeur une copie de l'article de la convention collective nationale, un formulaire de demande de validation rassemblant
l'ensenble des informations exigées et les coordonnées des organisations syndicales et professionnelles représentatives dans la branche au plan national.

Article 1-51-32 - Saisine de la commission paritaire de validation de branche

La demmande de validation de I'accord et le formulaire prévu a l'article ddment renplis sont adressés en méne tenps et conjointerent par I'enployeur, ou a défaut
par toute partie a I'accord, aux menrbres titulaires de la commission et au secrétariat de la commission paritaire. Leurs coordonnées sont mentionnées sur le formulaire.

Tout dossier inconplet sera considéré conme irrecevable par la conmission de validation.
Le saisissant peut joindre aux documents visés a l'alinéa précédent toute information intéressant la négociation.
La transnrission de la demande est assurée par courrier postal avec accusé de réception (A.R).

La commission paritaire de validation de branche se prononce sur la validité de I'accord dans les quatre mois qui suivent la transmission du dossier coplet aux menbres
de la commission et au secrétariat. A défaut 'accord est réputé avoir été validé.

Article 1-514 - Organisation et fonctionnement de la commission

Siégent aux réunions de la commission paritaire de validation de branche les seuls représentants titulaires des organisations syndicales représentatives dans la branche
et des organisations professionnelles.

Chaque membre titulaire peut se faire renplacer par son suppléant.

Les menbres de la conmission paritaire de validation de branche ont mandat de leur organisation respective pour siéger a la commission de validation.

Chaque organisation professionnelle ou syndicale peut donner mandat a une personne nommée d'une autre organisation de la commission pour la représenter lors de la
réunion au cours de laquelle est examiné 'accord a valider. Les menbres de la commission qui ne sont pas titulaires d'un mandat, ne peuvent participer a ses travaux et

les sanctionner par un vote.

La conmrission ne peut valablemment siéger que si au moins deux représentants des organisations syndicales représentatives dans la branche et deux représentants des
organisations professionnelles sont physiquerrent présents.

Les menbres présents a la réunion de la commission choisissent un président de séance parmi eux.

La conmrission instruit la demande de validation de I'accord en :
- collationnant les docurrents relatifs a l'accord,
- s'interrogeant sur sa conrpétence,

- rapportant I'économrie de l'accord au chanp de la négociation autorisé par le législateur,
- analysant les stipulations de 'accord au regard des dispositions réglementaires et conventionnelles en vigueur.

La décision de la comission est prise a la mejorité sinple des membres présents et représentés.

Le secrétariat de la conmission est assuré par le secrétariat de la convention collective nationale.

Article 1-51-5 - Autres dispositions relatives a la commission
La conmrission paritaire de validation de branche fixe son réglerent intérieur.

Lorsque seront connus les résultats de la premiére mesure de l'audience au niveau de la branche des organisations syndicales, la corrposition de la commission sera, en
tant que de besoin, modifiée au regard de ceux-ci.

TITRE Il

Relations collectives dans I'entreprise et la branche, activités syndicales, hygiéne, sécurité et conditions
de travail

CHAPITRE 2-1

Relations collectives de travail dans I'entreprise

La mise en place des institutions représentatives du personnel (délégués du personnel, conité d'entreprise, délégation unique du personnel ou comité d'hygiene de
sécurité et des conditions de travail) s'effectue conformément aux seuils et conditions fixés par les dispositions légales et réglementaires en vigueur.

Cependant, pour la mise en place des institutions représentatives du personnel mentionnées a I'alinéa précédent, il est fait, en tant que de besoin, application de la
définition de I'ancienneté prévue a l'article 0-21.

Article 2-10
Préparation des élections
L'organisation metérielle du scrutin incombe au chef d'entreprise.

Article 2-10-1 - Protocole d'accord préélectoral

Le protocole d'accord préélectoral prévoit notamment une date ultime pour le dépét des candidatures et une date limite de désistement de celles-ci ainsi que les modalités
dorganisation des élections. I ne peut, méme unanime, décider l'allongement de la durée des mandats, ni sa réduction.



Article 2-10-2 - Absence de protocole d'accord préélectoral

En I'absence de protocole d'accord préélectoral, il appartient a l'enployeur de fixer les modalités d'organisation des élections conformément aux dispositions légales et
réglementaire sous réserve des clauses ci-dessous :

La liste des électeurs est affichée au plus tard douze jours ouvrés avant le jour du premier tour de scrutin. Toute contestation doit étre formulée dans les trois jours
ouvrés suivant l'affichage. Les candidatures au prenrier et au second tour sont portées a la connaissance du chef d'entreprise huit jours ouvrés avant la date fixée pour
les élections. Les listes sont affichées pour chaque collége en séparant les candidatures aux postes de titulaire de celles aux postes de suppléant.

Le personnel est réparti en deux colléges :

- college ouvriers et enployés,
- college cadres, ingénieurs, chefs de service, techniciens, agents de naitrise et assimilés, vendeurs et personnel sourris au statut légal de voyageurs,
représentants et placiers.

Toutefois, dans les entreprises ne dépassant pas vingt-cing salariés, les délégués du personnel sont élus par un collége électoral unique regroupant l'ensenble des
catégories professionnelles. En outre, pour I'élection des menrbres du comité d'entreprise, dans les entreprises de cinquante salariés et plus ou le nonbre des ingénieurs,
chefs de service et cadres administratifs, conmerciaux ou techniques assimilés sur le plan de la classification est au moins égal a vingt-cing au noment de la constitution
ou du renouvellerrent du conité, lesdites catégories constituent un collége spécial.

Article 2-10-3 - Prorogation des mandats

En cas de renouvellement des mandats, si le premier tour de scrutin ne peut avoir lieu dans le nmois précédant la date de I'expiration des mandats, un accord ayant ce
seul objet et conclu a l'unanimité des organisations syndicales de salariés et de la direction, peut prévoir la prorogation de ceux-ci.

La durée de la prorogation s'apprécie au regard de la situation objective dans I'entreprise. Toutefois, cette durée ne peut excéder le moment de la levée des obstacles
ayant enpéché le renouvellement des maendats.

Article 2-11

Dispositions pratiques relatives aux élections
L'enployeur assure notamment, en tenps utile et en nonbre suffisant, l'impression des bulletins et leur fourniture ainsi que celle des enveloppes. Les bulletins sont
distincts selon les colleges et le vote pour la désignation des titulaires et des suppléants.

L'enployeur prévoit obligatoirement des isoloirs pour assurer le secret du vote. Il lui appartient également de prévoir deux urnes par collége, I'une pour les titulaires et
l'autre pour les suppléants.

Le scrutin a lieu sur le tenps et les lieux de travail. Le tenps passé a voter n'entraine aucune réduction de rémunération.

L'enployeur conserve les résultats du premier tour des élections, y conpris en cas d'absence de quorumdes voix, pendant trois ans.

Article 2-12
Vote par correspondance

Le recours au vote par correspondance est organisé par le protocole pré-électoral au bénéfice des seuls salariés pour lesquels il répond a une réelle nécessité
objectiverent constatée.

I en est ainsi notanrent :

- des salariés en déplacerent autorisé par I'enployeur pour le travail ou non,
- des salariés ne travaillant pas le jour du vote,
- des salariés travaillant sur des sites isolés éloignés du lieu de vote dés lors quiils sont pris en corrpte contre électeurs au titre de l'entreprise.

Chaque salarié électeur regoit de l'enployeur au moins cinq jours ouvrables avant celui de I'ouverture du scrutin, sauf cas de force majeure, une enveloppe portant la
mention «titulaires», une enveloppe portant celle de «suppléants» et une troisieme enveloppe dans laquelle sont introduites les deux précédentes cachetées par I'électeur
une fois qu'ily ainséré les bulletins correspondant a son choix. Figurent sur cette troisieme enveloppe le nomet la signature du votant. Sont pris en conpte tous les votes
regus avant la date et 'heure du scrutin, le cachet de la poste faisant foi.

Article 213
Déroulement des opérations électorales

La corrposition du bureau de vote reléve du protocole préélectoral. Ce protocole peut subordonner a une demande du président du bureau de vote, la présence d'un
représentant de I'enployeur pour assister metériellerment le bureau de vote dans ses opérations.

Il est prévu un bureau de vote par collége.

A défaut de clause du protocole relative & la conposition du ou des bureaux de vote, ou en I'absence de protocole, chaque bureau est composé des deux électeurs les
plus &gés et du plus jeune en age dans l'entreprise présents a 'ouverture du scrutin et ayant accepté cette mission. La présidence appartient au plus 4gé des trois.

Chaque bureau peut étre assisté dans ses opérations d'un enployé des services administratifs de 'entreprise. Cet enployé ne participe pas aux décisions du bureau
meis peut étre consulté par lui. Chaque liste peut, vingt-quatre heures a I'avance, désigner a la direction de I'entreprise, pour le tenps du scrutin, c'est-a-dire du début des
opérations a la proclamation des résultats, un candidat ou un merbre du personnel dans chaque bureau de vote pour contrdler le bon déroulement du scrutin. Cette
personne ne subit de ce fait aucune réduction de rénmunération. Ce terrps est considéré comme du tenps de travail effectif et il n'est pas pris sur les heures de
délégation.

Article 214



Affichage des communications des délégués du personnel
Un accord entre le chef d'entreprise et les délégués du personnel fixe I'enplacement et la consistance des panneaux réservés a leurs communications.

A défaut de celui-ci, les salariés doivent étre & ménre de les consulter aisément et sans perte de terps excessive. Les panneaux sont congus de telle fagon que les
textes affichés soient a I'abri des intermpéries. Si ces panneaux sont fermés a clé, une au moins est a la disposition des délégués du personnel.

A peine d'abus, le droit de conmunication des délégués du personnel doit s'inscrire dans le cadre de la mission qui leur est inpartie.

Est rattachable a l'exercice normel de ce drott, I'affichage notanment :

- des conptes rendus des réunions avec I'enployeur,

- des conptes rendus des démarches extérieures s'inscrivant dans le cadre de leur mission aupres de linspecteur du travail,
- des enquétes en matiere d'hygiéne et de sécurité,

- dinformations relatives au droit du travail.

Les panneaux affectés aux communications des délégués du personnel sont, en tout cas, distincts de ceux affectés aux communications du comité d'entreprise ou des
sections syndicales.

Article 2-15
Activités sociales et culturelles des comités d'entreprise

Les activités sociales et culturelles des comités d'entreprise constituent 'une des formes de la vie sociale dans l'entreprise. Les enployeurs sont attentifs a doter les
comités d'entreprise de noyens en rapport avec l'inportance des effectifs et permettant de donner a leurs activités une réalité concréte.

Le financement de ces activités peut faire 'objet d'un accord d'entreprise.

Article 2-16
Négociation collective dans I'entreprise
Le domaine de la négociation collective dans l'entreprise est régi par la loi, la présente convention collective nationale ou I'accord des parties au niveau de l'entreprise elle-

mene.

L'objet de la négociation collective dans l'entreprise est la recherche de solutions contractuelles, équitables et, autant que faire se peut, durables, pour répondre
notamment :

- soit aux questions d'ordre collectif relatives aux conditions de travail, d'enploi, de formation professionnelle et de garanties sociales,
- soit aux situations de tension.

Les nodalités d'organisation de la négociation sont fixées par les parties sous réserve du respect des dispositions législatives et réglementaires prévues pour certains
types de négociation.

Une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives au niveau de l'entreprise peut saisir sa direction d'une demande relative a un ou plusieurs themes
de négociation.

Cette saisine est effectuée par lettre recommandée, avec accusé de réception, adressée a la direction de l'entreprise, avec copie a l'ensenble des organisations
syndicales de salariés représentatives au niveau de l'entreprise.

Le courrier expose précisément le ou les thémes que l'organisation syndicale de salariés souhaite voir aborder ainsi que les notifs de sa demande.
La direction de I'entreprise dispose d'un délai d'un mois, sauf exception législative, pour répondre a la demmande ainsi formulée par 'organisation syndicale de salariés.

En cas d'acceptation de principe de la part de la direction de l'entreprise, les parties concernées examinent les nodalités d'ouverture de négociation sur ce théme, dans
un délai meximal de 3 mois suivant la réception du courrier précité.

CHAPITRE 2-2
Relations collectives hors de I'entreprise et dans la branche

Article 2-20
Salariés appelés a exercer des fonctions syndicales

Le salarié mandaté pour participer au congres ou a I'asserrblée générale d'une organisation syndicale représentative dans la branche peut bénéficier, de la part de son
enployeur, de l'autorisation d'absence correspondante. L'absence est non rémunérée; elle peut s'imputer sur les jours de congés acquis a quelque titre que ce soit, par le
salarié.

Pour bénéficier de l'autorisation d'absence, la demande écrite du salarié, acconpagnée d'une convocation de l'organisation syndicale doit parvenir a I'enployeur au moins
une semeine avant la date envisagée de son départ.

Le refus de I'enployeur d'une telle demande est motivé.

Article 2-21
Fonctions permanentes au sein d'une organisation syndicale représentative dans la branche

Lorsqu'un salarié, ayant plus de 5 ans d'ancienneté telle que définie a l'article , est sallicité par une organisation syndicale représentative dans la branche pour y
exercer une fonction permanente, I'enployeur peut lui accorder la suspension de son contrat de travail pendant la durée équivalente a celle de la fonction exercée. |l
bénéficie a I'expiration de celle-ci d'une priorité de réintégration. Cette priorité court pendant 6 nois a conpter de la date de cessation de la fonction.

La demande de réintégration est formulée par lettre recommandée avec accusé de réception ou renrise en main propre contre décharge et doit parvenir a l'entreprise au
plus tard 2 mois avant la date a laquelle lintéressé souhaite reprendre un enrploi dans I'entreprise.



Avant la reprise d'activité, I'enployeur exanrine la situation de l'intéressé au cours d'un entretien avec lui pour préciser les nodalités de son retour. Il recherche les
possibilités de Iui confier un enploi équivalent a celui qu'il occupait avant son départ de l'entreprise.

Les problemes de formation qui se posent a l'occasion du retour de llintéressé dans I'entreprise sont pris en considération.

Lors de I'entretien visé au troisieme alinéa, sont exaninés les besoins de formation de l'intéressé au regard des possibilités d'enrploi qui lui sont offertes puis précisés les
stages a méme de les satisfaire. L'intéressé y est inscrit en priorité. Réintégré, il bénéficie de tous les avantages quiil avait acquis au noment de son départ.

Article 2-22
Dialogue social dans la branche et commission paritaire nationale
Article 2-22-1 - Dalogue social dans la branche
Des accords de branche déterminent, notanmrent, les nodalités de financement du dialogue social dans la branche.
Voir :

- accord du relatif au financement du dialogue social dans les entreprises artisanales de la branche,
- accord du relatif au financement du dialogue social dans les entreprises autres qu'artisanales de la branche.

Article 2-22-2 - Commission paritaire nationale (CPN)

Le paritarisme commande que le nonbre des délégués des organisations professionnelles et syndicales aux réunions paritaires nationales consacrées a des travaux
techniques ou a des négociations soit identique.

A cet égard, il est précisé que le secrétariat de la CPN n'est pas décompté dans l'effectif de la délégation patronale.

Les modalités d'organisation des réunions paritaires des organisations patronales et syndicales consacrées a des travaux techniques ou a des négociations sont les
suivantes :

Article 2-22-21 - Composition des délégations des organisations syndicales
Sous réserve de l'alinéa suivant, les fédérations nationales ou les syndicats nationaux intéressés constituent leurs délégations dment mandatées comme ils 'entendent

parmi les salariés des entreprises relevant de la présente convention collective nationale et/ou parmi leurs menmbres. Dans tous les cas, la délégation d'une méme
organisation syndicale ne peut étre commposée de plus de trois représentants.

Article 2-22-22 - Désignation des salariés des entreprises relevant de la convention collective nationale mandatés par les
organisations syndicales nationales représentatives dans la branche ou leurs fédérations

Les organisations syndicales nationales représentatives dans la branche ou leur fédération notifient aux organisations d'errployeurs et au secrétariat de la commission
paritaire nationale, les nons et les adresses des salariés qu'elles investissent d'un mandat de représentation en précisant le domaine et I'étendue de ce mandat.

Chaque enployeur intéressé en est informé simultanément par la fédération ou l'organisation nationale syndicale.

Les nodifications ultérieures dans les désignations sont conmruniquées dans les mémes conditions.

Article 2-22-23 - Dates et convocations des réunions paritaires nationales
Dans la mesure du possible, les dates des réunions paritaires sont arrétées d'un commun accord pour 'année civile lors de la premiére réunion de celle-ci.

Sauf exception, la convocation a une réunion paritaire est adressée par le secrétariat de la commission paritaire au noins huit jours a 'avance aux fédérations ou
organisations syndicales nationales.

Dés réception de la convocation, les salariés mandatés sont tenus dinformer leur enployeur de leur participation a ces réunions afin que soient limitées les perturbations
que leur absence pourrait causer a la marche générale de l'entreprise.

Article 2-22-24 - Indemnisation des salariés des entreprises relevant de la convention collective nationale participant a des
réunions paritaires nationales

Le tenps passé par les salariés des entreprises relevant de la convention collective nationale et réguliérerment mandatés par les fédérations ou organisations syndicales
nationales aux réunions paritaires nationales est de plein droit considéré comme du tenps de travail effectif et rémunéré comme tel. La rémunération des salariés
régulierement mandatés par les organisations syndicales pour participer a une réunion paritaire est maintenue par leur enployeur.

Le tenps passé par les salariés aux réunions paritaires nationales est déconpté comme le sont les heures de délégation des salariés investis d'un mandat meis ne peut
se confondre avec elles. Les heures de trajet conrprises dans I'horaire de travail du salarié concerné sont considérées et payées comme du tenrps de travail effectif.

Article 2-22-25 - Prise en charge des frais de déplacement

Les frais de transport, de repas et dhébergement occasionnés par les déplacements des salariés des entreprises relevant de la convention collective nationale, et
participant a des réunions paritaires nationales sont pris en charge par les associations de gestion du dialogue social de la branche prévues par l'accord du

, relatif au financement du dialogue social dans les entreprises artisanales et l'accord du relatif au financement du dialogue social dans les
entreprises autres qu'artisanales de la branche et selon des barémes définis par leur conseil d'administration.

Article 2-23



Négociations au niveau de la branche

Chaque année civile, la premiere réunion de la commission nationale paritaire est consacrée a l'examen des demandes relatives aux themes de négociation proposés par
les organisations syndicales représentatives de salariés ainsi qu'a celles des organisations professionnelles qui participent a ses travaux.

La délégation patronale indique, lors de la réunion suivante de la commission paritaire si elle entend donner une suite favorable aux demandes des organisations
syndicales, et dans I'affirmetive, dresse le calendrier prévisible de leur exarren par la commission.

Article 2-23-1 - Négociations proposées en cours d'année par les organisations syndicales représentatives dans la branche

Une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives au niveau de la branche peuvent saisir les organisations professionnelles d'une ou plusieurs
demandes relatives a un theéme de négociation susceptible d'étre traité au niveau de la branche.

La saisine est effectuée par lettre recommandée avec accusé de réception, adressée aux organisations professionnelles, avec copie a l'ensenble des organisations
syndicales de salariés représentatives au niveau de la branche.

Le courrier expose précisément le ou les themes que les organisations syndicales de salariés souhaitent voir aborder ainsi que les notifs de leur demmande.
Les organisations professionnelles disposent d'un délai d'un mois pour répondre aux demandes des organisations syndicales de salariés.

En cas d'acceptation de principe de la part des organisations professionnelles, les parties concernées déterminent les nodalités d'ouverture de négociation sur le ou les
thémes retenus, dans un délai maximal de 3 nois suivant la réception du courrier précité.

Article 2-24
Observatoire paritaire de la négociation collective
Article 2-24-1 - Role et missions

Il est institué un observatoire paritaire de la négociation collective dont I'objet est d'assurer une relation durable entre les organisations professionnelles et les
organisations syndicales représentatives dans la branche et la réalité des négociations.

A cette fin, lobservatoire recueille et conserve les accords conclus dans les entreprises relevant de la présente convention collective nationale pour la rrise en oeuvre
d'une disposition législative, peu important leur nature eu égard au droit conventionnel en vigueur.

Article 2-24-2 - Organisation et fonctionnement

L'observatoire se réunit une fois par an dans le cadre de la commission paritaire de la convention collective nationale prévue a l'article . Son secrétariat est assuré
par le secrétariat de la commission paritaire nationale [ :

(3) Secrétariat : Sedima, 6 boulevard Jourdan 75014 Paris
].

La commission paritaire fixe la fréquence des réunions de l'observatoire ainsi que les nodalités de la synthése des accords recueillis et de leur diffusion.

Article 2-24-3 - Recueil des accords de I'entreprise

Concomitamment a l'acconplissement des formalités de dépdt, les entreprises adressent les accords par voie électronique au secrétariat de la commission paritaire [

*) Secretariats-ccn3131@sedima. fr
1.

A défaut, l'accord est envoyé au secrétariat de la comrission paritaire par tout autre moyen.

CHAPITRE 2-3
Hygiéne, sécurité et conditions de travail

Article 2-30
Principes généraux
L'hygiene, la sécurité, et les conditions de travail constituent des préoccupations permanentes dans le fonctionnement quotidien des entreprises.
Afin d'assurer la sécurité et de protéger la santé physique et mentale des salariés de I'entreprise, des travailleurs des entreprises extérieures et indépendants, chaque
enployeur prend ces préoccupations en considération dans la conception, la réalisation et la maintenance tant des locaux que de l'organisation des installations et des
outils de travail.

Il appartient a l'ensenble des personnes mentionnées a 'alinéa précédent, d'observer les exigences d'hygiéne et de sécurité. L'encadrerrent a un réle essentiel dans le
respect de cette obligation.

Les entreprises susceptibles de recourir a des travaux insalubres ou dangereux déterminent les conditions dans lesquelles ces travaux sont exercés.

Dans les entreprises occupant noins de trois cents salariés, la durée de chacune des formations des représentants du personnel au conité d'hygiene, de sécurité et des
conditions de travail est fixée par les dispositions réglementaires du code du travail.

Le tenps consacré a ces formations est pris sur le tenps de travail et rémunéré comme tel.

Article 2-31



Amiante
La formation a la prévention des risques liés a I'amiante fait 'objet d'un accord de branche.

Voir :

- accord du relatif a la prévention des risques liés a l'amiante.

Article 2-32

Autres produits dangereux

Les entreprises sont tenues de lister les produits dangereux que les salariés peuvent étre amenés a manipuler, notanmrent lors de I'établisserrent ou de la mise a jour du
document unique d'évaluation des risques afin de mettre en oeuvre les mesures de prévention permettant d'assurer la santé et la sécurité au travail des salariés.

Article 2-33
Comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail

Un accord d'entreprise peut conporter des clauses plus favorables que les dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur du code du travail relatives au
fonctionnerent, a la conposition ou aux pouvoairs du conité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) ainsi qu'a la formation de ses mentres.

TITRE Il

Le contrat de travail
Le titre llintéresse les clauses générales relatives au contrat de travail a durée indéterminée.

CHAPITRE 3-1
Conclusion du contrat de travail a durée indéterminée

Article 310
Cadre juridique
Le contrat de travail a durée indéterminée est la forme normale et générale du contrat de travail.

I régit les rapports entre I'enployeur et le salarié dans le respect de la Iégislation, de la réglemmentation, des textes internationaux ou communautaires, des accords
interprofessionnels applicables dans les chanps de la convention collective nationale, de ses clauses et de ses accords et avenants ainsi que, le cas échéant, des
accords d'entreprise.

Les conditions d'engagerent du salarié sont précisées par écrit et font expressément référence a la convention collective nationale. L'obligation pese sur chaque
enployeur qui en reléve.

Cet écrit peut prendre la forme d'un contrat rédigé en double exenplaire et signé des deux parties.

I peut aussi se présenter comme une lettre d'engagenent établie par I'enployeur, I'acceptation du salarié découlant du seul fait qu'il exécute la prestation de travail.

Article 3-11
Essai professionnel

L'essai professionnel consiste en un test d'aptitude ou une épreuve. Il ne s'inscrit pas dans un processus organisé de travail et n'en tient pas lieu. Il ne se confond pas
avec la période d'essai. Sa durée nécessairement limitée est proportionnée a son objet ; elle ne peut dépasser sept heures.

L'essai professionnel ne peut étre réitéré.

Le tenps passé a effectuer cet essai est indermisé par l'entreprise sur la base du nontant du salaire horaire du premier coefficient du baréme national des salaires
minima mensuels conventionnels garantis rapporté a la durée de I'essai. De plus, l'entreprise rembourse les frais exposés par l'intéressé a cette occasion selon les
barémes en vigueur en son sein.

Article 312

Contrat de travail ou lettre d'engagement

Le contrat de travail ou la lettre d'engagement est renis au futur salarié avant son entrée effective en fonction. Dans les cas exceptionnels ou il n'a pu en étre ainsi, ces
docunents sont délivrés au salarié dans un délai qui ne peut excéder les quinze jours suivants la date de cette entrée en fonction.

Le contrat de travail ou la lettre d'engagement mentionne notantrent :

- lidentité des parties,

- la date de l'engagerrent du salarié,

- le régime juridique du contrat de travail,

- I'enploi occupé,

- le niveau et le coefficient prévus par la classification conventionnelle des enrplois,

- le montant de la rénmunération,

- la durée de la période d'essai ainsi que celle du préavis en cas de licenciement ou de dénission,
- laréférence ala convention collective nationale,

- les clauses de la convention collective nationale relatives a l'organisation et 'aménagenent du tenps de travail et notamment celles intéressant les astreintes et
les forfaits,

- le lieu de travail.

Le contrat de travail ou la lettre d'engagement conprend aussi toute autre clause convenue entre les parties.



Article 3-13
Clause de non-concurrence
Les nodalités d'application de la clause de non-concurrence aux salariés des entreprises de la branche sont régies par un accord de branche.

Voir :

- accord du relatif a la clause de non-concurrence nodifié en dernier lieu par I'avenant du 24 janvier 2012 portant révision de certains articles de I'accord du
17 avril 2008 relatif a la clause de non-concurrence qui se référent a l'ancienne classification conventionnelle des enplois.

Article 3-14
Période d'essai

Le contrat de travail conporte une période d'essai dont le début coincide avec le commencement de son exécution. La période d'essai a pour objet de vérifier
concréterrent, en situation de travail effectif, l'adéquation du salarié et de l'entreprise au regard de leurs attentes respectives, rappel fait que pour cette derniére la finalité
de la période d'essai consiste en l'appréciation des qualités professionnelles du salarié.

Toutefais, le contrat de travail a durée indéterminée qui succede a un contrat d'apprentissage ou de professionnalisation et dont la formation correspond a l'enrploi
occupé, ne conporte pas de période d'essai.

Pour les salariés cadres, il convient de se référer aux clauses spécifiques du titre V1.

Article 3-14-0 - Durée de la période d'essai
La durée initiale de la période d'essai dépend de la position de I'enploi du salarié dans la classification conventionnelle des enplois prévue a l'article

Hle estde:

- un nmois pour les salariés dont les enrplois sont classés aux niveaux | et Il,
- deux nois pour les salariés dont les enplois sont classés au niveau lll,
- trois mois pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux IV a VI de la classification conventionnelle des enrplois prévue a l'article

Appartiennent :

- ala catégorie des ouvriers et enployés, les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux | a lllinclus de la classification prévue a l'article ,
- ala catégorie des techniciens et agents de mattrise, les salariés dont 'enrploi est classé aux niveaux IV et Vlinclus de la mémre classification.

La durée de la période d'essai peut toujours étre réduite des son commencenent ou au cours de son exécution si les parties en conviennent.
La période d'essai peut étre renouvelée une fois pour une durée totale au plus égale a celle de la période initiale.

En cas de suspension du contrat de travail, la période d'essai est prorogée d'une durée égale a celle de la suspension, sauf exceptions légales, réglementaires ou
jurisprudentielles.

La période d'essai initiale et ses nodifications de durée font l'objet d'un écrit.

Les propositions de modifications de durée sont notifiées en terrps utile au salarié.

Article 3-14-1 - Cessation du contrat au cours de la période d'essai

Dans le cas ou l'exécution de la période d'essai n'est pas considérée conmre satisfaisante par le salarié ou 'enployeur, la partie qui souhaite mettre fin au contrat de
travail le fait connaitre a I'autre partie par lettre recommandée avec accusé de réception ou remrise en main propre contre décharge en respectant les délais légaux de
prévenance.

Toutes facilités, dans les délais prévus a l'alinéa précédent, sont accordées au salarié dont 'enployeur met fin au contrat de travail, au cours ou a la fin de la période

d'essai pour lui permettre d'occuper immédiaterment le nouvel enrploi qu'il aurait pu trouver. Dans ce cas, le salarié n'aura a verser aucune indermité pour inobservation
des délais légaux de prévenance.

Article 3-14-2 - Poursuite du contrat au-dela de la période d'essai

La confirmation du salarié dans son enrploi au-dela de la période d'essai peut faire l'objet d'un écrit de I'emmployeur. A défaut d'un tel écrit, la poursite de la relation de
travail au-dela de cette période s'effectue dans le cadre d'un contrat a durée indéterminée.

Une fois qu'il a exécuté sa période d'essai, aucune autre période d'essai ne peut étre inposée au salarié appelé a un nouvel enploi distinct de celui initialerment prévu par
son contrat de travail.

En vue d'exercer un nouvel enploi, une période probatoire, qui ne se confond en aucune fagon avec une période d'essai, peut étre inposée au salarié en cours
d'exécution de son contrat de travail. Si cette période n'est pas concluante, le salarié est assuré de retrouver son ancien enploi.

CHAPITRE 3-2
Vie du contrat de travail

Article 3-20
Engagement des parties
Le contrat de travail implique I'engagement réciproque des parties de satisfaire a leurs obligations professionnelles dans le souci de leurs intéréts partagés et le respect



de leurs droits et devoirs respectifs.

Pendant la durée du contrat de travail, les deux parties s'attachent a satisfaire loyalemment cet engagement.

CHAPITRE 3-3
Suspension du contrat de travail

Article 3-30
Généralités
L'absence du salarié pour I'un des notifs et dans les conditions définies dans les articles ci-aprés entraine la suspension de son contrat de travail.

Le salaire étant la contrepartie du travail, la suspension du contrat a pour conséquence dinterronrpre les obligations de l'entreprise ayant trait au versenent de la
rémunération, sauf application de dispositions légales ou de clauses conventionnelles particulieres dérogeant a cette régle.

Article 3-31
Maladie et accident

Article 3-31-0 - Justification

En cas d'absence pour meladie ou accident, a l'exclusion de celle occasionnée par une meladie professionnelle ou un accident du travail qui obéit a un réginme législatif et
réglementaire spécifique, le salarié doit, sauf en cas de force majeure, en informer I'enployeur dans les quarante-huit heures a conpter du début de celle-ci par tout
noyen a sa convenance et lui faire parvenir un certificat médical dans les trois jours a conpter de la méme date.

Article 3-31-1 - Contre-visite

L'enployeur a la possibilité de faire visiter le malade par le médecin de son choix. Le médecin-contrdleur effectue la contre-visite au domricile du salarié ou a sa résidence,
s'il a été autorisé a en changer pendant le tenps de I'arrét de travail.

Lors de la contre-visite, le médecin-contréleur décline au salarié sa qualité de docteur en médecine et celle de mandataire de 'enrployeur. A défaut, le refus du salarié de
le recevoir ne peut pas s'analyser en un refus de se sounettre au contrdle médical.

Lorsque le salarié refuse le contréle ou est absent de son domicile ou de sa résidence en dehors des heures de sortie autorisées par la sécurité sociale, I'enployeur est
fondé a cesser le versement du conplément de salaire lui incombant a conpter de la date de la visite.

Le refus de la contre-visite par le salarié ou son absence lors de celle-ci ne peut constituer en soi une cause légitime de licenciemrent.

Article 3-32

Indemnisation des absences pour maladie ou accident
Les nodalités d'indermisation de ces absences sont prévues au titre \/|l relatif au régime de retraite et de prévoyance applicable dans la branche.

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre

Article 3-33
Grossesse - maternité - adoption

Les femmes enceintes sont exenptées de travail notoiremment pénible sur présentation d'un certificat médical aprés avis du médecin du travail. Dans ce cas, il ne peut y
avoir de dininution de leur rérmmunération.

A partir du troisiéme nois de grossesse, les femres enceintes bénéficient d'un termps de pause de quinze rrinutes le matin et de quinze minutes I'aprés-nidi, sauf accord
plus favorable quant a la répartition et a la durée de ces tenps de pause. Ces tenps de pause sont assinilés a du tenps de travail effectif pour la déternination de la
durée des congés payés, ainsi qu'au regard des droits Iégaux et conventionnels que la salariée tient de son ancienneté dans l'entreprise.

Aprés un an d'ancienneté dans l'entreprise, le salaire est maintenu pendant la période du congé de maternité ou d'adoption :
- a75 % pour le ou la salarié(e) ayant moins de cing ans d'ancienneté dans l'entreprise,

- a100 % pour le ou la salarié(e) ayant cing ans ou plus d'ancienneté dans l'entreprise, sous déduction des indermités journaliéres versées par la sécurité
sociale, étant entendu que leur nontant, en cas de subrogation et lorsqu'il excéde la garantie ci-dessus, est intégralenment versé au salarié ou a la salariée.

Article 3-34
Absences pour d'autres motifs
Sauf clauses spécifiques indiquées ci-dessous, les absences pour d'autres notifs sont régies par les dispositions légales et réglementaires en vigueur.

Article 3-34-1 - Congé spécial pour soigner un enfant

Il est accordé au peére ou a la mére, sur présentation d'un certificat médical, un congé non rénmunéré pour soigner un enfant malade ou accidenté aussi longterrps que le
meédecin estime nécessaire la présence du pére ou de la mere a ses cotés.

Article 3-34-2 - Congés exceptionnels pour événement familial

Les congés exceptionnels pour événenent familial (mariage, naissance, adoption...) sont régis par les dispositions légales et réglementaires en vigueur.



A l'occasion des événements familiaux suivants, tout salarié bénéficie, sur justification, d'une autorisation exceptionnelle d'absence dans les conditions suivantes :

- déceés du conjoint, du partenaire auquel il est lié par un pacte civil de solidarité ou d'un enfant : trois jours avec maintien du salaire pendant deux jours porté a
trois jours si son ancienneté est d'un an au noins,

- décés du pére ou de la mére : deux jours avec maintien du salaire pendant un jour porté a deux jours si son ancienneté est d'un an au noins,

- décés des beaux-parents, d'un frere, d'une soeur : deux jours avec nmaintien du salaire si son ancienneté est d'un an au nins, un jour avec maintien du salaire
si son ancienneté est de noins d'un an,

- déceés d'un beau-frere ou d'une belle soeur : 2 jours avec meintien du salaire si son ancienneté est d'un an au noins.

Les absences ainsi autorisées n'entrainent pas de réduction de la durée des congés annuels. Les journées d'absence non prises ne donnent pas droit a rémunération
supplémentaire.

CHAPITRE 3-4
Cessation du contrat de travail

Article 340
Généralités
La démission, la rupture conventionnelle, le licenciement et le départ ou la nrise a la retraite constituent les principaux nodes de cessation du contrat de travail :

- la dénission du salari¢ est notifiée par écrit a l'emmployeur par lettre recommandée avec accusé de réception ou renise en main propre contre décharge. Les
nodalités de sa mise en oeuvre sont précisées par les articles et suivants,

- la rupture conventionnelle est régie par les dispositions légales, réglementaires et les stipulations contractuelles, ces dernieres fixant la date indicative de la
rupture du contrat de travail ainsi que le montant de lindermité de rupture,

- le licenciement est régi par les dispositions Iégales et réglemrentaires et celles des articles et suivants,

- le départ en retraite du salarié ou sa nise a la retraite a l'initiative de son enployeur constitue un mode autonome de cessation du contrat de travail dont les
nodalités font 'objet des articles et suivants.

En cas de force majeure, le contrat de travail est rommpu de plein droit sans que sa cessation soit inputable a I'une ou I'autre des parties et, partant, sans indemmité de
préavis et de licenciement, sauf dispositions Iégislatives ou stipulations contractuelles contraires. La ou le salarié(e) qui, pour élever son enfant, ronpt son contrat de
travail dans les conditions prévues par les dispositions législatives du code du travail, bénéficie dans 'année qui suit la date de cette rupture d'une priorité d'enbauché et
de tous les avantages acquis au moment de son départ.

Toutefais, l'emrployeur est tenu, pendant une période de 3 nmois aprés la date du terme du congé de maternité ou d'adoption, de réintégrer la ou le salarié(e) dans son

enploi.

Article 341
Licenciement ou démission du salarié

Article 340-0 - Préavis
La rupture d'un contrat de travail a durée indéterminée ouvre droit a un préavis réciproque.

La durée du préavis est de :
- En cas de dénission :

- un nmois pour les salariés dont les enrplois sont classés aux niveaux | et Il,
- deux nois pour les salariés dont les enplois sont classés au niveau lll,
- trois mois pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux IV a VI, de la classification conventionnelle des enplois prévue a l'article

- En cas de licenciement, hors le cas du licenciement pour faute grave ou lourde :
Pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux let Il :

- un nois si l'ancienneté est inférieure a deux ans,
- deux nois si l'ancienneté est égale ou supérieure a deux ans.

Pour les salariés dont les enplois sont classés au niveau lll, quelle que soit 'ancienneté : deux nois.

Pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux IV a VI quelle que soit l'ancienneté : trois mois.

Les obligations réciproques du contrat de travail subsistent pendant le préavis.

La dispense de tout ou partie du préavis a l'initiative de 'enployeur donne lieu au versement d'une indenmité conpensatrice correspondant au total des salaires et
avantages, y conpris indemmité de congés payés que le salarié aurait regue s'il avait accorrpli son travail. Hle n'a pas pour conséquence d'avancer la date a
laquelle le contrat prend juridiquerrent fin.

Le salarié qui s'exonére de l'exécution de son préavis sans en avoir été expressément dispensé par son enployeur, doit indenmiser I'entreprise a concurrence
du nontant de la rénunération brute qu'il aurait regue pour la durée du préavis restant a courir.

Toutefois, le salarié licencié qui a effectué la moitié du préavis peut quitter I'entreprise aux fins d'occuper son nouvel enploi sans avoir a verser la partie de
lindermité conpensatrice de préavis correspondant a son absence. Il informe son enrployeur de son intention de quitter I'entreprise au noins quinze jours
calendaires avant la date de son départ effectif.

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre

Article 3-41-1 - Heures pour recherche d'emploi

Article 3-41-1-1 - Démission

Des facilités d'absence dans la limite de cinquante heures mensuelles sans maintien de la rémunération sont accordées par 'enployeur au salarié démissionnaire qui
quitterait I'entreprise sans avoir retrouvé de travail. | appartient a l'enployeur d'en arréter les nodalités.



Pour les salariés a tenps partiel, le calcul s'effectue prorata tenporis.

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre

Article 3.41-1-2 - En cas de licenciement

Pendant le préavis et jusqu'a ce qu'il ait retrouvé un nouvel enplai, le salarié licencié est autorisé a s'absenter pour rechercher un enploi dans la limite de cinquante
heures par mois réparties a raison de deux heures par jour de travail. Ces heures d'absence ne donnent pas lieu a retenue sur le salaire et peuvent, avec I'accord de
I'enployeur, étre groupées en tout ou partie. Ces autorisations d'absence prennent fin dés que le salarié a retrouvé un errploi.

Pour les salariés a tenps partiel, le calcul s'effectue prorata tenporis.

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre V1.

Article 342
Indemnité conventionnelle de licenciement

Sans préjuger de I'application de lindermité de licenciement prévue par les dispositions 1égislatives et réglementaires en vigueur, les salariés liés par un contrat a durée
indéterminée licenciés, sauf pour faute grave ou lourde, pergoivent une indermité conventionnelle, dite de licenciement.

Le droit a cette indermité s'apprécie a la date de notification de la lettre de licenciement ; son montant est calculé comme il suit sur le salaire brut selon 'ancienneté
acquise par le salarié au terme de son contrat de travail :

- de 2 ans d'ancienneté a moins de 10 ans : /110%™ du salaire mensuel par année d'ancienneté,
- de 10 ans d'ancienneté a 22 ans inclus : I/5°™® du salaire mensuel par année d'ancienneté avec un mexinumde 3 nois,
- plus de 22 ans d'ancienneté : /10°™® du salaire mensuel par année d'ancienneté plus 1/15°™ du méme salaire pour chaque année au-dela de la dixiéme année.

Pour les salariés ayant plus de 5 ans d'ancienneté, les indenmités sont mejorées, pour tenir conpte de leur &ge, des taux ci-apres :

- age conpris entre 50 et 55 ans : 10 %,
- age conpris entre 55 et 60 ans : 15 %,
- age conpris entre 60 et 65 ans : 20 %.

Le salaire mensuel devant servir de base au calcul de cette indemmité conventionnelle de licencierrent est le salaire moyen des 3 ou 12 derniers nois précédant la
notification du licenciement, en retenant le calcul le plus favorable au salarié.

Si lindemmité conventionnelle de licenciemment, ainsi calculée est inférieure a lindenmité prévue par les dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur, le salarié
percoit cette derniére. Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre

Article 343
Départ ou mise a la retraite du salarié

Article 343-0 - Départ a la retraite a l'initiative du salarié

Le salarié qui souhaite cesser son activité pour bénéficier d'une pension de retraite en informe par écrit son errployeur en respectant un délai de prévenance calculé de
la maniére suivante :

- un nis pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux | et |l,
- deux nois pour les salariés dont les enplois sont classés au niveau |,
- trois mois pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux IV a VI, de la classification conventionnelle des enrplois prévue a l'article

I bénéficie alors d'une indenmité conventionnelle de départ en retraite, dite de fin de carriére qui est égale :

a partir de 2 ans d'ancienneté a : 1/2 nmois de salaire mensuel,

a partir de 10 ans d'ancienneté a : un nois et demi de salaire mensuel,

- apartir de 15 ans d'ancienneté a : deux mois de salaire mensuel,

a partir de 20 ans d'ancienneté a : deux nois et demi de salaire mensuel,
a partir de 25 ans d'ancienneté a : trois nois de salaire mensuel,

a partir de 30 ans d'ancienneté a : trois nois et demi de salaire mensuel.

Le salaire de référence servant au calcul de l'indermité conventionnelle de départ en retraite est le méme que celui prévu pour le calcul de l'indermité conventionnelle de
licencierrent visée a l'article
Article 343-1 - Mise a la retraite du salarié a I'initiative de I'employeur

La mise a la retraite a lnitiative de I'enployeur s'effectue selon les dispositions légales en vigueur. Hle est notifiée au salarié par lettre recommandée avec accusé de
réception.

La nise a la retraite d'office s'effectue selon les dispositions légales en vigueur.
La mise a la retraite est notifiée au salarié par lettre recommandée avec accusé de réception ou par lettre remrise en main propre contre décharge.

Le délai congé afférent a cette rupture est de :

- deux nois : pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux | et I,



- trois mois : pour les salariés dont les enrplois sont classés aux niveaux Il et IV,
- quatre mois : pour les salariés dont les enplois sont classés aux niveaux V et VI, de la classification conventionnelle des enrplois prévue a l'article

Le salarié mis a la retraite, percoit une indermité conventionnelle calculée, conre il suit, sur le salaire brut et selon I'ancienneté acquise a la date de rupture du contrat de
travail :

- de 2 ans anoins de 10 ans d'ancienneté : 1 mois de salaire,
- de 10 ans a noins de 20 ans d'ancienneté : 2 nois de salaire mejorés de 0,20 nis par années d'ancienneté au-dela de 10 ans,

- de 20 ans a noins de 30 ans d'ancienneté : 4 nois de salaire mejorés de 0,10 nois par année d'ancienneté au-dela de 20 ans,
- apartir de 30 ans d'ancienneté : 5 nois de salaire majorés de 0,15 nois par année d'ancienneté au-dela de 30 ans.

Si lindemmité conventionnelle de mise a la retraite, ainsi calculée est inférieure a lindenmité de licenciement prévue par les dispositions législatives et réglementaires en
vigueur, le salarié percoit cette derniére.

TITRE IV

Classification et rémunération

Le premier intéresse la classification conventionnelle des enplois, le second les rémunérations et notanmrent la définition du salaire ninimummensuel conventionnel
garanti.

CHAPITRE 4-1
Classification conventionnelle des emplois

Article 410
Principes généraux de la classification conventionnelle des emplois
Les enplois exercés par les salariés des entreprises relevant de la convention collective nationale font I'objet d'un classement.

Celui-ci est réalisé dans chaque entreprise selon les principes et modalités prévus par l'avenant relatif a la classification conventionnelle des enplois révisée, en tant que
de besoin, au noins une fois tous les cing ans.

Voir :
- avenant du relatif a la classification conventionnelle des enplois

Les enrplois s'entendent des activités exercées par les salariés dont les caractéristiques (contenu, lieu d'exercice, nodalités d'exécution...) varient en fonction de
l'organisation décidée par le chef d'entreprise.

Le classement détermrine le nmontant du salaire nminimum mensuel conventionnel garanti de chaque salarié.

Les nodalités de premiére mise en oeuvre de la classification conventionnelle des enrplois relevent de la conpétence du chef d'entreprise et sont sounises a l'information
et a la consultation du comité d'entreprise, de la délégation unique du personnel ou des délégués du personnel. Les délégués syndicaux en sont informés dans les mémes
conditions que les institutions représentatives du personnel.

Voir :

- avenant du relatif a la classification conventionnelle des enplois

En l'absence d'institutions représentatives du personnel ou dans les entreprises de nmoins de onze salariés, la nise en oeuvre de la classification conventionnelle des
enplois n'est possible qu'aprés linformation des salariés.

CHAPITRE 4-2
Rémunérations

Article 4-20
Baréme national des salaires minima mensuels conventionnels garantis

Un baréme national mentionne le montant des salaires minima mensuels conventionnels garantis aux salariés, eu égard au classement des enplois quiils occupent opéré
par la classification professionnelle en vigueur et a la durée légale hebdomadaire du travail.

Ce baréme fait l'objet d'au noins une négociation dans lintervalle d'une année.

Le résultat des négociations salariales donne lieu, en tant que de besoin, a la publication d'un avenant a la convention collective nationale.

Article 4-21
Définition du salaire minimum mensuel conventionnel garanti

Le salaire minimum mensuel conventionnel garanti s'entend du salaire rétribuant I'enploi exercé par le salarié au regard de sa classification sur la base de la durée
hebdomedaire 1égale du travail.

Le salaire minimummensuel conventionnel garanti des salariés a terrps partiel est calculé prorata tenporis.

Le salaire minimum mensuel conventionnel garanti des salariés au forfait annuel en heures ou en jours est calculé selon les dispositions de 'accord du
nodifié relatif a la durée, a l'aménagenent et a la réduction du tenps de travail.

Lorsque le salaire d'un salarié conporte une part variable, 'addition de la part variable et de la part fixe ne peut étre inférieure au montant du salaire mininumnensuel



conventionnel garanti résuttant de son coefficient conventionnel.

Article 4-21-1 - Bénrents a prendre en conpte dans la définition du salaire minimummensuel conventionnel garanti

Pour I'application du salaire minimummensuel conventionnel garanti, il y a lieu de prendre en conpte tous les éléments de rérmunération quels qu'en soit 'origine, l'objet, les
critéres d'attribution, I'appellation et la périodicité des versements, sans autres exceptions que celles énoncées a l'article

Article 4-21-2 - Bénrents exclus de la définition du salaire minimummensuel conventionne! garanti

Dans la mesure ou le salaire minimummensuel conventionnel garanti se définit par rapport a la durée hebdomadaire légale du travai, les heures supplémentaires en sont
naturellement exclues. Ne sont pas pris en conpte dans la définition du salaire ninimum mensuel conventionnel garantis, les éléments de la rémunération qui ne sont pas
la contrepartie directe du travail ainsi que les primes et gratifications dont I'attribution présente un caractére aléatoire.

Il en est ainsi notamment :

- de la prime d'ancienneté prévue par l'article s

- de la prime conventionnelle d'astreinte,

- de la prime de panier,

- de la prime d'habillage,

- des sonmres ayant le caractere de remmboursenents de frais,

- des sonmres attribuées pour tenir conpte de conditions exceptionnelles ou inhabituelles d'exercice des taches, fonctions ou responsabilités confiées aux
salariés, c'est-a-dire des sommes qui cessent d'étre payées lorsque ces conditions prennent fin.

Aucun salarié ne peut percevoir un salaire mensuel inférieur au salaire mininummensuel conventionnel garanti correspondant a la classification conventionnelle des
enplois définie a l'article

Article 4-22
Rémunération des jeunes

Article 4-22-1 - Rémunération des jeunes travailleurs

Dans tous les cas ou des jeunes travailleurs de nmoins de dix-huit ans, effectuent, d'une fagon courante et dans les conditions égales d'activité, de rendement et de
qualité, des travaux habituellerment confiés a des adultes, ils sont rémunérés sur les mémes bases que celles établies pour le salaire du personnel adulte effectuant les
mémes travaux.

En dehors des cas prévus a l'alinéa précédent et a larticle 3-2 du Il de l'avenant relatif a la classification conventionnelle des enrplois du 16 décenrbre 2010, les jeunes
travailleurs au-dessous de dix-huit ans, ne bénéficiant pas d'un contrat d'apprentissage ou d'un contrat de professionnalisation, ont la garantie du salaire mininumde
I'enploi quiils exercent, sous réserve de 'abattement correspondant a leur &ge et a leur tenps de pratique dans la branche d'activité. Ces abatterrents sont de :

- 20 % avant 17 ans,
- 10 % entre 17 et 18 ans.

Apreés six nois de pratique professionnelle dans la branche d'activité dont les jeunes travailleurs relévent, ces abattemments disparaissent.

Article 4-22-2 - Conditions de travail et rémunération des apprentis

La rénmunération des apprentis est calculée selon les dispositions légales et réglementaires du code du travail. Cette rémunération peut étre augmentée soit par le contrat
d'apprentissage, soit par un accord d'entreprise.

Les dispositions législatives et réglementaires relatives aux conditions de travail des jeunes travailleurs sont applicables aux apprentis, sauf dérogation de I'inspection du
travail.

Afin de permettre un apprentissage efficace et rationnel, le nonbre des apprentis, dans les entreprises de plus de 10 salariés, ne devra en aucun cas étre supérieur au
nombre de salariés qui, du fait de I'enrploi qu'ils occupent, sont au moins classés au niveau |l de la classification conventionnelle des enrplois prévue a l'article

Article 4-22-3 - Rémunération des jeunes en contrat de professionnalisation
La rémunération des jeunes en contrat de professionnalisation est régie par un accord de branche.
Voir :

- accord du relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie, nodifié en dernier lieu par avenant du 14 décenbre 2011 portant révision de divers
accords relatifs a la formation professionnelle.

Article 4-23

Prime d'ancienneté
Chaque salarié bénéficie d'une prime d'ancienneté qui s'ajoute a son salaire réel.

Son taux est calculé en pourcentage du salaire mnimummensuel conventionnel garanti du salarié selon les modalités suivantes :

- 5% aprés cing ans d'ancienneté révolus,

- 7 % apres huit ans d'ancienneté révolus,

- 10 % aprés onze ans d'ancienneté révolus,

- 13 % aprés quinze ans d'ancienneté révolus.



Le nontant de la prime d'ancienneté varie en fonction de la durée du travail du salarié et supporte, le cas échéant, les mejorations pour heures supplémentaires.
La prime d'ancienneté figure a part sur une ligne du bulletin de paie.

Par dérogation a la définition de I'ancienneté que donne l'article et pour la détermination du taux de la prime, il est tenu conpte non seulement de la présence continue
du contrat en cours mais, également, le cas échéant, de la durée des contrats antérieurs, notanment du contrat d'apprentissage, a I'exclusion toutefois de ceux qui
auraient été rompus pour faute grave ou dont la résiliation aurait été le fait du salarié ou des périodes de suspension du contrat de travail non assirilées a du travail
effectif.

Article 4-24
Indemnité de panier

Le salarié qui effectue plus de deux heures de travail entre 21 heures et 6 heures du metin a droit & une indenmité de panier dont le nontant est égal a une fois et demile
salaire horaire du premier coefficient hiérarchique du baréme national des salaires minima mensuels conventionnels garantis

Article 4-25

Acompte
Chaque salarié peut, a sa demande, bénéficier d'un aconpte de quinzaine. Le nontant de 'aconrpte effectiverment percu figure sur le bulletin de paie du salarié.

TITREV

Durée de travail et repos
Le titre V est consacré a l'ensenble des régles organisant la durée du travail ou le repos.

CHAPITRE 5-1
Durée du travail

Article 510
Modalités et organisation de la durée du travail
La durée, I'aménagement et la réduction du tenps de travail sont fixés par accords de branche.
Voir :

- accord du 16 septerrbre 1997 relatif au corrpte épargne-tenps,

- accord du nodifié relatif a la durée, l'aménagenrent et la réduction du tenps de travail modifié en dernier lieu par 'avenant du 24 janvier 2012
portant révision de certains articles de 'accord du 22 janvier 1999 qui se référent a l'ancienne classification conventionnelle des enplois,

- accord du relatif au tenps choisi,

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter également aux clauses spécifiques du titre

CHAPITRE 5-2
Repos

Article 5-20
Congés payés
Les congés annuels sont réglés quant a leur durée et a leur indermisation par les dispositions égislatives et réglemmentaires en vigueur.
En cas de fractionnemment des congés, cing samedis, au maximum, entrent dans le déconpte des jours de congé. La cinquieme semaine de congé ne peut étre accolée au
congé principal et est prise durant la période creuse d'activité. Cependant, les salariés qui justifient de contraintes géographiques particuliéres pourront accoler leur

cinquiéme semaine de congé au congé principal. Un délai d'information réciproque de 2 semaines doit étre respecté avant le départ en congé au titre de cette cinquieme
semaine.

Toutefais, il sera obligatoirement accordé pendant la période du 18" mei au 31 octobre de chaque année, en une seule fois, une période de congé de 12 jours ouvrables
continus conpris entre 2 jours de repos hebdomadaire.

Les entreprises ont cependant la possibilité de déconmpter la durée des congés payés en jours ouvrés. Le déconrpte de la durée des congés en jours ouvrés ne peut étre
noins favorable pour le salarié que celui découlant de 'application des dispositions égislatives qui détermine la durée des congés en jours ouvrables.

Pour les salariés cadres, il convient de se reporter aux clauses spécifiques du titre

Article 5-21
Autres repos
Les autres repos, par exenple, du dimanche, conpensateur, les pauses ou les astreintes, le congé de fin de carriere sont organisés par des accords de branche.
Voir :

- accord du 16 septenbre 1997 relatif au corrpte épargne-tenps,
- accord du nodifié relatif a la durée, a l'aménagement et la réduction du tenps de travail nodifié en dernier lieu par l'avenant du 24 janvier 2012
portant révision de certains articles de 'accord du 22 janvier 1999 qui se référent a I'ancienne classification conventionnelle des enplois.



TITRE VI

Clauses spécifiques aux salariés cadres
L'enserble des titres de la présente convention collective nationale est applicable aux salariés cadres sous réserve des clauses spécifiques figurant au présent titre.

CHAPITRE 6-1
Clauses de portée générale

Article 6-10
Définition des salariés cadres

Tels que mentionnés dans 'avenant relatif a la classification conventionnelle des enrplois du , sont considérés comme cadres les salariés occupant
des enplois faisant appel a des conpétences appuyées sur une formation généralement supérieure ou acquises par une expérience équivalente et conrportant des
responsabilités élevées dans des activités dominantes :

- soit d'encadrement d'autres salariés, c'est-a-dire des responsabilités d'animation et de communication, d'organisation, de controle et d'appréciation, de

formation,
- soit d'expertise, d'étude ou de conseil, qu'elles relévent de dormaines techniques, financiers, commerciaux, de gestion, etc.

Au sens de la présente convention collective nationale, sont cadres les salariés classés aux niveaux VIl a IX.

Aux termes de 'accord du nodifié relatif a la durée, a 'aménagerent et a la réduction du temmps de travail, sont considérés comme ayant la qualité de
cadre dirigeant, les cadres auxquels sont confiés des responsabilités dont limportance inplique une grande indépendance dans l'organisation de leur enploi du terrps, qui
sont habilités a prendre des décisions de fagon largement autonome et qui pergoivent une rémunération se situant dans les niveaux les plus élevés des systémes de
rémunération pratiqués dans I'entreprise ou ses établissements.

Pour étre considéré conme un cadre dirigeant, le salarié doit répondre a la définition ci-dessus et étre classé au niveau VIl ou IX.

CHAPITRE 6-2
Conclusion du contrat de travail a durée indéterminée

Article 6-20
Durée de la période d'essai
La durée de la période d'essai est de 3 nois. Hle peut toujours étre réduite, dés son commencenent ou au cours de son exécution, si les parties en conviennent.

La période d'essai peut étre renouvelée une fois pour une durée totale au plus égale a celle de la période initiale.
En cas de suspension du contrat de travail, la période d'essai est prorogée d'une durée égale a celle de la suspension.
Dans le cas ou I'exécution de la période d'essai n'est pas considérée comme satisfaisante par le salarié ou l'erployeur, la partie qui souhaite mettre fin au contrat de

travail le fait connaftre a l'autre partie par lettre recommandée avec accusé de réception ou remrise en main propre contre décharge, en respectant les délais légaux de
prévenance.

Article 6-21
Contrat de travail ou lettre d'engagement

Qutre les clauses de l'article , le contrat ou la lettre d'engagerrent précise les éventuels avantages en nature, le salaire mininummensuel conventionnel
correspondant a 'enploi occupé et le taux de cotisation au régime de retraite des salariés cadres par répartition appliqué dans I'entreprise.

La lettre d'engagerrent fait I'objet d'un accusé de réception dans un délai de 15 jours.

La rémunération minimele des salariés cadres au forfait avec référence a un horaire annuel en heures ou en jours et celle des salariés cadres au forfait sans référence
horaire sont précisées par I'accord du nodifié relatif a la durée, 'aménagenent et la réduction du tenps de travail.

Les nodalités de la mutation géographique du salarié cadre seront traitées dans un accord ultérieur.

CHAPITRE 6-3
Vie du contrat de travail

Article 6-30
Congés payés

Conrpte tenu des conditions d'exercice de la fonction des cadres, de leur charge de travail et de leur inplication particuliere, les absences exceptionnelles de courte
durée autorisées ne peuvent pas entrainer une réduction du norrbre total de jours de congés annuels.

Article 6-31
Clauses relatives au temps de travail

Article 6-31-1 - Conventions de forfaits

Les diverses convention de forfaits sont régies par un accord de branche.



Voir :

- accord du nodifié relatif a la durée, a I'aménagerrent et a la réduction du temps de travail modifié en dernier heu par 'avenant du 24 janvier 2012 portant
révision de certains articles de I'accord du 22 janvier 1999 qui se référent a ancienne classification conventionnelle des enplois.

CHAPITRE 6-4
Suspension du contrat de travail en cas de maladie ou d'accident

Article 640
Indemnisation des absences occasionnées par la maladie ou I'accident
Article 6-40-1 - Régime de prévoyance actuellement en vigueur
L'indermisation des absences occasionnées par la meladie ou I'accident est prévue par un accord de branche.
Voir :

- Les articles 3, 4 et 5 de I'avenant n° 40 nodifié du 10 décenbre 1987.

Article 6-40-2 - Régime substitutif de maintien des salaires en cas d'absence due a la maladie ou a un accident

Dans le cas o I'accord prévu a l'article précédent ne trouverait plus effet, cette indermisation serait assurée dans les conditions prévues a l'article

CHAPITRE 6-5
Cessation du contrat de travail

Article 6-50
Préavis en cas de licenciement ou de démission
En cas de rupture du contrat de travail, le préavis réciproque, sauf en cas de faute grave ou lourde, est fixé a 3 mois.

Dans le cas d'inobservation du préavis par I'enployeur ou le cadre, et sauf accord contraire des parties, la partie qui n'observe pas ce préavis doit a I'autre une indermité
égale a la rémunération correspondante a la durée du préavis restant a courir et calculée sur la moyenne des rémunérations pergues par l'intéressé durant les 3 derniers
nois de travail précédant la dénonciation du contrat de travail.

En cas de licencieent, lorsque la noitié du préavis aura été exécutée, le cadre licencié qui se trouverait dans l'obligation d'occuper un nouvel errploi peut, aprés en avoir
avisé son enployeur 15 jours auparavant, quitter 'entreprise avant I'expiration du préavis sans avoir a payer une indermité pour l'inobservation de ce délai.

Avant que la moitié de la période de préavis ne soit écoulée, le cadre congédié peut, en accord avec son enployeur, quitter I'entreprise pour occuper un nouvel enploi.

ArticleHeures pour recherche d'emploi

Pendant la période de préavis, le cadre est autorisé a s'absenter en une ou plusieurs fois, apres en avoir fixé les nodalités avec la direction, pour recherche d'enploi
pendant 50 heures par nois.

Pour les salariés a tenps partiel, le calcul s'effectue prorata tenporis.

Les absences pour recherche d'enploi en période de préavis ne donnent pas lieu a réduction de rémunération, sauf en cas de démission.

Article 6-51
Indemnité conventionnelle de licenciement

Sans préjuger de I'application de l'indermité de licenciement prévue par les dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur, les cadres liés par un contrat de travail a
durée indéterminée licenciés, sauf pour faute grave ou lourde, percoivent une indenmité conventionnelle, dite de licenciement, calculée, cormre il suit, sur le salaire brut et
selon I'ancienneté acquise a la date de rupture du contrat de travail :

- De 2 ans d'ancienneté a 10 ans inclus : /10°™e du salaire mensuel par année d'ancienneté,
- De 10 ans d'ancienneté a 28 ans [nclus : I/5°™€ du salaire mensuel par année; d'ancienneté avec un maxinumde 4 nois, )
- plus de 28 ans d'ancienneté : /108 du salaire mensuel par année plus I/15°™ du méme salaire pour chaque année au-dela de la 10°™ année.

Pour les cadres ayant plus de 5 ans d'ancienneté, lindenmité est majorée, pour tenir conpte de leur age, des taux ci-apres :

- cadres d'un &ge conrpris entre 50 et 55 ans : 10 %,
- cadres d'un &ge conrpris entre 55 et 60 ans : 15 %,
- cadres d'un age conrpris entre 60 et 65 ans : 20 %.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de cette indermité conventionnelle est la moyenne des salaires bruts effectifs versés au cours des 3 ou 12 derniers
nois précédant la dénonciation du contrat en retenant le calcul le plus favorable au salarié

Si lindenmité conventionnelle de licencienment, ainsi calculée est inférieure a lindermité de licenciement prévue par les dispositions égislatives et réglementaires en
vigueur, le salarié percoit cette derniére.



TITRE VII
Formation professionnelle et emploi

CHAPITRE 71
Formation professionnelle

Article 710
Principes généraux et modalités d'organisation et de fonctionnement de la formation professionnelle tout au long de la vie
Les partenaires sociaux définissent la formation conmre l'ensenrble des noyens nris en oeuvre par la branche, les entreprises, et par les établissenments spécialisés pour
permettre aux salariés d'acquérir des qualifications et conmpétences en vue de la réalisation d'objectifs professionnels, collectifs et individuels et de s'adapter aux
évolutions de l'enploi.

Concernant l'entreprise, les actions de formation lui permettent d'accroitre son efficacité sur le marché et la qualité des services rendus.

Les actions de formation ont le plus souvent pour objet :

- linsertion dans l'entreprise,

- l'acquisition de nouvelles connaissances ou conpétences,

- l'amélioration de la mattrise de la fonction ou de I'enploi,

- l'adaptation aux évolutions de l'errploi,

- la préparation a d'autres enrplois ou fonctions (évolution de carriére, développerrent de 'expérience professionnelle etc.),

- la familiarisation avec de nouveaux outils de travail, de nouveaux modes d'organisation ou de relations, I'égalité des chances etc.

La définition a court et a moyen terme des besoins de formation professionnelle de la branche constitue un objectif prioritaire des partenaires sociaux.

Ceux-ci déterminent les voies et moyens visant a les satisfaire, notanmment un financement approprié des actions de formation et un organisne collecteur paritaire agréé
habilité a collecter les contributions dues par les entreprises au titre du financerment des actions de formation.

Les partenaires sociaux s'assurent que l'organisation et la pratique de 'organisme paritaire collecteur agréé qu'ils ont choisi, respectent les orientations de la branche en
matiére de formation professionnelle.

Les nodalités d'organisation et de fonctionnerment de la formation professionnelle dans la branche sont réglées par des clauses de la convention collective nationale ou
des accords de branche qui intéressent notanment :

- la collecte et la gestion des fonds de la formation professionnelle,
- la formetion professionnelle tout au long de la vie,

- la fonction tutorale,

- la conmission paritaire nationale pour I'enploi,

- les certificats de qualification professionnelle,

- l'observatoire des métiers et des qualifications.

Article 711
Collecte et gestion des contributions dues par les entreprises

Article 7-11-1 - Contributions dues au titre de la formation professionnelle
Cette matiére est organisée par des accords de branche et des avenants.
Voir :

- avenant n° 44 du 30 mars 1999 relatif a la contribution de la Fnar au financement de la formation professionnelle continue,

accord du 29 juin 2004 relatif a la collecte et la gestion des fonds de la formation professionnelle,

avenant n° 1 du 11 mai 2005 a l'accord du 29 juin 2004,

accord du relatif a la contribution versée au fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnel,

accord du visant a désigner un organisne collecteur paritaire habilite a recevoir les contributions au titre de la formation continue,
- accord du 14 décerrbre 2011 relatif a la collecte et au financement de la formation professionnelle dans les entreprises autres qu'artisanales.

Article 7-11-2 - Collecte de la taxe d'apprentissage

Les entreprises entrant dans le chanp d'application de la convention collective nationale, et assujetties par ailleurs au paiermment de la taxe d'apprentissage sont invitées a
verser leur contribution a I'Association des Syndicats de la Distribution et de la Maintenance des matériels (ASDM) [ :

(5) www.asdm.fr
] en sa qualité d'organisme collecteur de la taxe d'apprentissage.

La commission paritaire nationale pour 'enploi mentionnée a l'article est informée de ['utilisation des fonds collectés.

Article 712
Formation professionnelle tout au long de la vie
La formation professionnelle tout au long de la vie est traitée par un accord de branche.

Voir :



accord du relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie modifié en dernier lieu par I'avenant du 14 décenrbre 2011 portant révision de divers
accords relatifs a la formation professionnelle.

Article 713
Fonction tutorale

Article 7-13-1 - Tutorat
Le tutorat est de nature a accroitre la qualité et l'efficacité des actions conduites dans le cadre des dispositifs de professionnalisation et des contrats d'apprentissage.

La fonction tutorale a pour objet :

- d'acconpagner le salarié dans I'élaboration et la mise en oeuvre de son projet professionnel,

- d'aider, d'informer et de guider les salariés de I'entreprise qui participent a des actions de formation dans le cadre des dispositifs de professionnalisation et
d'apprentissage,

- de contribuer a l'acquisition de connaissances, de conmpétences et d'aptitudes professionnelles par le salarié concerné, au travers d'actions de formation en
situation professionnelle,

- de participer a l'évaluation des qualifications acquises dans le cadre du contrat de professionnalisation ou d'apprentissage.

Le nomdu tuteur, son réle et les conditions d'exercice de sa mission sont précisés dans le contrat de professionnalisation ou d'apprentissage.

Article 7-13-2 - Désignation du tuteur

Le tuteur est choisi par 'enrployeur, sur une liste de volontaires, parmi les salariés qualifiés de I'entreprise. Il doit justifier d'une expérience professionnelle d'au noins
deux ans dans une qualification en rapport avec l'objectif de professionnalisation visé. Le tuteur appartient obligatoiremment a I'établissement dans lequel travaille le salarié
aformer. Sans que cela puisse faire obstacle au volontariat, conpte tenu de la structure des entreprises de la branche, le tuteur peut étre 'enployeur lui-méme s'il renrplit
les conditions de qualification et d'expérience.

Le role du tuteur est essentiel ; il doit posséder non seulement une autorité professionnelle reconnue, meis aussi des qualités de conmrunication et de pédagogie. Le

tuteur salarié peut suivre trois salariés au plus, tous contrats confondus y conrpris les contrats d'apprentissage. Si le tuteur est l'errployeur, il ne peut en suivre au
mexinumaue deux.

Article 7-13-3 - Role du tuteur
Le tuteur a pour nrission d'accueillir, d'aider, d'informer, de guider les jeunes pendant leur séjour dans l'entreprise ainsi que de veiller au respect de leur enploi du terrps.

I assure égalenent, dans les conditions prévues par le contrat, la liaison entre les organismes de formation et les salariés de 'entreprise qui participent a l'acquisition par
le jeune de conpétences professionnelles ou l'initient a différentes activités professionnelles.

Pour permettre I'exercice de ces nissions tout en continuant a exercer son enploi dans I'entreprise, le tuteur, conpte tenu de ses responsabilités particulieres, doit
disposer du temmps nécessaire au suivi des jeunes. Pour ce faire, il consacre au noins deux heures par semaine a chaque salarié dont le tutorat lui a été confié.

Article 7-134 - Préparation et formation du tuteur

Pour favoriser 'exercice de ces missions, le tuteur bénéficie d'une préparation a I'exercice du tutorat destinée notamment a développer la qualité de l'accuell et, si
nécessaire, d'une formation spécifique relative a cette fonction.

La conmrission paritaire nationale pour I'enploi (CPNE) préconise la nrise en place de formations pour les tuteurs et tient a la disposition des entreprises le référentiel de la
formation ainsi que la liste des formateurs préconisés.

Cette formation spécifique (colt pédagogique, tenps de formation, frais) est prise en charge par l'organisime paritaire collecteur agréé (OPCA) comrpétent de la branche

au titre des fonds affectés a la professionnalisation selon des nontants définis par la CPNE A défaut de fonds disponibles, la formation peut étre prise en charge sur la

contribution relative au plan de formation professionnelle a linitiative de 'emmployeur ou, a défaut, sur la contribution conventionnelle supplémentaire a I'effort de formation
dans la branche.

Dans ['objectif de favoriser le développement du tutorat, il est décidé d'aider les entreprises par la prise en charge des colts liés a 'exercice de la fonction tutorale.
L'enployeur peut ainsi demander a I'OPCA dont il releve, la prise en charge des dépenses liées a l'exercice du tutorat dans la limite du plafond fixé par les dispositions

réglementaires du code du travail relatives aux dépenses du tutorat liées au contrat de professionnalisation. Cette prise en charge s'effectue sur les fonds affectés ala
professionnalisation ou, a défaut de fonds disponibles, sur la contribution conventionnelle a l'effort de formation dans la branche.

Article 7-14
Certificats de qualification professionnelle (CQP)

Article 7-14-1 - Nature et objet des CQP

Article 7-14-11 - Définition du CQP

Le certificat de qualification professionnelle (CQP) est un titre attestant, dans les conditions définies ci-aprés, la qualification professionnelle obtenue dans un enploi
relevant des secteurs d'activité de la branche.

Conforménent a l'article , le OQPest créé par la conmrission paritaire nationale pour I'enrploi (CANE) seule instance habilitée a représenter la branche dans ce
domaine. Le OQP est délivré sous sa responsabilité exclusive.

Article 7-14-12 - Conditions d'obtention d'un CQP



La qualification professionnelle peut s'obtenir au moyen d'actions de formation dont le contenu et les nodalités sont définis dans un cahier des charges approuvé par la
conmrission et annexé a la décision de création du OQP considéré.

Le OQPne peut étre délivré qu'aux personnes qui ont subi avec succes les examens organisés dans le cadre de ces formations.

Article 7-14-13 - Personnes pouvant obtenir un CQP

L'adnrission aux actions de formation visées a l'article précédent est matérialisée par une inscription auprés de l'organisme chargé de les dispenser conformément aux
clauses du cahier des charges visé a l'article

Dans les deux premiers cas mentionnés ci-dessous, la demande d'inscription individuelle est faite a l'initiative de I'enployeur avec I'accord du salarié ou directerment par
lintéressé dans les autres cas.

Les demandes d'inscription sont satisfaites prioritairement dans l'ordre suivant :

- d'abord, les jeunes de 16 a 25 ans titulaires d'un contrat de professionnalisation dans les conditions prévues par les dispositions Iégislatives et réglementaires
du code du travail en vigueur relatives aux contrats de professionnalisation,

- puis, les salariés en activité dans une entreprise de la branche, dans le cadre du plan de formation professionnelle a l'initiative de 'enployeur,

- puis, les salariés en activité dans une entreprise de la branche, dans le cadre du congé individuel de formation,

- ensuite, les personnes désireuses d'exercer 'un des enrplois repéres prévus par 'avenant du 16 décerbre 2010 relatif a la classification conventionnelle des
enplois, en recherche d'enrploi et souhaitant acquérir une qualification propre a faciliter leur réinsertion,

- enfin, les salariés relevant d'une autre branche et souhaitant une reconversion professionnelle.

L'adnission de ces personnes est subordonnée, le cas échéant, aux conditions particuliéres prévues par le cahier des charges, relatives notanment au niveau de
formation et a l'appréciation de la notivation.

Article 7-14-2 - Institution du CQP

Article 7-14-21 - Création du CQP

Article 7-14-21-1 - Délibération de la CPNE

La décision de créer un OQP est prise par la CANE dans les conditions prévues a l'article 7-16-1, au vu de la confornité du cahier des charges aux prescriptions de
[article

La décision prend la forme d'une délibération a laquelle un exenrplaire du cahier des charges est annexé.

La CANE se réserve le droit d'exiger la communication de tous les documents tendant a prouver l'existence et la bonne marche dudit organisme.

Article 7-14-21-2 - Rapport d'opportunité
Les organisations représentées a la CANE sont seules habilitées a proposer la création d'un OQP.

Toute demande émanant d'une ou de plusieurs organisations est portée de plein droit a l'ordre du jour de la CPNE Cette demande est obligatoirement acconpagnée
d'un rapport d'opportunité conportant une évaluation :

- du domaine de qualification recherché et des besoins existants,
- du profil professionnel et des perspectives d'enploi,
- de la conpatibilité du titre a créer avec les diplomes et titres existants.

Aprés en avoir délibéré, la CPNE donne ou non son aval a ce rapport, dont I'adoption va conduire a la préparation du cahier des charges.

Article 7-14-21-3 - Cahier des charges pédagogiques
Un cahier des charges pédagogiques doit &tre élaboré pour réaliser les actions de formation.

Ce cahier des charges conporte obligatoirerent :

- le parcours formatif nécessaire a 'obtention de la qualification,

- le ftitre et les caractéristiques de la qualification professionnelle,

- les publics visés et les conditions d'inscription aux examens,

- la description des actions de formation (nature, durée, objectifs pédagogiques, organisation administrative),

- une proposition de positionnenment dans la classification conventionnelle des enrplois prévue a l'article au bénéfice des futurs titulaires du CQP.

Article 7-14-22 - Renouvellement, modification et suppression du CQP
Chaque OQPest créé pour une période initiale de 2 ans.
Au terme de celle-ci, le OQP se trouve :

- soit reconduit par tacitement pour une durée de 3 ans renouvelable,

- soit supprimé par la CPNE, auquel cas les titulaires de ce OQP continuent de bénéficier de la garantie minimele de classemrent prévue a l'article 4-10,
- soit reconduit apres nodifications décidées par la CPNE, pour une durée de 3 ans renouvelable.



Les nodifications adoptées sont appliquées a tout cycle de formation débutant aprés la décision de la CPNE

L'éventuelle décision de la CANE de ne pas renouveler un OQP n'errpéche pas les actions de formation en cours d'étre menées a leur terme, jusqu'a la délivrance des
certificats dont les titulaires pourront se prévaloir conformément a l'article ci-dessous.

Article 7-14-3 - Organisation des cycles de formation

Article 7-14-31 - Organisation des stages

Les organismes dispensant une formation conduisant a un QP doivent se conformer au cahier des charges pédagogiques et étre agréés par la CANE

Article 7-14-32 - Organisation des examens
Seules sont adnrises a se présenter a l'examen, les personnes ayant effectiverment suivi l'ensemble des cycles pédagogiques prévus par le cahier des charges.
En cas d'échec a I'exaren, le candidat peut étre admis a le repasser une deuxieme fois.

La CPNE prend, dans le respect des prescriptions particuliéres du cahier des charges, toutes décisions relatives notamment au calendrier des exarmrens, a la constitution
des jurys, au contenu et au niveau desdits examens.

Le jury comprend un représentant des organisations patronales et un représentant des organisations syndicales de salariés désignés par la CANE, auxquels s'ajoute un
menbre de ['organisme chargé des exanens.

Il délivre, au nomde la CANE les certificats qui sont inprimeés a I'en-téte de la commission.

Article 7-14-4 - Conséquences de I'obtention d'un CQP

Article 7-14-41 - Garantie minimale de classement

Le titulaire d'un OQP doit étre classé au moins au coefficient prévu a cet effet dans 'annexe Il de I'avenant du 16 décenbre 2010 relatif a la classification conventionnelle
des enplois, ou mentionné sur la délibération créant ce OQP dans les cas suivants :

- emrbauchage pour occuper un enploi nécessitant la qualification professionnelle correspondant :

- soit a un OQP obtenu au terme d'un contrat de professionnalisation dans l'entreprise considérée,
- soit & un CQP obtenu préalablenent a I'entrée dans I'entreprise.

- reprise des fonctions dans I'entreprise, au terme d'un stage de formation continue, a l'initiative de 'enployeur, a l'issue duquel le salarié a obtenu un OQP.

Dans le cas ot l'obtention d'un CQP ne permet pas d'occuper un enrploi correspondant a cette qualification, lintéressé ne peut prétendre a la garantie minirrele de
classement. Il s'agit des cas suivants :

- embauchage d'un salarié titulaire d'un CQP attestant d'une qualification autre que celle requise pour occuper l'enrploi,

- reprise des fonctions d'un salarié a l'issue d'un congé individuel de formation au terme duquel lintéressé a obtenu un OQP; toutefois, dans le cas ol un poste
correspondant a la nouvelle qualification de l'intéressé deviendrait disponible, I'errployeur s'engage a examriner en priorité sa candidature.

Article 71442 - Degré de qualification professionnelle

La garantie nminimele de classenent est fixée, pour chaque CQP, par la CANE qui le crée. Hle est déterminée par un examen du cahier des charges au regard des criteres
de classement institués par la convention collective nationale.

Article 7-15
Observatoire des métiers et des qualifications
Il est créé par un accord de branche un observatoire des métiers et des qualifications sous la forme d'une association régie par la loi de 1901.

Voir :

Accord du portant création de l'observatoire des métiers et des qualifications

Article 7-16
Commission paritaire nationale pour I'emploi (CPNE)

Article 7-16-1 - Missions de la CPNE

La conmrission paritaire nationale pour 'enploi (CPNE) est chargée de la définition des orientations de la branche en metiére de formation et d'enploi notanment de ses
financements, de la pronotion de la politique de formation, du suivi de I'évolution de I'errploi dans la branche, et de 'anticipation des enrplois et des activités de la branche,
notarmrent en relation avec l'observatoire des métiers de la branche.

La conmrission paritaire nationale pour 'enploi établit et tient a jour une liste des cours, stages, sessions préconisés par elle et présentant un intérét dans les secteurs
dactivité de la branche. Ladite préconisation doit tenir conpte de la qualité pédagogique des stages, c'est-a-dire de leur structure, des moyens et des contenus des
formations offertes (durée des cours, progranmres, qualité de I'équiperent et du personnel enseignant) et le cas échéant des résultats antérieurs. Les actions de



formation ont pour objet :
- L'adaptation au poste de travail et / ou au maintien dans l'enrploi du fait de ses évolutions. Ces actions permettent de :

- préparer les salariés a des enplois dans lesdites branches,

- perfectionner les salariés y occupant des postes dans les spécialités nises en oeuvre,

- perfectionner les salariés dans certaines techniques nouvelles mises en oeuvre,

- perfectionner les personnels de maitrise et d'encadrement dans les différentes disciplines afin de mieux leur permettre d'assuner leurs responsabilités.

- Le développerrent des conpétences au travers de formations pouvant conduire a des diplomes, des titres a finalité professionnelle ou des certificats de
qualification professionnelle.

La commission paritaire nationale pour l'errploi a également pour nissions principales :
- de tenir et d'actualiser la liste des formations et parcours de formation éligibles au titre des objectifs prioritaires et notanmment ceux éligibles au titre du contrat
de professionnalisation, en particulier ceux pouvant donner lieu a dérogation,
- d'établir et d'actualiser la liste des actions éligibles a la «période de professionnalisation», en fonction des publics concernés,
- de préconiser les conditions de prise en charge des actions conduites dans le cadre du contrat de professionnalisation ou des périodes de
professionnalisation,
- de mrettre en place et de suivre le dispositif des CQP de la branche,
- de donner, le cas échéant, un avis sur le contenu et les conditions de nise en oeuvre des contrats d'objectifs régionaux ou inter-régionaux visant au
développerrent coordonné des différentes voies de formetion professionnelle initiale et continue, notamment I'apprentissage et les contrats ou périodes de
professionnalisation,
- d'acconpagner le cas échéant les travaux menés par l'observatoire des métiers et des qualifications,
- d'apprécier les actions de maniére quantitative et qualitative pouvant faire appel a des prestataires.

Sur la base des informations de I'observatoire des métiers et des qualifications qu'elle regoit, elle peut émettre toute proposition ou suggérer toute orientation en matiere
de formation professionnelle aupres de la commission paritaire.

CHAPITRE 7-2
Emploi

Article 7-20
Clauses générales
Article 7-20-1 - Embauchage-réembauchage
Les enplois vacants sont pourvus par les salariés de 'entreprise ou par I'embauche de nouveaux salariés.
Le personnel de I'entreprise est tenu informé par tout moyen a la disposition de 'enployeur des postes appelés a étre libérés ou créés.
Les salariés recrutés sur le marché de 'enrploi le sont, soit directerrent, soit par lintermédiaire des organismes officiels de placement.

Les enployeurs sont liés par les dispositions légales en vigueur relatives aux priorités de réerrbauchage.

Article 7-20-2 - Débauchage

La défense des intéréts de la profession mentionnée a l'article implique la prohibition des manoeuvres de concurrence déloyale qui se manifeste notamment par
les pratiques de débauchage de salariés.

La sanction du débauchage du personnel peut étre nmise en oeuvre par les organisations signataires, rappel fait que pour étre répréhensible, le débauchage doit avoir été

causé par des manoeuvres frauduleuses et dans un but précis (détournement de clientéle, connaissance des secrets de fabrication, utilisation des connaissances
acquises par le salarié...).

Article 7-21
Clauses propres a certaines catégories de salariés
Les clauses propres a certaines catégories de salariés sont distribuées entre les articles qui suivent et des accords de branche et avenants.

Article 7-21-1 - Conditions d'emploi des salariés travaillant sur écran

Les salariés travaillant de maniére permanente ou prolongée sur écran, bénéficient au cours de leur travail, le matin et I'aprés-midi, de deux pauses rémunérées de 15
minutes chacune. Dans le cas ou la période de travail, pause corrprise, est d'une durée supérieure a cinq heures, une pause supplémentaire de 15 minutes égalerent
rémunérée est accordée.

Le travail sur écran peut faire 'objet d'un roulermment du personnel au cours de la journée si cette organisation du travail est conrpatible avec les besoins du service.

Article 7-21-2 - Conditions d'emploi des salariés handicapés
Dans le respect du principe de non-discrimination, un accord de branche fixe les modalités d'enrploi des salariés handicapés.
Voir :

-accord du 4 février 2009 relatif a I'enploi des personnes handicapées.



Article 7-21-3 - Conditions d'emploi des femmes

Les entreprises s'engagent a assurer I'égalité des rénmunérations entre les hommes et les fermmes pour un travail de valeur égale et leur garantissent les mémes
conditions de promotion.

Des accords de branche et des avenants fixent les modalités de mise en oeuvre de I'alinéa qui précede.

Voir :
- accord du relatif a I'égalité professionnelle et la mixité des enrplois,
- accord du relatif a la mise en oeuvre de la nouvelle classification,
- avenant du relatif a la classification conventionnelle des enplois,
- accord du relatif a la définition et & la programmation des mesures permettant de supprimer les écarts de rérmunérations entre les femmes et les
honmes.

Article 7-214 - Conditions d'emploi des stagiaires
Le stage, peu inportant qu'il ait un caractére obligatoire ou non, a pour objet de conpléter une formation théorique par une expérience pratique en entreprise.

I ne s'exécute pas dans le cadre d'un contrat de travail.

L'absence de formation par I'entreprise et I'affectation exclusive aux taches normeles d'un enrploi dans celle-ci peuvent constituer pour le juge du contrat de travail un
notif de requalification du stage en contrat de travail. Il en est de méme lorsque l'entreprise retire un profit direct de la présence du stagiaire.

Article 7-21-5 - Emploi du personnel a temps partiel

L'enrploi du personnel a tenps partiel est abordé au 4-2 et du V de I'accord du 8 mars 2011 relatif a la définition et a la programmation des mesures permettant de
suppriner les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

Les enquétes menées lors de son élaboration ont nontré que le travail a tenps partiel, marginal au niveau de la branche, est essentiellement présent au niveau des trés
petites entreprises.

Les entreprises, au moyen d'accords, ou a défaut directerrent, s'efforcent d'adapter les clauses conventionnelles aux salariés a tenps partiel, notanmmrent pour ce qui est

- de la définition des enplois, activités ou fonctions susceptibles d'étre occupés ou exercés a tenrps partiel,

- des nodalités pratiques selon lesquelles ces salariés peuvent accéder a la formation,

- du mode de déconpte des congés lorsque le travail a tenps partiel porte sur noins de cing jours par semaine,

- des nodalités de rémunération et dindermisation des frais de transport de ces salariés ainsi que les nmodalités d'acces aux avantages sociaux institués par
l'entreprise,

- des nodalités de calcul de l'indermité conventionnelle ou légale de licenciement et de l'indermité de départ ou de mise a la retraite.

Article 7-21-6 - Conditions d'emploi des salariés agés
Les conditions d'enploi des salariés agés sont fixées par un accord de branche.
Voir :

- accord du nodifié relatif a l'enploi des seniors.

TITRE VIII
Retraite et prévoyance

CHAPITRE 8-1
Régime obligatoire de retraite complémentaire

Article 8-10
Salariés non cadres non visés a l'article
Conformément aux clauses de I'accord national interprofessionnel de retraite conplémentaire du 8 décerrbre 1961 nodifié, les salariés non cadres bénéficient d'un
régime obligatoire de retraite conplémentaire.

Il est fait application aux salariés non cadres assujettis aux assurances sociales agricoles, de l'arrété interministériel du 19 décerrbre 1975, portant extension du chanp
d'application professionnel de la convention nationale de retraite des cadres du 24 mars 1971.

Article 8-11
Salariés cadres ou salariés non cadres pouvant étre rattachés au régime de retraite des cadres

Les articles 4 et 4 bis de la convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14 mars 1947 ainsi que ses annexes s'appliquent respectiverment
aux :

- salariés cadres dont les enrplois sont classés aux niveaux VIl a IX (coefficients C10 a G50),
- salariés dont les enplois sont classés au niveau VI (coefficients B70 et B30), de la classification conventionnelle des enplois prévue a larticle



Selon l'article 36 de I'annexe | de la convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14 mers 1947 et ses annexes, les entreprises peuvent
demander l'extension du régime obligatoire de retraite conplémentaire des cadres au bénéfice des salariés suivants :

- enrployés dont les enrplois sont classés au niveau Ill (coefficients A70 et A80),
- techniciens et agents de naitrise dont les enplois sont classés aux niveaux IV et V (coefficients B10 a B60)

En ce qui concerne les salariés visés par le présent article, assuijettis aux assurances sociales agricoles, tels que définis par la convention nationale de retraite et de
prévoyance du 2 avril 1952, il est fait application de I'arrété interministériel du 19 décenbre 1975 portant extension du chanp d'application professionnel de la convention
précitée.

CHAPITRE 8-2
Régime de prévoyance

Un régime de prévoyance a pris effet dans la branche le 18" avril 1988 et a continCiment été anmélioré depuis lors. Son application se poursuit aussi longtenps que le
contrat avec l'organisme gestionnaire se prolonge.

I organise notamment les garanties afférentes a tous les salariés en cas d'absence due a la maladie ou a un accident.

Aussi ce chapitre conprend deux articles :
- larticle qui intéresse I'actuel régime de prévoyance en vigueur depuis le 18" avril 1988 applicable aux enployés, agents de maitrise, VRP et salariés
cadres,

- larticle relatif au régime substitutif de maintien des salaires en cas d'absence due a la maladie ou a un accident applicable aux errployés, agents de
maitrise et salariés cadres.

Article 8-20

Régime de prévoyance actuellement en vigueur

Le régime du maintien des salaires en cas d'absence due a la maladie ou a un accident est organisé par les clauses de avenant n° 40 du nodifié, tant
que celui-ci reste en vigueur. Les VRPrelevent des clauses de l'avenant n° 40 du 10 décenrbre 1987 nodifié.

Article 8-21

Régime substitutif de maintien des salaires en cas d'absence due a la maladie ou a un accident

Dés lors que le régime de prévoyance prévu a l'article cesserait de produire effet, les clauses des articles 13 du chapitre Il et 5 du chapitre Ill - dont 'application est
suspendue depuis le 18" avril 1988 - de la convention collective nationale du 30 octobre nodifiée en dernier lieu le 10 décenbre 1985 reprendraient vigueur dans l'attente
de la conclusion d'un nouveau contrat avec I'organisme gestionnaire désigné par les partenaires sociaux.

Ces articles sont repris dans I'annexe reproduisant les deux articles non abrogés de la convention collective du 30 octobre 1969 modifiée.

TITRE IX
Clauses particuliéres

CHAPITRE 9-1
Clauses diverses

Article 910
Participation, intéressement et plans d'épargne salariale
a - Participation
Pour toutes les entreprises relevant des chanps d'application de la convention collective nationale et sounrises a l'obligation prévue en matiére de participation par les

dispositions législatives et réglementaires en vigueur, les organisations professionnelles et syndicales représentatives dans la branche entendent privilégier la mise en
place de ce dispositif par la voie de la négociation.

b - Intéressement

Afin d'associer les salariés aux performances de l'entreprise, un accord d'intéressement peut étre conclu en application des dispositions égislatives et réglemmentaires en
vigueur.

¢ - Plans d'épargne salariale

Un ou plusieurs plans d'épargne salariale peuvent étre nis en place dans les entreprises relevant des chanps d'application de la convention collective nationale dans le
respect des dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur.

Ils ouvrent aux salariés la faculté de se constituer un portefeuille de valeurs nobilieres, dans les conditions 1égislatives et réglementaires en vigueur attachées a ce type
de dispositif.

L'alimentation du ou des plans peut se faire notanment en liaison avec les dispositifs d'intéressement et de participation et, éventuellement, par un abondenmment de
I'entreprise.



Article 9-20
Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
Certains aspects de la gestion prévisionnelle des enplois et des conpétences ont été approchés a l'occasion de la négociation d'accords tels ceux relatifs a la formation
professionnelle, a l'enploi des seniors ou a la classification conventionnelle des enplois.

Le diagnostic, qualificatif et quantitatif des enplois, établi au travers des enplois repéres qui informent ce dernier accord, permet de créer les bases d'une négociation de
branche élargie a tous les thémes de la gestion prévisionnelle des enplois et des conrpétences. Parmi ceux-ci, figurent les parcours professionnels notamment dans de
tres petites structures, la prise en conpte de la pénibilité du travail dans ces derniéres et la politique des ages.

TITRE X
Clauses transitoires et finales

CHAPITRE 10-0

Conséquences de la prise d'effet de la convention collective nationale révisée

Sauf exceptions visées au deuxiene alinéa, sont abrogées par l'effet de la rédaction de la convention collective nationale révisée les clauses antérieures de la
convention collective nationale des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux publics,
de batiment et de manutention, de matériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969, mise a jour le 10 décenbre 1985 et modifice
en dernier lieu par l'avenant du 24 janvier 2012 portant révision de certains articles de la convention collective qui se référent a l'ancienne classification conventionnelle
des enplois.

Pour I'application éventuelle de I'article , les clauses des articles 13 du chapitre ll et 5 du chapitre Il de la convention collective du 30 octobre 1969 modifiée ne sont
pas abrogées.

Les clauses révisées de la convention collective de la meintenance, distribution et location de metériels agricoles, de travaux publics, de batiment et de manutention, de
notoculture de plaisance et activités connexes, dites S.D.L.Msuccédent a la date d'entrée en vigueur prévue au chapitre 10-3 a celles du préambule et des chapitres |, Il,
I, V et V de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 nmodifiée mise a jour en dernier lieu le 10 décenbre 1985. Sont égalerment abrogés, soit par I'effet de
leur intégration dans les clauses révisées de la convention collective, sait par I'effet d'une abrogation antérieure dans le cadre de la convention collective nationale du 30
octobre 1969 nrise a jour en dernier lieu le 10 décenbre 1985, les avenants et accords qui ne figurent pas sur la liste des accords et avenants de la convention collective
en vigueur a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective.

Du fait du refus de son extension par le mnistére du travail, I'accord du 16 juin 2009 dit de substitution est également abrogé.

CHAPITRE 10-1

Difficultés liées au passage de I'ancienne convention collective nationale a la version révisée

Dans les 12 nois qui suivent la date d'entrée en vigueur de la convention collective nationale révisée dite SDLM les difficultés d'interprétation liées a son application dans
les entreprises, qui n'ont pu étre réglées au niveau de celles-ci, sont portées devant la conmission d'interprétation par les organisations professionnelles et syndicales
représentatives au niveau de la branche.

A loccasion de leur examen, la comission diinterprétation peut suggérer des améliorations de rédaction des clauses litigieuses.

CHAPITRE 10-2

Questions liées a I'application de la convention collective nationale révisée

A la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective, un certain nommbre d'avenants a la convention collective du 10 octobre 1969 nodifiée
envoyés a l'administration ne sont pas encore étendus par elle.

Le libellé du titre de ces accords et avenants reste en italique dans les articles qui précédent, de la convention collective nationale aussi longtenps qu'ils ne sont pas
étendus.

Les avenants a la convention collective nationale du 30 octobre 1969 nodifiee conclus et signés entre la date de signature du présent avenant et celle de son extension
prévoient, si besoin est, dans leurs clauses finales, les modalités de leur accueil dans les différents titres de la convention collective nationale révisée.

Ce principe d'écriture est adopté a la seule fin d'éviter la négociation et la conclusion d'un avenant tendant a l'intégration des clauses de ces accords dans la convention
collective nationale révisée.

CHAPITRE 10-3

Entrée en vigueur de la convention collective révisée

La présente convention collective nationale révisée dite SDLMentre en vigueur a la date de la publication de l'arrété d'extension de 'avenant relatif a sa révision au
Journal officiel de la République frangaise (JORF).

Annexes

Annexe 1 - Liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature
de I'avenant portant révision de la convention collective
(mod. par +)
Avenant n° 7, 26 juin 2012, étendu par arr. 28 janv. 2013, JO 2 févr. 2013, applicable dés sa signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :



SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FMCGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

]

Avenant n° 1, 31 oct. 2012, non étendu [
(1) Signataires :

Organisation(s) patr le(s) :

SEDIMA ;
DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSWA ;

FM cGC;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FTM CGT ;

FFOM.

|/

Accord 26 mars 2013, non étendu, applicable a compter de la parution au JO de I'arrété d’'extension [
(1) Signataires :

Organisation(s) patr le(s) :
DLR ;

FNAR.

SEDLMA ;

SMJ.

Syndicat(s) de salariés :
CFDT ;

CFECGC;

CFTC;

Fo;

CSWA.

|/

Avenant 29 oct. 2013, non étendu, applicable a la date de signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

FM cGC;

FGMM CFDT ;



FNSM CFTC;
FCM FO.

]

Avenant n° 1, 3 déc. 2013, non étendu [
(1) Signataires :

Or tion(s) patra le(s) :

g

SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
FM CGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC;

FCM FO;

FTM CGT.

|/

Egalité professionnelle des hommes et des femmes

- Accord 4 juillet 2008 relatif a I'égalité professionnelle et mixité des enrplois (impératif, étendu le 24 février 2009),
- Accord du 8 mars 2011 relatif a la définition et a la programmation des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunérations entre les fenmres et les
honmres (impératif, étendu le 11 janvier 2012).

Clause de non-concurrence

- Accord du 17 avril 2008 relatif a la clause de non-concurrence (inpératif, étendu le 24 février 2009),

(Al. précédent remplacé par Avenant 29 oct. 2013) Accord du 17 avril 2008 relatif a la clause de non-concurrence modifié en dernier lieu par
I'avenant du 29 octobre 2013

- Avenant du 24 janvier 2012 portant révision de certains articles de 'accord du 17 avril 2008 relatif a la clause de non concurrence qui se référent a l'ancienne
classification conventionnelle des enplois (inpératif, non étendu par I'administration a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention
collective).

Risques liés al'amiante

- Accord du 18 noverrbre 2003 relatif a la formation a la prévention des risques liés a l'amiante (impératif, étendu le 21 juin 2004).
Emploi des handicapés

- Accord du 4 février 2009 relatif a l'enrploi des personnes handicapées, (inpératif, étendu le 4 noventbre 2009).

Classification

- Accord du 16 juin 2009 relatif a la mise en oeuvre de la nouvelle classification (inpératif, étendu le 4 noventbre 2009),

- Avenant du 16 décerrbre 2010 relatif a la classification conventionnelle des enplois (inpératif, étendu le 9 janvier 2012),

- Avenant du 20 mars 2012 portant rectification d'erreurs metérielles a l'annexe VIl de I'avenant relatif a la classification conventionnelle des enplois du 16
décenbre 2010 (inpératif, non étendu par 'administration a la date de signature de 'avenant portant révision de la convention collective).

Durée, aménagement et réduction du temps de travail

- Accord du 16 septerrbre 1997 instituant le conpte épargne tenps (inpératif, étendu le 5 juin 1998),

- (Accord 26 mars 2013, non étendu) Accord du 26 mars 2013 relatif au compte épargne temps

- Accord du 22 janvier 1999 relatif a la durée, aménagement et réduction du tenps de travail (impératif, étendu le 14 avril 1999),

- Avenant n° 1 du 24 juin 1999 a l'accord du 22 janvier 1999 (impératif étendu le 24 mars 2000),

- Avenant n° 2 du 24 juin 1999 a l'accord du 22 janvier 1999 (impératif, étendu le 24 mars 2000),

- Avenant n° 3 du 20 décerrbre 2000 relatif a I'accord du 22 janvier 1999 (inpératif, étendu le 18 juillet 2001),

- Avenant n° 4 du 25 septenbre 2003 a I'accord du 22 janvier 1999 (inpératif, étendu le 18 mai 2004),

- Avenant n° 5 du 19 janvier 2006 a I'accord du 22 janvier 1999 (impératif, étendu le 14 avril 1999),

- Accord du 28 septerrbre 2006 relatif au tenps choisi (inpératif, étendu le 26 juillet 2007),

- Avenant du 24 janvier 2012 portant révision de certains articles de I'accord du 22 janvier 1999 relatif a la durée, a laménagenent et a la réduction du tenps de
travail qui se référent a 'ancienne classification conventionnelle des enplois (impératif, non étendu par I'adninistration a la date de signature de I'avenant portant
révision de la convention collective).

Formation professionnelle

- Avenant n° 44 du 30 mars 1989 relatif a la contribution FNAR au financement de la formation professionnelle continue (inpératif, étendu le 18 décerrbre 1989),
- Avenant n° 53 du 10 juin 1992 relatif a la participation a la formation professionnelle continue des enployeurs occupant noins de 10 salariés (impératif, étendu
le 4 février 1993),

- Accord du 29 juin 2004 relatif a la collecte et la gestion des fonds de la formation professionnelle 2005 (inpératif, étendu le 22 avril 2005),

- Accord du 4 février 2005 relatif a la formation tout au long de la vie (impératif, étendu le 10 aodt 2005),



- Accord du 4 février 2005 relatif a la création de I'observatoire des métiers et des qualifications (impératif, étendu le 12 octobre 2005),

- Avenant n° 1 du 11 mai 2005 a 'accord du 29 juin 2004 relatif a la collecte et a la gestion des fonds de la formation (inpératif, étendu le 20 février 2006),

- Avenant n° 78 du 28 septermbre 2006 relatif a la formation professionnelle des salariés des entreprises de maréchalerie (impératif, étendu le 2 juillet 2007),

- Avenant n° 2 du 2 octobre 2007 relatif a la gestion des fonds de la formation professionnelle (inpératif, étendu le 25 juillet 2008),

- Accord du 20 novenbre 2009 relatif a la contribution versée au fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels (inpératif, étendu le 3 ao(t 2010),

- (Al. précédent remplacé par Avenant n° 1, 3 déc. 2013) Avenant n° 1 du 3 décembre 2013 relatif aux versements au fonds paritaire de
sécurisation des parcours professionnels (FPSPP) visé par I'article L. 6332-19 (impératif, non étendu)

(Avenant n° 1, 31 oct. 2012, étendu) Accord du 21 juin 2011 modifié visant & désigner un organisme collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions au titre
de la formation continue.

- Accord du 14 décerbre 2011 relatif & la collecte et au financement de la formation professionnelle dans les entreprises autres qu'artisanales (impératif, non étendu par
I'administration a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective),

- Avenant du 14 décenbre 2011 portant révision de divers accords relatifs a la formation professionnelle notanmrent 'accord du 4 février 2005 relatif a la formation
professionnelle (impératif, non étendu par I'administration a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective).

- (Avenant n° 1, 31 oct. 2012, étendu) Avenant n° 1 du 31 octobre 2012 a l'accord visant a désigner une organismre collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions
au titre de la formation professionnelle.

(Accord 6 juin 2013, non étendu) Accord du 6 juin 2013 relatif a la collecte et au financement de laformation professionnelle
Prévoyance

- Avenant n° 40 du 10 décenrbre 1987, relatif a la mutualisation du risque maladie-accident (impératif, étendu le 3 juin 1988),

- Avenant n° 40 bis du 2 mars 1988 relatif aux dispositions corrplémentaire de I'avenant n° 40 (inpératif, étendu le 3 juin 1988),

- Avenant n° 40 ter du 10 décembre 1997 relatif a la mutualisation du risque meladie (impératif, étendu le 24 avril 1998),

- Avenant n° 40 quater du 7 février 2001 relatif a la mutualisation du risque accident (impératif, étendu le 18 juillet 2001)

- Avenant n° 5 du 3 juillet 2007 a I'avenant n° 40 du 10 décenrbre 1987 (impératif, étendu le 25 juillet 2008),

- Avenant n° 6 du 15 juillet 2009 (impératif, étendu le 18 mars 2010),

- Avenant du 16 décenbre 2010 nodifiant I'article 4 de I'avenant n° 6 a lavenant n° 40 relatif a la mutualisation du risque meladie accident du travail (inpératif,
étendu le 9 janvier 2012).

(Avenant n° 7, 26 juin 2012, étendu) Avenant n° 7 du 26 juin 2012 a l'avenant n° 40 du 10 décenbre 1987 relatif a la mutualisation du risque meladie-accident

Emploi des seniors

- Accord du 15 juillet 2009 relatif a l'enrploi des seniors (inpératif, étendu le 26 janvier 2010)
- Avenant du 20 noverrbre 2009 relatif a I'accord du 15 juillet 2009 relatif a I'emrploi des seniors, (inmpératif, étendu le 18 mars 2010).

Dialogue social

- Accord du 17 juin 2010 relatif au financerment du dialogue social dans les entreprises artisanales (impératif, étendu le 19 septenbre 2011),
- Accord du 14 septembre 2011 relatif au financement du dialogue social dans les entreprises autres qu'artisanales dans la branche
(impératif, non étendu par I'administration a la date de signature de I'avenant portant révision de la convention collective).

L'attention du lecteur est appelée sur le point suivant :
Ces accords et avenants peuvent se référer a la numérotation d'articles de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée.

I convient de leur substituer les références de la convention collective révisée, dite SDLMayant le méne objet.

Annexe 2 - Liste des accords salariaux conclus depuis le 3 juillet 2007
(mod. par #)

Avenant n° 79 du 3 juillet 2007 relatif aux salaires minima au 1" juillet 2007,

Avenant n° 80 du 4 juillet 2008 relatif aux salaires minima au 1" juillet 2008,

Avenant n° 82 du 15 juillet 2009 relatif aux salaires minima au 1¢" juillet 2009,

Avenant n° 83 du 16 avril 2010 relatif aux salaires minima au 1" avril 2010,

Avenant n° 84 du 11 février 2011 relatif aux salaires minima pour I'année 2011,

Avenant n° 85 du 24 janvier 2012 relatif aux salaires minima pour I'année 2012.

L'attention du lecteur est appelée sur le point suivant :

Ces avenants peuvent se référer ala numérotation d'articles de la convention collective du 30 octobre 1969 modifiée.

Il convient de leur substituer les références de la convention collective révisée, dite SDLM avant le méme objet.

Annexe 3 - Annexe reproduisant les deux articles non abrogés de la convention collective du 30 octobre
1969 modifiée

Chapitre Il - Annexe «collaborateurs»



Article 13
Indemnité maladie, accident, y compris accident du travail et maladie professionnelle

Un an aprés leur entrée dans I'entreprise, en cas de maladie ou d'accident diment constaté par certificat médical et contre-visite, s'il y a lieu, les
salariés, sous réserve qu'ils soient pris en charge par la sécurité sociale, bénéficient du maintien de leurs salaires pendant les périodes et aux taux
indiqués ci-aprés en fonction de leur ancienneté :

Ancienneté Indemnisation
Durée (1) Taux (%)
1ana<3ans 45 100
45 50
3ans a<8ans 45 100
30 66,66
15 50
8ans a<13ans 45 100
40 66,66
5 50
13ans a<18ans 45 100
5 90
50 66,66
18ans a<23ans 45 100
5 90
60 66,66
23ans a<28ans 45 100
25 90
70 66,66
28ans a<33ans 45 100
35 90
80 66,66
33 ans et plus 45 100
45 90
90 66,66
(1) En jours calendaires

Il est précisé que I'indemnisation au taux de 50 % ne trouve effet que pour les salariés ayant une rémunération supérieure au plafond de la sécurité
sociale ou quel que soit le salaire en cas d'hospitalisation.



Les indemnités journaliéres versées par la sécurité sociale sont déduites du montant du salaire ainsi maintenu, étant entendu que leur montant, en
cas de subrogation et lorsqu'il excéde la garantie ci-dessus, est intégralement versé au salarié. Les indemnités journaliéres versées par un régime
de prévoyance sont également déduites mais pour la seule quotité correspondant au versement de I'employeur. En tout état de cause, le montant
des indemnités pergues ne peut étre supérieur au salaire que le salarié aurait pergu s'il avait travaillé pendant la durée d'indemnisation.

Si plusieurs arréts de travail sont accordés, a ce titre, a un salarié au cours des 12 derniers mois, la durée d'indemnisation ne peut excéder au total
celle des durées fixées ci-dessus.

Pour les salariés appointés par un salaire fixe plus prime et/ou commissions, le salaire mensuel devant servir de base au calcul de cette indemnité
est le salaire moyen mensuel des 12 derniers mois.

Seuls les arréts de travail résultant d'un accident du travail ou de la maladie professionnelle ne réduisent pas pendant un an la durée des congés
payés.

Chapitre lll - «<Annexe cadres»

Article 5
Indemnité maladie, accident, y compris accident du travail et maladie professionnelle

Les absences résultant de maladie ou d'accident, y compris les accidents du travalil, et justifiées dés que possible par certificat médical pouvant
éventuellement donner lieu a contre-visite a la demande de I'employeur ne constituent pas une rupture du contrat de travail.

Un an apreés leur entrée dans I'entreprise, en cas de maladie ou d'accident diiment constaté et justifiée dans les conditions prévues au paragraphe
précédent, les cadres, sous réserve qu'ils soient pris en charge par la sécurité sociale, bénéficient du maintien de leurs salaires pendant les
périodes et aux taux indiqués ci-aprés, en fonction de leur ancienneté.

Indemnisation
Ancienneté
Durée (1) Taux (%)
1ana<3ans 45 100
45 50
3ansa<5ans 45 100
30 66,66
15 50
5ans a<8ans %0 100
8ans a<13ans 20 100
13ans a<18ans 20 100
10 66,66
18ans a<23ans 20 100
30 66,66
23ans a<28ans 20 100
50 66,66
28 ans a<33ans 90 10
70 66,66
33 ans et plus 90 100
0 66,66
(1) En jours calendaires

Si plusieurs congés de maladie séparés par une reprise effective de travail sont accordés a un cadre au cours des 12 derniers mois, la durée de



I'indemnisation ne peut excéder au total celle des périodes fixées ci-dessus.

Les indemnités journaliéres versées par la sécurité sociale sont déduites du montant du salaire ainsi maintenu, étant entendu que leur montant, en

cas de subrogation et lorsqu'il excéde la garantie ci-dessus, est intégralement versé au salarié.

Sont également déduites, le cas échéant, les prestations en espéces pergues par le salarié au titre du régime de prévoyance des cadres pendant la
période d'indemnisation ; la retenue des prestations pergues a ce titre pour la période d'indemnisation est limitée a la part correspondant aux

versements patronaux.

Dans le cas ol un cadre tombe malade au cours de I'exécution de la période de préavis, I'indemnisation pour maladie est attribuée dans les
conditions prévues ci-dessus ; elle cesse en tout état de cause a I'expiration de la période de préavis mettant fin au contrat.

Lorsque le contrat de travail se trouve rompu du fait des absences pour maladie ou accident, le salarié cadre bénéficie d'un droit de priorité de

réengagement qui sera satisfait dans lamesure du possible.

Salaires

Avenant n° 79 du 1°" juillet 2007
(Btendu par arr. 10 déc. 2007, JO 15 déc.)
Baréme national des salaires minima mensuels garantis

(Base 35 heures par semaine)

Applicable a compter du 1°" juillet 2007

e “Bace 15167 hpar mols
150 1280,89
160 1288,33
170 129387
180 1299,60
195 1327,85
215 1366,86
225 1399,77
245 1473,66
260 1504,97
275 1555,25
295 164421
315 1728,60
340 1850,95
365 1968,40
410 2162,80
450 235357
500 2582,30
600 304572
700 3532,20
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Champ d'application du présent avenant

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective, nodifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Dépét de l'avenant

Le présent avenant, établi en application des articles L. 132-1 et suivants du code du travail, est fait en nombre suffisant d'exenplaires pour remrise a chacune des
organisations signataires et dép6t dans les conditions prévues a l'article L. 132-10 du code du travail.

Les parties signataires demandent 'extension du présent avenant au Mnistére du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité.

Avenant n° 80 du 1©" juillet 2008
(Etendu par arr. 29 déc. 2008, JO 7 janv. 2009)
Baréme national des salaires minima mensuels garantis

(Base 35 heures par semaine)

Applicable a compter du 1°" juillet 2008

Bz B 15167 h par mois
150 1325,72
160 1333,42
170 1339,16
180 1.345,00
195 1374,32
215 1414,70
225 144876
245 1525,24
260 1557,64
275 1609,68
295 1701,76
315 1789,10
340 191573
365 2037,29
410 223850
450 243594
500 2672,68
600 3152,32
700 3655,83
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Champ d'application du présent avenant

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective, nodifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Dépét de l'avenant

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords
collectifs. Dans les conditions prévues par ces ménes dispositions, le présent accord a été fait en nombre suffisant d'exenrplaires pour notification a chacune des
organisations représentatives et dépGt.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistere du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité.

Avenant n° 82 du 15 juillet 2009

(Etendu par arr. 19 nov. 2009, JO 26 nov., applicable au 18" juill. 2009)
Entre les organisations signataires, il est convenu ce qui suit :

Baréme national des salaires minima mensuels garantis

(Base 35 heures par semaine)

Applicable a compter du 1°" juillet 2009

G SBse 15167 h par mots
150 1342,95
160 1350,75
170 1352,55
180 1 358,54
195 1.388,06
215 1428,85
225 1463,25
245 1540,49
260 157322
275 1625,78
295 1718,78
315 1 806,99
340 1934,89
365 2 057,66
410 2260,89
450 2 460,30
500 269941
600 318384
700 3692,39



800 414723

Champ d'application du présent avenant
Le présent accord s'applique au chanp d'application défini a 'article 1 du Chapitre | de la Convention collective.

Dépét de l'avenant

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords
collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en norrbre suffisant d'exenplaires pour notification a chacune des
organisations représentatives et dépot.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére du Travail, Relations sociales, Famille, Solidarité.

Avenant n° 83 du 16 avril 2010
(Etendu par arr. 23 déc. 2010, JO 29 déc. applicable & compter du 18" avr. 2010)

Baréme national des salaires minima mensuels garantis
(Base 35 heures par semaine)

Applicable a compter du 1" avril 2010

Coeff B 15167 h par mois
150 1.349,67
160 1364,26
170 1366,08
180 137213
195 1401,94
215 144314
225 1477,88
245 1 555,90
260 1588,95
275 1642,03
295 173597
315 1825,06
340 1954,24
365 2078,24
410 228349
450 2484,90
500 2726,40
600 321568
700 372931




\| o H st |

Champ d'application du présent avenant
Le présent avenant s'applique au chanp d'application défini a I'article 1 du Chapitre | de la Convention collective.

Dépét de l'avenant

Le présent avenant est conclu conformément aux dispositions législatives du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en nonbre suffisant d'exenrplaires pour notification a chacune des organisations
représentatives et dépdt.

Les parties signataires demandent 'extension du présent avenant au ministére du travail, des relations sociales et de la solidarité

Avenant n° 84 du 11 février 2011
(Etendu par arr. 21 juill. 2011, JO 28 juill.)

Applicable a compter du 1" mars 2011
(Base 35 heures par semaine)

Coeff Salaires minima menst._lels base 151,67 h par
mois
150 1371,26
160 1.388,82
170 1390,67
180 139,83
195 142717
215 1469,12
225 1504,48
245 1583,91
260 1617,55
275 1671,59
295 1767,22
315 1857,91
340 1989,42
365 211565
410 232459
450 2529,63
500 277548
600 327356
700 379%,44
800 426410




Champ d'application du présent avenant

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective nationale,
nodifié par 'avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Dépét de l'avenant

Le présent avenant est conclu conformément aux dispositions législatives du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en nonrbre suffisant d'exenrplaires pour notification a chacune des organisations

représentatives et dépot.

Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :

SEDIVA ;
DLR;
SWU;
FNAR

Syndicat(s) de salarié(s) :
CSNVA;

FMCGC;

FGVMCFDT;
FNSMCFTC;

FCMFO.

Avenant n° 85 du 24 janvier 2012
(Btendu par arr. 27 juill. 2012, JO 9 ao(it, applicable & compter du 1 févr. 2012)

Salaires minima conventionnels mensuels garantis applicables a compter du 18" féwrier 2012

Coeff Salaires minima menst._lels base 151,67 h par
mois
150 1399,00
160 1419,37
170 1421,26
180 142756
195 1458,57
215 1501,44
225 1537,58
245 1618,75
260 1653,14
275 1708,36
295 1 806,10
315 1898,79
340 2033,18
365 2162,19
410 237573
450 258528




500 2836,54
600 334558
700 3879,9%6
800 435791
Par ailleurs en application de I'article du code du travail, il est rappelé qu'un accord relatif a la définition et a la progranmation des mesures permrettant de

suppriner les écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes a été signé le 8 mers 2011 (étendu par arrété du 11 janvier 2012, JORF du 18 janvier 2012).

Champ d'application de l'accord
Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective nationale.

Dispositions finales
Le présent avenant a un caractére inpératif.

I est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un normbre suffisant d'exenrplaires pour étre notifié a chacune des
organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au ministere du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prud'hommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au ministre en charge du travail.

Avenant n° 87 du 26 juin 2012
(Etendu par arr. 28 janv. 2013, JO 2 février 2013)

Signataires :

DLR;
FNAR;
SEDIMVA ;
SMU.

CFDT;

CFECGC;

CFTC;

FO;

CSNVA.

Vu la convention collective des entreprises de conmrerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux publics, de
béatiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces du 30 octobre 1969 nodifiée,

Vule lll «salaires minima conventionnels mensuels garantis» et le V-1 «entrée en vigueur du présent avenant» de lavenant du 16 décerrbre 2010 relatif a la classification
conventionnelle des enplois (étendu par arrété du 9 janvier 2012, JORF du 15 janvier 2012) et I'avenant rectificatif du 20 mars 2012,

Vu l'accord relatif a la définition et a la progranTration des mesures permettant de supprirrer les écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes signé le 8 mers
2011 (étendu par arrété du 11 janvier 2012, JORF du 18 janvier 2012).

Vu l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée,

Considérant la hausse du Smic intervenue au 1¥" juillet 2012, les partenaires sociaux ont convenu de revoir la grille des salaires minima applicables au 1€ noverrbre 2012,
date de mise en oeuvre de la nouvelle classification des enplois, afin que le prenier coefficient de celle-ci ne soit inférieur au Siic mensuel base 35 heures.

Ils ont en conséquence décidé, de ne pas déposer I'avenant n° 86 signé le 16 mai 2012 et convenu de fixer la grille des salaires nrinima applicable a conpter du 1€
noverrbre 2012 conmme suit :

Article 1
Salaires minima conventionnels mensuels garantis applicables a compter du 1°" novembre 2012

Catégories Niveaux Coefficients Salaires minima
Quvriers Enployés | A10 1426,00
A20 1447,39

I A30 1469,10




A40 1491,14
AS0 1513,50
[ AGO 1 555,88
AT0 1599,45
A80 1644,23
Techniciens Agents de rraitrise Y B10 1693,56
B20 1769,77
B30 184941
\Y B40 1932,63
B50 2019,60
B6O 211048
Vi B70 220545
B8O 2304,70
Cadres Vi C10 241993
C20 2661,93
VIl C30 3061,22
40 3520,40
X C50 4 048,46
G680 465573
Article 2

Champ d'application de I'avenant
Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par l'article 1-10 du chapitre 1 de la convention collective nationale.

Article 3
Entrée en vigueur de I'avenant

Le présent avenant entre en vigueur a la date de prise d'effet de l'avenant du 16 décenrbre 2010 relatif a la classification conventionnelle des enplois, soit le 18
noverrbre 2012.

Article 4
Dispositions transitoires

Conformément a l'alinéa 2 du Ill «salaires minima conventionnels mensuels garantis» de I'avenant du 16 décenbre 2010 relatif a la classification conventionnelle des
enplois, le présent avenant est appelé a devenir 1'«avenant n° 1 portant bareme national des salaires nminima conventionnels garantis» lorsque l'avenant portant révision
de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 nodifiée entrera en vigueur.

Cet avenant conpléte la liste du docurment n° 2 «liste des accords salariaux conclus depuis le 3 juillet 2007» de I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention
collective nationale du 30 octobre 1969 nodifiée.

Article 5
Dispositions finales
Le présent avenant annule et renplace 'avenant n° 86 non déposé relatif aux salaires minima du 16 mai 2012.

Le présent avenant a un caractére inpératif.



I est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un nonbre suffisant d'exenrplaires pour étre notifié a chacune des
organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au ninistére en charge du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prudhommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au ministre en charge du travail.

Avenant n° 2 du 28 janvier 2014
(Non étendu, applicable a compter du 1°" févr. 2014)

Signataires :
Organisation(s) patronale(s) :
SHDIMA ;

DLR;

SMJ ;

FNAR

Syndicat(s) de salarié(s) :
FVI CGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

Vu la convention collective nationale métropolitaine des entreprises de la maintenance, distribution et location de matériels agricoles, de travaux
publics, de batiments, de manutention, de motoculture de plaisance, et activités connexes, dite S.D.L.M,

Vu I'accord relatif a la définition et a la programmation des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunérations entre les femmes et les
hommes signé le 8 mars 2011 (étendu par arrété du 11 janvier 2012, JORF du 18 janvier 2012).

Considérant la hausse du Smic intervenue au 1°" janvier 2014 par décret n® 2013-1190 du 19 décembre 2013

Les partenaires sociaux ont convenu de fixer la grille des salaires minima applicable a compter du 1°" février 2014 comme suit :

Article 1

Salaires minima conventionnels mensuels garantis applicables a compter du 1°" février 2014

Catégories Niveaux Coefficients Salaires minima
Quvriers | A10 1447,39 €
Employés
A20 1469,10 €
I A30 1491,14€
A40 1513,50 €
A50 1536,21 €
[} A60 1579,22 €
AT0 162344 €
A80 1668,90 €
Techniciens v B10 1718,96 €
Agents de maitrise
B20 1796,32 €
B30 1877,15€
\' B40 1961,62 €
B50 2049,89€
B60 2142,14€
Vi B70 2238,54 €

B80 2339,27€




Cadres Vil C10 2456,23 €
C20 2701,86 €
Vi C30 3107,14€
C40 357321 €
IX C50 4109,19€
C60 472556 €
Article 2

Champ d'application de I'avenant

Le champ d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par I'article 1 du chapitre 1 de la convention
collective nationale.

Article 3
Entrée en vigueur de I'avenant
Le présent avenant entre en vigueur a la date du 1°" février 2014.

Article 4
Dispositions finales

Cet avenant compléte la liste du document n° 2 «liste des accords salariaux conclus depuis le 3 juillet 2007» de I'avenant du 23 avril 2012 portant
révision de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 modifiée.

Le présent avenant a un caractére impératif.

Il est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et
accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un nombre suffisant d'exemplaires
pour étre notifié a chacune des organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au ministére en charge du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prud’hommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au ministre en charge du travail.

Textes complémentaires

Durée et aménagement du temps de travail
Réduction du temps de travail a 35 heures

Accord du 22 janvier 1999
(Etendu par arr. 14 avr. 1999, JO 17 awr.)
(mod. par #)
Avenant n° 1, 24 juin 1999 étendu par arr. 24 mars 2000, JO 5 avr.

Avenant n° 2, 24 juin 1999 non étendu
Avenant n° 3, 20 déc. 2000 étendu par arr. 18 juill. 2001, JO 31 juil.

Avenant n°4, 25 sept 2003, étendu par arr. 18 mai 2004, JO 29 mai

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aolit, applicable a compter du 16" nov. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

CSNVA ;



FGMM CFDT ;
FNSM CFTC ;
FCM FO.

]

Préambule

L'article premier de la loi n° 98-461 du 13 juin 1998 d'orientation et d'incitation relative a la réduction du tenps de travail fixe la durée légale du travail a 35 heures par

semaine a compter du 1€ janvier 2002 pour toutes les entreprises quel que soit leur effectif, et a conpter du 18" janvier 2000 pour les entreprises dont I'effectif est de
plus de 20 salariés.

Ainsi dans la suite de I'accord du 1" octobre 1996 relatif a la durée, I'aménagement et la réduction du temps de travail, les partenaires sociaux ont décidé de conclure un
accord permettant aux entreprises réduisant le tenps de travail avant les dates fixées par la loi précitée de préparer le passage aux 35 heures et éventuellerment au-dela,
et d'envisager les possibilités de nouvelles embauches en bénéficiant des aides de I'état prévues par la méne loi.

Le présent accord postule que la mise en oeuvre de la réduction du tenrps de travail peut avoir des effets bénéfiques sur I'enrploi pour autant qu'elle soit adaptée aux
réalités des entreprises et qu'elle corresponde a une meilleure organisation des horaires de travail pour adapter leurs services aux besoins de la clientele.

Les organisations patronales tiennent a rappeler :

- lataille particuliererent petite des entreprises des branches,

- la nature de leurs activités : vente, location, service et maintenance des matériels distribués ou loués,

- leur dépendance aux rythmes de travail en méne tenps que des fortes contraintes écononriques qu'elles supportent de par la nature de leurs clients et
fournisseurs.

Prenant en conpte ces particularités, le présent accord vise, sans nuire a la rentabilité des entreprises, a respecter les équilibres nécessaires entre :

- la défense de 'enrploi,
- une anticipation réaliste d'une réduction significative de la durée du travail par rapport aux échéances légales,
- l'amélioration des conditions de vie et de travail des salariés.

Le présent accord conporte en conséquence deux parties :

- Une preniére partie définissant la durée du travail et ses modalités d'organisation au vu de la nouvelle durée Iégale du travail de 35 heures hebdonmadaires.
Cette partie :

- constitue le nouveau cadre conventionnel applicable a toutes les entreprises de la branche aux échéances Iégales de passage a 35 heures,
- permet également a ces entreprises d'appliquer les 35 heures avant les échéances légales sans recourir aux aides de 'Eat, dés la publication de
l'arrété d'extension de l'accord.

- Une deuxiéme partie consacrée aux dispositions applicables aux entreprises qui anticipent le passage aux 35 heures notanment avec embauches et aides de
I'Bat. Cette deuxiéme partie vaut accord d'application directe pour les entreprises de moins de 50 salariés et constitue un accord cadre pour les entreprises de
plus de 50 salariés qui devront, pour bénéficier de ces aides financieres, avoir conclu un accord d'entreprise conplémentaire.

Les entreprises qui n'anticipent pas le passage a 35 heures restent régies par les dispositions de l'accord d'octobre 1996 jusqu'aux échéances légales.

PARTIE premiére

Adaptation et aménagement conventionnels de la durée du temps de travail en application de la loi n°
98-461 du 13 juin 1998

|-
Dispositions générales
Ce titre annule et renrplace, aux échéances fixées en fin de préanbule, le titre | de I'accord du 18" octobre 1996.

Article 1
Principes généraux
(Complété par avenant n° 3 du 20 décembre 2000 étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)
L'objet de la présente partie est essentiellerment de permettre aux entreprises d'adapter leurs horaires effectifs de travail du fait de la modification de la durée légale du
travail, a 35 heures hebdomadaires, en la déconrptant :

- sur une senaine,
- sur une période de 4 semaines,
- sur lannée.

Article 2
Durée du travail
(Complété par avenant n° 3 du 20 décembre 2000 étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)
En application de I'article premier de la loi du 13 juin 1998, la durée légale du travail est fixée :

- pour les entreprises de plus de 20 salariés a 35 heures effectives par semaine a partir du 18" janvier 2000 ainsi que pour les unités économiques et sociales de
plus de 20 salariés reconnues par convention ou décidées par le iuae, sauf si cet effectif est atteint entre le 1" janvier 2000 et le 31 décenbre 2001,



'- pour les entreprises de 20 sélariés ou noins, a 35 heures' effeéti\;eé par semaine & partir du 1% janvier 2002. ’

Le tenps de travail effectif s'entend de la définition donnée a l'article du Code du travail. Pour les salariés dont le port d'une tenue de travail est inposé par
l'enployeur, les tenps nécessaires aux opérations d'habillage et de déshabillage dans I'entreprise ou sur le lieu de travail sont exclus du tenps de travail effectif. Dans ce
cas, les salariés concernés bénéficient d'une indermité due pour chaque jour travaillé ou d'une autre contrepartie équivalente. Le choix de l'errployeur s'opére aprés
consultation des représentants élus du personnel s'ils existent ou a défaut, apres informetion des salariés concernés [

(6) Le deuxieme alinéa de I'article 2 est étendu sous réserve de l'application de l'alinéa 3 de larticle du code du travail aux termes duquel le temps nécessaire aux
opérations d'habillage et de déshabillage fait l'objet de contreparties, soit sous forme de repos, soit financiéres, devant étre déterminées par convention ou accord
collectif ou, a défaut, par le contrat de travail.

]

Toutefois si l'entreprise assimile les tenps visés a l'alinéa précédent a du tenps de travail effectif lindermité ou la contrepartie n'est pas due.

Article 3
Durées maximales de travail

3.1 - Principe

Les durées maximales de travail effectif des salariés concernés, sous réserve des dispositions applicables a l'article 3.2 ci-dessous, ne peuvent excéder les durées
meximeles légales du travail soit :

- 10 heures par jour,
- 46 heures sur une période quelconque de 12 semaines conséctutives,
- 48 heures sur une mémre semaine.

3.2 - Dérogation a la durée maximale journaliére de travail

Afin de répondre aux besoins de la clientéle agricole, la durée maximale journaliere de travail peut étre portée a 12 heures par jour en période de gros travaux agricoles.

Article 4
Périodes de repos

4.1 - Repos journalier

4.1.1 - Principe

Le repos entre deux périodes journaliéres de travail est d'une durée nrinirele de 11 heures consécutives.

4.1.2 - Dérogations

La durée du repos quotidien peut étre réduite au minimuma 9 heures en cas :

- de surcrott dactivité lié aux gros travaux agricoles,
- de travaux urgents tels que définis a l'article 4.3.2.2 ci-dessous.

Lorsque le salarié n'a pu bénéficier de 11 heures consécutives de repos, il bénéficie d'un repos de renplacement équivalent au tenps de repos non pris.

Ce repos doit obligatoirerrent étre pris le plus t6t possible et au plus tard dans un délai de 3 mmois suivant la date a laquelle il ne I'a pas été.

4.2 - Pause
Chaque période journaliére de travail d'une durée meximale de 6 heures doit étre interronmpue par une pause.

La durée totale de la pause, y conpris celle consacrée au repas, ne peut étre inférieure a une demi-heure.
4.3 - Repos hebdomadaire

4.3.1 - Principe

Chaque salarié bénéficie d'un repos hebdomadaire de 36 heures consécutives, incluant le dimanche a l'exception des cas visés au 4.3.2 ci-dessous.
4.3.2 - Dérogations au repos hebdomadaire

4.3.2.1 - Travail du dimanche par roulement

Pour assurer des permanences de dépannage de machines agricoles, le personnel strictement nécessaire des ateliers ou magasins de pieces de rechange pourra
étre appelé a travailler en nomrbre restreint certains dimanches et par roulement, conforménent aux dispositions des articles et du Code du travail.



Le norrbre de dimanches ainsi travaillés est limité a 10 par an et par salarié.

Les heures de travail effectuées les dimanches donnent lieu, au choix du salarié, a une mejoration de salaire de 50 % ou a un repos équivalent pour chaque heure
travaillée, s'ajoutant, le cas échéant, aux majorations légales pour heures supplémentaires.

Les heures de travail effectuées les dimanches donnent droit a un repos équivalent, le ninimumde 36 heures consécutives de repos hebdomadaire devant étre
respecté, sous réserve des dérogations prévues par l'article 4.1.2 ci-dessus.

4.3.2.2 - Travaux urgents

Des réparations de matériels agricoles, de travaux publics, ou de manutention dont 'exécution immédiate est nécessaire peuvent étre effectuées les dimanches,
conformément aux dispositions de l'article du Code du travail.

Dans ce cas, outre la rémunération des heures travaillées et des majorations légales pour heures supplémentaires, les salariés bénéficient d'un repos corrpensateur
d'une durée égale au repos supprinme.

4.4 - Travail des jours fériés

4.4.1 - Recours

Des réparations de matériels agricoles, de travaux publics ou de manutention peuvent étre effectuées exceptionnellerrent certains jours fériés.

4.4.2 - Indemnisation

Les heures de travail effectuées les jours fériés donnent lieu, au choix du salarié, a une mejoration de salaire de 50 % ou a un repos équivalent pour chaque heure
effectuée s'ajoutant, le cas échéant, aux mejorations légales pour heures supplémentaires.

En outre, les heures de travail effectuées les jours fériés donnent droit a un repos équivalent.

4.5 - Travail de nuit

4.5.1 - Recours

La maeintenance et/ou la réparation de matériels agricoles, de travaux publics ou de manutention peuvent étre effectuées, a titre exceptionnel ou habituel, de nuit.

Est considéré conmre travail de nuit, tout travail effectué entre 22 heures et 6 heures du matin.

4.5.2 - Indemnisation du travail de nuit

4.5.2.1 - Travail exceptionnel de nuit

Les heures de travail effectuées exceptionnellement de nuit entre 22 heures et 6 heures du matin donnent lieu, au choix du salarié, a une mejoration de salaire ou a
un repos de 50 % s'ajoutant, le cas échéant, aux majorations Iégales pour heures supplémentaires.

4.5.2.2 - Travail habituel de nuit

Lorsque le contrat de travail prévoit que tout ou partie du tenps de travail s'effectue de maniére habituelle de nuit, les heures de travail effectuées entre 22 heures et
6 heures du metin donnent lieu, au choix du salarié, a une majoration de salaire ou a un repos de 35 % s'ajoutant le cas échéant aux mejorations légales pour heures
supplémentaires.

Article 5
Heures supplémentaires
(mod. par #)
Avenant n°4, 25 sept. 2003, étendu par arr. 18 mai 2003, JO 29 mai

Avenant n°5, 19 janv. 2006, étendu, sans dérogation possible par arr. 24 oct. 2006, JO 4 nov.

Les partenaires sociaux conviennent de modifier, a corrpter des échéances légales du passage a la durée hebdomadaire du travail a 35 heures rappelées a l'article 2 du
présent accord, les dispositions de I'accord du 1€" octobre 1996 relatives aux heures supplémentaires.

5.1 - Recours aux heures supplémentaires

(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)
Du fait des spécificités des activités de la branche :

- multiplicité des entreprises de prestations de services fonctionnant en petites unités,
- diversité des métiers : maintenance, réparation, distribution, location,
- interventions chez les clients, les heures supplémentaires permettent de faire face aux variations d'activité notantrent lorsque celles-ci sont inmprévisibles.



5.2 - Contingent annuel conventionnel d'heures supplémentaires

(mod. par +)
Avenant n° 5, 19 janv. 2006, étendu, sans dérogation possible par arr. 24 oct. 2006, JO 4 nov.
A conpter du 18" janvier 2006, le contingent conventionnel d'heures supplémentaires est fixé a 180 heures par an et par salarié. Toutefois, du fait des activités
spécifiques exercées dans la branche, les partenaires sociaux donnent la possibilité aux entreprises de recourir a un contingent conventionnel d'heures supplémentaires
de 220 heures par an et par salarié, a condition qu'elles indermisent les 40 heures supplémentaires ainsi octroyées dans les conditions définies au paragraphe 5.3.
Pour les salariés sourris a une annualisation du tenps de travail le contingent annuel conventionnel d'heures supplémentaires est fixé a 130 heures par an et par salarié.
Le contingent annuel d'heures supplémentaires se calcule par année civile et par salarié.
Toutefois, dans le cadre de la mise en place en cours d'année, d'un aménagement du tenps de travail sur la base des articles 7 et 8 de la premiére partie de I'accord du

22 janvier 1999, le contingent annuel s'applique sur la période de 12 mois consécutifs retenue par I'entreprise. Pour la période de I'année civile qui précéde la mise en
place de 'aménagenent du tenps du travai, le contingent est calculé au prorata du norrbre de semmaines déja écoulées.

5.3 - Modalités de paiement des heures supplémentaires incluses dans le contingent conventionnel
(mod. par #)
Avenant n° 5, 19 janv. 2006, étendu, sans dérogation possible par arr. 24 oct. 2006, JO 4 nov.

A conrpter du 1€ janvier 2008, les entreprises indermisent les heures supplénentaires selon les dispositions suivantes :
- dans lalimite de 180 heures, les heures supplémentaires donnent lieu & une mejoration de salaire aux taux suivants :

* 25 % pour les 8 premieres heures supplémentaires hebdomedaires,
* 50 % au-dela.

- au-dela de 180 heures et dans la lirrite de 220 heures, les heures supplémentaires donnent lieu & une nrejoration de salaire de 50 % dés la 181¥™ heure.

La semaine s'entend du lundi O heure au dimanche 24 heures. Toutefais, €elle peut s'entendre du dimanche 0 heure au samedi 24 heures en application d'un accord
d'entreprise.

Exenple :
Du 18" janvier au 30 novenbre 2006 un salarié a effectué 180 heures supplémentaires.

Durant la semaine de 4 décerrbre au 10 décenrbre, il travaille 39 heures. Il a donc acconrpli 4 heures supplémentaires qui seront directemment majorées a 50 % et non a 25
% puisque le volure de 180 heures supplémentaires a déja été utilisé.

5.4 - Conversion du paiement en temps des heures supplémentaires
(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

5.4.1 - Heures supplémentaires effectuées a I'intérieur des contingents conventionnels

- Chaque salarié peut demander, individuelleent, a renplacer tout ou partie du paiement des heures supplémentaires, de leurs mejorations, et/ou bonification par un
repos de renplacement équivalent. Les nodalités de prise du repos sont alors fixées d'un commun accord avec 'enployeur.

- En I'absence d'opposition du comité d'entreprise et en I'absence de cette institution, a défaut de celle des délégués du personnel, les entreprises peuvent renplacer tout
ou partie du paiemrent des heures supplémentaires, de leurs mejorations, et/ou bonification par un repos de renplacement équivalent. Les modalités de prise du repos
sont alors fixées avec les représentants du personnel s'ils existent.

- Les entreprises qui n'ont pas de conité d'entreprise ou a défaut de délégués du personnel, peuvent, avec l'accord des salariés concernés, renplacer tout ou partie du
paierent des heures supplémentaires, de leurs majorations, et/ou bonification par un repos de remrplacement équivalent. Les nodalités de prise du repos sont alors
fixées avec 'ensenble du personnel concerné.

Les heures supplémentaires et mejorations et/ou bonification afférentes dont le paiement a été renplacé par un repos conpensateur de renplacement ne s'inputent pas
sur le contingent d'heures supplémentaires.

5.4.2 - Heures supplémentaires autorisées au-dela des contingents conventionnels : repos compensateur de remplacement

Aprés consultation du comité d'entreprise, ou a défaut de celle des délégués du personnel et autorisation de linspecteur du travail, les heures supplémentaires
exceptionnellerrent effectuées au-dela des contingents annuels d'heures supplémentaires sont cormpensées en tenps.

Hles donnent droit a un repos comrpensateur de rerrplacenent égal a 1 heure 30 ninutes pour chaque heure supplémentaire effectuée au-dela des contingents
conventionnels.

Le repos acquis au titre de ces heures doit étre pris par demi-journée ou par journée entiére.

Les nodalités de prise du repos sont organisées par le chef d'entreprise, aprés concertation avec les délégués du personnel s'ils existent ; a défaut, aprés concertation
avec les salariés concernés.

Toutefois, en fin d'année civile, le repos acquis, méne s'il est inférieur a une demi-journée, est pris dans le délai maxinumde 6 nois.

A la demande du salarié 50 % au plus de ces heures pourront étre indermisés.



5.5 - Repos compensateur légal (Résultant de I'avenant n 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai
2004)

Pour les modalités de calcul du repos conpensateur, il est fait application des dispositions Iégales. La conversion des heures supplémentaires en repos de remrplacerment
ne dispense pas les entreprises du respect du droit & repos conmpensateur légal, dans les conditions prévues par la [égislation en vigueur.

Le repos corrpensateur légal doit étre obligatoirement pris dans un délai mexinumde 4 nois.

-
Mise en place de la durée légale du travail de 35 heures et organisation du travail

Ce titre annule et rerrplace aux échéances fixées en fin de préarrbule :

- le llde 'accord du 1€" octobre 1996 et son annexe,
- etl'avenant n° 57 du 4 mai 1994.

Les parties signataires conviennent que les entreprises ou établissements peuvent nmettre en place les 35 heures hebdomadaires sur la base du ou des systénes
d'aménagement du tenps de travail qui correspondent le mieux a leurs besoins et aux souhaits de leurs salariés.

Eu égard a la diversité des métiers et des rythmes de travail spécifiques, la mse en place des 35 heures est applicable sur la base d'une ou plusieurs nodalités par
entreprise, par établissement, par service ou par catégorie professionnelle.

Lorsquiil existe un ou plusieurs délégués syndicaux, une négociation doit étre ouverte en vue de préciser les conditions d'application de ces différentes nodalités
d'organisation du tenps de travail.

Lorsqu'il n'existe pas de délégués syndicaux, ou lorsque la négociation n'a pu aboutir, leur application est subordonnée a une consultation du conité d'entreprise ou a
défaut, des délégués du personnel.

Dans le cas ou il a été établi, depuis plus d'un an, par procées-verbal, la carence des élections des représentants du personnel, il est recontmandé au chef d'entreprise de
prendre l'initiative d'organiser les élections en vue de la mise en place de représentants du personnel conformément aux dispositions légales et réglementaires en vigueur.

Dans le cas ou il a été établi, depuis noins d'un an, par procés-verbal, la carence des élections des représentants du personnel, ainsi que dans les établisserments de
noins de 11 salariés, les modalités d'aménagement du tenps de travail ne peuvent étre nises en oeuvre qu'aprés information des salariés concernés.

Article 6
Mise en place des 35 heures a la semaine
L'horaire de travail peut étre fixé dans un cadre hebdomedaire entre 4 et 6 jours, selon une répartition quotidienne prédéterminée.

Article 7

Mise en place des 35 heures hebdomadaires en moyenne sur I'année par I'attribution de jours de repos
(Modifié par avenant n 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

La mise en place de la réduction de 'horaire légal de travail de 39 a 35 heures peut étre organisée en tout ou partie sous forme de jours de repos, dans la liite de la
durée annuelle légale de travail de 1 600 heures.

Cette nodalité est particulierement adaptée au personnel d'encadrement et aux cadres.

Les conditions dans lesquelles cette nmodalité d'organisation du tenps de travail peut étre nise en place sont détaillées dans I'annexe 1 au présent accord.

Article 8
Mise en place des 35 heures hebdomadaires sur la base d'une annualisation des horaires de travail

(Modifié par avenant n 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

L'annualisation permet a I'enployeur de répartir les horaires de travail sur tout ou partie de I'année dans la linite d'une durée annuelle de référence de 1 600 heures
travaillées.

Les conditions dans lesquelles cette nodalité d'organisation du tenps de travail peut étre mise en place sont détaillées dans I'annexe 2 au présent accord.

Article 9
Mise en place des 35 heures hebdomadaires par recours au travail par équipes et/ou par roulement

Les entreprises peuvent, sous réserve d'avoir satisfait aux consultations définies au début du |, mettre en place les différentes modalités d'aménagement du terrps de
travail en ayant recours au travail par équipes et/ou par roulerrent.

Les conditions dans lesquelles cette nmodalité d'organisation du tenps de travail peut étre nise en place sont détaillées dans I'annexe 3 au présent accord.

Article 10
Compte épargne temps
L'accord du 16 septerrbre 1997 relatif au conpte épargne tenps demeure applicable.

Ce conpte pourra également étre alimenté par les nouveaux éléments prévus au présent accord.

Pour les composantes du conpte qui sont modifiées par le présent accord, il convient de substituer aux références de I'accord du 18" octobre 1996, celles du présent
accord.



i -
Dispositions spécifiques a certaines catégories de salariés
Ce titre annule et renrplace le Il de I'accord du 18" octobre 1996 aux échéances fixées en fin de préarrbule.

Article 11
Les astreintes

Pour satisfaire les besoins de leur clientéle et notamment effectuer des opérations de dépannage et de neintenance des natériels et installations, les entreprises peuvent
avoir recours aux astreintes. Leur mise en place s'effectue sur la base du volontariat des salariés.

Le contrat de travail des nouveaux ermmbauchés ou un avenant a celui en cours d'exécution des salariés concernés fixe les nodalités d'organisation et d'indenmisation de

ces astreintes. Le contrat ou I'avenant précise notanment le nonrbre meximal d'astreintes que le salarié peut étre amené a effectuer dans une année, leur répartition et
que le salarié peut vaquer librement a ses occupations pendant qu'il est d'astreinte.

11.1 - Organisation

Un calendrier des astreintes doit &tre communiqué a chaque salarié concerné au moins un nois avant la prise d'astreinte, il pourra étre nodifié moyennant un délai de
prévenance de 7 jours. Ce délai peut étre ramené a 24 heures en cas dindisponibilité, de maladie ou d'accident de la personne initialeent d'astreinte.

11.2 - Périodes d'astreinte

Les salariés concernés peuvent étre d'astreinte :

- dejour, soit de 8 heures a 18 heures ;
- de nuit, soit a partir de 18 heures jusqu'a 8 heures le lendemain matin.

11.3 - Indemnisation obligatoire des périodes d'astreinte
En contrepartie, ces salariés bénéficient d'une indemmité d'astreinte égale a :
- 3,2fois le taux du SMC horaire par jour d'astreinte,

- 4fois le taux du SMC horaire par nuit d'astreinte,
- 4,8fois le taux du SMC horaire par dimanche ou jour férié d'astreinte qu'il s'agisse d'une astreinte de jour ou de nuit.

Pour calculer lindenmité d'astreinte, il convient de se référer au taux horaire du SMC en vigueur au 1¢" juillet de chaque année.

Si la période d'astreinte est inférieure a 7 heures, lindermité ci-dessus est proratisée sur la base de la durée réellement effectuée divisée par 7. Toutefois pour toute
période d'astreinte inférieure & 2 heures, il ne pourra y avoir en aucun cas une indermité d'astreinte inférieure a 2/76me,

11.4 - Heures d'intervention pendant les temps d'astreinte

Les périodes d'intervention du salarié pendant I'astreinte sont déconptées comme du tenps de travail effectif et rémunérées sur la base du salaire réel et supportent le
cas échéant les majorations pour heures supplémentaires.

Les heures d'intervention effectuées les dimanches et jours fériés ouvrent droit a une mejoration de salaire de 50 %. Celles effectuées de nuit ouvrent droit a une
mejoration de salaire de 35 %.

Le paiement des heures d'intervention se currule avec l'indenmité d'astreinte.

11.5 - Repos
Le salarié qui a effectué des heures dintervention entre deux périodes journalieres de travail ou la nuit en dehors du dimanche bénéficie d'un repos journalier mininumde

11 heures, sous réserve des dérogations prévues a l'article 4.1.2 ; lintervention d'un salarié le dimanche ne peut le priver d'un repos hebdomedaire de 36 heures, sous
réserve des dérogations prévues a larticle 4.3.2.

Article 12
Régime général applicable aux temps de déplacement
12.1 - Déplacements effectués a I'intérieur de I'horaire de travail (Dispositions exclues de I'extension par arrété du 14 avril 1999)
Lorsque le personnel d'intervention est contraint de dépasser son horaire journalier du fait des temps de déplacement effectués pour se rendre

d'un client a un autre, ces derniers sont du temps de travail effectif. lls sont rémunérés mais ne sont pas pris en compte, pour déterminer la durée
maximale quotidienne du travail, qu'aprés une franchise maximum d'une heure par jour.

12.2 - Horaire journalier temps de déplacement compris

Il est précisé que I'horaire de travail, temps de déplacerment conpris, ne peut excéder 12 heures par jour. Sl s'avére que la nature de l'intervention peut conduire au
dépassenent de cette durée, l'enployeur doit organiser les conditions dans lesquelles ce dépassement peut étre évité en prévoyant que le salarié loge sur place.



V-

Forfaits

(Complété par avenant n° 3 du étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)

Les entreprises et les salariés des secteurs d'activité intéressés par le présent accord connaissent trois types de forfait : le forfait avec référence a un horaire mensuel,
le forfait avec référence a un horaire annuel (dispositions exclues de I'extension par arrété du 14 avril 1999) et le forfait sans référence horaire.

Les forfaits obéissent aux régles et principes suivants :

- Les salariés actuellement au forfait avec référence horaire bénéficient, a due proportion, d'une réduction de leur tenps de travail a lidentique de celle des
autres salariés. Toutefois, les conséquences résultant de la modification de 'horaire doivent étre précisées dans un avenant au contrat de travail.

- L'existence d'une convention de forfait ne peut résuiter que d'un accord non équivoque entre I'enployeur et le salarié. Cet accord fait 'objet d'une clause ou
d'un avenant au contrat de travail.

- Le mode de rémunération convenu par les parties a la convention de forfait est licite pour autant quiil ne défavorise pas le salarié par rapport au systéme de
rémunération légale, étant rappelé que I'existence d'une convention de forfait avec référence horaire n'interdit pas au salarié de prétendre au paiement des
heures supplémentaires acconplies en sus du forfait convenu.

- Eu égard a son caractére novateur, les parties a l'accord conviennent que le principe de convention de forfait sans référence horaire sera examing, en tant
que de besoin, au regard des dispositions de la seconde loi a venir sur la réduction du tenps de travail. Jusqu'a sa survenance, les parties a l'accord préconisent
que ce type de convention de forfait respecte les enseignemrents de la jurisprudence et ne soit en aucune fagon défavorable au salarié.

Article 13

Forfait avec référence a un horaire mensuel
(Complété par avenant n° 3 du 20 décembre 2000 étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)
Le forfait avec référence a un horaire mensuel s'adresse a tout salarié qui effectue un nombre constant d'heures supplémentaires.

Le nombre d'heures excédant la durée 1égale du travail, sur lequel est calculé le forfait, est déterminé dans la limite du nonbre d'heures prévu par le contingent annuel
d'heures supplémentaires.

L'inclusion du paiement des heures supplémentaires dans la rémunération forfaitaire ne se présume pas. Ble doit résulter d'un accord de volonté non équivoque des
parties, d'une disposition expresse du contrat de travail ou d'un avenant a celui-ci.

La rémunération forfaitaire convenue doit étre au noins égale au salaire de base du salarié, majoré des heures supplémentaires conprises dans I'horaire de travail pour
lequel le forfait a été convenu.

Le bulletin de paie de l'intéressé doit faire apparattre le nommbre noyen mensuel d'heures de travail, supérieur a la durée légale du travail, sur la base duquel le salaire
forfaitaire a été convenu.

Le forfait mensuel peut également s'appliquer aux salariés cadres visés a larticle du Code du travail. Le volume du forfait ainsi que la rémmunération sont
définis entre le salarié cadre et son enployeur et précisés dans un avenant au contrat de travail.

Article 14
Forfait avec référence a un horaire annuel
(mod. par +)
Avenant n° 3, 20 déc. 2000 étendu par arr. 18 juil. 2001, JO 31 juil,

Avenant n°4, 25 sept. 2003, étendu par arr. 18 mai 2004, JO 29 mai

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aolit, applicable a compter du 1¢" nov. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC.

]

14.1 - Salariés visés
Le forfait annuel en heures peut étre conclu avec :

1° les salariés cadres renplissant les conditions définies a I'article L. 212-15-3 du code du travail dont le volume annuel de la durée de leur tenrps de travail est
connu meis dont les modalités de son fractionnement ne peuvent étre préétablies du fait de la nature de leurs fonctions, des responsabilités qu'ils exercent ou du
degré d'autonomie dont ils disposent dans l'organisation de leur enploi du tenps.

2° (Avenant, 24 janv. 2012, étendu) les salariés «dont l'enploi est classé au minimumau niveau VI de la classification conventionnelle des enplois prévue par
I'avenant du 16 décenbre 2010») pouvant se voir attribuer la qualité de cadre au sens de la convention collective conformément au premier alinéa de l'article 26
chapitre | s'ils bénéficient dans I'organisation de leur tenps de travail d'une réelle autonomie.

Peuvent étre visés par cette disposition :



- les responsables d'établissement,
- les commerciaux ne répondant pas au statut de VRP,
- les responsables d'un service ou d'une équipe.

3° les salariés itinérants non cadres dont la durée du terrps de travail ne peut étre prédéterninée ou qui disposent d'une réelle autonomie dans 'organisation de
leur enploi du tenps pour I'exercice des responsabilités qui leur sont confiées. Sont réputés itinérants, les salariés qui exercent de fagon habituelle et réguliere
leur activité en dehors des locaux de I'entreprise. Ces salariés exercent leur activité sur ordre de leur hiérarchie mais sans recevoir de consignes techniques
particulieres pour 'exécution de leurs taches habituelles du fait de leur niveau de corrpétence.

Les salariés visés par le forfait annuel en heures répartissent d'un commun accord avec 'enployeur I'horaire de travail sur tout ou partie des jours ouvrables de la
semaine, en fonction de la charge de travail.

14.2 - Rémunération

La rénmunération forfaitaire pour la durée annuelle de travail convenue dans le contrat ou son avenant est fixée de gré a gré entre I'enployeur et le salarié sur une base
annuelle.

La rémunération forfaitaire annuelle tient conpte des heures supplémentaires prévues dans le forfait et de leur majoration et ne peut étre inférieure au salaire ninimum
conventionnel mensuel correspondant a la classification de l'intéressé pour la durée Iégale du travail multiplié par 12 et majoré dans les conditions suivantes :

Rémunération forfaitaire annuelle
minimale par rapport au salaire
conventionnel mensuel x 12

Par rapport a la durée annuelle légale du
travail de 1 600 heures

+10 % au plus +15%

Au-dela de 10 a 20 % au plus +30%

Si le salarié n'a pas acquis un droit conplet a congés payés, le nombre d'heures annuel de référence est augmenté du nonbre d'heures correspondant aux congés
auxquels il ne peut prétendre.

Exenple :

(Avenant, 24 janv. 2012, étendu) «Un salarié dont 'enploi est classé au coefficient B70 de la classification conventionnelle des enplois prévue par I'avenant du 16
décenbre 2010» se vait proposer un forfait avec référence a un horaire annuel de 1 600 heures majoré de 10 % soit 1 760 heures.

Sa rémunération forfaitaire annuelle doit étre au moins égale au salaire ninima du coefficient 340 x 2 mejoré de 15 %, soit au 18" septembre 2003 :

(1670,38 x 12) x 1,15) =23 051,24.

Pour apprécier si la rémunération forfaitaire annuelle minimele telle que définie ci-dessus est respectée, sont pris en corrpte tous les éléments de salaire fixes et, le cas
échéant, variables, versés au salarié au cours de 'année, a 'exclusion de la prime d'ancienneté et s'il y a lieu des sommes issues de la participation et de I'intéressement

prévus par la loi.

Le bulletin de paie doit faire apparaftre la durée noyenne mensuelle sur la base de laquelle la rénunération forfaitaire a été convenue (soit la durée annuelle forfaitaire
telle que définie ci-dessus, divisée par 12).

Si, en fin d'année civile, la durée annuelle convenue au contrat a été dépassée, les heures excédentaires sont payées, en accord avec le salarié, sur la base du taux
horaire de l'intéressé, majoré au taux Iégal, ou peuvent étre renplacées par un repos équivalent que le salarié peut affecter au conrpte épargne tenps.

14.3 - Repos (Dispositions exclues de I'extension par arrété du 14 avril 1999, JO 17 avril 1999)
Outre cette majoration salariale, les salariés au forfait avec référence a un horaire annuel bénéficient d'une semaine de repos par an.

Le salarié peut affecter en tout ou partie ce repos au compte épargne temps.

144 - Suivi des horaires

Un contrdle de la durée du travail doit étre mis en place, permettant de conptabiliser :
- le nonmbre d'heures de travail par jour,

- les tenps de repos quotidien et hebdomadaire,
- les jours de repos liés a la réduction du tenrps de travail.

14-5 - Charge de travail

L'enployeur ou son représentant est tenu a un entretien annuel avec le salarié au cours duquel sont exaninées ['organisation et la charge de travail.

Article 15
Forfait sans référence horaire eu égard a la nature des missions ou des fonctions



(mod. par +)
Avenant n° 3, 20 déc. 2000 étendu par arr. 18 juil. 2001, JO 31 juil,

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aolit, applicable a compter du 1¢" nov. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DILR ;

SMJ

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

|/

Les parties signataires s'inscrivent dans le cadre de la loi du 13 juin 1998 et des réflexions menées depuis pour inclure les fonctions d'encadrement dans le bénéfice de
la réduction du tenps de travail.

Dores et déja, elles conviennent que les personnels ci-dessous définis bénéficient immédiatement d'une réduction du tenps de travail prévue a l'article 15.4.

15-1 - Les salariés visés
Ne peuvent bénéficier du forfait sans référence horaire que les cadres dirigeants au sens de l'article

du Code du travail. Sont considérés conme ayant la qualité de cadre dirigeant, les cadres auxquels sont confiées des responsabilités dont I'importance
implique une grande indépendance dans l'organisation de leur enploi du tenps, qui sont habilités a prendre des décisions de fagon largement autonome et qui pergoivent

une rémunération se situant dans les niveaux les plus élevés des systemes de rémunération pratiqués dans l'entreprise ou ses établissements.

(Avenant, 24 janv. 2012, étendu) Un cadre dirigeant doit étre classé au minimumau «niveau VIl de la classification conventionnelle des enplois prévue par I'avenant du
16 décenrbre 2010»

15.2 - Définition

Le contrat de travail ou son avenant prévoyant une telle convention de forfait doit définir la mission ou la fonction qui justifie 'autonomrie dont dispose le salarié pour
I'exécution de cette fonction ou mission.

15.3 - Rémunération

La rémunération forfaitaire est fixée de gré a gré entre l'enployeur et le salarié et le plus souvent déterminée annuellement pour ce type de nrission ou de fonction.

En tout état de cause, la rémunération forfaitaire doit tenir conpte des responsabilités confiées au salarié dans le cadre de sa mission ou de sa fonction.

La rémunération forfaitaire ne peut étre inférieure, sur 'année, au salaire mensuel mininum conventionnel correspondant a la classification de l'intéressé pour la durée
Iégale de travail muitiplié par 12, majoré de 35 %. Pour apprécier si la rémunération forfaitaire annuelle minimele telle que définie ci-dessus est respectée, sont pris en

conpte tous les éléments de salaire fixes et, le cas échéant, variables, versés au salarié au cours de I'année.

La rénmunération du salarié ne peut étre atteinte par une mesure de chémage partiel affectant I'entreprise.

15.4 - Repos
Les salariés au forfait de mission ou a la nature des fonctions bénéficient de 6 jours ouvrés annuels de repos liés a la réduction du terrps de travail.
Le salarié pourra affecter en tout ou partie ce repos au corrpte épargne tenps.

Les partenaires sociaux conviennent de se rencontrer avant le 30 avril 1999, pour examiner la question des salariés itinérants du fait de la spécificité de leur activité ;
question qui n'a pas trouvé de solution dans le cadre du présent accord.

Article 16
Forfait annuel en jours
(mod. par #)
Avenant n° 3, 20 déc. 2000 étendu par arr. 18 juill. 2001, JO 31 juill.

Avenant n° 4, 25 sept. 2003, étendu par arr. 18 mai 2004, JO 29 mai

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aoiit, applicable a compter du 1¢" nov. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :



SEDIMA ;
DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;
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16-1 - Salariés visés

(Avenant 24 janv. 2012, étendu) Ne peuvent étre concernés par ce type de forfait que les salariés cadres dont 'enploi est classé au mininumau niveau VIl de la
classification conventionnelle des enplois prévue par l'avenant du 16 décerrbre 2010 qui du fait de la nature de leurs fonctions bénéficient d'une autononrie dans
l'organisation de leur errploi du tenps.

L'évaluation de la bonne fin de la nission de ces salariés ne s'apprécie pas principalement au regard du tenps passé par eux a l'exécuter. Il s'ensuit que ces salariés
organisent eux-mémres leurs journées de travail et peuvent ainsi déliniter 'anplitude de celles-ci.

16-2 - Régime juridique

Le contrat de travail ou son avenant portant convention de forfait en jours doit recueillir 'accord exprés du salarié et définir la fonction qui justifie I'autonomie dont il
dispose pour 'exécution des missions, des taches ou des devairs inhérents a celle-ci.

16-3 - Détermination du plafond de jours travaillés sur une période de 12 mois consécutifs

Le nonbre de jours travaillés sur la base duquel le forfait est établi ne peut excéder 217 jours pour une année conpléte de travail :
- Pour calculer ce plafond, sont déduits de 365 jours :

- 104 jours de week-end

- 9jours fériés

- 25 jours ouvrés de congés payés

- 10 jours de réduction du tenps de travail,
soit un plafond maximumde 217 jours travaillés.

Pour les salariés ne bénéficiant pas d'un droit a congés payés conplet, le nonbre de jours de travail est augmenté a concurrence des jours de congés auxquels le salarié
ne peut prétendre.

Les jours travaillés sont répartis sur certains jours ou sur tous les jours ouvrables de la semaine.

164 - Rémunération

La rémunération annuelle forfaitaire des salariés cadres bénéficiant d'un droit & congés payés conplet ne peut étre inférieure au salaire conventionnel mensuel
correspondant au coefficient du salarié x 12 mejoré de 30 %.

Pour calculer la rémunération annuelle, il convient de tenir conpte des éventuelles augmentations de salaires ninirma intervenues en cours d'année.
Pour apprécier si la rémunération forfaitaire annuelle telle que définie ci-dessus est respectée, sont pris en conrpte tous les éléments de salaire fixes et, le cas échéant

variables, versés au salarié au cours de I'année a l'exclusion de la prime d'ancienneté et s'il y a lieu des sommes issues de la participation et de l'intéressement prévus
par laloi.

16.5 - Modalités de décompte des journées de travail

Aucune prestation de travail inférieure a une journée entiére ne peut entrainer de retenue sur salaire.

16.6 - Durées maximales du travail et de repos

hebdomadaires leur demeurent applicables.

16.7 - Prise des jours de repos consécutifs a la réduction du temps de travail

La prise des jours de repos consécutifs a la réduction du terrps de travail est fixée par le salarié en tenant conrpte des inpératifs liés a sa fonction et selon des nodalités
qui sont définies avec la direction.

16.8 - Suivi du nombre de jours travaillés

Un contrdle de la durée du travail est nis en place permettant de conptabiliser :



- le nonbre et la date des jours travaillés,

- les tenps de repos hebdomadaire et quotidien,

- les congés payés,

- les jours de repos liés a la réduction du terrps de travail.

16.9 - Dépassement du nombre de jours travaillés

En cas de dépasserrent autorisé par la direction du norbre de jours travaillés sur la période de 12 nis, le norbre de jours excédentaires doit étre récupéré dans les 3
premiers nois de la période suivante.

16.10 - Suivi de la charge de travail

L'enployeur ou son représentant est tenu a un entretien annuel avec le salarié au cours duquel sont exaninées ['organisation et la charge de travail ainsi que I'anplitude
des ses journées de travail.

16.11 - Conséquences des absences pour maladie
Les jours d'absence pour maladie ne peuvent donner lieu a récupération.

Les salariés concernés restent couverts comme 'ensenble des salariés par le régime de prévoyance de la branche.

16.12 - Gestion des absences et des départs en cours d'année

En cas d'absence et/ou de départ en cours de période, la rémunération du salarié est régularisée par application du calcul suivant :

(nonbre de jours travaillés x par le salaire annuel du salarié)
norrbre de jours fixés par le forfait.

Annexe 1 al'article 7 relatif a I'application des 35 heures hebdomadaires par I'attribution de jours de repos

(Modifié par avenant n° 1 du 24 juin 1999, étendu par arrété du 24 mars 2000, JO 5 avril 2000 et par avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu
par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

| - Détermination de I'horaire collectif

(Modifié par avenant n° 1 du 24 juin 1999 étendu par arrété du 24 mars 2000, JO 5 avril 2000)

L'horaire collectif des salariés peut étre conpris entre 36 et 39 heures hebdomedaires avec attribution de jours de repos afin que 'horaire hebdomedaire des salariés soit,
en noyenne sur I'année, de 35 heures. L'horaire collectif des salariés concernés peut étre fixé, quelle que soit la répartition hebdomadaire, a :

- 39 heures hebdomadaires avec attribution de 24 jours de repos,
- 38 heures hebdomadaires avec attribution de 18 jours de repos,
- 37 heures hebdomadaires avec attribution de 12 jours de repos,
- 36 heures hebdomadaires avec attribution de 6 jours de repos.

Si l'entreprise, pour des raisons tenant a son organisation interne, opte aprés consultation des délégués du personnel ou a défaut aprés concertation avec les salariés
concernés, pour un horaire collectif différent de celui défini ci-dessus, le nonbre de jours de repos devra alors étre calculé au prorata du nombre de jours défini ci-
dessus.

Les heures effectuées chaque semaine au-dela de 35 heures et conprises dans le cadre de 'horaire défini ne sont pas des heures supplémentaires.

Si par suite d'absences, le salarié n'a pas effectué la totalité de son horaire annuel de travail, le nommbre de jours de repos tel que défini ci-dessus sera réduit au prorata
tenporis du norrbre de nois ou semaines de travail réellerrent effectué.
Il - Période de référence

La période de référence pour la mise en place de cette modalité d'organisation du tenps de travail est soit 'année civile, soit une période de 12 nois consécutifs.

lll - Prise des repos

L'enployeur doit veiller a ce que les salariés concernés prennent effectiverent les jours de repos quiils ont acquis, a l'intérieur de la période de référence définie.

La prise de ces jours est fixée pour noitié a l'initiative du salarié, pour moitié au choix de 'enployeur.

Ils peuvent étre pris par demi-journée ou par journée entiére.

Si des travaux supplémentaires ou urgents, ou une absence justifiée du salarié font obstacle a la prise des repos prévus, les repos non pris
doivent impérativement I'étre dans les 3 premiers mois de la période de référence suivante. (dispositions exclues de I'extension par arrété du 14
avril 1999)

IV - Affectation au compte épargne temps

Le salarié peut décider d'affecter la noitié de ses jours de repos au conpte épargne tenps.

V - Gestion et indemnisation des absences



En cas de périodes non travaillées, telles que celles résultant d'arréts meladie, d'accidents, de congés Iégaux et conventionnels ou de périodes de formation, donnant lieu
a indemmisation par I'enployeur, cette indermisation est calculée sur la base de I'horaire mensuel moyen prévu, indépendanmment de I'horaire réellemment pratiqué ; la méme
régle est appliquée pour le calcul de Iindenmité de licencierment et pour le calcul de lindermité de départ en retraite.

Les dispositions ci-dessus s'appliquent sans préjudice des régles légales et réglementaires qui assinilent des tenps non travaillés a du tenps de travail effectif.

VI - Départ en cours de période
Si le salarié quitte 'entreprise sans avoir pu prendre tout ou partie de ses jours de repos, il pergoit une indenmité correspondant aux droits acquis.

Si le salarié a pris plus de jours que ceux acquis, il est opéré sur la derniére fiche de paie une régularisation sur salaire équivalente au surplus de jours de repos pris.
Toutefois, il n'est pas opéré de régularisation en cas de licenciement économrique ou départ ou rise a la retraite du salarié.

VII - Lissage de la rémunération

(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)
Les salariés bénéficieront d'une rérmunération mensuelle lissée sur la base de 151,67 heures, indépendantrent de I'horaire réel mensuel effectué.

Annexe 2 a l'article 8 relatif a la mise en place des 35 heures hebdomadaires par annualisation des horaires de
travail

(Modifié par avenant n° 3 du 20 décembre 2000, étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001 et par avenant n° 4 du 25 septembre
2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

| - Principe

(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

L'annualisation permet de faire varier 'horaire hebdomedaire de travail sur tout ou partie de I'année, les périodes de haute et de basse activité devant ainsi se cormpenser
dans la limite d'une durée annuelle égale a 1 600 heures.

Ne sont visés par I'annualisation :

- les salariés intérimaires,
- les mineurs salariés emmbauchés dans le cadre d'un contrat de travail en alternance.

Il - Période

L'annualisation se calcule sur une période de 12 nois consécuitifs.

Ill - Durée maximale du travail

La durée meximele hebdomedaire du travail dans le cadre de I'annualisation est de 44 heures. Toutefois, pour faire face notamment a la période ponctuelle des grands
travaux ou a des commandes exceptionnelles, cette durée peut étre portée a 46 heures sur une durée maximale de 3 sermaines, consécutives ou non.

IV - Durée annuelle du travail
(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

La durée annuelle de travail est de 1 600 heures.

Pour les salariés enbauchés en cours de période d'annualisation, sous contrat a durée indéterminée ou déterminée, 'entreprise applique sur la période restant a courir :
- soit un horaire de 35 heures hebdomadaires

- soit I'horaire collectif du service ; la rémunération du salarié sera alors calculée sur la base de 'horaire réel quiil aura effectué.
- soit un horaire individuel annualisé calculé au prorata du norrbre de semaines travaillées et en tenant corrpte du droit & congés payés du salarié.

V - Rémunération et lissage
L'annualisation n'entraine aucune nodification du salaire de base antérieur.

Les salariés bénéficieront d'une rémunération établie sur la base du nouvel horaire, indépendamment de I'horaire réel effectué.

VI - Programmation annuelle et information des salariés

(mod. par #)

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aolit, applicable a compter du 1¢" nov. 2012 [
(1) Signataire :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.



Syndicat(s) de salaries :

CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.
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Le programme annuel indicatif fait apparaitre les dates de début et de fin de chacune des phases, ainsi que 'horaire y afférent.

Les salariés seront informés, au moins 15 jours avant, de leur date d'application et du progranme indicatif de I'annualisation, par affichage par le chef d'entreprise dans
chacun des lieux de travail.

Toutefois,

- (Avenant, 24 janv. 2012, étendu) Le personnel dencadrement classé «au minimumau niveau V de la classification conventionnelle des enplois prévue par
l'avenant du 16 décenrbre 2010»

- Les conmrerciaux non sounis au statut de VRP, les mécaniciens et les techniciens dont plus de 50 % du tenps de travail s'exercent a 'extérieur de l'entreprise,
ne peuvent, de par la nature de leur fonction, s'insérer dans I'horaire collectif de leur service.

Is doivent toutefois bénéficier de la réduction du tenps de travail.

Aussi, conrpte tenu de leur autonomie, les salariés visés ci-dessus détermineront, en fonction de leur charge de travail et aprés concertation avec la direction,
leur horaire de travail qui ne pourra excéder les durées meximales du travail.

VII - Modifications

Le calendrier est indicatif et pourra faire 'objet, en fonction des nécessités de l'entreprise, de modifications. Ces nodifications éventuelles sont portées a la connaissance
du personnel, par voie d'affichage, au minimum?7 jours avant leur entrée en vigueur. Ce délai pourra étre réduit a 24 heures en cas de variation soudaine et inprévisible
d'activité (changement de météo, conmmandes exceptionnelles etc.).

VIII - Heures effectuées dans le cadre de I'horaire annualisé

Les heures travaillées chaque semaine au-dela de la moyenne hebdomadaire, dans la linite de 44 heures ou 46 heures et résultant de I'annualisation, n'ont pas le

caractére d'heures supplémentaires. Hles ne supportent pas de majoration, ne sont pas prises en conpte pour le calcul des repos conpensateurs et ne s'inputent pas
sur le contingent annuel d'heures supplémentaires.

IX - Heures supplémentaires effectuées au-dela de la durée annuelle du travail

(Résultant de I'avenant n° 4 du 25 septembre 2003, étendu par arrété du 18 mai 2004, JO 29 mai 2004)

Dans le cas ou, sur la période d'annualisation, la situation des conmptes fait apparattre que la durée annuelle du travail du salarié excéde la durée annuelle de référence de
1600 heures, chaque heure supplénmentaire effectuée au-dela ouvre droit & une mejoration de salaire de 50 %. Ne sont pas concernées par cette disposition, les heures
effectuées au-dela des plafonds hebdomedaires définis au paragraphe lll de I'annexe 2 de I'article 8 de I'accord du 22 janvier 1999 et indenmisées en cours de période
selon les dispositions prévues a l'article 5-3 nodifié de 'accord du 22 janvier 1999.

Les heures supplénentaires ainsi effectuées peuvent étre indenmisées sous forme de repos conpensateur de renplacenment dans les conditions figurant a l'article 5-4
nodifié de l'accord du 22 janvier 1999.

La durée annuelle de référence doit étre ajustée pour tenir compte du nonbre de jours de congés payés pris par le salarié au cours de la période annuelle de référence.

X - Suivi des horaires
L'enployeur met a jour mensuellerrent le conrpte individuel de chaque salarié.

Doit figurer sur ce déconpte :

- le nonmbre d'heures de travail prévu par semaine,

- le norrbre d'heures travaillées dans la serreine,

- le nonmbre d'heures correspondant a la rémunération de la semaine,

- l'écart chaque semaine entre le nommbre d'heures travaillées et I'horaire prévu,

- la sonmre des écarts curmulés depuis le début de la période annuelle de travai,

- le cas échéant, le norbre de jours de repos pris et résultant de la réduction d'horaire.

XI - Gestion et indemnisation des absences

1 - Indemnisation des absences indemnisables

En cas de périodes non travaillées, telles que celles résultant d'arréts meladie, d'accidents, de congés Iégaux et conventionnels ou de périodes de formation, donnant lieu
a indemmisation par I'enployeur, cette derniére est calculée sur la base de la rémunération lissée telle que définie au paragraphe V ci-dessus ou selon les dispositions
légales ou conventionnelles en vigueur ; la méme régle s'applique pour le calcul de lindemmité de licenciement et pour celui de lindermité de départ en retraite.

Les dispositions ci-dessus s'appliquent sans préjudice des régles légales et réglementaires qui assinilent des tenps non travaillés a du tenps de travail effectif.

2 - Décompte de toutes les absences

En cas d'absence, le conpte individuel du salarié est mis a jour sur la base de I'horaire que le salarié aurait fait s'il avait travaillé.



XII - Rupture du contrat de travail

Lorsque le contrat de travail d'un salarié est ronpu en cours de période, sa rémunération est régularisée en fonction de son tenps réel de travail. Toutefois, en cas de
licenciement économique ou départ en retraite, le salarié conserve, s'il y a lieu, lintégralité de la rémunération quiil a pergue.

Sauf en cas de départ du salarié obligeant a une régularisation et a une rémunération immédiate, I'entreprise arréte le conpte de chaque salarié a l'issue de la période de
travail retenue.

Le résultat global de ces conptes fait 'objet d'une information générale au conité d'entreprise, ou a défaut, aux délégués du personnel.

Xlll - Chémage partiel
Les dispositions légales ou conventionnelles régissant le chdmage partiel s'appliquent :

- quand la durée hebdomedaire moyenne du travail devient inférieure a 28 heures,
- quand en fin de période, il apparait que la durée annuelle de référence ne pourra pas étre atteinte.

Annexe 3 al'article 9 relatif a la mise en place des 35 heures hebdomadaires par du travail par équipes et/ou par
roulement

Afin de répondre aux besoins de services de la clientéle, la mise en place des 35 heures selon les nodalités définies aux articles 6 - 7 - 8, peut s'effectuer dans le cadre
du travail par équipes ou par roulerrent sur tout ou partie de I'année.

Les horaires d'ouverture des entreprises qui utilisent ces modes d'organisation du terrps de travail ne peuvent pas débuter avant 6 heures du metin et doivent se terminer
au plus tard a 22 heures.

| - Définitions

1 - Le travail par roulement

Le travail par roulement permet & l'entreprise d'accorder aux salariés le deuxiéme jour de repos & des jours différents de la sermaine. Le 2™ jour de repos doit procéder
ou suivre le dimanche, ou étre fixé en accord avec le salarié un autre jour de la semaine.

2 - Le travail en équipes successives

Le travail en équipes successives est un travail exécuté par des équipes de salariés qui se succedent sur un méme poste de travail sans chevauchement, dans le cadre
de la semaine.

3 - Le travail par équipes chevauchantes

Le travail en équipes chevauchantes est un travail exécuté par des équipes de salariés sourris a des horaires qui se chevauchent quelques heures dans la journée ou
quelques jours dans la semaine.

Il - Répartition de I'horaire hebdomadaire de 35 heures

Par dérogation a l'article 6, en période de gros travaux agricoles, ou en cas de comrandes exceptionnelles, 'horaire hebdomedaire des salariés peut étre réparti sur 3
jours et demi. L'enployeur devra informer les salariés concernés au minimum 15 jours avant la nodification de leur horaire de travail.

Ill - Rémunération

La mise en place du travail par équipe ou par roulemrent n'entraine aucune nodification du salaire de base antérieur.

IV - Affichage des horaires de travail et de la liste nominative des équipes

L'horaire collectif de travail de chacune des équipes et sa répartition doivent étre affichés au nininum 15 jours avant leur date d'application et transmis pour information a
linspecteur du travail.

La conposition nominative de chaque équipe doit, soit étre affichée sur le tableau des horaires de travail, soit étre mentionnée sur un registre tenu constanment a jour et
mis a la disposition de l'inspecteur du travail et des délégués du personnel.

PARTIE deuxiéme
Dispositions applicables aux entreprises qui anticipent le passage a 35 heures ou moins dans le cadre
de I'article 3 de la loi n° 98-461 du 13 juin 1998

Les signataires du présent accord conviennent d'ouvrir aux entreprises qui le souhaitent la possibilité d'appliquer, par anticipation, la réduction du tenps de travail, leur
permettant d'obtenir l'aide financiere prévue a l'article 3 de la loi du 13 juin 1998, sous réserve de déposer une déclaration.

Article 1
Principe

Les entreprises qui réduiront d'au noins de 10 % le ou les horaires collectifs de travail pour le ou les porter & 35 heures ou noins peuvent bénéficier de llincitation
financiere définie a l'article 3 de la loi du 13 juin 1998 sous réserve de renpilir les conditions fixées par décret n® 98-494 du 22 juin 1998.

Cet accord est d'application directe dans les entreprises dont l'effectif est inférieur a 50 salariés.



Pour les entreprises de plus de 50 salariés, il constitue un accord cadre qui nécessite, pour l'obtention des aides, la conclusion d'un accord conplémentaire d'entreprise.

Article 2
Mise en oeuvre
L'application de l'accord est subordonnée a une consultation du comité d'entreprise ou a défaut, des délégués du personnel.

Lorsquiil a été établi, depuis plus d'un an un procés-verbal de carence d'élection des représentants du personnel, il est recormandé au chef d'entreprise de prendre
préalablerrent llinitiative d'organiser ces élections selon les dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur.

Lorsquiil a été établi, depuis moins d'un an un procés verbal de carence d'élection des représentants du personnel, ainsi que dans les établissements de moins de 11
salariés, le présent accord ne peut étre mis en oeuvre qu'aprés information des salariés concernés.

Article 3
Salariés visés par la réduction
Sont visés par la réduction du tenps de travail, tous les salariés souris a 'horaire collectif et conpris dans le chanp de la réduction du tenps de travail.
Les salariés sounis a un horaire individuel et notarment les salariés a tenps partiel peuvent, sur leur demande et aprés acceptation de I'enployeur, bénéficier de la

réduction d'horaire, sous réserve que leur horaire individuel soit réduit dans les mémes proportions que celles définies a l'article 1 ci-dessus. lls bénéficient alors des
mémres regles en matiére de rémunération que celles définies a l'article 9 ci-dessous. L'enployeur est tenu diinformer les salariés concernés sur cette disposition.

Sont exclus de ce dispositif les VRP, les gérants mejoritaires et les mandataires sociaux.

Article 4
Personnel d'encadrement
Le personnel d'encadrement sounis a 'horaire collectif de son service suit le nouvel aménagerrent d'horaire de travail de son service.
Pour le personnel d'encadrement non sourris a un horaire de travail controlable, le présent accord est applicable, sous réserve quiil bénéficie dans le cadre de la
réduction du tenps de travail, de 23 jours de repos supplémentaires, qui sont attribués selon les nodalités définies a 'annexe | du présent accord. A la demande du

salarié, 50 % des jours résultants de la réduction d'horaire peuvent étre affectés au conrpte épargne tenrps. Ces jours doivent alors étre pris par le salarié dans les 4 ans
suivant la date de leur affectation.

Article 5

Mise en place de la réduction du temps de travail
L'horaire réduit a 35 heures ou I'horaire inférieur peut étre mis en place par service, par unité de travail ou par catégorie professionnelle, sur la base des différentes
nodalités définies aux articles 6 - 7 - & - 9 de la premiére partie.

Toutefais, si la réduction d'horaire s'opére par I'attribution de jours de repos, seulement 50 % de ces jours peuvent étre affectés a la demande du salarié au conpte
épargne terrps. Ces jours doivent alors étre pris par le salarié dans les 4 ans suivant la date de leur affectation.

Conrpte tenu des métiers exercés dans la branche et plus particuliérerment en période de gros travaux ou en cas de conmrandes exceptionnelles, des dépassements
d'horaire résultant de l'activité des clients peuvent étre effectués par le personnel de l'atelier et du magasin car il n'existe pas de main d'oeuvre qualifiée, temporaire,
immédiatement opérationnelle sur le marché de 'enploi capable de répondre sans délai au surcrott de travail.

Ces dépassements d'horaire sont exceptionnels et font 'objet de récupération. lls peuvent étre indermisés a la demande écrite du salarié et sous réserve d'acceptation
de l'enrployeur.

Article 6
Embauches ou préservation d'emplois
(Modifié par avenant n° 1 du 24 juin 1999 étendu par arrété du 24 mars 2000, JO 5 avril 2000)

Dans le cadre du volet offensif, 'entreprise doit s'engager a respecter le pourcentage d'emrbauches défini a l'article 3 paragraphe IV de la loi du 13 juin 1998 selon les
nodalités fixées a l'article 3 du décret n° 98-494 du 22 juin 1998 en ayant recours en priorité au contrat a durée indéterminée.

Conrpte tenu de la pénurie de mein-d'oeuvre qualifiée aux métiers de la branche sur le marché de l'enrploi, les embauches peuvent s'effectuer sous contrat d'alternance
ou par des contrats liés a la politique de 'enploi.

Conrpte tenu de la taille particulierement petite des entreprises de la branche, est considérée comme une enbauche 'augmentation du tenps de travail d'un salarié a terrps
partiel. Dans ce cas, I'enployeur doit adresser une proposition écrite au salarié qui dispose d'un délai de quinze jours pour donner sa réponse. Le refus éventuel du
salarié ne peut entrainer la rupture de son contrat de travail.

Dans le cadre du volet défensif, I'entreprise doit s'engager a respecter les dispositions figurant a 'article 4 du décret 98-494 du 22 juin 1998.

Article 7

Catégories professionnelles et services dans lesquels doivent étre réalisées les embauches

Conrpte tenu de la nature de l'activité et de la taille des entreprises, les enbauches conpensatrices pourront concerner le personnel d'atelier, de magasin et I'administratif
ainsi que des commerciaux, y conpris les VRP, dont le rdle est particulierement inportant pour le développenent des entreprises de la branche.

Article 8
Détermination du public «Ouvriers»
(Article abrogé par Avenant 24 janv. 2012, étendu)
(mod. par #)

Avenant n° 2, 24 juin 1999, non étendu



Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 27 juill. 2012, JO 8 aolit, applicable a compter du 1¢" nov. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FINAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

]

Article 9
Rémunération

La nise en place de I'horaire réduit, 35 heures ou noins, dans le cadre de l'article 3 de la loi du 13 juin 1998 s'effectuera sans dininution du salaire de base des salariés
concernés.

Article 10
Durée d'application de la deuxiéme partie de I'accord
La durée d'application de la deuxiéne partie de I'accord vaut pendant toute la période au cours de laquelle des conventions avec 'Bat peuvent étre conclues pour
bénéficier des aides.
Les dispositions figurant dans cette deuxiéme partie continuent & s'appliquer pendant toute la durée des conventions conclues avec I'Bat, sauf sile présent texte vient a
étre modifié par avenant.

Passé ce délai, les entreprises et salariés de la branche sont sounis a lintégralité des dispositions figurant a la premiéere partie de l'accord.

Article 11
Suivi de la deuxiéme partie de I'accord

(Modifié par avenant n° 3 du 20 décembre 2000 étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)
La commission paritaire de la branche assure le suivi de l'accord.

Pour ce faire, les entreprises de noins de 50 salariés qui concluent une convention avec 'Bat sur la base de la deuxiéme partie de cet accord doivent en adresser copie
a:

- Fédération Nationale des Distributeurs Loueurs et Réparateurs de Matériels de Batiment, de Travaux Publics et de Manutention (DLR) - 28 rue Chapsal - 94340
Joinville le Pont, pour les entreprises relevant du secteur d'activité de cette fédération,

- Fédération Nationale des Artisans et Petites entreprises en milieu Rural (FNAR) - 11 rue d'Uzés -75002 Paris, pour les entreprises relevant du secteur d'activité
de cette fédération,

- Syndicat National des Entreprises de Service et de Distribution location du Machinisme Agricole (SEDIMA) - 6 Bd Jourdan - 75014 Paris, pour les entreprises
relevant du secteur d'activité de cette fédération,

- Union Nationale des spécialistes en Matériels de parcs et Jardin (SMJ) - 11 rue d'Uzes - 75002 Paris, pour les entreprises relevant du secteur d'activité de cette
fédération.

Un bilan de la deuxiéme partie de I'accord sera effectué en conmission paritaire dans les 12 nois suivant son arrété d'extension.

Dispositions communes a I'ensemble de 'accord

Article 1
Champ d'application

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 Chapitre 1 de la convention collective nodifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Article 2
Durée, date d'entrée en vigueur et dépot de I'accord
Dés lors que I'arrété d'extension est publié au Journal Officiel de la République, les dispositions du présent accord, conclu a durée indéterminée, s'appliquent :

- aux entreprises qui, a conpter de cette date, anticipent la réduction du tenps de travall,
- et, en tout état de cause, aux autres entreprises du secteur, a la date de survenance des échéances légales.

Le présent accord, établi en vertu des articles L. 132-1 et suivants du Code du travail, est fait en nonbre suffisant d'exenplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article L. 132-10 du Code du travail.



Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére de I'Enploi et de la Solidarité.

Avenant n° 3 du 20 décembre 2000
(Etendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)

Préambule
Pour faire suite a la publication de la loi n° 2000-37 du 19 janvier 2000, les partenaires sociaux se sont rencontrés et ont souhaité :

- mettre en place dans la branche, les dispositions nouvelles issues de la loi susmentionnée,
- rendre opérationnels dans la branche des dispositifs d'aménagement du tenps de travail adaptés aux cadres et aux salariés itinérants,
- préciser et clarifier, aprés une année de nise en oeuvre de 'accord de branche certaines de ses stipulations posant des difficultés d'application.

Article 1
Dispositions intégrées a l'article 1 de la preniére partie de I'accord du 22 janvier 1999.

Article 2
Dispositions intégrées a l'article 2 de la preniére partie de I'accord du 22 janvier 1999.

Article 3
Dispositions intégrées a l'article 5 de la preniére partie de I'accord du 22 janvier 1999.

Article 4
Mse en place des 35 heures, hebdonmadaires sur une période de 4 sermaines consécutives

En application de I'article -l du Code du travail dans sa rédaction issue de l'article 9 de la loi du 19 janvier 2000, la durée du travail peut étre réduite en tout ou
partie en dega de 39 heures, par attribution sur période de quatre semaines calendaires consécutives et selon un calendrier préalablement établi, d'une ou plusieurs
journées de repos équivalent au norbre d'heures effectuées au-dela de la durée hebdomedaire de 35 heures.

Cette nodalité est particulierement adaptée aux petites entreprises de la branche.

Ce dispositif corrplete les systemes d'aménagement du tenps de travail prévus au Il de la premiére partie de I'accord de branche.

4-1 - Mise en oeuvre de I'horaire collectif moyen de 35 heures hebdomadaires par périodes de 4 semaines consécutives

La durée du travail des salariés peut étre conrprise entre 35 et 39 heures hebdomadaires avec attribution de jours ou demi-journées de repos de telle sorte que I'horaire
hebdomadaire des salariés sur la période de quatre serraines soit en noyenne de 35 heures.

La détermination du droit a repos est liée au norbre d'heures effectuées au-dela de la durée hebdomedaire de 35 heures a concurrence d'une durée hebdomadaire de
39 heures par semaine. Ainsi, les absences non assinilées a du tenps de travail effectif réduisent a due proportion le droit a repos du salarié.

Les heures effectuées chaque semaine au-dela de 35 heures et conprises dans le cadre de 'horaire défini dans la limite de 39 heures hebdomedaires ne sont pas des
heures supplémentaires.

4-2 - Période de référence

Les entreprises appliquant un horaire hebdomadaire noyen de 35 heures par période de 4 semaines consécutives le maintiennent pendant une période minimele de 12
nois consécutifs.

4-3 - Programmation des jours ou demi-journées de repos

L'enployeur définit apres consultation des représentants du personnel les nodalités d'établissement du calendrier des dates de prise de repos. Le salarié en est informé
15 jours avant sa imise en oeuvre.

Il veille a ce que les salariés concernés prennent effectiverrent a lintérieur de la période de 4 semaines consécutives définie au premier alinéa de I'article 4 ci-dessus, les
repos qu'ils ont acquis.

En cas de nécessité, les dates des journées ou demi-journées de repos peuvent étre modifiées par 'enployeur moyennant un délai de prévenance ninimumde 7 jours
calendaires avant la date a laquelle cette modification doit intervenir.

Si une absence justifiée du salarié fait obstacle a la prise des repos prévue, ces repos doivent inpérativerment 'étre au cours de la période suivante.

4-4 - Gestion et indemnisation des absences

En cas de périodes non travaillées, telles que celles résultant d'arréts maladie, d'accidents, de congés légaux et conventionnels ou de périodes de formation, donnant lieu
a indermisation par I'enployeur, cette indermisation est calculée sur la base de 'horaire mensuel moyen prévu, indépendantrent de I'horaire réellement pratiqué ; la méme
regle est appliquée pour le calcul de lindenmité de licenciement et pour le calcul de lindermité de départ en retraite.

Les dispositions ci-dessus s'appliquent sans préjudice des dispositions légales et réglementaires qui assimilent le tenps non travaillé a du tenps de travail effectif.



4-5 - Suivi des horaires

Conforménment aux dispositions de l'article du Code de travail, un docunent indiquant le total des heures effectuées depuis le début de la période de référence
doit étre annexé a la derniere fiche de paie de la période de référence ou, en cas de départ en cours de période, avec la derniére fiche de du salarié.

Article 5
Dispositions intégrées a l'annexe 2 de l'article 8 de I'accord du 22 janvier 1999.

Article 6 A 10
Dispositions intégrées au Titre |/ «Forfaits» de la preniére partie de I'accord du 22 janvier 1999.

Article 11
Dispositions intégrées dans la de l'accord du 22 janvier 1999.

Article 12

Champ d'application du présent avenant

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la Convention collective, modifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Article 13
Dépot de I'accord
Le présent accord, établi en application des articles et suivants du Code du travall, est fait en nonbre suffisant d'exenrplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article du Code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ninistére de I'Enploi et de la Solidarité.

Temps choisi

Accord du 28 septembre 2006

(Etendu par arr. 26 juill. 2007, JO 8 ao(lt, sans dérogation possible)

Vu l'article 3 de la loi n° 2005-296 du 31 mars 2005 relative a la réforme de l'organisation du terrps de travail dans I'entreprise, les partenaires sociaux sont convenus des
dispositions suivantes :

Préambule
L'article 3 de la loi du 31 mars 2005 donne la possibilité aux salariés qui le souhaitent de travailler davantage afin d'accroitre leur niveau de rénmunération.

Pour les entreprises de la branche, le travail a temmps choisi peut permettre de faciliter 'organisation du travail pour faire face notanment :

- aune augmentation terrporaire d'activité liée aux gros travaux agricoles ou a un accroissement des carnets de commande,
- aux absences des salariés notamment en formation ou en arrét pour maladie ou accident, étant rappelé que du fait de la technicité des métiers exercés dans la
branche, les entreprises ne peuvent avoir recours pour ces métiers, ni a l'intérimni aux contrats a durée déterninée.

Article 1

Principe
Tout salarié a tenps plein, a I'exclusion des VRP, peut effectuer s'il le souhaite, en accord avec son enployeur et sur une période convenue, des heures de travail
s'ajoutant aux contingents conventionnels d'heures supplémentaires ou aux conventions de forfaits mensuels, annuels en heures ou en jours convenus.

Ces heures réalisées dans le cadre du tenmps choisi n'ouvrent pas droit au repos conpensateur prévu pour certaines heures supplémentaires par l'article du
code du travail.

Le salarié qui a effectué des heures a tenps choisi peut décider de les affecter au conpte épargne terrps.

Article 2
Limites au temps choisi

Les heures effectuées dans le cadre du terrps choaisi ne peuvent conduire le salarié a dépasser les durées meximales hebdomadaires du travail définies au titre | article
de la premiére partie de I'accord du 22 janvier 1999 soit :

- 10 heures par jour, portées a 12 heures en période de gros travaux agricoles,
- 46 heures sur une période de 12 semaines consécutives,
- 48 heures sur une mémre semaine.

En cas d'annualisation du tenps de travail, la durée maximele hebdomedaire est de 44 heures portée a 46 heures sur une durée meximale de 3 semaines consécutives ou
non telle que définie a I'annexe 2 de l'article 8 du titre | de 'accord susvisé.

Article 3



Modalités de mise en place du temps choisi

L'enployeur peut faire effectuer les heures a tenps choisi dans les limites définies ci-dessus, sans avoir a solliciter l'autorisation de linspecteur du travail a condition qu'il
ait recueilii 'accord exprés du salarié concerné.

Cet accord est formalisé sous la forme d'un avenant au contrat de travail, au plus tard le jour ou la preniére heure a terrps choisi est effectuée.

L'avenant signé des deux parties mentionne :

- que l'accord du salari¢ est donné pour une période de 12 nois consécttifs,

- que l'enrployeur s'engage a respecter un délai de prévenance avant lacconplissement des heures a tenrps choisi. Ce délai ne pourra étre inférieur a 7 jours. Il
pourra étre réduit a 24 heures en cas de variation soudaine et inprévisible d'activité (changement de météo, conmandes exceptionnelles etc.) ou absences
imprévues de salariés.

L'avenant précise également dans le respect des durées meximales rappelées a l'article 2 ci-dessus :
Pour les salariés hors forfait annuel en heures ou en jours :

- le nommbre d'heures que le salarié concerné peut étre ammené a effectuer, aprés épuisement du contingent conventionnel dheures supplénentaires, sur une période
donnée, dans le cadre d'un horaire collectif ou individuel.

Pour les salariés en forfait annuel en heures :

- le normbre d'heures que le salarié concerné peut étre ammené a effectuer aprés réalisation de la durée annuelle mexirele définie a l'article de l'accord du 22 janvier
1999 modifié.

Pour les salariés en forfait annuel en jours :
- le norrbre annuel maximumde jours de repos auquel le salarié renonce.

Avant la fin de chaque période de 12 nois, et apres un délai de réflexion de 7 jours, les parties conviennent par écrit signé par elles :

- soit de reconduire 'avenant en I'état pour une nouvelle période de 12 nois,
- soit de le nodifier en rédigeant a cette fin un avenant qui sera également valable pour 12 nois.

L'absence d'écrit a lissue de chaque période vaut refus du salarié ou de I'enployeur de recourir & nouveau au tenps choisi.

Le salarié sdllicité par son enployeur pour conclure un avenant sur le termps choaisi ne peut faire I'objet d'aucune sanction s'il refuse de donner suite a cette proposition.

Article 4
Indemnisation du travail effectué en temps choisi
Article 4-1 - Cas général : salarié hors forfait

Les heures réalisées dans le cadre du tenps choisi sont indenmisées avec une mejoration de salaire égale a 50 % (Cf. exenple chiffré en annexe). Ces heures sont
indermisées dans le nois de leur réalisation ou au plus tard le nois suivant.

Article 4-2 - Cas spécifiques : salarié ayant signé une convention de forfait

Article 4-2-1 - Salarié au forfait mensuel en heures

Chaque heure effectuée au-dela du forfait mensuel est indermisée sur la base d'une heure du salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8
aodt) forfaitaire du salarié, mejorée de 50 % (Cf. exenples chiffrés en annexe).

L'heure de salaire réel forfaitaire est égale au salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aodt) mensuel divisé par la durée
moyenne(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aoiit) mensuelle forfaitaire.

Ces heures sont indenmisées dans le nois de leur réalisation ou au plus tard le mois suivant.

Article 4-2-2 - Salarié au forfait annuel en heures

Chaque heure effectuée au-dela du forfait annuel est indenmisée sur la base d'une heure du salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8
aodt) forfaitaire du salarié mejorée de 50 %. (Cf. exenples chiffrés en annexe).

L'heure de salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aodit) forfaitaire est égale au salaire réel mensuel divisé par la durée noyenne
mensuelle forfaitaire.

La durée moyenne(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aodit) mensuelle forfaitaire se calcule comme suit :

Durée noyenne annuelle meximale divisée forfaitairement par 46 semaines multipliée par 4,33 sait : [(1607 h. + (20 % x 1607 h.)]/46 x 4,33 > soit : 181,52 heures par
nis.

Ces heures sont indermisées dans le mois de leur réalisation ou au plus tard le mois suivant.

Article 4-2-3 - Salarié au forfait annuel en jours

Chaque jour travaillé en plus dans le cadre du tenps choisi est indermisé sur la base d'un jour de salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007,
JO 8 aoiit) forfaitaire du salarié majoré de 50 % (Cf. exenples chiffrés en annexe).



Le jour de salaire réel forfaitaire est égal au salaire réel(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 ao(it) mensuel versé au salarié, divisé par le
nonbre de jours moyen(Termes exclus de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aoiit) mensuel. Le nombre de jours noyen mensuel se calcule forfaitairement
conmme suit :

365 jours - (52 dimanches + 30 jours ouvrables de congés payés + 8 jours fériés)/12 = 22,91 jours par mois.
Le salarié percoit s'il y a lieu et au plus tard a la fin de la période annuelle de déconpte, un conplément de salaire pour chaque jour de repos auquel il a renoncé.

Pour apprécier un éventuel dépassement du norrbre de jours travaillés prévu par la convention de forfait, les jours travaillés dans le cadre du terrps choaisi ne sont pas
pris en comrpte.

Article 5
Impérativité de I'accord
Le présent accord est d'application directe. Cette disposition ne fait pas obstacle a ce que des accords d'entreprise ou d'établissement conclus avec les organisations

syndicales représentatives comportent des clauses plus favorables que celles prévues au présent avenant étant précisé que les taux de mejoration indiqués a l'article 4
constituent des minima.

Article 6
Champ d'application du présent accord

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective, nodifié par
l'avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Article 7
Dépot de I'accord
Le présent accord, établi en application des articles et suivants du code du travail, est fait en nonbre suffisant d'exernrplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article du code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére de 'enploi et de la solidarité.

Annexe : Exemples chiffrés
Exemple n° 1 : Salarié hors forfait
Un salarié au coefficient 245 pergoit un salaire mensuel base 151,67 heures de 1.500.

Il effectue au nois de septenbre, 15 heures de travail «a temps choisi» au-dela du contingent conventionnel d'heures supplénentaires.

Ces 15 heures sont indenmisées cone suit :

- taux horaire : 1500/151,67 soit 9,89
- taux de 'heure a tenps choisi = taux horaire mejoré de 50 % soit 14,83

Salaire du nois de septenbre :

- Salaire base 151,67 h : 1500,00
- 15 heures a tenrps choaisi : 15 x 14,83 : 222,45
- Salaire brut de septerbre : 1722,45

Exemple n° 2 : Salarié au forfait mensuel
(Exemple exclu de I'extension par arr. 26 juill. 2007, JO 8 aoiit)

Soit un salarié au coefficient 275, au forfait mensuel incluant le contingent annuel maximal d'heures supplémentaires, rémunéré en conséquence
sur labase de 171,99 heures (1607 h +220 h)/46 semaines travaillées x 4,33), pour un salaire mensuel de 2.200, il effectue au mois de septembre 15
heures de travail «<a temps choisi» au-dela du forfait.

Ces 15 heures sont indemnisées comme suit :

- Heure de salaire réel forfaitaire : 2.200/171,99 =12,79
- Taux de I'heure a temps choisi : 12,79 majorée de 50 % soit 19,19

Salaire du mois de septembre :

- Salaire base 171,99 heures : 2200,00
- 15 heures atemps choisi : 15 % 19,19 : 287,85
- Salaire brut de septembre : 2487,85

Exemple n° 3 : Salarié au forfait annuel en heures
Un salarié au coefficient 410 pergoit un salaire annuel forfaitaire de 39.000 pour un horaire annuel forfaitaire de 1928,40 heures (1607 + (1607 x 20 %)).

Il effectue au nois de septenrbre 15 heures de travail «a tenps chaisi» au-dela du forfait annuel de 1928,40 heures.

Ces 15 heures sont indermisées conmre suit :

- Salaire mensuel lissé : 39.000/12 = 3.250
- Durée noyenne mensuelle forfaitaire = 181,52 heures



(cf. 4 - 2.2 du présent accord)
- Heure de salaire horaire forfaitaire : 3.250/181,52 = 17,90
- Taux de I'heure a tenps choisi : taux horaire mejoré de 50 % soit 26,85.

Salaire du nois de septenbre :

- Heure de salaire horaire forfaitaire : 3250,00
- 15 heures a tenrps choaisi : 15 x 26,85 : 402,75
- Salaire brut de septerrbre : 3652,75

Exemple n° 4 : Salarié au forfait annuel en jours
Un salarié au coefficient 450 pergoit un salaire annuel forfaitaire de 48.000 pour un forfait annuel de 218 jours travaillés. Il effectue au nois de septenbre 1 jour de travail
supplémentaire dans le cadre du terrps choisi.

Le jour travaillé dans le cadre du tenps choisi est indermisé comme suit :

- Salaire mensuel lissé : 48.000/12 = 4.000

- Nonbre de jours noyen forfaitaires travaillés par nois : 22,91
- Valeur forfaitaire d'un jour de travail : 4000/22,91 = 174,60

- Majoration de 50 % dans le cadre du tenps choisi, soit 261,90

Salaire du nois de septentbre :

- salaire mensuel lissé : 4000,00
- 1jour de travail a temmps choaisi : 261,90
- salaire brut de septerbre : 4261,90

Compte épargne temps

Accord du26 mars 2013
(Etendu par arr. 28 nov. 2013, JO 6 déc., applicable & compter de la parution au JO de I'arrété d'extension)

Signataires :

DR;
FNAR;
SEDI.MVA;
SMWU.

CFDT;
CFECGC;
CFTC;
FO;
CSNVA.

Préambule

Les partenaires sociaux avaient conclu le 16 septembre 1997 un accord sur le conpte épargne terrps. La réglemmentation ayant connu plusieurs évolutions successives,
les parties conviennent d'actualiser et de conpléter I'accord initial en permettant d'utiliser les nouvelles sources d'alimentation et les nouvelles catégories d'utilisation
rendues possibles par la réglementation.

En conséquence, conpte tenu de I'anpleur des nodifications et afin de faciliter sa conpréhension, ils décident d'introduire le dispositif dans un nouvel accord qui se
substituera a l'ancien.

| -
Mise en place du compte épargne temps (CET)
La mise en application du présent accord inplique une décision en ce sens de I'enployeur qui peut se concrétiser de plusieurs fagons :

- dans le cadre d'un accord d'entreprise ou d'établisserment conclu avec une représentation syndicale ;

- dans le cadre d'une décision unilatérale qui peut étre prise a lissue d'un échec de la négociation avec la représentation syndicale ;

- s'ils existent les élus du comité d'entreprise ou les délégués du personnel sont appelés a émettre un avis avant la décision du chef d'entreprise ;
- enl'absence de représentation syndicale et de représentation élue du personnel, une note de service.

Dans tous les cas, la nmise en oeuvre du présent accord conprendra un docunent d'information diffusé a I'enserrble du personnel.

1-
Bénéficiaires
Peuvent ouvrir un conpte épargne tenps tous les salariés qui justifient d'au noins un an d'ancienneté dans l'entreprise.



2-
Procédure d'ouverture et alimentation du compte épargne temps (CET)

Le salarié souhaitant ouvrir un conpte doit en informer individuellerment son enployeur par écrit en mentionnant les éléments qu'il souhaite affecter au CET (en nonbre
quand il s'agit de jours ou d'heures et en euros quand il s'agit de nontants).

Le salarié ne pourra nodifier ses choix avant le 31 décembre de I'année en cours.
Toutefais, il est convenu que le salarié puisse revenir sur ses choix avant cette date dans les cas suivants :
- invalidité du salarié ou de son conjoint,

- décés du conjoint,
- cessation du contrat de travail du conjoint suite a son licencierrent.

Le salarié renrplira le cas échéant un bulletin de versement spécifiquement élaboré pour le CET de branche par le teneur de conpte.

3-
Tenue du CET
Pour chaque salarié adhérent un conrpte individuel est tenu a jour a chaque opération et au mininumune fois par an.
L'enployeur communique & chaque salarié I'état de son conpte de I'année précédente au plus tard le 31 janvier. Le salarié doit alors, avant le 20 février, informer par écrit

l'enployeur des éléments quiil souhaite affecter au CET pour 'année en cours. A défaut, les éléments constitutifs du CET (norrbre de jours ou d'heures, nontant en euros)
sont réputés reconduits taciterrent.

Composantes du compte épargne temps
Le comrpte épargne tenps peut étre alimenté par les éléments suivants, pris en partie ou en totalité.

1-
Temps de repos a l'initiative du salarié

- le report d'une fraction du congé payé principal (uniquenent la 5™ senine de congés payés), dans la liite de 6 jours ouvrables par an dés lors quiils ne sont pas
affectés a la fermeture de l'entreprise pour congés ;

- le repos mejoré correspondant au tenps effectué en heures supplénentaires ;
- les heures effectuées au-dela de la durée du travail prise en conpte par la rémunération mensuelle habituelle ;

- les jours ou denri-journées de repos issus de I'annualisation du tenps de travail, annexe 2 a l'accord durée aménagenent et réduction du tenps de travail du 22 janvier
1999) ;

- la conversion en tenps de la mejoration de salaire pour travail le dimanche (cf. le 4.3 de I'accord durée aménagement et réduction du tenps de travail du 22 janvier
1999) ;

- la conversion en tenps de la mejoration de salaire pour travail de nuit, des jours fériés et des tenrps d'astreinte (cf. articles 4.5, 4.4 et 11 de l'accord durée
aménagerrent et réduction du tenps de travail du 22 janvier 1999) ;

- la sermaine de repos prévue par l'article 14.3 de I'accord du 22 janvier 1999, ou les jours ouvrés de repos liés au forfait sans référence horaire prévus par l'article 15,
les jours supplémentaires de travail au-dela du forfait annuel en jours prévus par l'article 10 de 'avenant n° 3 du 20 décenbre 2000 ;

2-
Temps de repos a l'initiative de I'employeur
A lnitiative de I'enployeur tout ou partie des heures acconplies au-dela de la durée collective de travail prise en corrpte par la rémunération mensuelle habituelle.

3-
Droit a congés payés sur les congés alimentant le compte
Afin de tenir conpte du droit & congés payés généré par les différents reports de congés pouvant alimenter le CET, les partenaires sociaux ont convenu, dans un souci
de sinplification de la gestion du CET, que tous les congés mentionnés au 1 et 2 ci-dessus, feront I'objet, lors de leur affectation au CET, d'une majoration correspondant
au droit a congés payés.
Le taux de la mejoration est celui en vigueur au nonment de I'affectation des droits au CET, soit, a la date de signature du présent accord, 10 %.

Par conséquent, lorsque le salarié utilisera son CET, il ne pourra prétendre a des droits a congés payés sur la durée de son absence puisque ceux-ci auront été inclus
dans la déternination de son droit & congé au titre du CET.

Toutefais, les dispositions de ce paragraphe ne sont pas applicables dans les cas de liquidation du CET, définis au paragraphe V.
4-
Conversion en temps de primes, indemnités

4.1 - Définitions

- Toutes les primes quelles qu'en soient la nature et la périodicité (ex : prime annuelle, semestrielle, trimestrielle, prime d'assiduité...), hors prime d'ancienneté,



- primes d'intéressement, de participation, plan d'épargne d'entreprise,

- les indermités de départ et de mise a la retraite, uniquerment en cas de congés de fin de carriére.

4.2 - Modalités de conversion

Par mesure de sinplification, corrpte tenu de la diversité des horaires pouvant étre en vigueur dans l'entreprise du fait de I'application de I'accord sur la durée et
aménagerrent du terrps de travail, et étant donné que les salaires résultant de 'application de cet accord ont été maintenus sur la base de I'horaire [égal, soit 151,67
heures, les partenaires sociaux ont décidé que les primes et indermités qui seront affectées au conpte épargne terrps seront converties en terrps sur la base de cet
horaire.

Sonmre due (salaire mensuel de l'intéressé / horaire 1égal) = tenps de repos.

Exenple :

- salarié travaillant par équipe hors annualisation : 35 heures par semaine,
- salaire base 151,67 h =1 500,
- prime : 100

Tenps de repos : 100/ (1500/151,67) 10,12 heures

4.3 - Abondement annuel obligatoire dans le cadre du congé de fin de carriére

Afin de favoriser le congé de fin de carriere et donc 'enploi, les enployeurs de la branche seront tenus d'abonder le conpte du salarié souhaitant bénéficier d'un congé
de fin de carriére.

Pour bénéficier de cet abondenent, le salarié devra faire connaftre par écrit, conformément au paragraphe 1.3, sa volonté d'utiliser tout ou partie de son CET pour la prise
d'un congé de fin de carriére, dans le cadre du paragraphe IIl.3.

L'abonderrent est un nininumde 5 % des droits versés chaque année au CET au titre du congé de fin de carriére. L'abonderrent s'effectue au 31 décerrbre au titre de
I'année écoulée. Il est annulé (pour la partie correspondante) si le salarié décide de ne plus utiliser tout ou partie de son CET pour la prise d'un congé de fin de carriére.

1 -
Utilisation du compte épargne temps

1-
Les congés légaux

(§ exclu de I'extension par arr. 28 nov. 2013 JO 6 déc.)
Les droits affectés au CET peuvent étre utilisés pour indemniser les congés prévus par le code du travail.

La durée et les conditions de prise de ces congés sont définies par les dispositions législatives ci-dessus mentionnées.

2-
Les congés pour convenances personnelles en-dehors du congé de fin de carriére

Le comrpte peut encore avoir pour objet le financement total ou partiel de congés dits «pour convenance personnelle», congé a terrps plein ou a tenps partiel.

La durée de ces congés devra étre au minimumde 3 nois a tenps plein ou a tenps partiel et au maxinumde 12 nois. La durée minimumpeut étre ramenée a 2 nois avec
l'accord de I'enployeur.

Pour bénéficier de son congé, le salarié dépose une demande écrite & son enrployeur par lettre renise en main propre contre décharge, en respectant un délai de
prévenance qui doit étre au noins équivalent & la durée du congé que le salarié souhaite prendre, sans pouvoir excéder 6 nois. L'enployeur est tenu d'accuser réception
par écrit de la demande du salarié, dans le délai d'un nois suivant la date de réception de la demmande. Au terme de ce délai, le silence de I'enployeur vaut acceptation.

L'enployeur peut refuser la demande du salarié dans les cas suivants :

- s'il s'avére que le salarié ne renrplit pas les conditions requises pour bénéficier du congé,
- s'il a déja bénéficié, dans les douze nois précédant la demande, d'un congé dans le cadre du CET d'une durée égale a celle définie au deuxieme alinéa du
présent article.

L'enployeur peut aussi reporter la demande du salarié :

- sila présence au travail du salarié est indispensable : dans ce cas, I'enployeur devra notiver sa décision et le report du congé ne pourra excéder 3 nois a
conpter de la demande initiale du salarié, sauf accord particulier des deux parties,
- ou si le nombre d'absences sinultanées dépasse les seuils fixés par le Code du Travail, dans ce cas le report ne peut excéder 12 nois.

3-
Congé de fin de carriére

Les draits affectés au corpte épargne tenps et non utilisés en cours de carriére peuvent permettre au salarié de cesser son activité par anticipation en vue de prendre
sa retraite ou de réduire sa durée du travail.

Dans ce cas, aucune durée minimale de congé ne peut étre inposée et le contrat de travail du salarié cessera donc a lissue du congé. Le congé ne peut durer plus de
SiX Mois.



Le salarié qui envisage d'utiliser son CET en vue de son départ en retraite doit en informer son enrployeur en respectant un délai de prévenance au noins égal a la durée
conventionnelle du préavis augmentée de la durée nécessaire a la prise de son congé. Toutefois, le délai de prévenance ne peut excéder 12 nis.

Le congé de fin de carriére débutera a l'issue de la période de préavis conventionnel.

4-
Utilisation sous forme de rémunération différée

A la demmande du salarié, les droits inscrits sur son compte individuel, peuvent, en tout ou partie chacque année, étre liquidés en unités nonétaires pour :
- alimenter le Fan Epargne Salariale mis en place par I'entreprise,
- versement sur le PEE PH, les sommes transférées ne seront disponibles qu'a lissue de la période de blocage prévue par le Han,
- versenent sur le PEROO/PERCO, les sonres transférées ne seront disponibles qu'a conpter du départ a la retraite,
- contribuer au financement des prestations de retraite supplémentaire dans le cadre du dispositif a caractére obligatoire et collectif (de type article 83 / PERE)
existant dans 'Entreprise.

V-
Indemnisation

1-
Indemnisation du congé

1.1 - Indemnisation du congé
Le congé pris dans le cadre du CET est indenmisé au taux du salaire mensuel de base du salarié au noment du départ en congé.
Le congé indenmisé est réputé correspondre a I'horaire de travail applicable dans I'entreprise au moment du congé.

L'indenmité de congé fait 'objet de I'établisserment d'un bulletin depaie et est versée aux mémes échéances que les salaires de 'entreprise. Hle a la nature de salaire, les
charges sociales salariales sont préconptées sur lindermité de congé et acquittées par 'enployeur lors du reglement de l'indenmité.

1.2 - Eléments de monétisation

Si a la demande du salarié et avec 'accord de l'errployeur la durée du congé est supérieure a la durée indenmisable, lepaiement sera lissé sur la durée initialement définie
par le salarié lors de sa demande de congé ou, a son choix, assuré sur la base du salaire habituel dans la limite des droits acquis.

2-
Situation du salarié pendant le congé

Pendant le congé résultant du conpte épargne tenps, le salarié reste tenu vis-a-vis de son entreprise par ses obligations de loyauté et de non concurrence a l'égard de
son enrployeur.

La durée du congé de fin de carriére et celle des congés pour convenances personnelles entrent dans le calcul des droits liés a 'ancienneté.

Pendant son congé, le salarié continue de bénéficier du régime de la protection sociale conplémentaire éventuellerment en vigueur dans l'entreprise ; I'enployeur prélévera
a cet effet la part de cotisations salariales nécessaire a cette couverture.

3-
Situation du salarié al'issue du congé

Sauf dans le cas ou le congé indermisé au titre du conpte épargne tenps précéde une cessation volontaire d'activité, le salarié retrouve, a lissue de son congé, son
précédent enploi, ou un enrploi similaire, assorti d'une rémunération au noins équivalente et revalorisée en fonction des augmentations générales de salaire qui ont pu
avorr lieu durant son absence.

4-
Monétisation immédiate

Dans la limite d'une somme équivalente a 20 jours épargnés, le salarié pourra demander chaque année le versement d'une indenmité correspondante pour en bénéficier
inmédiaterment sous forme de conrplémrent de rémunération.

Au-dela de ce plafond, le salarié pourra débloquer ses droits en totalité ou en partie dans les cas de déblocage anticipés prévus par les textes sur la participation au
résultat des entreprises quel que sait 'effectif de l'entreprise.

Exception : Les jours épargnés, le cas échéant, au titre de la 5°™ serraine de congés payés ne peuvent pas étre convertis en rémunération inmédiate rmais seulenrent
utilisés pour financer un congé autorisé.

V -
Liquidation du CET

1-
Rupture du contrat de travail



En cas de rupture du contrat de travail a l'initiative de 'une ou l'autre des parties, un état du conpte est effectué.

Si le conpte a été ouvert dans le cadre d'un congé de fin de carriére, le salarié perd le bénéfice de 'abonderrent effectué par 'enployeur a cet effet, sauf si le départ du
salarié est ddi a un licenciement pour motif écononrique.

Suite a la rupture de son contrat de travail, le salarié percoit une indemmité correspondant aux droits acquis, aprés déduction, le cas échéant, des charges sociales
salariales.

Pour calculer lindermité de CET, il conviendra de mulltiplier le norrbre d'heures inscrites au CET par le salaire de base du salarié en vigueur au moment de la rupture.

2-
Renonciation a I'utilisation du droit a CET
Le salarié peut renoncer a tout ou partie du CET. | devra dans ce cas notifier par écrit a l'enployeur sa demande, en observant un délai de prévenance de 4 nois.

Sauf accord particulier, la part ou la totalité de CET a laquelle le salarié a renoncé donne droit a une indermité calculée et versée selon les nodalités définies au
paragraphe V-1.

3-
Transfert du compte
La transnission du conpte est autonatique dans le cas de nodification de la situation juridique de l'errployeur telle que visée au code du travail.
Le CET peut étre transféré d'une entreprise a une autre d'un méme groupe appliquant la méme convention collective. Ce transfert suppose I'accord écrit des trois parties,
sait ancien enployeur, le nouveau et le salarié. Pour la déternination de la notion de groupe, il conviendra de se référer a la définition donnée par le code du travail
relative au comité de groupe.

Apreés le transfert, la gestion du conpte s'effectuera conformément aux régles prévues par 'accord applicable dans la nouvelle entreprise.

VI -

Garanties
Les droits acquis dans le cadre du corrpte épargne tenps sont couverts par 'Assurance Garantie des Salaires dans les conditions fixées par le code du travail.

L'enployeur devra en outre s'assurer contre le risque d'insolvabilité de I'entreprise, pour les sommes excédant celles couvertes par Assurance Garantie des Salaires.

VII -

Gestion au niveau de la branche
La gestion du CET peut étre confiée a un organisme extérieur.

VI -

Champ d'application de l'accord
Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective.

IX-

Dispositions finales

Le présent accord conclu pour une durée indéterminée entre en vigueur a conpter de la parution au Journal Cfficiel de I'arrété ministériel d'extension sous réserve de
l'exercice éventuel du droit d'opposition ouvert aux organisations syndicales de salariés auxquelles le présent accord sera notifié.

Le présent accord est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et
accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nombre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a chacune
des organisations représentatives.

Le présent accord est déposé au ministére du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prud'hontres de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent accord au ministre en charge du travail.

X -
Dispositions transitoires

Le présent accord conpléte la liste du docunment n° 1 «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de 'avenant portant
révision de la convention collective» de l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 modifiée. Il se substitue a
l'accord du 16 septermbre 1997 relatif au corrpte épargne tenps.

Toutes les références a «l'accord du 16 septenbre 1997 relatif au conpte épargne tenps» de l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective du 30
octobre 1969 nodifiée sont renplacées par la référence a «'accord du 26 mars 2013 relatif au conrpte épargne tenps».

Clause de non-concurrence

Accord du 17 avril 2008



(Etendu par arr. 24 févr. 2009, JO 4 mars)
(mod. par #)

Avenant, 24 janv.2012, étendu par arr. 5 mars 2013, JO 12 mars, applicable a compter du 1" oct. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC.

|/

Avenant 29 oct. 2013, non étendu, applicable a la date de signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patr le(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

FM CGC;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC;

FCM Fo.

7

Considérant, du point de vue de la sécurité juridique, llintérét qu'il y a tant pour les entreprises de la branche que pour leurs salariés a ce que soient fixées, notamment au
regard des récentes évolutions jurisprudentielles, les conditions de nise en oeuvre des clauses de non-concurrence négociées et conclues postérieurerent a la date de
signature du présent accord,

Considérant, également, qu'il convient pour éviter des contentieux entre les entreprises de la branche et leurs salariés, de sounettre a ces conditions de mise en ceuvre,
les clauses de non-concurrence négociées et conclues antérieurement a la date de signature du présent accord, dans la mesure ol ces clauses n'y seraient pas
conformes,

Les parties signataires du présent conviennent des dispositions suivantes :

[ -
La clause de non-concurrence

1-
Principes
(mod. par +)

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 5 mars 2013, JO 12 mars, applicable a compter du 1€ oct. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC.

|/

La clause de non-concurrence, pour étre licite, est sounrise a des conditions de fond cumulatives et de forme que doivent respecter les parties au contrat de travail. Ainsi
elle doit :



- étre indispensable aux intéréts légitimes de l'entreprise rapportés aux spécificités de 'enrploi du salarié ;

- étre limitée quant a son application dans le temps et l'espace ;

- et conporter au bénéfice du salarié le versement d'une contrepartie financiére proportionnée aux atteintes que cette clause porte a la liberté du travail de celui-
ci. Ce versement intervient postérieurement a la rupture du contrat de travail.

La clause de non-concurrence trouve son fondenent dans le préjudice réel que subit I'entreprise dans le cas ou I'ancien salarié exerce son activité dans une entreprise
concurrente. La restriction qu'elle apporte a cette activité n'a, en conséquence, pour but que de sauvegarder les légitimes intéréts de son ancien enployeur et ne peut
avoir pour résultat d'interdire, en fait, au salarié l'exercice de son activité professionnelle.

La clause de non-concurrence doit étre équilibrée au regard des spécificités de l'errploi exercé par le salarié, lesquelles doivent étre prises en conpte aussi bien pour
fixer la durée et 'étendue territoriale ou professionnelle de I'interdiction d'enrploi que pour apprécier le montant de la contrepartie financiere qui lui est due.

De ce point de vue, la notion de spécificités de l'emrploi conprend essentiellement les fonctions exercées par le salarié, sa qualification, les informations de nature
technique, éconorrique ou commerciale objectiverrent sensibles auxquelles il a accés, les liens privilégiés quiil a noués avec la clientéle, son positionnerrent stratégique
dans l'entreprise et ses difficultés pour retrouver un enrploi.

Dans le méme souci d'assurer I'équilibre de la clause de non-concurrence, 'entreprise identifie ceux de ses intéréts économiques, techniques ou commerciaux
susceptibles d'étre atteints dans le cas ou le salarié viendrait a exercer son activité professionnelle dans une entreprise concurrente et apprécie linportance et I'étendue
du préjudice qu'une pareille activité entrainerait pour elle.

Cette appréciation s'opére donc salarié par salarié au regard des fonctions exercées.

(Avenant 24 janv. 2012, étendu) Au regard des principes et regles ci-énoncés et conpte tenu de la variété des situations dans les entreprises, souvent de petite taille, de
la branche, l'enployeur s'attache en matiére de clause de non-concurrence, a n'agir qu'avec discernement. Ainsi, une clause de cette nature intéresse exclusiverrent les
salariés ayant accés a des informations stratégiques pour 'entreprise, d'ordre technique, écononrique ou commercial ou ayant noué des relations privilégiées avec la
clientéle et «classés au minimumau niveau lll de la classification conventionnelle des enplois prévues par I'avenant du 16 décenbre 2010.»

Enfin, la clause de non-concurrence ne vise que les situations qui la justifient et doit étre conforme aux dispositions qui suivent, lesquelles peuvent toujours voir leur
contenu étre amélioré par les parties a la clause de non-concurrence.

2-
Modalités de la clause de non-concurrence
(Voir également Avenant )

(mod. par +)

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 5 mars 2013, JO 12 mars, applicable & compter du 1€ oct. 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC.

]

Avenant 29 oct. 2013, non étendu, applicable a la date de signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

FM cGC;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM Fo.

7

a) A peine d'étre inopposable au salarig, la clause de non-concurrence figure, dans le contrat de travail ou la lettre d'engagement remis au salarié lors de son errbauche.

Le contrat de travail ou la lettre d'engagerent se référe expressément aux dispositions du présent accord ; cette référence ne saurait tenir lieu de clause de non-
concurrence laquelle doit étre rédigée de maniére exhaustive en fixant en tout cas le chanp géographique de l'interdiction d'enrploi.



Hle peut étre introduite ou supprimée par avenant en cours de contrat avec 'accord des deux parties. Le refus du salarié de I'accepter ne peut constituer une cause
réelle et sérieuse de licenciement.

Le contrat de travail peut prévoir les modalités applicables en cas de violation par le salarié de la clause de non-concurrence.

En ce cas, et a défaut de telles stipulations, I'entreprise qui s'estime Iésée peut poursuivre son ancien salarié devant la juridiction conpétente, laquelle détermine
lindermité due.

b) La clause de non-concurrence ne trouve pas effet si la rupture du contrat de travail intervient pendant la période d'essai.

En cas de rupture du contrat de travail consécutive a une cessation effective des activités de I'entreprise y comrpris du fait d'une décision de justice, ou d'un cas de force
mejeure, la clause de non-concurrence est nulle et non avenue.

c) (Avenant, 24 janv. 2012, étendu) L'interdiction d'enrploi que conrporte la clause de non concurrence ne peut excéder la durée de :

- 6 nois pour les enrplois classés au niveau lll de la classification conventionnelle des enplois définie par 'avenant du 16 décentbre 2010,
- 8 mois pour les enplois classés au niveau IV de ladite classification,

- 12 mois pour les enplois classés aux niveaux V et VI de ladite classification,

- 16 mois pour les enplois classés au niveau VIl de ladite classification,

- 18 mois pour les enplois classés aux niveaux Vil et X de ladite classification.

La durée de l'interdiction court a conpter de la date de rupture du contrat de travail si le préavis est effectué ou de celle a laquelle le salarié quitte l'entreprise dans le cas
ou il est dispensé de I'exécution de préavis.

La durée de l'interdiction d'enploi court a conpter de la date de la rupture du contrat de travail si le préavis est effectué ou de celle a laquelle le salarié quitte I'entreprise
dans le cas ou il est dispensé de I'exécution de préavis.

d) (d'origine) L'interdiction d'enrploi prévue par la clause de non-concurrence a pour contrepartie une indenmité versée mensuellemment a conpter de I'une des deux dates
prévues par le dernier alinéa du c) pendant la durée de la clause de non-concurrence. Cette indermité est au noins égale a:

- 25 % du salaire noyen mensuel des 12 derniers nois précédant la fin de contrat, en cas de dénrission ; ce taux est de 30 % du méme salaire a conrpter du
138%™ rrpis dlinterdiction denrploi,

- 35 % du salaire noyen mensuel des 12 derniers nois précédant la fin de contrat en cas de licenciement ; ce taux est de 40 % du méme salaire a conrpter du
138Me npis d'interdiction d'entploi.

d) (nouveau) (Avenant 29 oct. 2013, non étendu) L'interdiction d'emploi prévue par la clause de non concurrence a pour contrepartie une indemnité
versée mensuellement a compter de I'une des deux dates prévues par le dernier alinéa du c pendant la durée de la clause de non concurrence.
Cette indemnité est au moins égale a 35 %du salaire moyen mensuel des 12 derniers mois précédant lafin de contrat ; ce taux est de 40 %du
méme salaire 2 compter du 13®™ mois d'interdiction d'emploi.

Le salaire mensuel devant servir de base au calcul de cette indenmité est le salaire moyen des 12 derniers nois y conrpris pour les salariés appointés par un salaire fixe
plus primes et/ou conmission.

La période de référence retenue pour calculer cette indermité inclut le salaire afférent a la période de préavis que celui-ci soit travaillé ou non.
Pour déterniner I'assiette de calcul de cette indermité, la rémunération a prendre en conrpte est celle correspondant au travail du salarié.

Ne sont donc pas prises en conpte pour la déternination de celle-ci, les gratifications a caractére terrporaire ou aléatoire quelle que soit la périodicité de leur versement,
les sommes correspondant a des rerrboursenents de frais et les sommes n'ayant pas le caractére de salaire telles celles liées a la participation ou a lintéressement.

Par contre, toute prime a caractére annuel est prise en conpte dans la limite d'un montant calculé prorata tenporis.

e) En cas de rupture d'un contrat de travail prévoyant une clause de non-concurrence, peu inportant que I'enployeur ou le salarié en ait linitiative, I'enployeur peut en
libérer le salarié, par lettre recommandée avec accusé de réception ou lettre remise en main propre contre décharge, selon les nodalités suivantes :

- en cas de dénission : au plus tard a la fin du préavis qu'il soit ou non effectué,
- en cas de licenciement : dans un délai maxinumde 15 jours a conrpter de la notification du licenciement.

Dans les mémes formes et délais, I'enployeur peut réduire la durée et/ou le périmétre géographique de l'interdiction d'enploi prévue par la clause de non-concurrence.

f) En cas de licenciement pour nmotif éconorrique, les partenaires sociaux recommandent aux entreprises de lever la clause de non-concurrence des salariés licenciés
afin de favoriser leur accés rapide a un nouvel enploi.

Compatibilité des clauses de non-concurrence antérieures a la conclusion du présent accord avec ses
dispositions

1-
Salariés en cours de contrat
(mod. par +)

Avenant, 24 janv. 2012, étendu par arr. 5 mars 2013, JO 12 mars, applicable a compter du 1¢" oct, 2012 [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;
DLR ;

SMJ ;



FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC.

]

Les dispositions du | du présent accord, a dater de sa signature, s'inposent et se substituent aux stipulations noins favorables pour le salarié des clauses de non-
concurrence conclues antérieurement a la signature du présent.

(Avenant 24 janv. 2012, étendu) Toutefois, sont réputées nulles et non avenues celles des clauses de non-concurrence conclues antérieurement a la signature du
présent accord par un salarié titulaire «d'un niveau inférieur au niveau lll de la classification conventionnelle des enplois prévues par I'avenant du 16 décenbre 2010» ou
qui ne fixent pas de contrepartie financiére au bénéfice du salarié.

2-
Salariés ayant quitté I'entreprise

Les dispositions du présent accord ne sont pas applicables aux clauses de non-concurrence non conformes des salariés ayant quitté 'entreprise antérieurenment a sa
date de signature, a l'exception des cas suivants :

a) salarié en cours de préavis : si la signature du présent accord intervient lorsque le salarié est en cours de préavis non effectué, I'enployeur peut 'en libérer
dans les conditions indiquées au e) du 2 du titre |,

b) ancien salarié sous le coup d'une interdiction d'errploi prévue par une clause de non-concurrence : si l'ancien salarié se trouve, postérieurement a la rupture
du contrat de travail, en cours d'application d'une clause de non-concurrence nulle du fait de la survenance du présent accord, l'enployeur I'en informe dans un
délai mexinumde 3 nois a conpter de la date de signature de I'accord. Aux fins d'éviter un contentieux, les parties s'efforcent de trouver un accord
transactionnel dans le mois qui suit. A défaut le salarié est libéré de la clause.

Dispositions relatives a l'accord
Les dispositions du présent accord ont un caractere inpératif. Ces dispositions sont portées a la connaissance des représentants du personnel par l'erployeur qui en
tout cas les remet a chacun des salariés qui a conclu une clause de non-concurrence.

Ceux des salariés qui sont titulaires d'une clause de non-concurrence réputée nulle et non avenue telle que définie au 28Me glinga du 1 du Il sont libérés de ces clauses
des quiils ont connaissance du dit accord.

Champ d'application du présent accord

Le chanrp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par ['article 1 du chapitre 1 de la convention collective, modifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Dépot de I'accord

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords
collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en norrbre suffisant d'exenplaires pour notification a chacune des
organisations représentatives et dépot.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité.

Avenant du 29 octobre 2013

(Non étendu, applicable a la date de sa signature)

Signataires :

SEDIMA ;
DLR;
SMJ ;
FNAR

FVI CGC ;
FGMM CFDT ;
FNSM CFTC ;
FCM FO.

Afin de tenir compte de I'évolution jurisprudentielle, il a été convenu ce qui suit quand la contrepartie pécuniaire définie pour la clause de non
concurrence a été fixée a un montant différent selon la qualification de la rupture du contrat de travail.

Article |
Modification de I'article 1.2.d) de I'accord du 17 avril 2008 relatif a la clause de non concurrence

Article 1.1 -
(Voir Accord 17 avr. 2008, art. )



Article 1.2 - A dater de la signature du présent avenant, cette modification s'impose et se substitue a la stipulation moins favorable pour le salarié
de la clause de non concurrence conclue antérieurement a la signature du présent accord.

Article 1.3 - Les dispositions du présent avenant ne sont pas applicables aux clauses de non concurrence des salariés ayant quitté I'entreprise
antérieurement a sa date de signature.

Article 1l
Information

La présente modification de I'accord du est portée par I'employeur ala connaissance de ses salariés ayant conclu une clause de non
concurrence. Cette information se fait par lettre faisant référence au(x) nouveau(x) montant(s) applicable(s) a I'indemnité. Le présent avenant est
également porté a la connaissance des représentants du personnel.

Article 11l
Champ d'application

Le champ d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par I'article 1er du chapitre 1°" de la convention
collective modifiée.

Article IV
Impérativité de I'accord
L'avenant a un caractére impératif.
Les entreprises ou établissements de la branche ne peuvent déroger aux dispositions du présent avenant. Cette disposition ne fait pas obstacle a

ce que les accords d'entreprise conclus avec les organisations syndicales représentatives dans celle-ci comportent des clauses plus favorables
que celles prévues au présent avenant.

Article V
Dispositions transitoires

(Voir Annexe | «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de I'avenant portant révision de la
convention collective»)

Article VI
Dispositions finales
Le présent avenant est applicable a la date de sa signature.

Il est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et
accords collectifs.

Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un nombre suffisant d'exemplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au Ministére du Travail ainsi qu'au Secrétariat-Greffe du Conseil des Prud’'hommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au Ministére en charge du travail.

Formation professionnelle
Financement de la formation professionnelle
Gestion des fonds de la formation professionnelle

Accord du6 juin 2013
(Etendu par arr. 3 déc. 2013, JO 14 déc.)

Signataires :

SEDIVA ;
DLR;
SWJ;
FNAR

CSNVA;
FMCGC;
FGVMCFDT;
FNSMCFTC;
FCMFO;
FTIMCGT.

Préambule
Considérant



1°/ Les textes conclus antérieurenent :

- l'accord du 29 juin 2004 (étendu le 22 avril 2005 JO du 5 mei 2005),

- lavenant du 14 décerbre 2011, non étendu par le Mnistere,

- l'avenant du 18 septentbre 2012, non déposé au Mnistere,

- etlalettre du 13 décenbre 2012 cosignée des partenaires sociaux demandant au Mnistére du Travail de ne pas étendre I'avenant du 14 décenbre
2011.

2°/ Lavolonté des organisations syndicales de maintenir la contribution conmplémentaire créée par 'accord du 29 juin 2004, étendu par arrété ministériel.

3°/ Les observations ninistérielles devant la Commission Nationale de la Négociation Collective le 12 juillet 2012.

4°/ Les versements opérés au Fonds Paritaire de Sécurisation des Parcours Rrofessionnels (FPSPP).

5° Larégle issue du Code du Travail selon laquelle il ne peut étre inposé aux entreprises de verser la totalité de I'obligation légale de financement au titre du Fan
aun OFCA.

6°/ Vul'avenant n° 1 du 31 octobre 2012 a I'accord visant & désigner un organisme collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions au titre de la formation
continue par lequel les entreprises artisanales de noins de 10 salariés rejoignent le chanp d'application de I'accord désignant l'organisme collecteur paritaire
désigné par la branche.

Il est décidé ce qui suit dans le cadre d'un accord :

- qui entrera en application a conpter de la parution au Journal Officiel de I'arrété ministériel d'extension,
- qui a cette date se substituera :

al'Accord du 29 juin 2004 conrplété par les avenants n° 1 du 11 mai 2005 et n° 2 du 2 octobre 2007 ;
aux Accords du 14 décenbre 2011 et du 18 septenbre 2012 relatifs a la collecte et financement de la formation professionnelle.

Article 1
Participation des employeurs au développement de la formation professionnelle continue

Pour mettre en oeuvre la politique de formation professionnelle définie au niveau de la branche, les entreprises contribuent au financement de la formation professionnelle
en respectant les obligations suivantes :

1-1 - Entreprises de moins de 10 salariés

1-1-1 - Au titre de la professionnalisation

Ces entreprises versent a l'organisme paritaire collecteur agréé, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financement de la formation
professionnelle avant le 18" mars de chaque année, la contribution visée a l'article 1° du code du travail relatif a la professionnalisation, soit 0,15 % des
rémunérations versées au cours de l'année précédente.

1-1-2 - Au titre du plan de formation

Ces entreprises versent a l'organisme paritaire collecteur agréé, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financerment de la formation
professionnelle avant le 18" mars de chaque année une contribution égale a 0,65 % des rémunérations versées au cours de l'année précédente. Ce taux conprend la
contribution légale visée a l'article 2° code du travail relative au plan de formation et une contribution conrplémentaire & la contribution légale égale a 0,25 %.

Cette contribution cormplémentaire ne se cunule pas avec une augmentation de la contribution légale au titre du plan qui serait inposée par I'évolution des textes
législatifs. Dans ce cas, la contribution conplémentaire serait réduite d'autant.

1-1-3 - Contribution minimale

En tout état de cause, le nontant cunrulé des contributions visées au 1-1-1 et 1-1-2 ne peut étre inférieur & un seuil mininum Ce seuil est égal au produit du salaire

minimumdu premier coefficient de la grille en vigueur au 1¥7 janvier de chaque année nuiltiplié par 12, puis par le taux global de participation en vigueur au 1¥" janvier, soit
0,80 % a ce jour.

1-2 - Entreprises de 10 salariés et plus

Les dispositions du présent article ne font pas obstacle a I'application des dispositions Iégales relatives aux entreprises enployant de 10 a moins de 20 salariés et celles
concernant la prise en conpte d'un accroissement d'effectif.

1-2-1 - Au titre de la professionnalisation

Ces entreprises versent a l'organisme paritaire collecteur agréé, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financerment de la formation
professionnelle avant le 1€ mars de chaque année, la contribution visée a l'article 2° du code du travail relative a la professionnalisation, soit 0,50 % des
rémunérations versées au cours de ['année précédente.

1-2-2 - Au titre du plan de formation

Ces entreprises versent a l'organisme paritaire collecteur agréé, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financerent de la formation
professionnelle avant le 18" mars de chaque année, la contribution visée a l'article R 6331-9 3° du code du travail relative au plan de formation, soit au nininum90 %, y
inclus la part destinée au FPSPP, de 0,9 % des rémunérations versées au cours de l'année précédente auquel s'ajoute une contribution conplénmentaire a la contribution
légale égale a 0,20 %.

Cette contribution conplémentaire ne se cunrule pas avec une augmentation de la contribution légale au titre du plan qui serait imposée par I'évolution des textes
législatifs. Dans ce cas, la contribution conplénmentaire serait réduite d'autant.



Article 2

Objet et finalité des contributions complémentaires aux contributions légales

Conmre les contributions Iégales, elles contribuent a financer, dans la limite des fonds disponibles, et selon les orientations données par la CPNE de la branche les actions
de formation répondant aux objectifs et priorités de la branche.

Hles ne font pas partie de la base de calcul de la contribution destinée au FPSPP (Fonds Paritaire de Sécurisation des Parcours Professionnels) et du préciput.

Article 3
Champ d'application
Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective.

Article 4
Gestion des contributions

L'organisme paritaire collecteur agréé, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financement de la formation professionnelle a créé une
Section Paritaire Frofessionnelle (SFP), chargée de gérer les fonds collectés au sein de la branche dans le respect des dispositions réglementaires relatives a la
mutualisation des fonds.

Article 5
Clauses transitoires et finales

Cet accord actualise la liste du docurrent 1 «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de l'avenant portant révision de la
convention collective» de I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 modifiée par la mention du présent accord
qui se substitue aux accords et avenants indiqués au Préantbule.

Toutes les références aux accords et avenants indiqués au préambule figurant dans I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30
octobre 1969 modifiée sont supprimées et renplacées par la référence du présent accord.

Le présent accord a un caractére inpératif.

Il est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nonbre suffisant d'exenrplaires pour étre notifié & chacune des organisations
représentatives.

Le présent accord est déposé au Mnistére du Travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du Conseil des Prud'honmes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent accord au Mnistére en charge du travail.

Désignation d'un OPCA

Accord du 21 juin 2011
(Etendu par arr. 26 janvier 2012, JO 2 février)

Signataires :
DLR;

SEDOIMA ;

SW;

FNAR

(mod. par +)

Avenant n° 1, 31 oct, 2012, étendu par arr. 20 juin 2013, JO 4 juill. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FMCGC ;



FGMM CFDT ;
FNSM CFTC ;
FTM CGT ;

FFOM.
L/

Vu l'article 43 de la loi n° 2009-1437 du 24 novenbre 2009 relative a l'orientation et & la formation professionnelle tout au long de la vie,

Vu la sixiéme partie du code du travall, le titre lll de son livre Ill, notammrent les articles L. 6332-1 et R 6332-4,

Vu la convention collective des entreprises de conrerce, de location et de réparation, de tracteurs, machines et matériels agricoles, de metériels de travaux publics, de
béatiment et de manutention, de matériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969, ses articles et les avenants relatifs a la formation
professionnelle,

Considérant que norrbre de ces articles et avenants se référent a un organisme collecteur paritaire agrée des fonds de la formation professionnelle continue dont la
validité de I'agrément est appelée a expirer prochainement,

Considérant qu'un nouvel agrément est subordonné a I'existence d'un accord conclu a cette fin entre les organisations syndicales de salariés et d'enployeurs
représentatives dans le chanmp d'application de 'accord,

En conséquence les parties signataires conviennent de ce qui suit.

Article 1

Désignation de I'organisme collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions, au titre de la formation continue, des
entreprises visées a l'article 2 ci-dessous

L'association de gestion de la formation des salariés de FVE (Agefos-Pre), fonds d'assurance formation des salariés des petites et noyennes entreprises, dont le siege
social est sis 187 quai de Valmy, 75017 Paris est désignée en qualité d'organisme collecteur paritaire a conpter de la date a laquelle Agefomat perd son agrément en

qualité d'Opca.

Article 2
Champ d'intervention géographique et professionnel de I'organisme collecteur
(mod. par #)

Avenant n° 1, 31 oct, 2012, étendu par arr. 20 juin 2013, JO 4 juill. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :

SEDIMA ;

DLR ;

SMJ

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

CSNVA ;

FMCGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FTM CGT ;

FFOM.

|/

Le chanp d'intervention géographique de l'organisme collecteur s'entend des seuls départements métropolitains.
Le chanp d'intervention professionnel de 'organisme collecteur s'entend de celui défini a 'article 1 du chapitre 1 - conditions générales (nodifié en dernier lieu par

avenant du 4 février 2009) de la convention collective des entreprises de conmerce, de location et de réparation, de tracteurs, machines et metériels agricoles, de
matériels de travaux publics, de batiment et de manutention, de matériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969.

Article 3
Dispositions transitoires et finales

En conséquence du présent accord, les partenaires sociaux sont amenés a réviser les clauses, avenants et accords de la convention collective qui se référent a un
organisie collecteur paritaire autre que celui désigné a l'article 1.

Le présent accord a un caractére inpératif,

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions Iégislatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions
et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un norrbre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives.

Le présent accord est déposé au ministére du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil de prud'homme de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au mrinistre chargé du travail.

Avenant n° 1 du 31 octobre 2012



(Etendu par arr. 20 juin 2013, JO 4 juill.)

Signataires :

SEDIVA ;
DR;
SMU;
FNAR

CSNVA ;
FMCGC;
FGVMCFDT ;
FNSMCFTC;
FTMCGT;
FFOM

Vu la convention collective des entreprises de contrerce, de location et de réparation, de tracteurs, machines et matériels agricoles, de metériels de travaux publics, de
batiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969 nodifiée, ses articles et les avenants relatifs a la
formation professionnelle,

Vu l'avenant 44 du 30 mars 1989 relatif a la contribution de la FNAR au financement de la formetion professionnelle continue,

Vu l'avenant 53 du 10 juin 1992 relatif a la participation a la formation professionnelle continue des enployeurs occupant noins de 10 salariés,

Vu l'accord du 29 juin 2004 relatif & la collecte et a la gestion des fonds de la formetion professionnelle, conplété par 'avenant n° 1 du 11 mai 2005 et 'avenant n° 2 du 2
octobre 2007,

Vu l'avenant 78 du 28 septerrbre 2006 relatif a la formation professionnelle continue des salariés des entreprises de maréchalerie,

Vul'accord du 21 juin 2011 visant a designer un organisie collecteur paritaire habilité & recevoir les contributions au titre de la formation continue,

Vu l'accord du 14 décenbre 2011 relatif a la formation professionnelle continue,

Vu l'accord du 14 décenbre 2011 relatif a la collecte et au financement de la formation professionnelle dans les entreprises autres qu'artisanales, non étendu a ce jour
par les services du ninistére du travail,

Vu l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale des entreprises de conrerce, de location et de réparation, de tracteurs, machines et
matériels agricoles, de matériels de travaux publics, de bétiment et de manutention, de matériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre
1969 nodifiée, non étendu a ce jour par les services du ministére du travail,

Considérant la volonté des organisations syndicales et patronales de permettre a l'ensenble des salariés de la branche d'accéder sous les mémes conditions a la
formation professionnelle continue, y conpris ceux qui relévent d'une entreprise artisanale de moins de dix salariés,

Les parties signataires conviennent de ce qui suit :

Article 1
(V. Accord 21 juin 2011, art. 2)

Article 2

Conrpte tenu de la modification ci-dessus de ['article 2 de I'accord du 21 juin 2011 visant a designer un organisime collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions
au titre de la formation continue, il résulte de I'application du premier alinéa de son article 3 que sont abrogés, a conpter de la signature du présent avenant, les avenants
suivants :

- l'avenant 44 du 30 mars 1989 relatif a la contribution de la INAR au financement de la formation professionnelle continue,
- l'avenant 53 du 10 juin 1992 relatif a la participation a la formation professionnelle continue des enployeurs occupant moins de 10 salariés,
- l'avenant 78 du 28 septenbre 2006 relatif a la formation professionnelle continue des salariés des entreprises de maréchalerie.

Article 3
Dispositions transitoires et finales

Le présent avenant conpléte la liste du docunment n° 1 «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de 'avenant portant
révision de la convention collective» de I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 nodifige.

Toutes références aux avenants mentionnées a l'article 2 ci-dessus et figurant dans l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale,
notamment le document n° 1 qui y figure en annexe, sont supprimées.

Toutes les références a «'accord du 21 juin 2011 visant & désigner un organisme collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions au titre de la formation continue»
figurant dans I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée sont remmplacées par la référence a «'accord du 21 juin
2011 nmodifié visant a désigner un organisme collecteur paritaire habilité a recevoir les contributions au titre de la formation continue».

Le présent avenant a un caractére inpératif.

Le présent avenant est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et
accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un nombre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au ministére du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil de prud'homme de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au ministre chargé du travail.

Fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels

(Avenant n° 1, 3 déc. 2013, non étendu : nouvel intitulé «Versements au Fonds Paritaire de Sécurisation des Parcours Professionnels (FPSPP) visés a
l'article L. 6332-19»)

Accord du 20 novembre 2009
(Etendu par arr. 3 ao(it 2010, JO 11 aoiit)
(mod. par #)

Avenant n° 1, 3 déc. 2013, non étendu [
(1) Signataires :



Organisation(s) patr le(s) :

SEDIMA ;
DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
FM CGC;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO ;

FTM CGT.

|/

Vu la loi en cours de pronulgation, relative a l'orientation et a la formation professionnelle tout au long de la vie, et particulieremment son article 18, portant création d'un
article L 6332-19 du code du travail,

Vu l'article 25 de I'accord national interprofessionnelle (ANI) du 7 janvier 2009 sur le développerrent de la formation tout au long de la vie professionnelle, la
professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels,

Vu l'avenant 44 du 30 mars 1989 relatif a la contribution de la FNAR au financement de la formation continue,

Vu l'accord de branche du 29 juin 2004 relatif a la collecte et a la gestion des fonds de la formation professionnelle,

Vu l'avenant 78 du 28 septerrbre 2006 relatif a la collecte et a la gestion des fonds de la formation professionnelle des salariés des entreprises de la maréchalerie,
Considérant les possibilités des répartition déterminées par le futur article L. 6332-19 du code du travail,

Les partenaires sociaux conviennent de ce qui suit :

Article 1 (d'origine)
Contribution des OPCAS de la branche (AGEFOMAT et OPCAMS) au fonds de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP)

Les OPCAs de la branche (AGEFOMAT et OPCAMS) sont tenus de verser au FPSPP chaque année une contribution égale a un pourcentage des obligations légales
visées aux articles et alinéa premier du code du travail concernant la participation des entreprises au financement de la formation professionnelle au
titre de la professionnalisation et du plan de formation.

Ce pourcentage est fixé chaque année par le Conseil national de la formetion professionnelle tout au long de la vie (CNFPTLV).

Pour la premiére année de mise en place de cette contribution, les partenaires sociaux demandent aux OPCAs de s'acquitter de cette obligation en prélevant le
pourcentage arrété par le ONFPTLV de fagon uniforme sur le montant des fonds correspondant aux obligations Iégales de participation des entreprises au financement de
la formation professionnelle au titre de la professionnalisation et du plan de formation. Les partenaires sociaux décideront de reconduire ou non les présentes
dispositions en fonction de ['utilisation des fonds de la formation professionnelle dans la branche et du pourcentage fixé annuellement par le CNFPTLV.

A défaut d'un nouvel accord, les présentes dispositions s'appliquent aussi longtenps que cette obligation existe.

Article 1er (nouveau)
Contributions de la branche, au sein d'AGEPOS PME, au fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP)
(mod. par #)

Avenant n° 1, 3 déc. 2013, non étendu [
(1) Signataires :

Organisation(s) patr le(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
FM CGC;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC;

FCM FO ;

FTM CGT.
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Les partenaires sociaux demandent a , désigné en qualité d'OPCA pour la branche, en vertu de I'accord de branche du ,de
s'acquitter des sommes visées aux 1° et 2° de I'article du code du travail, en prélevant le pourcentage fixé annuellement par arrété
ministériel de la fagon suivante :

1.1 - Entreprises de moins de 10 salariés

- 100 %au titre de la Professionnalisation, par prélevement intégral sur les sommes collectées a ce titre par pour la Branche sur les
entreprises de moins de 10 salariés relevant du champ de la Convention collective nationale SDLM



1.2 - Entreprises de 10 a 19 salariés

- 100 %au titre de la Professionnalisation, par prélevement intégral sur les sommes collectées a ce titre par pour la Branche sur les
entreprises de 10 a 19 salariés relevant du champ de la Convention collective nationale SDLM

1.3 - Entreprises de 20 salariés et plus

- 100 %au titre de la Professionnalisation, par prélévement intégral sur les sommes collectées a ce titre par Agefos PME pour la Branche sur les
entreprises de 20 salariés et plus relevant du champ de la Convention collective nationale SDLM

Les partenaires sociaux décideront de reconduire ou non les présentes dispositions en fonction de I'utilisation des fonds de la formation
professionnelle dans la branche et du pourcentage fixé annuellement par arrété ministériel.

Les présentes dispositions commencent a recevoir application avec la collecte 2014 calculée sur la masse salariale 2013. Bles sont conclues pour
une durée indéterminée.

Article 2
Impérative de I'accord
Les entreprises de la branche ne peuvent déroger aux dispositions du présent accord.

Article 3
Champ d'application
Le présent accord s'applique au chanp d'application défini a l'article 1 du Chapitre | de la Convention Collective nodifié.
Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions

et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces ménes dispositions, le présent accord a été fait en un norrbre suffisant d'exenplaires pour étre notifie a
chacune des organisations représentatives et déposés.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre du travail, des relations sociales et de la solidarité.

Observatoire des métiers et des qualifications

Accord du 4 février 2005

(Etendu par arr. 12 oct. 2005, JO 23 oct.)

Vu l'article 7-6 du chapitre Il de 'accord interprofessionnel du 5 décembre 2003 relatif a 'acces des salariés a la formation tout au long de la vie professionnelle,

Vu l'article 16 du chapitre 6 de la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004,

L'enserrble des secteurs professionnels de la branche est confronté & des innovations techniques et technologiques dont le rythrme ne cesse de s'accélérer et a des
évolutions de son environnement, tant au niveau de ses fournisseurs que de ses clients. Ces changements influent sur 'évolution des métiers de la branche et sur la
qualification des salariés.

Afin d'anticiper ces évolutions, les parties signataires conviennent de créer un Observatoire des métiers et des qualifications pour acconpagner la politique volontariste
de la branche en matiére de formation professionnelle. Les travaux de 'Observatoire devront aider les entreprises dans la définition de leurs politiques de formation et les
salariés dans I'élaboration de leurs projets professionnels.

Les parties signataires du présent accord conviennent des dispositions suivantes.

Article |
Composition et fonctionnement de I'Observatoire

1-1 - Forme juridique

Il est créé un Observatoire des métiers et des qualifications sous forme d'une association loi 1901.

1-2 - Conseil d'Administration Paritaire

1-2-1 - Composition

L'Cbservatoire est administré par un conseil d'adninistration paritaire conposé de deux représentants de chaque organisation syndicale de salariés et de deux
représentants de chaque organisation professionnelle d'errployeurs, signataires du présent accord.

Le conseil d'administration paritaire constitue le comité de pilotage de 'Observatoire.

1-2-2 - Role
Le conseil d'administration est l'organe chargé de gérer I'association. Son réle consiste notanment a :

- adopter chaque année le cahier des charges de 'Observatoire pour année a venir et le budget prévisionnel correspondant, dans le cadre d'un programme
annuel de travail préalablement défini en conmrission paritaire,

- décider, en tant que de besoin, de la création de groupes de travail ad hoc et des objectifs qui leur sont assignés,

- suivre, en tant que de besoin, les travaux des groupes de travail et les résultats produits,

- établir le rapport annuel d'activité de 'Observatoire, qu'il transmet aux membres de la commission paritaire,

- valider les docurments produits et en décider la diffusion,

- fixer les modalités de diffusion des documents et études aux tiers.



1-3 - Moyens de I'Observatoire

Pour assurer ses missions, I'Observatoire dispose notamment des :
- fonds versés par les organismes paritaires collecteurs agréés, habilités par la branche a collecter les fonds de la formation professionnelle dans les conditions
prévues par l'accord interprofessionnel du 5 décembre 2003,
- produits financiers,
- subventions,
- dons et legs.

Article 1l
Missions de I'Observatoire

L'Observatoire congoit des outils (indicateurs, enquétes, groupes de travail etc.) permettant de suivre et d'anticiper les conséquences des évolutions technologiques,
économiques et sociales des professions sur 'ensenble des métiers couverts par la branche.

Ces outils doivent permettre de mesurer les évolutions quantitatives et qualitatives afin que tous les acteurs concernés puissent en tirer les enseignements en terme de
qualification et de formation.

En fonction des directives données par le conseil d'administration, 'Observatoire édite et diffuse le résultat de ses travaux.

Article IlI
Dispositions diverses
3-1 - Champ d'application

Le charrp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective, nodifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

3-2 - Dépot de I'accord

Le présent accord, établi en application des articles et suivants du code du travall, est fait en nonbre suffisant d'exenrplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article du code du travail.

3-3 - Extension de I'accord

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére de 'enploi, du travail et de la cohésion sociale.

Formation professionnelle tout au long de la vie

Accord du 4 février 2005
(Etendu par arr. 10 ao(it 2005, JO 20 aofit)
(mod. par #)

Accord 15 juill. 2009, étendu par arr. 26 janv. 2010, JO 4 févr. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DIR ;

SMI;

FNAR.

Syndicat(s) de salaries :
FGMM CFDT ;

CSNVA.

]

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;
DILR ;

SMJ



FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FMCGC;

FTM CGT.
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Avenant 29 oct. 2013, étendu par arr. 20 févr. 2014, JO 11 mars, applicable a la date de sa signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :

SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

FM CGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FTM CGT.

|/

Vu le code du travail et notanmrent son livre IX (dispositions législatives et réglementaires) tel que modifié par la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation
professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social ;

Vu l'accord interprofessionnel du 5 décerrbre 2003 relatif a l'acces des salariés a la formation tout au long de la vie professionnelle ;
Vu l'arrété d'extension du 17 décenbre 2004 dudit accord ;

Vu l'accord de branche du 29 juin 2004 relatif a la collecte et a la gestion des fonds de la formation professionnelle ;

Vu l'accord de branche relatif a la mise en place de 'Observatoire des métiers et des qualifications en date du 4 février 2005 ;
Les signataires du présent accord décident des dispositions suivantes :

Préambule
(mod. par +)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO;

FMCGC ;

FTM CGT.
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Le présent accord précise les mesures d'application de la loi n° 2009-1437 du 24 noverrbre 2009 relative a l'orientation et a la formation professionnelle tout au long de la
vie et modifiant la partie VI du code du travail relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie.

La formation professionnelle tout au long de la vie contribue a renforcer la conpétitivité et la capacité de développenment des entreprises et constitue un élément
déterminant de la sécurisation des parcours professionnels et de la promotion sociale des salariés.

Les signataires du présent accord rappellent que la branche construit depuis de nommbreuses années une politique de formation dynarrique visant a développer la
formation professionnelle des salariés et prenant en conpte d'une part les spécificités de ses différents secteurs écononriques et d'autre part la reconnaissance du
savoir-faire des salariés dans le cadre du déroulement de leur carriere dans l'objectif d'une progression d'au noins un niveau de qualification au cours de sa vie
professionnelle.



Le présent accord s'inscrit dans le prolongement des actions nises en place pour faire face aux évolutions technologiques, éconorriques et organisationnelles qui
touchent 'ensenble des filiéres de la branche. Ces évolutions transforment profondément de plus en plus rapiderment I'exercice des enplois dans la branche, la demande
de la clientéle et les corrpétences requises des salariés. Hles inpliquent par conséquent de fréquentes remises a niveau des connaissances et des pratiques des
salariés nécessitant de faire appel aux dispositifs de formation professionnelle.

Ainsi, le présent accord affirme les objectifs et les priorités de la formation professionnelle continue de la branche et en définit les voies et les moyens, créant alors les
conditions d'une nouvelle mobilisation des entreprises et des salariés en faveur de la formation tout au long de la vie qui leur permettront de faire face aux défis que les
unes et les autres doivent relever en permanence.

Article 1
Mise en oeuvre de la formation tout au long de la vie
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept, 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO;

FM CGC ;

FTM CGT.
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1-1 - Objectifs et priorités

Les signataires du présent accord font de I'accroissement de ['utilisation et du développerment des conpétences des salariés de la branche un objectif prioritaire au
travers d'une politique de formation respectueuse des équilibres entre les ages et les sexes. Le présent accord doit permettre aux salariés de faire face aux évolutions
définies en préanbule, de favoriser leur parcours professionnel et le déroulement de leur carriére dans l'objectif d'une progression d'au noins un niveau de qualification
au cours de sa vie professionnelle.

Dans cette optique, sont considérées comme prioritaires :

a) toute action permettant d'acquérir un dipléme ou un titre de I'enseignement professionnel ou technologique, un certificat de qualification professionnelle de la
branche, une qualification reconnue dans la classification conventionnelle des enplois,

b) toute action au bénéfice des salariés dont la qualification est insuffisante au regard de 'évolution des technologies et des modes d'organisation de 'entreprise.
Les formations reposent, dans toute la mesure du possible, sur une personnalisation du parcours de formation en fonction d'une évaluation préalable des acquis
du salarié réalisée par des personnes maitrisant I'activité, notamment dans le cadre de l'entretien professionnel ; sont particulierement visés les salariés des
niveaux | et Il de la classification conventionnelle des enplois,

c) toute action inscrite sur la liste des cours, stages et sessions préconisés par la commission paritaire nationale pour l'errploi (CPNE) dans les conditions
prévues a l'article 29 du chapitre | de la convention collective.

1-2 - Publics spécifiques

La branche professionnelle doit au travers des outils dont elle dispose concentrer son attention envers des publics spécifiques afin de permettre leur accés ou leur
maintien & un enploi de la branche. De ce point de vue sont considérés comme spécifiques les publics suivants sans ordre préférentiel :

- les jeunes de noins de 26 ans et les demmandeurs d'enrploi de plus de 26 ans en particulier ceux qui disposent d'une faible qualification ou qui ont des difficultés
d'insertion professionnelle,

- les salariés seniors de plus de 45 ans et plus particuliérement ceux visés a larticle 5-2 de la IF™ partie de 'accord seniors du 15 juillet 2009 qui doivent
bénéficier d'une attention particuliere afin d'étre en mesure de poursuivre une carriére professionnelle,

- les salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolution technologique et de I'organisation du travail,

- les salariés en situation de handicap en prenant en conpte les dispositions issues de l'article 3 du chapitre Il de I'accord du 4 février 2009 relatif a I'enrploi des
personnes handicapées,

- les salariés de retour d'une longue absence de travail notanmrent les fentres qui reprennent une activité professionnelle aprés un congé de meternité ou les
femmes et les hommes aprés un congé parental conformément a l'article V de I'accord du 4 juillet 2008 relatif a I'égalité professionnelle et la mixité des enplois et
alarticle 5-1 du V de l'accord du 8 mars 2011 relatif a la définition et a la programmation des mesures permettant de suppriner les écarts de rémunération entre
les femes et les hommes,

- les élus municipaux a lissue de leur mandat électoral, en vue de la remise a niveau prévues par l'article L. 2123-11 du code général des collectivités
territoriales,

- Les salariés menacés dans leurs enplois et identifiés conmre tels dans un processus de gestion prévisionnelle des enrplois et des conpétences (GPEC).

1-3 - Formations conduites dans le cadre du plan de formation



Les parties signataires incitent les entreprises a prendre en conpte les objectifs et les priorités de formation, tant en metiere d'actions que de publics, définis au niveau
de la branche dans le présent accord, lors de ['élaboration du plan de formation de l'entreprise.

Le plan de formation peut contribuer a faciliter le reclassement ou la reconversion des salariés dans les entreprises de la branche.

Les formations conduites dans le cadre du plan de formation sont :
- les actions d'adaptation au poste de travail et les actions de formations liées au maintien ou a 'évolution des enplois. Ces actions sont nises en oeuvre sur le
tenps de travail,

- les actions de formation qui participent au développement des conpétences des salariés. Ces actions peuvent se dérouler en dehors du tenps de travail, dans
les conditions fixées par I'article L. 6321 -6 du code du travail.

Article 2
Contrat de professionnalisation
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FINAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FMCGC;

FTM CGT.

]

Avenant 29 oct. 2013, étendu par arr. 20 févr. 2014, JO 11 mars, applicable a la date de sa signature [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FINAR.

Syndicat(s) de salariés :
FM CGC ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FTM CGT.

]

Conrpte tenu des besoins des entreprises en personnel qualifié et pour favoriser l'insertion ou la réinsertion professionnelle des jeunes et des adultes demandeurs
d'enrploi, les signataires invitent les entreprises a conclure des contrats de professionnalisation.

Ces contrats associent des enseignements généraux, professionnels et technologiques dispensés par des organismes de formation, et l'acquisition d'un savoir-faire par
l'exercice en entreprise d'une ou plusieurs activités professionnelles en relation avec les qualifications recherchées.

2-1 - Objet du contrat et priorités

2-1-1 - Objet du contrat

Le contrat de professionnalisation a pour objet une formation en alternance qui permet d'acquérir une qualification prévue a l'article du code au travail et
notanmment de préparer :

- un diplérme ou un titre a finalité professionnelle qui répond aux besoins des entreprises de la branche,



- un certificat de qualification professionnelle de la branche,
- un ftitre enregistré dans le répertoire national des certifications professionnelles prévu a l'article L. 335-6 du code de 'éducation répondant aux objectifs de la
branche.

2-1-2 - Priorités
Sont pris en charge en priorité par l'organisme paritaire collecteur agréé (OPCA) conrpétent dans la branche, les contrats de professionnalisation permettant I'obtention :

a) d'un dipléme ou d'un titre a finalité professionnelle correspondant aux besoins de la branche,

b) d'un certificat de qualification professionnelle de la branche,

c¢) dune qualification professionnelle permettant I'accés a un enploi dans la branche notamment ceux visés par les enrplois repéres de avenant relatif a la
classification conventionnelle des enplois du 16 décenbre 2010.

La CANEdresse et met a jour la liste des diplomes, titres et certificats de qualification de la branche répondant aux besoins de la profession mentionnés aux a) et b) ci-
dessus. La liste des qualifications professionnelles visées au c) est établie par la CANEa partir des éléments d'information commruniqués par la section paritaire
professionnelle (SFP) de I'OPCA et de 'Observatoire des métiers de la branche.

Ces listes sont communiquées a 'OPCA et sont disponibles sur le site de 'Observatoire des métiers et des qualifications.

2-2 - Publics visés

Le contrat de professionnalisation est ouvert aux personnes agées de 16 a 25 ans révolus sans qualification professionnelle correspondant aux besoins de la branche
et a ceux qui souhaitent conrpléter leur formation initiale, ainsi qu'aux demmandeurs d'enrploi gés de 26 ans et plus. Le contrat de professionnalisation est également

unique d'insertion.

2-3 - Nature et durée du contrat

(Avenant 29 oct. 2013, étendu) Le contrat de professionnalisation est un contrat de travail de type particulier a durée déterninée ou indéterminée. Il est établi par écrit. Le
contrat de professionnalisation a durée déterninée peut étre renouvelé une fois avec une durée totale supérieure a 24 mois dans les conditions prévues a l'article

du code du travail pour la durée nécessaire a la préparation de la qualification supérieure ou conplémentaire ou pour permettre d'obtenir la qualification visée
dans les cas prévus au 2° de l'article du code du travail.

(Avenant 29 oct. 2013, étendu) La durée de l'action de professionnalisation d'un contrat a durée déterminée ne peut étre inférieure a 6 nois et peut étre portée a 24 nois
renouvellement. Toutefois, en cas de renouvellement pour une des raisons définies par l'article du code du travail, la durée de l'action de professionnalisation
peut excéder 24 nois en application de ce renouvellement. La durée de l'avenant de renouvellerment est fixée par la période rendue nécessaire pour 'obtention de la
quealification supérieure ou conplémentaire ou pour 'obtention de la qualification visée dans les cas prévus aux 2° de l'article

La durée de I'action de professionnalisation d'un contrat & durée indéterninée est conprise entre 6 et 12 nois et peut étre portée a 24 nis.
Les durées portées jusqu'a 24 nois intéressent :

- le public visé a l'article 2-2 présent accord, et en particulier ceux dont le niveau de formation est inférieur au baccalauréat,
- ou toute formation ou parcours débouchant sur un des dipldnes, titres, qualifications, figurant sur la liste mentionnée a l'article du présent accord.

2-4 - Durée des actions de formation

Qu'il s'agisse d'un contrat a durée déternminée ou d'un contrat a durée indéterminée, la durée des actions d'évaluation, de personnalisation du parcours de formation,
d'acconpagnenent externe et de formation est conprise entre 15 %, sans étre inférieure a 150 heures, et 25 % de la durée totale du contrat ou de la période de
professionnalisation.

La durée mentionnée a l'alinéa précédent peut dépasser 25 %, lorsque l'objectif du contrat de professionnalisation correspond aux priorités définies a l'article et
aux publics visés a l'article 2-2 du présent accord. La commission paritaire confie a la CPNE le soin d'établir et de mettre a jour, dans les conditions définies a l'article 2-1-
2, laliste des formations faisant l'objet de ce dépassement. (Avenant 29 oct. 2013, étendu) La durée mentionnée a l'article précédent peut dépasser 25 % de la durée
totale du contrat de professionnalisation en cas d'utilisation des possibilités ouvertes par l'article du code du travail Afin d'assurer un suivi de nature a atteindre
les objectifs fixés par les parties au contrat de professionnalisation, les signataires du présent accord soulignent l'importance du role de la fonction tutorale dans la mise
en oeuvre de ce contrat.

Dans un délai de deux nois a conpter de la date de signature du contrat, I'enployeur exanine avec le titulaire du contrat et le tuteur, 'adéquation entre le contenu de la
formation et les acquis professionnels du salarié nis en oeuvre dans le cadre de son enploi. En cas d'inadéquation, l'enployeur et le titulaire du contrat peuvent conclure
un avenant au contrat initial nodifiant la durée et le contenu de la formation. Cette modification ne prend toutefois effet qu'apres I'accord de prise en charge par OPCA
conpétent qui participe au financerment des actions d'évaluation, d'individualisation, d'accormpagnenrent et de formation liées a ce contrat.

2-5 - Rémunération

Les salariés titulaires d'un contrat de professionnalisation pergoivent pendant la durée du contrat a durée déterminée ou de I'action de professionnalisation du contrat a
durée indéterminée, une rémunération calculée selon les dispositions suivantes :

Salarié agé de moins de || Salarié 4gé de 21 ans a

Rémunération des salariés :
21 ans moins de 26 ans

Salarié agé de 26 ans et plus

55 % du Smic 70 % du Smic 85 % du salaire minimumcorrespondant au
coefficient d'entrée avec un mininuméaal au




I

Si le salarié est titulaire d'une qualification au noins 65 % du Srric 80 % du Srric
égale a un baccalauréat professionnel ou a un titre ou
dipléme professionnel de méne niveau

Pour les salariés dont le contrat de professionnalisation ou la durée de la période de professionnalisation excéde 12 nois, la rémunération définie ci-dessus est majorée
de 10 points & partir du 13%™ mois. Il en est de méme pour les salariés dont le contrat de professionnalisation a durée déterminée est renouvelé dans les conditions
prévues a l'article L. 6325-7 du code du travail.

2-6 - Prise en charge des contrats de professionnalisation
L'OPCA prend en charge les contrats de professionnalisation au titre des contributions relatives a la professionnalisation.

La CPANE préconise les conditions de prise en charge en tenant corrpte de l'objectif de formation, de la durée des contrats et des priorités définies dans le présent
accord.

Sur demande de la CPNE, 'OPCA transmet un bilan des actions de formation prises en charge au titre des contrats de professionnalisation.

Article 3
Période de professionnalisation
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept, 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FMCGC ;

FTM CGT.
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3-1 - Objet et priorités

L'objet de la période de professionnalisation est de favoriser le meintien dans I'enploi des salariés en contrat a durée indéterminée, mais aussi de contribuer a
I'élargissement des activités des salariés par I'acquisition de nouvelles corrpétences. L'addition de périodes de professionnalisation peut donner lieu a des parcours de
formation. Les nodalités d'application des parcours de formation sont définies par la CANE

La période de professionnalisation doit ainsi permettre aux salariés :

- d'acquérir une des qualifications prévues a l'article du code du travail et notantrent un dipléme ou un titre relevant de la filiere de formation de la
branche, un certificat de qualification professionnelle de la branche ou une qualification professionnelle visée a l'article 2-1-2,
- de participer a une action de formation dont l'objectif de professionnalisation est défini par la CANE au vu des axes prioritaires de formation définis a l'article 1-1.

La CANE examine les conditions de mise en oeuvre des priorités en fonction des besoins de la branche.

Ble définit notarment :

- ladurée des périodes de professionnalisation et des parcours de formation en fonction des priorités retenues et de l'objectif de formation,
- les criteres au regard desquels 'OPCA conpétent dans la branche trait les demandes de prises en charge présentées par les entreprises.

La commission paritaire peut demmander a la CPNE la mise en place d'actions collectives de professionnalisation financées par 'OPCA conpétent dans la branche
notanment au regard des travaux réalisés par I'Observatoire des métiers et des qualifications sur la structure des enplois dans la branche et leurs évolutions.

3-2 - Mise en oeuvre et rémunération des périodes de professionnalisation

3-2-1 - Mise en oeuvre

Les actions de formation mises en oeuvre pendant les périodes de professionnalisation se déroulent en principe pendant le tens de travail.



Toutefois, en application de l'article du code du travail, ces actions peuvent se dérouler en tout ou partie en dehors du tenps de travail a la demande du salarié
ou avec son accord écrit.

Cet accord est requis lorsque I'enployeur souhaite que les actions du plan de formation de l'entreprise se déroulent en dehors du termmps de travail. Dans ce cas,
I'enployeur définit avec le salarié, avant son départ en formation, la nature des engagerents auxquels I'entreprise souscrit si lintéressé suit avec assiduité la formation
et satisfait aux évaluations prévues.

Les heures de formetion effectuées en dehors du terrps de travail dans le cadre d'une période de professionnalisation peuvent excéder le montant des droits ouverts
par le salarié au titre du droit individuel a la formation dans la limite de 80 heures pour une méme année civile. Dans ce cas, l'entreprise définit avec le salarié, avant son
départ en formation, la nature des engagenents auxquels I'entreprise souscrit si lintéressé suit avec assiduité la formetion et satisfait aux évaluations prévues. Ces
engagenents portent sur les conditions dans lesquelles le salarié accede en priorité, dans le délai d'un an a lissue de la formation, aux fonctions disponibles
correspondant aux connaissances ainsi acquises et sur l'attribution de la classification correspondant a 'enrploi occupé.

Ces engagements portent également sur les nodalités de prise en conpte des efforts acconrplis par le salarié.

Le bénéfice de la période de professionnalisation est subordonné :

- alaprise en conpte par 'entreprise selon les dispositions légales du norbre de salariés simultanément absents au titre de la période de professionnalisation,
- ala décision financiére de 'OPCA au regard des nodalités définies a l'article 3-4.

3-2-2 - Rémunération des périodes
Les actions de formetion mises en oeuvre pendant la période de professionnalisation et pendant le tenps de travail donnent lieu au maintien de la rénunération.

Celles effectuées en dehors du temmps de travail en application des dispositions de l'article du code du travail ouvrent droit a I'allocation de formation d'un
nontant égal a 50 % de la rémmunération nette de référence du salarié concerné définie a l'article du code du travail.

Hles ouvrent également drait a une prime de formation d'un nontant égal a 10 % du taux horaire brut de base multiplié par le norrbre d'heures de formation effectuées en
dehors du tenps de travail.

3-3 - Publics et durées

Les périodes de professionnalisation s'adressent :
- aux publics visés a l'article du code du travail,
- aux publics visés a l'article 1-2 du présent accord,
- aux publics prioritaires suivants :

- aux salariés conptant au moins vingt ans d'activité professionnelle, ou agés de 45 ans et plus ayant une ancienneté mnimumd'un an de présence
dans l'entreprise,

- aux salariés dont la qualification est insuffisante ou inadaptée aux évolutions technologiques et organisationnelles et en priorité aux salariés dont la
formation initiale est inférieure au niveau lll de 'éducation nationale et ce quel que soit leur age,

- aux salariés nouvellement embauchés ou pronus.

A défaut de durées spécifiques définies par la loi ou de dispositions conventionnelles spécifiques & la branche, la OPNE déterrrine les durées minimeles des périodes de
professionnalisation.

34 - Prise en charge

La CPANE préconise les conditions de prise en charge des périodes de professionnalisation en tenant conpte de I'objectif de formation, de la durée des périodes et des
priorités définies dans le présent accord.

Sur demande de la CPNE, 'OPCA transnet un bilan des actions de formation prises en charge au titre des périodes de professionnalisation.

Article 4
Droit individuel a la formation (DIF)
(mod. par )

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DIR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;



FMCGC ;

FTM CGT.

4-1 - Principe

Tout salarié sous contrat de travail a durée indéterminée, et ayant une ancienneté d'au moins un an dans I'entreprise, bénéficie chaque année d'un droit individuel a la
formation (DIF) d'une durée de 20 heures. Les salariés enployés a tenps partiel bénéficient également de ce droit dont la durée est alors calculée au prorata de leur
tenps de travail arrondi au chiffre supérieur.

Les contrats d'apprentissage et les contrats d'insertion en alternance n'ouvrent pas droit au DIF.

Le DIF s'acquiert par année civile. Il est déterniné au 31 décenbre de chaque année au prorata du tenps de présence effective sous réserve des nmodalités spécifiques
de calculs pour les absences visées a l'article L. 6323-2 du code du travail.

Pour les salariés embauchés en cours d'année sous contrat a durée indéterminée, le DIF se calcule au 31 décenbre au prorata du norbre de nois exécutés au titre de
ce contrat de travail arrondi au chiffre supérieur.

Pour les salariés sous contrat a durée déterminée, il est fait application des dispositions de l'article L. 6323-3 du code du travail.

4-2 - Information du salarié

Au 1¥" janvier de chaque année, I'entreprise informe le salarié, sur support papier ou informetique, du déconpte d'heures au titre du DIF. L'entreprise peut choisir
d'annexer le support papier a la fiche de paie du nois de décerbre.

4-3 - Cumul des heures

Le nombre d'heures de formation que peut cunruler un salarié au titre du DIF s'apprécie en totalisant, dans la limite meximale de 120 heures, le nonbre d'heures acquis
chaque année civile et le reliquat des heures non utilisées par le salarié au cours des années antérieures.

Un salarié peut utiliser, sur une méme année civile et dans la limite de 120 heures, son DIF pour suivre une formation dés qu'il cunrule un nombre d'heures au noins
équivalent a la durée de la formation. Toutefois, lorsque la durée de la formation excéde le nombre d'heures acquis par le salarié au titre du DIF, ce dernier peut suivre la
formation avec l'autorisation de I'enployeur. En ce cas, le nombre d'heures cunulées s'apprécie a la date du début de formation. En aucun cas le norbre d'heures de la
formation au titre du DIF ne peut excéder le total des heures cumulées au titre des années antérieures et celles acquises entre le 1€ janvier et la date de début de la
formation. En accord avec l'enployeur et sous réserve des fonds disponibles, la réalisation de I'action peut faire appel a d'autres dispositifs en corrplément du DIF.

Cette possibilité est également ouverte aux salariés a tenps partiel.

4-4 - Mise en oeuvre du DIF
La nise en oeuvre du DIF reléve de l'initiative du salarié en liaison avec son enployeur. Le salarié doit obtenir son accord sur le choix de I'action de formation envisagée.
Le salarié formule sa demande par écrit au minimumdeux nois avant le début de I'action de formation envisagée. L'enployeur dispose d'un délai d'un mois pour notifier sa

réponse par lettre reconmandée avec accusé de réception ou par lettre renise en main propre contre décharge. Son absence de réponse vaut acceptation du choix de
I'action de formation.

Le refus de I'employeur, deux années civiles consécutives, autorise le salarié a adresser sa demande directement a l'organisie paritaire collecteur du congé individuel
de formation (FONGECIF). La demmande du salarié bénéficie alors d'une priorité d'instruction et de prise en charge financiére de son congé individuel de formation, sous
réserve que l'action de formation souhaitée corresponde aux priorités et aux critéres définis par le FONGECIF.

Dans ce cas, 'enployeur est tenu de verser a cet organisie le montant de l'allocation de formation correspondant aux droits acquis par lintéressé au titre du droit

individuel a la formation et les frais de formation calculés conformément aux dispositions Iégales sur la base forfaitaire Iégale applicable aux contrats de
professionnalisation.

4-5 - Réalisation du DIF

4-5-1 - Formalisation de I'accord de I'employeur sur le choix de I'action de formation

L'accord du salarié et de 'enployeur est écrit. Il précise notanmrent :

- la date d'embauché du salarie,
- l'action de formation retenue, son normbre d'heures et le nomde 'organisne de formation,
- la durée, le lieu, les dates, le contenu pédagogique ainsi que le codt de la formation.

L'accord dament docurrenté est transmis a I'OPCA qui vérifie que l'action de formation retenue est éligible au DIF. L'OPCA informe alors I'enployeur et le salarié de la prise
en charge de l'action de formation.

Un modéle diaccord est établi par TOPCA.

4-5-2 - Déroulement de la formation

En application des dispositions des articles aL. 6323-11 du code du travail au nininum50 % des heures de formation effectuées pour des actions relevant
des priorités b) et c) figurant a l'article 1-1 de I'accord doivent étre effectuées sur le tenps de travail. Toutefois, s'il s'agit d'actions d'adaptation au poste de travail, celles-
ci se déroulent en totalité sur le tenps de travail.



En tout cas, le salarié conserve la faculté d'effectuer s'il le souhaite la formation en dehors du terrps de travail, sous réserve d'en informer par écrit son enployeur.

Les entreprises ou établissemments peuvent prévoir un nonmbre d'heures de formation dispensées sur le temps de travail supérieur aux limites définies au premier alinéa
ci-dessus.

Les heures de formation effectuées en dehors du terrps de travail ne sont pas assimilées a du tenps de travail effectif. Hles ouvrent droit au versement par 'enployeur

de l'allocation de formation selon les dispositions de I'article du code du travail.
Les heures de formation effectuées pendant le tenps de travail donnent lieu au maintien de la rérmmunération selon les dispositions figurant a l'article du code du
travail.

4-6 - Actions prioritaires de formation au titre du DIF

La CANEdresse la liste des actions prioritaires de formation éligibles au DIF.

4-7 - Financement du DIF

Les dépenses exposées par les entreprises dans le cadre du droit individuel a la formation définies comme prioritaires par la CPNE sont prises en charge par OPCA
conpétent dans la branche sur les contributions des entreprises au financement de la professionnalisation en fonction des fonds disponibles.

A défaut de prise en charge dans le cadre de ces contributions, les actions de formation demandées au titre du DIF sont financées sur les contributions des entreprises
au plan de formation dans la limite des fonds disponibles.

La SPPde 'OPCA conmpétent définit apres avis de la CPNE la part des contributions relatives a la professionnalisation affectée au financement du DIF.

L'OPCA conpétent dans la branche a pour mission d'assurer :

- la gestion mutualisée des fonds affectés au droit individuel a la formation,
- la prise en charge des actions au titre du DIF conformément aux nodalités définies par la CPNE dans la limite des fonds disponibles.

Sur demande de la CPNE, 'OPCA conpétent transmet un bilan des actions de formation prises en charge au titre du DIF.

4-8 - Transférabilité du DIF

Les heures acquises au titre du droit individuel a la formation peuvent étre transférées d'une entreprise a une autre d'un méme groupe appliquant la méme convention
collective. Ce transfert s'entend en nombre d'heures et suppose I'accord du nouvel enployeur et du salarié. La notion de groupe, s'entend de celle des articles
et suivants du code du travail relatifs au comité de groupe.

4-9 - Portabilité du DIF

Les nodalités de portabilités du DIF sont régies par les dispositions Iégales en vigueur.

Article 5
Préparation optionnelle a I'emploi (POE)
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept, 2012, JO 26 sept. [
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5-1 - Objectifs

La préparation opérationnelle a 'enploi (POE) visée a l'article du code du travail permet a un demandeur d'enrploi de bénéficier d'une formation nécessaire a
I'acquisition des conpétences requises pour occuper un enploi correspondant a une offre déposée par une entreprise aupres de Fole enploi.



La POE peut égalerent étre mise en oeuvre pour répondre a des besoins identifiés par la branche sur les enplois relevant des services techniques, megasin et vente.

Pour les entreprises, la POE constitue un outil privilégié pour faire face aux difficultés de recrutement rencontrées. Ble permet didentifier et de former les demandeurs
d'enploi dont les conpétences ne sont pas inmeédiatement adaptées au poste.

Pour les demandeurs d'enrploi, la POE favorise 'accés a un enrploi dans la branche au moyen d'une formation préalable a l'enbauche.

5-2 - Mise en oeuvre

Les parcours de formation rris en oeuvre dans le cadre de la POE sont individualisés. A cette fin, ils conportent une évaluation préalable des connaissances et des
savoir-faire, qui a pour objectif d'adapter la durée et le contenu des actions de formation.

Afin de développer le dispositif de la POE, les demandeurs d'enrploi intéressés par les enrplois de la branche, peuvent bénéficier des formations spécifiques dispensées
dans le cadre des OQP ou des parcours professionnalisant.

Les entreprises informent le conité d'entreprise, ou, a défaut, les délégués du personnel des recrutements effectués a l'issue d'une POE Les entreprises informent
également les délégués du personnel de la signature des conventions et des conditions de mises en oeuvre conrprenant les alternances en entreprise.

5-3 - Financement
Le financement est régi selon les dispositions légales, réglementaires et conventionnelles en vigueur.

Des cofinancements peuvent provenir du FPSPP (fonds paritaires de sécurisation des parcours professionnels), de Pdle enploi, de conseils régionaux ainsi que des
entreprises. L'OPCA peut conclure des conventions et répondre aux appels a projet concernant la FOE afin de cofinancer des actions.

Article 6
Entretiens professionnels
(mod. par +)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :
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6-1 - Objet
Tout salarié ayant au moins deux années d'activité dans I'entreprise bénéficie au minimumtous les deux ans, d'un entretien professionnel réalisé au sein de l'entreprise.

Cet entretien périodique est l'occasion d'une analyse des besoins du salarié auxquels une action de formation permettrait de répondre, en termes de maintien ou de
développerrent des conpétences conpte tenu de I'évolution prévisible de I'enploi exercé, des objectifs de 'entreprise et du projet professionnel ou personnel du salarié.

Au cours de I'entretien professionnel sont abordés en tenant conpte de la mise en oeuvre dans I'entreprise des actions conduites dans le cadre du plan de formation,
notanmment les points suivants :

- les moyens d'accés a l'information sur les dispositifs relatifs a l'orientation et a la formation des salariés tout au long de leur vie professionnelle,

- lidentification des objectifs de professionnalisation qui pourraient étre définis au bénéfice du salarié pour lui permettre de s'adapter a I'évolution de son poste,
de renforcer sa qualification ou de développer ses conpétences,

- lidentification du ou des dispositifs de formation auxquels il pourrait étre fait appel en fonction des objectifs retenus,

- les initiatives du salarié pour ['utiisation de son droit individuel a la formation visé au 4,

- les conditions de réalisation de la formetion, notamment au regard du tenps de travail et, dans ce cas, les engagerrents réciproques qui peuvent en découler.

Les propositions d'actions de formation qui sont faites au salarié, lors ou a lissue de cet entretien professionnel, peuvent, a son initiative, étre portées dans une annexe
séparée a son passeport orientation formation tel que défini a l'article 7 du présent accord.

Les besoins ainsi identifiés font l'objet, aprés analyse, et dans toute la mesure du possible, de propositions d'actions de formation, en lien avec la politique de gestion
prévisionnelle de l'enrploi et des conpétences au sein de l'entreprise.

Ces propositions peuvent s'inscrire dans le cadre du financement du plan de formation, et/ou étre articulées avec d'autres dispositifs tels que le droit individuel a la
formation ou la période de professionnalisation qui ressortent du financement de la professionnalisation.



6-2 - Réalisation de I'entretien

L'entretien professionnel a lieu soit a l'initiative de I'enployeur ou de son représentant soit a l'initiative du salarié. Le bilan d'étape professionnel peut contribuer a la
réalisation de cet entretien.

L'enployeur définit les conditions d'organisation des entretiens. Il en informe les instances représentatives du personnel lorsqu'elles existent.

L'enployeur rend corrpte par écrit au salarié des conclusions et le cas échéant des propositions d'action de formation de I'entretien professionnel.

6-3 - Entretien de deuxiéme partie de carriére

Les dispositions en matiere d'entretien de deuxiéme partie de carriére sont réglées par l'article 2-1 du chapitre | de l'accord de branche relatif a Il'enploi des seniors du 15
juillet 2009.

Article 7
Passeport orientation formation
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept. 2012, JO 26 sept. [
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Afin de favoriser sa mobilité interne ou externe et/ou son déroulenent de carriere, chaque salarié doit étre en mesure d'identifier et de faire certifier ses connaissances,
ses conpétences et ses aptitudes professionnelles, acquises soit par la formation initiale ou continue, soit du fait de ses expériences professionnelles.

Dans ce but chaque salarié peut, a son initiative, établir son passeport orientation formation qui reste sa propriété et dont il garde la responsabilité d'utilisation. Ce
passeport orientation formation est un document personnel contenant des déclarations rédigées par son titulaire ou regues d'autres parties.

Le passeport orientation formation recense notanment :

- Dans le cadre de la formation initiale, les diplomes et titres ainsi que les aptitudes, connaissances et conmpétences acquises notanmrent lors de périodes
d'activités professionnelles, susceptibles d'aider a l'orientation,
- Dans le cadre de la formation continue :

- tout ou partie des informations recueillies a I'occasion d'un entretien professionnel, d'un bilan de conpétences ou d'un bilan d'étape professionnel,

- les actions de formation prescrites par l'institution mentionnée a l'article L. 5312-1 du code du travaill,

- les actions de formation nises en oeuvre par 'enployeur ou relevant de l'initiative individuelle, les attestations de formation qui mentionnent les acquis
au cours de la formation,

- les expériences professionnelles acquises lors des périodes de stage ou de formetion en entreprise,

- les qualifications obtenues,

- les habilitations de personnes,

- le ou les enplois occupés, le service civique et les activités bénévoles effectués, ainsi que les connaissances, les conpétences et les aptitudes
professionnelles mises en oeuvre dans le cadre de ces enplois, de ce service civique et de ces activités.

L'OPCA de la branche tient & disposition des salariés un modele de passeport.

Article 8
Mesures d'accompagnement en faveur des entreprises
(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept, 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;



SMJ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :

CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FMCGC ;

FTM CGT.

|/

Afin de contribuer a lever les obstacles qui peuvent contrarier le développenent de la formation dans les entreprises de la branche, les parties signataires considéerent
comme inportant de porter a la connaissance de leurs responsables et a celle de leurs salariés les dispositifs d'aides et d'encouragerrent & la formation qui leur sont
accessibles. A cet effet, elles demandent a I'OPCA conpétent dans la branche de poursuivre et de développer les actions d'information des entreprises et des salariés

sur les dispositifs de formation existants, leurs conditions d'acces et leur financerrent.

Ces actions d'information ciblent également les acteurs externes de l'orientation et de I'accompagnerrent des personnes tels Pole enrploi, I'Education nationale etc.».

Article 9

Moyens reconnus aux délégués syndicaux et aux membres des comités d'entreprise pour I'accomplissement de leur mission
dans le domaine de la formation

(mod. par #)

Avenant, 14 déc. 2011, étendu par arr. 18 sept, 2012, JO 26 sept. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCMFO ;

FMCGC;

FTM CGT.

7

La formation professionnelle continue fait 'objet, au sein du conité d'entreprise, de discussions approfondies de nature a faciliter le développement d'une politique de
formation active et efficace.

A cet effet, le comité d'entreprise est consulté sur la mise en oeuvre, au sein de l'entreprise, des différents dispositifs, en particulier les contrats et les périodes de
professionnalisation ainsi que le DIF.

Pour la délibération annuelle du comité d'entreprise sur le plan de formation a la préparation duquel il est étroitement associé, le chef d'entreprise ou son préposé
communique aux memnrbres du conité d'entreprise et aux délégués syndicaux les docurrents relatifs au projet du plan de formation de I'entreprise et acconpagné du bilan
de l'année précédente.

Article 10
Impérativité de I'accord

Les entreprises ou établisserrents de la branche ne peuvent déroger aux dispositions du présent accord. Cette disposition ne fait pas obstacle a ce que les accords
d'entreprise conclus avec les organisations syndicales représentatives dans celle-ci conportent des clauses plus favorables que celles prévues au présent accord
notarment celles relatives au DIF.

Article 11
Champ d'application

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par ['article 1 du chapitre 1 de la convention collective, modifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Article 12



Effet
Le présent accord abroge et renplace I'avenant n° 60 du 9 février 1995 de la convention collective relatif aux priorités et aux objectifs de la formation professionnelle.

Article 13
Autres dispositions
Le présent accord établi en application des articles et suivants du code du travail, est fait en nonbre suffisant d'exenrplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article du code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére de 'enploi, du travail et de la cohésion sociale.

Formation a la prévention des risques liés a I'amiante

Accord du 18 novembre 2003

(Etendu par arrété du 21 juin 2004, JO 30 juin 2004)

Vu les articles et du Code du travail,

Vu le décret 96-98 du 7 février 1996 relatif a la protection des travailleurs contre les risques d'amiante modifié en dernier lieu par le décret n° 2002-1528 du 24 décembre
2002,

Les partenaires sociaux de la branche ont décidé a la demande des pouvoirs publics de mettre en place la formation et I'information a dispenser face au risque
«amiante».

L'article 4 du décret précise : «En application des articles et du Code du travail, le chef d'établisserment organise a lintention des travailleurs
susceptibles d'étre exposée en liaison avec le médecin du travail et le comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail, ou a défaut, les délégués du personnel,

- d'une part une formation a la prévention et a la sécurité,
- d'autre part une information concernant les risques potentiels sur la santé, y conrpris les facteurs aggravants dus notammrent a la consommation du tabac, ainsi
que les précautions a prendre en matiere d'hygiéne».

L'étude d'inpact réalisée par le ministere de l'agriculture a partir des indications données par les professionnels de la filiere et I'lnstitut de recherche pour l'ingénierie de
I'agriculture et de l'environnement - Cemmegref fait ressortir que 70 % des véhicules et machines agricoles sont équipés de freins d'errbrayage sans amiante depuis 1990.
De plus, depuis le 18" janvier 1997, la fabrication, limportation, l'exportation, la vente et la transformation d'amiante et de produits en contenant sont interdites en France.
Depuis cette méme date, lors de la réparation destinée a des tiers de véhicules ou matériels plus anciens, le renplacenment des pieces contenant de aniante est
obligatoirement effectué par des pieces sans amante.

Aussi, au vu de la durée de vie noyenne des véhicules et matériels de la branche, la pari de ceux susceptibles de contenir des pieces amantées est faible. Cependant,
conpte tenu du doute qui peut subsister lors d'opérations sur ces metériels anciens et du degré de nocivité des poussiéres d'amiante, des mesures de prévention
appropriées doivent étre nises en oeuvre.

En conséquence, les partenaires sociaux prévoient que tous les salariés susceptibles d'intervenir en maintenance ou réparation sur des pieces, systémes ou organes,
susceptibles de libérer des fibres d'amiante doivent bénéficier d'une information et d'une séquence de formation relative :

- aux organes ou pieces susceptibles de contenir de 'amiante,
- aux nodalités de travail recommandées,
- aurdle et al'utilisation des équiperrents de protection.

Ces trois sujets sont définis et précisés par le document «Séquence-Aniante» annexé au présent accord. Les nodalités de mise en oeuvre de la formation seront
définies par le chef d'entreprise aprés consultation du comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail s'il existe, a défaut du conité d'entreprise, a défaut des
représentants du personnel.

Ces actions devront étre réalisées par les entreprises dans les 12 mois de la signature du présent accord. A ce terme, ne pourront intervenir sur des organes ou piéces
susceptibles de contenir de I'aniante que les salariés qui auront suivi la séquence de formation. Bles seront ensuite renouvelées tous les trois ans.

Une action individuelle sera faite au profit de tout nouvel emrbauché susceptible d'intervenir sur des organes ou piéces pouvant contenir de 'amiante, dans les 3 nois de
son affectation au poste de travail considéré.

Les partenaires sociaux souhaitent qu'une «séquence-amiante» conforme au référentiel annexé au présent accord soit insérée dans toutes les actions de formation
professionnelle traitant d'interventions sur des parties de véhicules ou piéces susceptibles de contenir de l'amiante, et en particulier, dans les actions prévues dans le
référentiel des certificats de qualification professionnelle. Un docurment du formeteur attestera du suivi de la séquence de formation amiante.

Le chef d'entreprise tiendra a jour une liste des salariés formés.

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective, nodifié par
l'avenant n° 33 du 22 avril 1986.

Le présent accord, établi en application des articles et suivants du code du travail, est fait en nonbre suffisant d'exenrplaires pour remise a chacune des
organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues a l'article du code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére de 'enploi et de la solidarité.

Annexe
Séquence de formation sur la prévention des risques liés a I'amiante
Présentation de la séquence de formation

1 - Travaux concernés
I s'agit :

- des opérations de maintenance sur les pieces et organes définis susceptibles de libérer des fibres d'amiante,
- des opérations de stockage et de confinemment de piéces et déchets amiantés.

2 - Publics visés par la formation et durée

Tous les salariés pouvant étre amenés a effectuer les opérations ci-dessus.
La durée de la formation est au minimumde 2 heures.

3 - Contenu de la séquence de formation

Contenu de la séquence de formation



| - Définition et rappel de la réglementation sur I'amiante

Article 1
Définition
Le terme amiante désigne une série de substances minérales naturelles cristallisées et fibreuses contenant de la silice.

Les caractéristiques mécaniques de l'ammante sont : incorrbustibilité, résistance a la chaleur, résistance a la corrosion, résistance mécanique élevée, trés grande
durabilité. La friction des matériaux amantes libere dans I'air des fibres microscopiques.

Les produits amantes sont friables et potentiellerment pulvérulents.

Article 2

Rappel des dispositions réglementaires
Décret 96-98 du 7 février 1996 - Décret 96-1133 du 24 décembre 1996 - Décret 2001-1316 du 27 décembre 2001 - Décret 2002-1528 du 24 décembre 2002

Interdiction & conpter du 1*" janvier 1997 de la fabrication, de l'importation, de la nise sur le marché, de l'exportation, de la détention en vue de la vente de toutes variétés
de fibres d'amiante ou de produits en contenant.

L'interdiction en vue de la vente, de la mise en vente, de la cession a quelque titre que ce sait ne s'applique pas aux véhicules autonobiles d'occasion, ni aux véhicules,
matériels et appareils agricoles et forestiers d'occasion visés a l'article R 311-1 du code de la route, s en circulation avant le 24 décenrbre 2002, a 'exception de ceux
dont les plaquettes de freins a disques contiennent de 'amiante.

Cette disposition ne s'applique ni aux véhicules autonobiles d'occasion, ni aux véhicules, matériels et appareils agricoles forestiers cédés en vue de leur destruction.

Obligation de formation : Le contenu de la formation est précisé par une convention ou un accord collectif de branche qui devra étre signé au plus tard le 31 décenbre
2003.

Il - Risques généraux et risques spécifiques pour la santé liés aI'amiante

La création de poussiére d'amiante sous I'effet de chocs, de vibrations, de frottements, d'usinage ou de mouverrent d'air est dangereuse pour la santé des personnes
exposées.

Les fibres d'amiante, trés fines, invisibles a l'oeil nu, peuvent pénétrer dans les voies respiratoires et induire de graves maladies.
Les risques sont d'autant plus importants que les expositions sont élevées et durables.

Le risque de cancer est beaucoup plus élevé chez les personnes exposées a l'amiante et qui furrent.

Il - Pieces et organes concernés

I s'agit de certains :
- dispositifs d'errbrayages a sec,
- dispositifs de freinage a sec sounis a haute terrpérature,
- joints d'étanchéité souns a la chaleur,
- joints et protections limitant la diffusion de la chaleur.

IV - Opérations et matériels interdits

Pour éviter la propagation et linhalation des poussieres d'amiante, les opérations suivantes doivent étre proscrites :

- L'ébavurage, 'abrasion et le pongage de piéces amantées
- Lutilisation :

* de balais

« de chiffons secs

« daspirateurs de type domestique
* de soufflettes.

V - Equipements de protection
Le choix d'un équipement de protection respiratoire ne pourra se faire qu'en fonction du risque relatif a chaque situation de travail et des procédures de travail.

Pour les opérations de courte durée un demi-masque filtrant de type FFP 3 est reconmmandé. Il s'agit d'un appareil jetable a usage unique qui doit obligatoirerment étre jeté
avec les déchets d'amiante a la fin de chaque utilisation.

VII - Modes opératoires

Article 1

Organisation du travail
L'espace de travail ou un risque de contanrination existe doit étre balisé et signalé au noyen de pancartes ou affiches visibles et claires pendant la durée du risque.

L'acces a l'espace de travail doit étre limité aux seules personnes concernées par les travaux de maintenance.

A lafin de lintervention au cours de laquelle les opérateurs ont été amenés a rencontrer de I'amriante, l'espace de travail doit étre nettoyé a I'aide d'une éponge ou d'un
chiffon hurride...

Article 2



Dépoussiérage des piéces et nettoyage des outils

Le dépoussiérage des pieces et le nettoyage des outils et équipenments se feront a 'aide d'une éponge ou d'un chiffon hurride qui sera considéré en fin d'opération
comme un déchet amiante et éliminé corme tel.

Tous les outils et équiperments de travail qui ont é&té en contact avec I'amiante doivent étre nettoyés de cefte maniere avant d'étre rangés.

Article 3
Stockage et élimination des piéces et déchets amiantés

Le risque principal étant linhalation de fibres d'amiante, les déchets de matériels et d'équipements et qui sont susceptibles de libérer des fibres d'amiante, doivent étre
stockés selon les dispositions légales et réglementaires en vigueur.

Pour les éponges et chiffons utilisés lors des opérations de nettoyage, il convient avant élimination de les mettre dans un sac étanche et fermé selon les dispositions
légales et réglemmentaires en vigueur.

Egalité professionnelle et mixité des emplois

Accord du 4 juillet 2008
(Etendu par arr. 24 févr. 2009, JO 4 mars)
Préambule
Considérant 'évolution, depuis plusieurs décennies, dans le droit international et national de la notion d'égalité de rémunération entre les fenmmes et les hommes ;

Considérant que I'accord national interprofessionnel du 18 mers 2004 et la loi du 23 mers 2006 consacrent les principes de mixité et d'égalité de traitement entre les
fermmes et les hommes ;

Considérant que la mise en oeuvre dans la branche de ces principes suppose a la fois une connaissance des discriminations pouvant affecter les femmes et les
mesures concrétes pour y remédier;

Considérant que les modalités d'application de ces mesures doivent permettre une plus large mixité des enplois de la branche et une nreilleure conciliation de la vie
familiale et professionnelle ;

Considérant que ['objectif de mixité dans la chanbre ne pourra étre atteint que par étapes et qu'il appelle non seulerrent la nobilisation des partenaires sociaux mais aussi
celle des acteurs privés ou publics intervenant notanmrent dans les secteurs de la conmrunication, de l'enseignemrent, de la formetion de la recherche, de l'orientation et
du placement professionnel,

Les parties signataires du présent accord conviennent des dispositions suivantes ;

| -
Dispositions relatives a l'accord

Le présent accord trouve son fondement dans l'enserble des dispositions Iégislatives relatives a 'égalité sous toutes ses formes entre les fermes et les hommes, y
conpris celles intéressant lintervention de mesures tenporaires prises au seul bénéfice des fermmes visant a remédier aux inégalités de fait qui affectent les chances de
ces dernieres.

I s'inscrit dans les préconisations de I'accord national interprofessionnel du 1er mars 2004, des clauses de la convention collective relatives a l'égalité entre les femmes
et les hommes et dans les lnitiatives des partenaires sociaux visant a une plus grande nrixité dans la branche.

Eu égard aux objectifs de mixité et d'égalité de traitement entre les fenmres et les hormmes dans la branche que s'assignent les signataires du présent accord, celui-ci
constitue une premiére étape. Il vise a pronouvoir des mesures concrétes tendant a éviter les inégalités entre les fenmmes et les hommes, notanmrent en metiere de
rémunération.

Aux fins du présent accord, la notion de rémunération s'entend non seulement de sa définition légale mais plus largement des facteurs qui concourent aux écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dans les entreprises. Il en est ainsi des politiques de recrutement, de pronotion ou de formation professionnelle.

Eu égard au caractére hétérogene de la branche qui regroupe au moins quatre secteurs d'activité, les parties conviennent que la conTrission paritaire nationale est le lieu
de négociation le plus approprié pour établir le diagnostic des inégalités entre les fermes et les hommes au niveau de la branche et fixer les mesures tendant a y
remédier.

Les dispositions du titre lll du présent accord ont un caractére inpératif. Hles n'emmpéchent pas les entreprises de négocier dans un sens plus favorable.

-
Pour une meilleure connaissance de la situation respective des hommes et des femmes face aux emplois de la
branche

Depuis plus d'une décennie, un certain norrbre d'informations sont fournies chaque année aux partenaires sociaux sur la situation respective des honres et des femmes
enployés dans la chanbre notamment lors de 'examen, de I'évolution écononrique et de la situation de 'enploi dans celle-ci. Ces informations, pour partielles qu'elles
soient, vont continment et, quel que soait le secteur d'activité intéressé, dans le méne sens.

I suit de leur lecture conparée sur une quinzaine d'années que la branche errploie environ 20 % de femmres. Hles représentent :

- 80 % de l'effectif du service Adninistratif,
- 5% de l'effectif du service Magasin,
- 4% de l'effectif du service Vente.

Dans leur grande mejorité, les femmes sont concentrées dans les enplois administratifs et dans les niveaux Il et lll prévus par la grille de classification.



La quasi-totalité des contrats a durée indéterminée a tenps partiel est occupée par elles.
Les hommes occupent la totalité des enplois a l'atelier et la quasi-totalité des enplois commerciaux ou des magasins.

Les signataires décident de poursuivre, d'approfondir et d'actualiser les informations relatives aux situations professionnelles des femmes et notamment celles
intéressant les écarts du taux de mixité selon les secteurs d'activité et les origines possibles de ces écarts.

A cette fin, ils préconisent qu'un premier diagnostic au niveau de la branche soit établi & parti de données relativerrent faciles a recueillir auprés des entreprises.

Les données ainsi recueillies portent pour I'année 2007 :

- sur la répartition honme/ femme par service
- et sur l'ensemble des niveaux de la filiere adninistrative, I'étude est conplétée des points suivants :

age;

sexe;

intitulé de l'enploi ;

niveaux, échelons et coefficients de classification ;
ancienneté dans l'entreprise ;

ancienneté dans le poste ;

nature de l'enrploi : CDD ou CDI a tenps plein ou a tenrps partiel ;
salaire mensuel de base pour une durée de travail donnée;
salaire annuel ;

durée du travail ;

* heures de formation.

Une fois rassemblées, ces données seront analysées a l'occasion de la négociation annuelle sur les salaires minima conventionnels. Une attention particuliére sera
portée aux enplois adninistratifs. Autant que faire se peut, des enquétes intéressant les autres filiéres seront mises en oeuvre dans le délai le plus rapproché possible.

Le concours de I'Observatoire des métiers et des qualifications sera sollicité pour la préparation et 'exploitation de cette preniére enquéte.

Celle-ci sera conplétée, dans un deuxieme tenps, par une analyse plus qualitative en fonction des résultats recueillis a fin notamment, de mesurer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes au regard des salaires ninima conventionnels.

L'enserrble de ces travaux fera 'objet d'un suivi régulier par 'Observatoire des métiers et des qualifications et la contrission paritaire.

Mesures concrétes en faveur de la mixité
Sans attendre les résultats des travaux prévus au ll, les parties conviennent de mettre en oeuvre des mesures tenporaires afin de favoriser le recrutement d'un plus
grand nonbre de femes dans les enrplois traditionnellement occupés par les honmres.

Ainsi, les enplois de tous les niveaux de la grille de classification, a I'exception de ceux de la filiére adninistrative, a pourvoir en 2008, 2009, et 2010 le seront
prioritaireent par des femmes.

Cette priorité d'embauche intéresse tant le recrutement interne que le recruterrent externe a l'entreprise ; elle s'applique aussi aux contrats en alternance.

En cas de recrutenent externe, les enployeurs privilégient notamment auprés du service public de l'errploi et des divers organismes intervenant dans le placenent des
demandeurs d'enploi, celui des fenres, cette priorité s'appréciant a conpétence égale a celle d'un candidat.

En cas de recrutemment par promotion interne, le poste est pourvu prioritairement par une ferme, cette priorité s'appréciant également a conpétence égale a celle d'un
candidat.

Eu égard au commanderrent du législateur quant au caractére tenporaire des mesures prises au seul bénéfice des femmes visant a établir 'égalité entre elles et les
honmres, la durée du présent paragraphe est fixée a trois ans a conpter de la date d'extension du texte. Au terme des trois ans, un bilan de I'évolution de I'enploi des
fermmes dans les services autres que 'administratif sera effectué. Les partenaires sociaux décideront alors des mesures a prendre en vue de renforcer les efforts de la
branche en la matiére.

V-
Mesures d'accompagnement
Les partenaires sociaux rappellent aux entreprises les différentes aides financiéres en faveur de I'égalité professionnelle rrises en place par I'Bat a savoir :

- les aides a la gestion prévisionnelle des enrplois et des conpétences dans les entreprises de noins de 300 salariés,

- les aides au renplacerrent des salariés en congé de maternité ou d'adoption dans les entreprises de noins de 50 salariés,

- le crédit dinpét fanille,

- le contrat pour I'égalité professionnelle et le contrat pour la nrixité des enplois dans les entreprises de nins de 600 salariés.

V -
Priorités en matiére de formation

Les partenaires sociaux rappellent les priorités d'accés a la formation énoncés dans I'accord national de branche relatif a la formation professionnelle tout au long de la
vie du 4 février 2005 visant & promouvoir 'accés a la formation des femmes qui reprennent une activité professionnelle aprés un congé de maternité et des fermes et
des hommres aprés un congé parental.

Ils encouragent les entreprises dans le cadre des entretiens professionnels a mesurer le besoin en formation du personnel féninin et a mettre en place les mesures
propres ay remédier dans le plan de formation.

VI -



Dispositions diverses

Les parties conviennent de diffuser les dispositions du présent accord, notanmment auprés des services de 'éducation nationale et de I'enrploi par tout moyen a leur
convenance.

L'ASDM (association des syndicats de la distribution et de maintenance des metériels) et les OPCA (organisnes paritaires collecteurs agréés) de la branche sont
également sallicités pour promouvair les dispositions du présent accord.

Enfin, lors de I'élaboration des protocoles d'accord préélectoraux en vue de I'élection des délégués du personnel et des merrbres du comité d'entreprise, les organisations
syndicales intéressées exaninent les voies et les moyens en vue d'atteindre une représentation équilibrée des femmes et des homres sur les listes de candidature, au
regard de la proportion respective des femmes et des hommes enployés par l'entreprise.

VII -
Formalités
Le présent accord établi en fonction des conditions économriques, sociales et culturelles connues a la date de la conclusion est fait en un nonbre suffisant d'exenplaires
pour netification a chacune des organisations signataires et dépdt dans les conditions prévues par l'article du code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistére chargé du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité.

Egalité femmes/hommes dans la mise en oeuvre de la classification

Accord du 16 juin 2009

(Etendu par arr. 4 nov. 2009, JO 11 nov.)

Vu les articles al. 2et et suivants du code du travail ;

Vu l'accord du 4 juillet 2008 relatif a 'égalité professionnelle et a la mixité des enplois ;

Considérant que la mise en oeuvre de la nouvelle grille de classification doit s'apprécier au regard de I'éconorrie générale de I'accord du 4 juillet, mais aussi des réserves
qui accomrpagnent son arrété d'extension en date du 24 février 2009 publié au J.O.RF. du 4 mars 2009 ;

Les parties signataires du présent accord conviennent des stipulations suivantes :

Economie générale de l'accord

Le présent accord vise a définir et a prograntrer une mesure assurant ['effectivité du principe «a travail égal, salaire égal». Ce disant il s'inscrit dans le fil de l'accord du 4
juillet 2008 qui prévoit une premiere mesure a la méme fin, a savoir la priorité d'enbauchage accordée aux femmes pendant 3 ans a conpter de sa date d'extension.

Les parties conviennent que la date d'extension de I'accord du 4 juillet 2008 s'entend de sa date de publication au Journal officiel. Ainsi, le délai susmentionné court a
comrpter du 5 mars 2009.

Ce délai conprend la durée des négociations relatives a la conclusion d'un nouvel accord de classification, négociations appelées a s'ouvrir dans les prochains nois.
Sauf & porter atteinte & la liberté de négocier, cette durée ne peut étre présumée.

Selon larticle du code du travail, la négociation sur la révision des classifications dans la branche a aussi pour visée de définir et de programmer les mesures
permettant de supprimrer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décenbre 2010. Ainsi, le terme de la négociation sur la révision des
classifications peut excéder cette date puisqu'en I'espéce il s'agit non pas de nodifier une nouvelle fois le systénme de classification issu de I'avenant n° 22 du 1°" octobre
1980 maiis de lui en substituer un nouveau incluant l'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Au regard d'une des réserves figurant a l'arrété d'extension du 4 juillet 2008, une telle conjecture aurait des effets facheux sur 'évolution de la négociation (rise en place
d'une commission nrixte paritaire, refus d'extension de toute convention collective, éventuelles pénalités financiéres sans rien dire d'autres mesures a venir).

Aussi, pour satisfaire en tenrps et en heure aux prescriptions de ['article du code du travail, les parties signataires du présent accord se proposent de traiter
par anticipation a la négociation sur la révision des classifications, la question de I'application de la nouvelle classification aux salariées de la branche.

Le paradoxe apparent de cette maniéere de voir se résout dans la définition et la programmation de mesures tendant a supprirrer le cas échéant, la sous classification des
femmes, par rapport aux hommes dans la branche.

Mesures tendant au respect de I'égalité de traitement en matiére de classification
Conmre indiqué dans le |, deux facteurs favorisent actuellement un examen critique de la situation des femmes au regard de leur classification :

- La priorité a l'emmbauche des fenmres prévue par 'accord du 4 juillet 2008,
- et la proxinité de la substitution d'une nouvelle grille de classification a ancienne.

L'enserrble des entreprises de la branche utilise cette double occasion pour procéder a cet examen critique selon le schéma suivant :
- Au noment d'affecter un niveau, coefficient ou échelon a la ferme sur le point d'étre enbauchée, I'enployeur se pose la question de savair si a un enrploi

équivalent, un homme placé dans la méme situation se verrait attribuer les mémes niveau, échelon et coefficient.
- L'examen général et systématique des niveaux, échelons et coefficients attribués aux salariées.

Dans toutes les entreprises de la branche qui enploient des femmes et ce, peu inportant la nature au regard du droit civil du lien qui les unit a l'errployeur, un droit &
I'examen de leur classification est ouvert aux salariées.

La salariée y procéde, a sa demande, avec l'errployeur ou son représentant. Hle peut, si elle le désire, se faire assister lors de I'entretien avec I'enployeur, d'un délégué
du personnel ou, a défaut de celui-ci, d'une ou d'un collegue de travail.

Sont examminés notanment au cours de cet entretien deux points : la classification initiale de I'intéressée et 'évolution de celle-ci au cours de sa carriere professionnelle



dans l'entreprise.

Cette discussion porte d'abord sur le point de savoir si au regard des réalités de l'errploi exercé, la salariée n'a pas été initialement sous-classifiée, peu inportant que
cette sous classification provienne d'habitudes culturelles, du lien au regard du drait civil que la salariée a avec 'enployeur ou du caractere «sexué» de tels aspects de
l'actuelle grille conventionnelle de classification.

Toujours au regard de la réalité de I'enploi exercé, cet entretien doit permettre d'exanriner si la progression de la carriére de l'intéressée a été plus lente que celle du
salarié exercant le méme enploi.

Cette progression s'apprécie essentiellerrent par la durée noyenne mise respectivement par le salarié ou la salariée exercant le méme enploi pour changer de coefficient,
échelon et niveau a ancienneté égale, rappel fait que dans cette appréciation les congés de maternité sont neutralisés.

L'entretien s'efforce aussi de déterminer si I'enploi a tenps partiel de l'intéressée est une cause de sa sous-classification ou du retard dans la progression de sa carriére
professionnelle.

L'absence de saisine de I'enployeur par les salariées ne I'exonere pas de la révision des classifications de celles-ci. Pour ce faire, il peut solliciter l'avis des délégués du
personnel et l'avis de telles salariées de son entreprise.

Pour I'exarren, a sa demande, de la classification d'une salariée, ou général, a linitiative de l'enployeur, de I'ensenble des classifications des salariées, les parties
intéressées peuvent se référer au décret n° 2006-1501 du 29 novenrbre 2006 relatif aux outils méthodologiques de suivi de la loi du 23 mars 2006 relative a 'égalité
salariale entre les hommes et les fermes paru au J.O.RF. du 2 décerbre 2006 ainsi qu'aux préconisations de la circulaire SDFEDGT/DGEP du 19 avril 2007. Les
organisations professionnelles et syndicales assureront la diffusion de ces textes aupres de leurs adhérents.

A lissue de ces examens quielles qu'en soient la forne et l'origine s'il s'avere que les salariées ont été sous-classifiées, une nouvelle position dans la classification leur
est attribuée. Le manque a gagner découlant de cette sous-classification est cormpensé par toute mesure d'un commun accord des parties (reconstitution de carriére,
pronotion, formation professionnelle, gratification exceptionnelle, etc.). Dans le cas ou il subsiste une divergence d'interprétation entre l'erployeur et la salariée quant a la

réalité de la discrimination subie par celle-ci, la salariée peut saisir la conrission nationale d'interprétation. Il est procédé de mérre si l'enployeur, en cas d'exarmen général
des classifications des salariées, a un doute quant a la réalité de ces mémes discriminations.

Dispositions finales

Le présent accord n'épuise pas la question de la définition et de la programmation des mesures permettant de suppriner les écarts de rémunération entre les femmes et
les hormmes.

Ainsi, dans un deuxiéme terps au vu des retours d'enquétes prévues par 'accord du 4 juillet 2008, les menrbres de la conrission paritaire nationale exarrineront les
voies et moyens visant a suppriner de tels écarts.

Cet accord, conformément aux dispositions de l'article L. 2241-11 du code du travail, fait 'objet d'un dépét auprés du Mnistre du travail, des relations sociales et de la
solidarité dans les conditions déterminées par les dispositions réglementaires du méme code, relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nonbre suffisant dexenrplaires pour étre notifié & chacune des organisations
représentatives.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord.

Classification des emplois

Avenant du 16 décembre 2010

(Etendu par arr. 9 janv. 2012, JO 15 janv. entre en vigueur neuf mois aprés le premier jour du mois civil suivant la date de parution au Journal
officiel de son arrété d'extension, sans dérogation possible)

(mod. par #)

Avenant 8 févr. 2013, étendu par arr. 28 nov. 2013, JO 6 déc. [
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.
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Signataires :

DLR;
FNAR;
SEDIVA ;
SMWU.



FGVMCFDT;

FNSMCFTC;

FFOM;

CSNVA.

Vu les articles et , Il, 3° du code du travail,

Vu la convention collective nationale des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux
publics, de batiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969 nrise a jour le 10 décenbre 1985 et
notamment l'article 14, al. 5 du chapitre |, le chapitre IV relatif a la classification professionnelle, I'article 9, al. 2 du chapitre IV de I'avenant n° 50 du 10 juin 1992 relatif aux
certificats de qualification professionnelle et 'ensenble des articles de la dite convention, de ses avenants et accords en ce qu'ils se référent a des coefficients de la
classification professionnelle prévue par I'avenant n° 22 du 18" octobre 1980 modifié constitutif du chapitre IV de la convention collective nationale,

Considérant la nécessité d'élaborer un nouveau systéme de classification conventionnelle des enplois, Les signataires du présent avenant conviennent des dispositions
suivantes :

Préambule

L'enserrble des entreprises des secteurs professionnels d'activité de la branche est confronté a des évolutions technologiques, éconorriques et organisationnelles qui
transforment profondément et, de plus en plus rapiderrent, les enplois et les conpétences requises pour les exercer. De plus, les activités de ces entreprises n'ont pas
cessé de se diversifier au cours de ces dernieres années.

Les partenaires sociaux constatent que la grille de classification en vigueur a ce jour ne peut plus prendre en conpte ces évolutions. Cette grille repose, en effet, sur
quatre critéres communs a tous les métiers qui ne permettent plus aujourd'hui de distinguer la diversité des enplois de la branche.

Aussi, les partenaires sociaux estiment nécessaire de mettre en place un nouveau systéme de classification reposant sur la prise en conpte de critéres permettant de
caractériser les enplois de la branche a partir de leur contenu réel et, partant, de les valoriser et de les promouvoir.

Pour répondre a cet objectif, les partenaires sociaux :
- mettent en place un systéme de classification des enplois a partir de cing criteres,

- définissent une grille d'enrplois repéres,
- instituent une grille de salaires ninima conventionnels mensuels basée sur 'horaire Iégal et résultant de la nouvelle classification.

La nouvelle classification permet donc :

- de faire connattre a travers la grille des enrplois repéres les évolutions de carriéres possibles au sein de chacun des secteurs professionnels d'activité de la
branche,

- dintégrer les évolutions des compétences requises des salariés pour occuper leur enploi et ainsi favoriser leur progression de carriére,

- d'intégrer les nouveaux enplois apparaissant dans les entreprises,

- de faire connaitre la diversité des enrplois proposés par les entreprises de la branche et ainsi valoriser les enplois de chacun de ses secteurs professionnels
dactivité,

- de contribuer a valoriser les enplois, notamment aupres des jeunes.

De plus, cette nouvelle classification, en ce qu'elle définit les enplois de chaque secteur professionnel d'activité :
- constitue un outil a la disposition des chefs d'entreprise leur permettant de répondre aux impératifs liés a la gestion prévisionnelle des enrplois et des

conpétences,
- et permet aux salariés une nreilleure lisibilité de leur enploi dans I'entreprise.

Le présent accord ne saurait cependant se confondre avec un accord a venir relatif au développenent des enrplois et des conpétences et a leur gestion prévisionnelle.
Eu égard aux objectifs de mixité et d'égalité de traiteent entre les fenmres et les honmes, dans la suite de I'accord du 16 juin 2009 relatif a la prohibition de toute
discrimination éventuelle entre celles-ci et ceux-ci, les partenaires sociaux se sont enployés a ce que la nouvelle classification soit élaborée a partir de critéres neutres
déterminés par rapport au contenu réel et objectif des enplois quiils ont vocation a classer et non en fonction des personnes qui les occupent.

L'économie du présent avenant repose sur une classification des enplois comme précisée ci-dessus alors que I'éconorrie de la classification professionnelle issue de
I'avenant n° 22 du 18" octobre 1980 nodifié reposait, pour ménire, «sur le principe d'une grille unique regroupant l'enserrble des catégories de salariés sans référence a
des filieresy, (cf. point 2 de son préantbule).

Les partenaires sociaux se sont ainsi attachés a la solution des situations concretes découlant du passage d'une classification a l'autre.

| -
Méthode de classification

1-
Principe

La classification repose sur la définition de I'enploi entendu conmre I'activité exercée par un salarié dont les caractéristiques (contenu, lieu d'exercice, modalités
d'exécution...) varient en fonction de 'organisation de I'entreprise, laquelle est au premier chef conditionnée par sa taille.

Pour définir I'enrploi, I'enrployeur recourt dans un premier tenps au guide de profil des enplois (cf. Annexe V).
Il est procédé ensuite a la cotation de l'errploi défini selon les critéres mulltiples et indépendants dits «critéres de classification» définis a l'annexe .

A partir de la définition de I'enploi et pour en assurer la classification, l'enployeur vérifie le contenu de cet enploi au regard de la liste des enrplois repéres mentionnés a
I'annexe VII.

A contenu identique, I'errploi vérifié par 'enployeur ne peut étre affecté d'un coefficient inférieur & celui de l'enrploi repére correspondant (cf. 2 ci-dessous et annexe VII).

Dans les cas ol I'enploi vérifié par I'enployeur et I'enrploi figurant dans la liste des enrplois repéres ne correspondent pas, ou quiinparfaiteent, le guide de profil des
enplois (cf. Annexe V) sert a coter l'errploi vérifié.



L'enploi, y conpris son coefficient, évolue des lors qu'une nodification significative est apportée a ses caractéristiques.

A tout momrent de I'exécution de son contrat de travail, le salarié peut demander & son employeur que soit vérifiée I'adéquation entre I'emmploi qu'il occupe et le contenu de
l'enrploi qui s'y référe dans la liste des enplois repéres et, en tout cas, a l'occasion de l'entretien professionnel.

En fonction de leur cotation, les enplois sont distribués dans les trois catégories de personnel suivantes :

- ouvriers, enployés : personnels relevant des niveaux HHlI,
- techniciens, agents de maitrise : personnels relevant des niveaux V-V-V|,
- cadres : personnels relevant des niveaux VI, VII, IX.

I convient de préciser a cet égard que les catégories ci-dessus n'ont de valeur qu'au regard de la finalité du présent accord et ne sauraient servir par exenple a la
détermination des protocoles pré-électoraux.

2-
Emplois repéres
La méthode suivie pour déterniner les enrplois repéres dans la branche appelle plusieurs opérations :

a) A partir des enquétes réalisées dans le cadre du bilan éconorrique et social, chaque organisation professionnelle a répertorié les enplois le plus souvent
rencontrés dans son secteur d'activité.

b) Les organisations professionnelles ont ensuite dressé la liste des enplois les plus communément présents dans les entreprises de chacun des secteurs
professionnels d'activité de la branche soit :

- Mechinisme agricole ;

- Batiment, travaux publics, manutention ;

- Parcs et jardins ;

- Maréchalerie.

Cette liste a été confectionnée sans tenir conpte de la plus ou moins grande ancienneté de ces enplois dans le secteur ou dans I'entreprise ou de leur
appellation telle qu'elle figure, par exenrple, sur le bulletin de paie du salarié.

c) A ensuite été dressée la liste des enrplois conTruns aux quatre secteurs de la branche. La résultante de ces opérations est que, pour I'élaboration de la liste
des enrplois repéres figurant a I'annexe VIl du présent avenant ont été retenus :

- les enplois identiques, et partant fongibles : sont réputés tels les enrplois qui ont les mémes caractéristiques ;
- les enplois uniques, et partant irréductibles les uns aux autres : sont réputés tels les enplois dont les caractéristiques sont propres et sans
équivalence ou correspondance avec d'autres enplois.

Cette liste des enplois repéres est appelée a étre réexarminée au noins tous les cing ans aux fins de recenser les modifications qui peuvent 'affecter.

Ces nodifications intéressent soit tout ou partie des caractéristiques des enplois, soit leur existence méme, qu'il s'agisse de noter leur éventuelle disparition, leur
altération ou leur naissance.

Ces enplois repéres ont fait l'objet d'une cotation selon la méthode définie au 3 ci-dessous et a cette cotation correspondent un coefficient minimumet meximum(cf.
Annexe V) et un salaire minimumet maximummensuel conventionnel garantis.

L'enployeur qui occupe un salarié dans un enploi correspondant & un enploi repére (cf. Annexe V), alors méme que celui-ci n'est pas mentionné dans le secteur
d'activité de l'entreprise, est tenu de respecter la classification de cet enploi.

3-
Critéres de classification et cotation de I'emploi
Le niveau et le coefficient de chaque enrploi sont déterninés par une cotation établie a partir de cing criteres, dits «criteres de classification».

Ces critéres sont les suivants :

- Formation et /ou connaissances requises (8 degrés) ;
- Technicité, conplexité (10 degrés) ;

- Autonomie, initiative, responsabilité (9 degrés) ;

- Conseil, animation, gestion/direction (9 degrés) ;

- Conmrunication, contacts, échanges (8 degrés).

Le contenu de chacun des critéres figure a l'annexe |.

L'application de ces critéres conduit a I'attribution d'un certain nonbre de points pour chaque enrploi. Pour chaque enploi, le total des points résultant de I'application des
cinq critéres de classification permet d'attribuer un coefficient alphanumérique (cf. Annexe Ii).

Ces coefficients sont regroupés en trois niveaux pour chacune des catégories professionnelles qui suivent :
Ouvriers/employés
Relévent de cette catégorie les salariés qui occupent des enplois se situant dans les niveaux suivants :

Nveau | - coefficients A10 - A20 : exécution de taches sinples, souvent répétitives, ou travaux peu qualifiés demandant une connaissance linitée des outils
et/ou des moyens de travail utilisés ;

Nveau Il - coefficients A30 - A50 : exécution de travaux qualifiés nécessitant une connaissance des caractéristiques de I'enploi et/ou des principes de base de
fonctionnement des outils et/ou des moyens de travail utilisés ;

Nveau Ill - coefficients A60 - A80 : outre la nécessaire conpréhension de I'environnement décrit au niveau |, réalisation de travaux inpliquant des connaissances
particulieres des produits, des services rendus, des équipements et des procédures.

Techniciens et agents de maitrise



Relévent de cette catégorie les salariés qui occupent des enplois se situant dans les niveaux suivants :

Niveau IV - coefficients B10 - B30 : réalisation de travaux conportant des difficultés techniques ou technologiques nécessitant la mattrise d'une spécialisation
professionnelle avec éventuellerment un rdle d'animation et/ou de soutien a d'autres salariés dans le cadre d'une production ou d'un service rendu ;

Nveau V - coefficients B40 - B6O : réalisation de travaux nécessitant la mse en oeuvre de techniques et/ou de technologies spécifiques et pouvant inpliquer des
connaissances connexes a corrbiner en fonction de l'objectif a atteindre avec vérifications, contrdles et mises au point en cours d'exécution.

Lorsquiil y a exercice d'une responsatbilité hiérarchique, celle-ci porte sur la conduite de travaux répondant principalement aux définitions des travaux de niveau
inférieur ;

Nveau VI - coefficients B70 - B80 : a ce niveau sont classés les enplois hautement qualifiés et/ou spécialisés. Le travail est caractérisé par I'élargissement du
domeine d'action a des spécialités administratives ou techniques connexes. Les enplois peuvent conrprendre la réalisation ou la coordination de travaux
d'ensentble, 'animation directe ou indirecte d'un ou de plusieurs groupes de travail.

Cadres

Relévent de cette catégorie les salariés occupant des enrplois faisant appel & des conpétences appuyées sur une formation généralement supérieure ou acquises par
une expérience équivalente et conportant des responsabilités élevées dans des activités doninantes :

- soit d'encadrement d'autres salariés, c'est-a-dire des responsabilités d'animation et de cormrunication, d'organisation, de controle et d'appréciation, de
formation ;
- soit d'expertise, d'étude ou de conseil, qu'elles relévent de domaines techniques, financiers, conmrerciaux, de gestion, etc.

Ces enplois sont classés dans les niveaux suivants :

Niveau VIl - coefficients C10 - C20 : A ce niveau, sont classés les enrplois dont I'objet est de traduire les objectifs globaux de l'entreprise dans le(s) domaine(s)
d'activité(s) dont ils relévent et de déterminer les actions propres a les réaliser. L'exercice de ces enplois requiert la mise en oeuvre de connaissances, de
conpétences et de savair-faire dans le(s) domaine(s) technique(s) et technologique(s), et/ou dans le dormaine de la gestion et du managenrent : analyse de
situations, prévisions, résolution de problémes, anirration, relations extérieures ;

Niveau VI - coefficients C30 - C40 : A ce niveau, les enplois conrprennent la responsabilité :

- soit d'une unité inportante d'un établissement en faisant notamment des liaisons ou interconnexions avec les autres unités de celui-ci ;
- soit de plusieurs unités appartenant, le cas échéant, a des établissenents différents ;

- soit d'un établisserment d'inportance noyenne ;

- soit d'un important secteur d'activité de l'entreprise.

Is peuvent inpliquer de participer a '€laboration des politiques, des structures et des objectifs de 'entreprise.

Selon la structure ou la taille de 'entreprise, les enplois de ce niveau peuvent relever de l'autorité directe du chef d'entreprise.

Nveau IX - coefficients C50 - O60 : Les enplois de ce niveau sont caractérisés par I'exercice de responsabilités importantes nécessitant des conpétences
étendues et de haut niveau ainsi que la plus large autonorrie de jugerrent et diinitiative.

Is inpliquent de participer a I'élaboration des politiques, des structures et des objectifs de 'entreprise.

Les enplois de ce niveau relévent de 'autorité directe du chef d'entreprise ou du conseil d'administration de I'entreprise.

4-
Classification des salariés titulaires de certificats de qualification professionnelle (CQP) spécifiques a la branche

Les salariés titulaires, a leur embauche ou en cours de carriere, d'un certificat de qualification professionnelle (OQP) validé par la branche bénéficient de la garantie de
classification minimele correspondant a leur OQPtelle que mentionnée dans I'annexe |l

Lorsque dans le cadre d'une action de formation continue engagée a l'initiative de 'errployeur, le salarié obtient un OQP validé par la branche, il bénéficie au moins de la
garantie de classification minimale correspondant a ce OQPtelle que mentionnée a l'annexe |l

I -
Conditions de mise en oeuvre de la nouvelle classification

1-
Procédure de mise en place

La direction établit un projet de classification des différents enplois de son entreprise selon la méthode définie au | du présent avenant, en s'appuyant sur le guide de
profil des errplois et le tableau de cotation (cf. Annexes V et VI) ainsi que sur la liste des enplois repéres de la branche (cf. Annexe VII).

2-
Consultation et information
241 - Dans les entreprises dotées d'institutions représentatives du personnel et/ou de délégués syndicaux
2-1-1 - Consultation
La mrise en place de la nouvelle classification est subordonnée a l'information et a la consultation du corrité d'entreprise (CE), de la délégation unique du personnel (DUP)
ou a défaut des délégués du personnel (DP). A cette occasion, et en application de I'article 1 du V du présent avenant, I'enployeur précise la date a laquelle la nouvelle

classification entrera en vigueur dans l'entreprise.

Aux fins de la conpléte information de l'institution représentative du personnel (IRP) consultée, I'enployeur lui remet un tableau ventilant de fagon anonyme le personnel
selon I'actuelle classification et la nouvelle.

Le cas échéant, des groupes de travail peuvent étre constitués au sein du CE ou a défaut, au sein de la DUP ou, a défaut, avec les DP, pour examiner les incidences de



la nouvelle classification, auquel cas le termps consacré aux réunions des groupes de travail est considéré conmme du travail effectif.
L'avis de [institution représentative du personnel est recueilli dans le délai prévu par les dispositions 1égislatives en vigueur.

Si besoin est, une réunion supplémentaire peut étre demandée par la mejorité des menbres titulaires de llinstitution intéressée pour examiner les questions posées par le
changenrent de classsification.

Les délégués syndicaux de I'entreprise sont informés sous les mémes conditions que les IRP.

2-1-2 - Information au salarié

Cette information succeéde a la consultation des institutions représentatives du personnel et a l'information des délégués syndicaux.

Au plus tard un nois avant la date de mise en oeuvre dans l'entreprise de la nouvelle classification, l'emmployeur informe le salarié, par lettre reconmmandée avec accusé

de réception ou lettre remise en main propre contre décharge, du niveau et du coefficient se rapportant a son enrploi et résultant de la nouvelle classification. Le tableau
de cotation de son enploi est joint a cette correspondance (cf. Annexe VI).

L'enployeur tient a la disposition du salarié un exenplaire du présent avenant.

En cas de désaccord entre I'enployeur et le salarié concernant I'application de I'ancienne a la nouvelle classification, les parties signataires souhaitent qu'il sait fait appel
avant tout recours contentieux a une solution négociée dans le cadre de I'entreprise, notamment dans le cadre du groupe de travai, ou si elle n'aboutit pas, que le litige
soit porté devant la commission paritaire dinterprétation de la convention collective nationale.

2-2 - En cas d'absence d'institutions représentatives du personnel

En cas d'absence diinstitutions représentatives du personnel ou dans les entreprises de noins de onze salariés, la mise en oeuvre de la nouvelle classification n'est
possible qu'aprés linformation des salariés.

Celle-ci obéit aux régles suivantes :
2-2-1 - Information des salariés

L'enployeur, a I'exception de celui d'une trés petite entreprise dans laquelle linformation du salarié peut étre individuelle, réunit le personnel avant linformation individuelle
prévue a l'article 2-2-2 ci-apres. A cette occasion et en application de l'article 1 du V du présent avenant, il précise la date a laquelle la nouvelle classification entrera en
vigueur dans l'entreprise.

Au cours de cette réunion, I'enployeur informe les salariés de la nodification de la classification et de ses nodalités d'application.
Le tenps consacré a cette réunion est considéré comme du travail effectif.
2-2-2 - Information au salarié

Au plus tard un nois avant la date de mise en oeuvre dans l'entreprise de la nouvelle classification, l'employeur informe le salarié, par lettre reconmandée avec accusé
de réception ou lettre renise en main propre contre décharge, du niveau et du coefficient se rapportant a son enrploi et résultant de la nouvelle classification. Le tableau
de cotation de son enploi est joint a cette correspondance (cf. Annexe VI).

L'enployeur tient a la disposition du salarié un exenplaire du présent avenant.

En cas de désaccord entre I'enployeur et le salarié concernant 'application de la nouvelle classification, les parties signataires souhaitent qu'il soit fait appel avant tout
recours contentieux a une solution négociée dans le cadre de I'entreprise ou, si elle n'aboutit pas, que le litige soit porté devant la commission paritaire dinterprétation de
la convention collective nationale.

3-
Garanties conventionnelles
La nise en oeuvre de la nouvelle classification suppose le respect de principes généraux et/ou de régles particuliéres applicables aux salariés concernés.

A cetitre, le respect des principes généraux définis dans le préambule du présent avenant s'applique tant aux salariés en poste a la date de mise en ceuvre de la
nouvelle classification dans I'entreprise qu'a ceux embauchés postérieurement a cette date.

3-1 - Garantie pour les salariés en poste a la date de mise en oeuvre dans I'entreprise
3-1-1 - Garantie de salaire minimum mensuel conventionnel

La garantie du salaire mininummensuel conventionnel des salariés concernés s'établit de la maniére suivante :

- par application du nouveau systéme de classification, I'enrploi des salariés se voit affecté d'un nouveau coefficient exprimé en lettres et points, lequel déternine
le salaire minimummensuel conventionnel,

- ce salaire est corparé avec le salaire minimumfixé pour le coefficient attribué au salarié selon le systéme de classification issu de l'avenant n° 22 du 18"
octobre 1980 modifié :

* si le salaire minimummensuel découlant de 'ancien systéme de classification est inférieur au salaire mininummensuel découlant du nouveau systeme
de classification, c'est le salaire minimumdécoulant du nouveau systéme de classification qui s'applique et sert de base au calcul de la prime
d'ancienneté tel que défini par I'article 5 du chapitre Il de la convention collective nationale ;

* sile salaire minimummensuel découlant de 'ancien systéme de classification est égal ou supérieur au salaire minimum mensuel découlant du nouveau
systéme de classification, le salarié conserve la garantie du salaire minimumpremiérement cité, jusqu'a ce quiil soit rattrapé par celui résuitant de
I'évolution des négociations sur les salaires minima mensuels garantis issus de la nouvelle classification. Le calcul de la prime d'ancienneté défini a
l'article 5 du chapitre Il de la convention collective nationale s'effectue alors sur la base du salaire ninimum mensuel conventionnel garanti jusqu'a ce quiil
soit rattrapé par celui résultant de I'évolution des négociations sur les salaires minima.

3-1-2 - Autres garanties

De fagon plus générale, le changenent de systéme de classification conventionnelle ne peut avoir pour effet de modifier les clauses essentielles du contrat de travail, de
dénaturer I'enploi ou de déclasser le salarié.



L'application de la nouvelle classification ne peut en aucun cas entrainer :

- une diminution du salaire réel de base du salarié ;
- une diminution de toute prime ou indenmité résultant du contrat de travail dés lors qu'elle se référe a un coefficient résultant de I'avenant n° 22 du 1" octobre
1980 nodifié, sauf accord écrit des parties.

A conrpter du prerrier nois de mrise en oeuvre de la nouvelle classification, le bulletin de paie mentionne I'errplai et le coefficient nris & jour, sans quiil incorrbe & lenployeur
de rédiger des avenants aux contrats de travail de chacun des salariés.

3-2 - Garantie de salaire a I'embauche des salariés titulaires des diplomes de I'Education nationale et de titres spécifiques a la
branche

Les salariés titulaires d'un dipléme de I'Education nationale ou d'un titre spécifique a la branche figurant a l'annexe IV bénéficient a leur enbauche d'une garantie nininele
de salaire, telle que mentionnée dans cette méme annexe, des lors que I'enploi requiert le dipléme ou le titre en question.

Salaires minima conventionnels mensuels garantis

Conmre il est dit au nouveau chapitre V de la convention collective nationale dans sa rédaction issue du IV du présent avenant, les salaires ninima mensuels
conventionnels garantis issus de la nouvelle classification sont mentionnés dans un baréme national qui fait I'objet d'au noins une négociation salariale dans lintervalle
d'une année.

A cet égard, les informations chiffrées figurant & 'annexe Vil sont appelées a étre reprises dans un premier avenant portant baréne national des salaires minina
conventionnels garantis.

Ainsi, dés la publication au Journal officiel de la République frangaise de l'arrété d'extension du présent avenant, les partenaires sociaux s'engagent a se revoir pour
conclure l'avenant mentionné a l'alinéa précédent, et a actualiser, en tant que de besoin, les indications chiffrées de I'annexe VIII.

V-

Modifications de certains articles de la convention collective nationale induites par les dispositions précédentes
du présent avenant
A la date d'application du présent avenant :

- (Vair Chapitre ', art. 14.)
- Le chapitre IV de la convention est abrogé ;
- (Voir Chapitre V.)

A la méne date, les références a des coefficients issus de 'ancienne classification figurant dans la convention collective nationale, ses avenants et accords sont
renplacées par les coefficients issus de la nouvelle classification des enplois.

V -
Dispositions transitoires et finales

1-
Entrée en vigueur du présent avenant

Conrpte tenu des changements immportants introduits par le nouveau systéme de classification, le présent avenant prend effet neuf nois apres le premier jour du mois civil
suivant la date de parution au Journal officiel de la République frangaise de son arrété d'extension.

Aussi longtenrps que l'arrété d'extension prévu au premier alinéa n'est pas paru au Journal officiel de la République frangaise, la classification professionnelle prévue par
l'avenant n° 22 du 18" octobre 1980 modifié reste applicable aux entreprises relevant du chanp d'application professionnel et géographique défini a 'article 1 du chapitre |
de la convention collective nationale.

2-
Application du présent avenant

Le présent avenant a un caractére inpératif.

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui défini a I'article 1 du chapitre | de la convention collective nationale a
l'exclusion des voyageurs, représentants et placiers (VRP) renplissant les conditions du statut Iégal des VRP et des personnes liées par un contrat d'apprentissage.

3-
Dépot de I'avenant

Le présent avenant est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et
accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en nonbre suffisant d'exenplaires pour notification a chacune
des organisations représentatives et dépot.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant ainsi que ses huit annexes (|, II, Il, V, V, VI, Vil et VIll) au nrinistre du travail.

Annexe | - Les critéres de classification



Ce critére gradué en huit degrés permet d'évaluer le niveau des connaissances générales et spécifiques nécessaires pour occuper l'errploi concerné.

Les diplomes, titres et certificats de qualification professionnelle (OQP) dont il est fait mention dans le tableau ci-dessous ne sont pris en considération que s'ils sont en

Critére 1 : «kFormation et/ou connaissances requises»

rapport avec l'enploi et si leur ise en oeuvre est effective dans l'enrploi.

Les connaissances requises peuvent étre acquises soit dans le cadre du systeme éducatif, soit par des actions de formation continue, soit par la pratique
professionnelle.

Pour la cotation des enplois existants dans I'entreprise, le niveau de formation et/ou d'expérience exigé correspond a celui qui serait normelement demandé dans le cas

d'une ermbauche extérieure.

Les niveaux des connaissances sont les suivants

Degré

«Formation et/ou connaissances requises»

Points

1er

Enploi nécessitant de :

- comprendre des consignes, d'exprimer des observations,

- et d'étre capable de reproduire des gestes sinples aprés quelques heures ou quelques jours d'exercice.

La formation nécessaire correspond au niveau de scolarité du certificat d'éducation professionnelle, du brevet élémentaire
du premier cycle (BEFC) et du brevet des colleges, de leurs équivalents européens reconnus, de leurs équivalents acquis
par des actions de formation professionnelle continue ou par la pratique professionnelle.

10

Enploi nécessitant de :

- savair écrire des textes courts, lire et conprendre un texte sinple, de matriser les quatre opérations arithmétiques (avec ou
sans outils) et des aptitudes a apprendre a utiliser un équiperrent sinple moyennant quelques senaines de formation,

- connaitre la pratique de procédures répétitives et de séquences de travail standardisées et/ou ['utilisation sinple
d'équiperrents ou de machines.

La formation nécessaire correspond au niveau de scolarité du certificat d'aptitude professionnelle (CAP), du brevet d'études
professionnelles (BEP), des titres professionnels de niveau V, de leurs équivalents européens reconnus, de leurs
équivalents acquis par des actions de formetion professionnelle continue ou par la pratique professionnelle.

25

3eme

Enploi nécessitant une bonne formation générale ou technique de son titulaire conplétée d'une expérience professionnelle
suffisante pour mettre en pratique efficacement et de maniére relativerment autonome ses connaissances ; la connaissance
de techniques professionnelles de base, de processus de travail ou de méthodes inpliquant une aptitude a utiliser un
équipenment spécialisé.

La formation nécessaire correspond au niveau de scolarité du certificat d'aptitude professionnelle (CAP) avec mention
conplémentaire, du brevet d'études professionnelles (BEP) avec mention conplémentaire, du baccalauréat professionnel, du
brevet technique des métiers, du baccalauréat technologique, des titres professionnels de niveau IV et des certificats de
qualification professionnelle (OQP), de leurs équivalents européens reconnus, de leurs équivalents acquis par des actions de
formation professionnelle continue ou par la pratique professionnelle.

4eme

Enploi nécessitant une neitrise de I'application pratique des procédures, techniques et principes relatifs au domaine
professionnel et requérant des connaissances a caractére pratique.

La formation nécessaire correspond :

- au niveau de scolarité d'un dipléme d'un cycle d'enseignement supérieur court : brevet de technicien supérieur (BTS),
diplére universitaire de technologie (DUT), diplome d'études universitaires générales (DBUG), certificat de qualification
professionnelle (OQP) ou de leurs équivalents européens reconnus ou acquis par des actions de formation professionnelle
continue ;

- au dipléme professionnel du premier cycle d'enseignerment technique (dipldme d'études supérieures techniques du
Conservatoire national des arts et métiers-CNAM) ou de leurs équivalents européens reconnus ou acquis par des actions de
formation professionnelle continue ;

- ala combinaison d'une formation générale secondaire (baccalauréat ou autre) et d'une expérience professionnelle de
quelques années ayant permis de maitriser les méthodes, procédures et pratiques de I'emploi occupe.

A défaut, le niveau de formation requis est attesté par des actions de formation professionnelle continue ou par la pratique
professionnelle.

70

5eme

Enploi nécessitant une maitrise de I'application pratique des procédures, techniques et principes relatifs au domaine
professionnel et requérant des connaissances a caractére pratique sanctionnées par une licence professionnelle ou son
équivalent européen reconnu, ou acquises par des actions de formation professionnelle continue et par la pratique
professionnelle.

géme

Enploi nécessitant une connaissance approfondie d'un domaine technique ou spécialisé inpliquant le savair et I'assimilation
de savoirs, de pratiques et dusages conrplexes acquis :

- dans le cadre d'un cycle d'enseignerment supérieur long : école d'ingénieurs, école de contrerce, diplome d'études
supérieures spécialisées (DESS), mester, diplome d'études supérieures techniques du Conservatoire national des arts et
métiers (CNAM) ou leurs équivalents européens reconnus ;

- ou a défaut, par des actions de formetion professionnelle continue et par l'expérience professionnelle résultant de
nombreuses années de vie professionnelle.

Enrploi nécessitant des connaissances approfondies d'un domaine technique ou spécialisé combinant le savoir et une large
conpréhension de pratiques et d'usages conplexes, des expériences variées, acquis :

- dans le cadre d'un cycle d'enseignerment supérieur long dans le cadre de la formation initiale ou continue conplété par de
nombreuses années d'expérience professionnelle ;

- ou a défaut, par I'expérience professionnelle résultant de nombreuses années de vie professionnelle.

120

géme

Enrploi exigeant une mattrise conrpléte des principes, concepts, et pratiques acquis aprés une formation et une expérience
approfondie dans un domeine hautement spécialisé ou dans I'adninistration des affaires.
Ces enplois concernent :

150




- soit des généralistes dirigeant des entreprises ou des centres inportants de profit qui nécessitent un bon niveau de
connaissances dans les divers domaines, technique, commercial, financier, ressources hurreines, etc. ;
- soit des spécialistes, experts reconnus dans un domaine de connaissances suffisamment vaste, pratique et/ou théorique.

Critére 2 «Technicité, complexité»
Ce critere gradué en 10 degrés concerne la conpétence spécifique requise pour exercer l'errploi dans un contexte opérationnel.

Pour I'application de ce critere, les mots «technicité» et «conplexité» sont ainsi définis :
Technicité : caractere de ce qui appartient a un domaine particulier et/ou spécialisé de I'activité ou de la connaissance (enserble des procédés d'un enploi).

Complexité : caractere de ce qui est difficile, de ce qui supporte plusieurs contraintes différentes. Un enploi conrplexe corprend un grand nonrbre d'activités qui
supposent de la réflexion et la commbinaison de noyens en vue d'obtenir un résultat déterminé.

Degré «Technicité, complexité» Points
1er Exécution de taches sinples souvent répétitives 10
2eme Exécution de taches sinples et/ou diversifiées souvent répétitives faisant appel a des pratiques techniques 20
3eme Exécution de taches sinples et/ou diversifiées souvent répétitives nécessitant des conrbinaisons techniques 30
4éme Exécution de travaux exigeant : 40

- soit une bonne pratique du métier de base ;
- soit une connaissance des principes de base du fonctionnerment d'une installation ou d'un systene.

5eme Travaux exigeant des connaissances particulieres du produit et/ou des équipenents d'exploitation liés a une prestation de 55
services

geme Travaux exigeant une spécialisation en vue de I'exécution des taches corrportant des difficultés techniques 60

7eme Travaux exigeant une spécialisation en vue de I'exécution des taches conportant des difficultés techniques ou une 80

recherche d'optimisation. Dans un secteur déterniné de I'entreprise, prise en conpte d'objectifs a court ou moyen terme
avec nise en oeuvre de solutions proposées pour les atteindre

geme Travaux exigeant une spécialisation en vue de I'exécution des taches conportant des difficultés techniques ou une 100
recherche d'optimisation. Dans un secteur déterniné de I'entreprise, prise en conpte d'objectifs a court ou moyen terme
avec Imise en oeuvre et intervention de solutions nouvelles

geme Travaux exigeant une spécialisation en vue de I'exécution des taches corrportant des difficultés techniques ou une 125
recherche d'optimisation. Dans un secteur déterniné de I'entreprise, prise en conrpte d'objectifs a court ou moyen terme
avec nise en oeuvre et intervention de solutions nouvelles dans le cadre de situations qui mettent en jeu des données
nombreuses et conplexes concernant plusieurs secteurs de I'entreprise

108me Travaux nécessitant 'exploitation d'informations présentant de grandes difficultés de traitement 150

Critére 3 «Autonomie, initiative, responsabilité»

L'exercice d'un enrploi appelle une plus ou noins grande autonorrie de son titulaire, puis, selon 'étendue de celle-ci, une capacité d'initiative, voire de responsabilité de sa
part.

Ce critére, gradué en 9 degrés, mesure ['étendue de l'autononie, de linitiative et de la responsabilité conférée a son titulaire pour l'exercice de l'errploi.

Degré «Autonomie, initiative, responsabilité» Points
1er L'enrploi ne requiert aucune autonomie de la part de son titulaire. 5

2eme L'enrploi nécessite de suivre des consignes sinples et précises dont I'application est controlée fréquenmment. 20

3eme L'enploi consiste a suivre des directives générales : les opérations effectuées sont contrdlées a intervalles réguliers 35

4eme L'enrploi oblige a choaisir parmi des méthodes préalablement assignées pour atteindre les objectifs définis 50




5eme L'enrploi requiert pour partie de prendre des initiatives dans le cadre des directives générales 65

geme L'enploi nécessite de rechercher des solutions aux difficultés rencontrées et de proposer des moyens pour les 80
résoudre

7éme L'enrploi requiiert de participer a la définition des directives a faire appliquer 110

geme L'enrploi consiste a définir ou optinser les moyens a mettre en oeuvre dans le cadre d'objectifs ou d'un budget défini 140

auxquels le titulaire de l'errploi participe.

geme L'enrploi inplique de définir des objectifs, des budgets, et/ou des orientations 170

Critere 4 «Conseil, animation, gestion/direction»

L'exercice de l'enrploi peut conduire son titulaire soit & partager avec ses collégues, assistance, conseils, savoirs et compétences techniques, voire a les animer ou
éventuellerment a les gérer ou les diriger, soit a mettre en oeuvre un niveau signalé de savoir-faire dans un ou plusieurs domaines ou spécialités. Ce critére, gradué en 9
degrés, tend a évaluer linportance des fonctions, de conseil, d'assistance, d'expertise ou de gestion /direction inhérentes a 'exercice de 'enploi.

Les principales notions enployées par ce critere :

- savoir-faire ;

- assistance ;

- conseil ;

- gestion/direction.

sont définies comme suit :

Savoir-faire : le savoir-faire ou l'expertise technique ne sont a considérer qu'au regard du niveau noyen du savoir-faire ou de l'expertise du personnel de
l'entreprise conpte tenu de 'enploi occupé.

Assistance : activité exercée a lintérieur d'un groupe et visant a faciliter la commpréhension, notamment technique, des taches.

Conseil : action d'assister une autre personne dans la gestion technique de ses affaires par un apport de savoir-faire.

Gestion / Direction : action d'encadrer des personnes au sens hiérarchique (organisation, controle, évaluation). Ces deux notions inpliquent un role d'autorité :
soit hiérarchique (commanderent), soit technique (validation, savoir-faire, expertise), a condition que celui-ci soit permanent.

Degré «Conseil, animation, gestion/direction» Points
1er L'enploi ne requiert pas de la part de son titulaire qu'il apporte une aide ou un conseil. 10
2eme L'enrploi peut amener son titulaire a apporter une aide ou un conseil 30
3eme L'enploi amméne son titulaire & apporter une aide technique aux autres salariés par sa connaissance professionnelle 40
4eme L'enrploi requiert une technicité qui améne son titulaire a faire bénéficier l'ensenble du personnel de ses savoirs et 55
de sa technicité
5eme L'enploi amméne son titulaire : 70

- a animer ou conseiller des salariés d'un méme service de fagon permanente
- a faire bénéficier l'entreprise de son niveau d'expertise dans un domaine ou une spécialité

geme L'enploi amene son titulaire : 80
- a animrer et/ou conseiller des salariés de fagon permanente et a s'assurer de la bonne fin des opérations qui leur
sont confiées

- a faire bénéficier l'entreprise de son niveau d'expertise approfondie dans un dormaine ou une spécialité

7eme L'enploi requiert un niveau d'expertise dans plusieurs domaines ou spécialités et amene son titulaire : 90
- a anirrer, diriger et conseiller des salariés de coefficients inférieurs
- a assurer le lien fonctionnel avec d'autres services

geme L'enploi inplique : 120
- la gestion d'une équipe conprenant au moins un autre cadre ou la direction d'un service
- ou de faire bénéficier I'entreprise de son niveau d'expertise approfondie dans plusieurs domaines ou spécialités

geme L'enrploi inplique la direction ou la coordination de plusieurs services pouvant étre hétérogenes, de l'établissement 150
ou de 'entreprise

Critere 5 «Communication, contacts, échanges»



Ce critére concerne les différents types de situations relationnelles qu'inplique I'enploi tant a l'intérieur de l'entreprise que vis-a-vis d'interlocuteurs extérieurs. Ces
situations correspondent a des finalités distinctes :

- conmruniquer (informer, écouter, formuler) et former (transmettre des connaissances ou de 'expérience) ;
- coopérer (travailler avec d'autres a la réalisation d'objectifs cormuns) ;
- négocier (rechercher des ajusterents entre des positions ou intéréts différents) et convaincre (influencer, faire évoluer, faire adhérer).

La définition de chacun des huit degrés de ce critere prend en conpte la variété des finalités recherchées et la diversité des interlocuteurs concernés.

Degré «Communication, contacts, échanges» Points
1er L'enrploi nécessite peu d'échanges d'informations professionnelles en dehors des relations de bon voisinage 10
2eme L'enploi nécessite des échanges répétés et prédéfinis linités a I'équipe et/ou avec des personnes de l'extérieur 20
3eme L'enrploi amene le salarié a des échanges d'informations avec d'autres équipes de l'entreprise et/ou avec des personnes 40
de l'extérieur
4éme L'enrploi inplique de traiter et d'utiliser les informations fournies par les salariés du service et/ou des autres services et/ou 60
des intervenants extérieurs.
5eme L'enrploi inplique de faire circuler les informations a llintérieur de I'entreprise en s'assurant de leur bonne conpréhension. 70
geme L'enrploi exige une liaison constante avec les autres services de l'entreprise et/ou des personnes de l'extérieur afin de 0
permettre la coordination des services concernés
7eme L'enrploi exige de recueillir, de coordonner et d'analyser les informations permettant au titulaire de prendre en accord 100
avec sa hiérarchie des décisions qui engagent 'entreprise et d'en assurer la diffusion ou I'exécution auprés des
personnes concernées.
geme L'enrploi exige la capacité de convaincre plusieurs services ou activités du bien fondé d'informations intéressant leur 150
marche générale.
Annexe |l - Tableau des coefficients résultant de la cotation
Cotation
Catégories Coefficients Niveaux
Min Plafond
Quvriers Enployés 45 60 A10 |
65 80 A20
85 100 A30 I
105 125 A40
130 150 A50
155 175 AB0 1]
180 205 A70
210 240 A80
Techniciens 245 260 B10 %
Agents de mattrise
265 285 B20
290 310 B30




315 335 B40 \
340 365 B50
370 395 B60
400 435 B70 Vi
440 475 B8O

Cadres 480 520 C10 VIl
525 565 C20
570 610 C30 Vil
615 660 C40
665 715 C50 X
720 770 60

Annexe Il - Certificats de qualification professionnelle (CQP) spécifiques a la branche

(mod. par #)

Avenant 8 févr. 2013, étendu par arr. 28 nov. 2013, JO 6 déc.

[ (note 1) :
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMI;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

]

produits en milieu rural

* Anciennerment nouveau vendeur : spécialiste de la conmrercialisation de matériels, d'équipements et

CQP Classification
Agent de maintenance des matériels option : injection, hydraulique, électricité AS0
Agent de maintenance des matériels de manutention AB0
Agent de maintenance des matériels de travaux publics AGO
Monteur en installations de traite AS0
Technicien de maintenance des matériels de travaux publics A80 pendant 12 nois puis B10
Technicien de meintenance des metériels de manutention A80 pendant 12 mois puis B10
Technicien service aprés-vente en automatisme d'installations de traite A80 pendant 12 mois puis B10
Vendeur metériel agroéquipements* B20 pendant 6 nois puis B30




(Avenant 8 févr. 2013, étendu) Magasinier-vendeur en piéces de rechange et équipements des AA80 pendant 12 mois puis B10
matériels de parcs et jardins

(Avenant 8 féwr. 2013, étendu) Technicien de maintenance des matériels agricoles AT70 pendant 12 mois puis A80

Annexe IV - Garantie de salaire des titulaires de diplomes de I'éducation nationale et de titres spécifiques a la
branche (cf. Il - 3-2)

(mod. par +)

Avenant 8 févr. 2013, étendu par arr. 28 nov. 2013, JO 6 déc. [ (note 1) :
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DLR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFDT ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

7

Rappel :

Les salariés titulaires d'un diplome de 'Education nationale ou d'un titre spécifique & la branche figurant dans cette annexe bénéficient a leur embauche d'une garantie
minimele de salaire, telle que mentionnée dans cette méme annexe, des lors que I'enploi requiert le dipléme ou le titre en question.

Garantie de salaire

Ll correspondant au coefficient

CAP maintenance des matériels A30
- Option tracteurs et metériels agricoles

- Option metériels de travaux publics et manutention
- Option matériels de parcs et jardins

Mention corrplémentaire meintenance et contréles des natériels A40

BAC PRO meintenance des matériels ABGO
- Option A : agricoles

- Option B : travaux publics et manutention
- Option C: parcs et jardins

Brevet technique des métiers mécanicien de matériels agricoles AB0

BTS B10
- Agroéquipenent

- Maintenance et aprés-vente des engins de travaux publics et de
manutention

- Technico-conmercial

« MBtériels de levage et de manutention

« Metériels agricoles, travaux publics

Licences professionnelles(Avenant 8 féwr. 2013, étendu) : B20
- Commerce de netériels de travaux publics et de véhicules industriels
- Gestionnaire des entreprises de 'agroéquipenent

(Avenant 8 féwr. 2013, étendu)




Garantie de salaire

Diplomes dont l'intitulé a été modifié et/ou supprimé correspondant au coefficient

BEP maintenance des véhicules et metériels A30
- Dominante metériel agricole

- Donrinante matériel de travaux publics et de manutention
- Dominante matériel de parcs et jardins

Titres professionnels Garantie de salaire correspondant
P au coefficient

Mécanicien(e) réparateur(trice) de matériels agricoles et d'espaces verts, A30
- option machinisime agricole
- option parcs et jardins

Mecanicien(e) réparateur(trice) d'engins et de matériels A30
- option travaux publics
- option manutention

Technicien(ne) de meintenance d'engins et de matériels «machinisme agricole» A40
Technicien(ne) de maintenance d'engins et de matériels «travaux publics et A40
manutention»

Afin de conserver un historique des titres qui ont été supprimés ou modifiés, il est créé un tableau supplémentaire intitulé «titres dont lintitulé a été modifié ou supprimé»

Titres professionnels dont l'intitulé a été modifié et/ou Garantie de salaire
supprimé correspondant au coefficient
Mecanicien(ne) d'équipement et d'engins notorisés A30

- Option metériels de parcs et jardins
- Option mechinisne agricole

- Option metériels de manutention

Mécanicien(ne) réparateur(trice) d'engins de chantier A30
Techinicien(ne) de maintenance en mechinisme agricole A40
Technicien(ne) de maintenance des metériels de chantier et de A40
manutention

Annexe V - Guide de profil des emplois en vue de la classification
1/ Intitulé de l'enrploi ...

2/ Description de ['errploi et de son contenu
- Décrire l'enrploi le plus clairement possible en quelques lignes :

« Rincipales taches réguliéres ...
* Taches occasionnelles si elles existent ...

3/ Race du titulaire de 'enploi dans la hiérarchie
- De qui dépend le salarié ?...
- Quel est le niveau du supérieur hiérarchique ?...

- Le salarié a-t-il des subordonnés ?...
- Sioui, quel en est le niveau ?...

4/ Utlisation des criteres de classification

a) Formation et/ou connaissances requises :



b) Technicité - conplexité
- Nécessité de connaissances :

* des procédés
* des méthodes

c) Autononie, initiative, responsabilité

- De quelle liberté de manoeuvre dispose le salarié?...

- Regoit-il des directives : oui/non
- Si oui, comment sont-elles controlées ?...

- De quelles marges diinitiative dispose le salarié ?

d) Conseil, animation, gestion/direction
- Le poste inplique-t-il ?

* un pouvoir hiérarchique : oui/non

une obligation de supervision : oui/non
un role d'animation : oui/non

un réle de conseil : oui/non

un réle de coordination : oui/non

e) Conmmunication, contacts, échanges

- L'enrploi inplique-t-il des relations de travail avec ? :

« I'équipe : oui/ non

* le service : oui/ non

* les autres services : oui/ non
* l'extérieur : oui/ non

5/ Bplois repéres

L'enrploi défini correspond-t-il a un enrploi repére ? : oui / non

Si oui, lequel ?...

Annexe VI - Tableau de cotation en points de I'emploi

Nomdu salarié :
Intitulé de I'enploi dans I'entreprise :...

Intitulé de l'enrploi repére le cas échéant ...

Critéres Baréme Emploi

1 - Formation et/ou connaissances requises (cf. Annexe )

Degré 1 10
Degré 2 25
Degré 3 40
Degré 4 70
Degré 5 80
Degré 6 90
Degré 7 120
Degré 8 150
2 - Technicité, conplexité (cf. Annexe )

Degré 1 10
Degré 2 20
Degré 3 30
Degré 4 40
Degré 5 55




Degré 6 60
Degré 7 80
Degré 8 100
Degré 9 125
Degré 10 150
3 - Autonoie, initiative, responsabilité (cf. Annexe I)

Degré 1 5
Degré 2 20
Degré 3 35
Degré 4 50
Degré 5 65
Degré 6 80
Degré 7 110
Degré 8 140
Degré 9 170
4 - Conseil, animation, gestion / direction (cf. Annexe I)

Degré 1 10
Degré 2 30
Degré 3 40
Degré 4 55
Degré 5 70
Degré 6 80
Degré 7 0
Degré 8 120
Degré 9 150
5 - Conmrunication, contacts, échanges (cf. Annexe I)

Degré 1 10
Degré 2 20
Degré 3 40
Degré 4 60
Degré 5 70
Degré 6 90




Degré 7 100

Degré 8 150

Total

Qassification :

- Coefficient ...

- Nveau ...

Salaire ninimum:

- Salaire ninimumnouvelle classification :...
- Salaire ninimumancienne classification :...
- Salaire ninimumapplicable :...

Annexe VII - Liste des emplois repéres de la branche et classification
(mod. par #)

Avenant 20 mars 2012, étendu par arr, 5 mars 2013, JO 12 mars [ (note 1) :
(1) Signataires :

Organisation(s) patronale(s) :
SEDIMA ;

DIR ;

SMJ ;

FNAR.

Syndicat(s) de salariés :
CSNVA ;

FGMM CFET ;

FNSM CFTC ;

FCM FO.

|/

Avertissement :

La liste des enplois reperes ne dispense pas l'entreprise de procéder a la classification des enrplois a partir de la méthode décrite au |, 1°) du présent avenant. Il en
ressort que si la définition d'un enrploi correspond a un enploi repére figurant dans la liste, I'entreprise est tenue par les coefficients nininumet maxinumde celui-ci.

En revanche, si les fonctions de l'enploi occupé dépassent celles de I'enploi repére correspondant, l'entreprise n'est pas linitée par le coefficient mexinumet attribue au
salarié le coefficient résultant de la cotation.

Secteurs d'activités

" . Parcs
i Sl et Définition de I'emploi repére

Emplois 0 "
TR | e e jardins Cotation Coefficient

L DR |LDR| A L/DR min max min max

Personnel de l'atelier

Aide mécanicien(ne) X X X Assister le ou les mécanicien(ne)(s) 45 80 A10 A20
ou le ou les technicien(ne)(s) de
I'atelier suivant des consignes définies
Procéder a des interventions
techniques sinples
(montage/dénontage de pieces,
nettoyage de pieces,...)

Responsable de parc X X Assurer I'entretien de base du parc de 65 125 A20 A40
matériel (état, rangement, propreté,
«imege») Procéder a la mise en main
du metériel auprés du client (régles
d'utiisation et de sécurité) Faire les
opérations mécaniques de base

Mécanicien(ne) X X X X X Réaliser des opérations sinples de 85 205 A30 A70
diagnostic, de réparation et d'entretien
Préparer le matériel neuf et d'occasion




Mécanicien(ne) spécialisé(e)

Réaliser des opérations sinples de
diagnostic, de réparation et d'entretien
Préparer le matériel neuf et d'occasion
Intervenir sur des dorraines
spécifiques (climatisation, hydraulique,
électrique,...)

180

240

A70

A80

Technicien(ne)

Gérer le contact avec le client
Réaliser des opérations de diagnostic
de réparation et d'entretien plus
élaborées

Savorr utiliser les outils de diagnostic
spécifique.

Préparer des matériels de haute
technicité

245

310

B10

Technicien(ne) confirmé(e)

Gérer le contact avec le client et le
fournisseur sur des problématiques
techniques

Réaliser des opérations délicates
conrplexes et trés qualifiées de
diagnostic de réparation et d'entretien
Réaliser en conséquence des devis
de remise en état ou de préparation
Savoir utiliser les outils de diagnostic
spécifique

Préparer des matériels de haute
technicité

365

Technicien(ne) spécialisé(e)

Matriser parfaitement une technologie
conplexe (hydraulique, climatisation,
électronique embarquée,
hydrostatique...)

Gérer le contact avec le client et le
fournisseur sur des problématiques
techniques spécifiques

Réaliser des opérations de diagnostic,
de réparation et d'entretien dans son
domaine d'expertise

Savoir utiliser les outils de diagnostic
spécifique

Préparer des metériels de haute
technicité

Réaliser des devis de remise en état
ou de préparation

Partager ses connaissances et ses
analyses avec les autres salariés de
l'atelier

315

475

Chauffeur(euse)/Livreur(euse)

Prendre en charge tous les transports
de metériels pour le conpte de
l'entreprise quelle qu'en soit la finalité
(livraison, matériels en panne,...)
Assurer le chargement et le
déchargerrent des matériels

Veiller a assurer I'entretien et le
contréle de son véhicule

A30

A70

Monteur(euse) installateur (trice)
traite

Réaliser des opérations de montage et
d'installation des équipements de traite
Réaliser des installations électriques
(cablage, mise en sécurité,
branchements...) et de plonberie
(adduction d'eau, production d'eau
chaude,...)

Efectuer les réglages nécessaires a
la mise en service des installations

130

240

AS0

A80

Technicien(ne) sav instal. traite

Assurer 'entretien courant des
installations de traite et de leurs
équipements périphériques
(conpteurs a lait, distributeurs
daliments,...) a partir de consignes, de
plans et de programmes de
meintenance

Dépanner et remrettre en état les
mechines et/ou les installations par
échange de piéces ou réparation
Efectuer les réglages nécessaires en
vue doptimiser ['utilisation des
installations

Procéder a des interventions sur des
chanps techniques ou technologiques
différents (électricité, électronique,

245

B10

B40




mécanique...)

Responsable/Chef d'atelier X X X X

Organiser le travail et animer 'équipe
de l'atelier dans le respect de la
politique générale définie par la
direction.

Accueillir et conseiller la clientéle
Gérer les interventions et veiller a
leurs bonnes réalisations

Valider, suivre les devis, gérer les
garanties

Veiller au respect des consignes de
sécurité et aux obligations
réglementaires

Gérer les litiges

Assurer la coordination avec d'autres
services

Chef d'atelier ayant sous sa responsabilité noins de 5 salariés en contrat a durée indéterminée (CDI)

265

395

Chef d'atelier ayant sous sa responsabilité de 5 salariés a moins de 10 salariés en CDI

520

C10

Chef d'atelier ayant sous sa responsabilité 10 salariés en CDl et plus

370

C20

Responsable technique location X

Assurer la liaison avec les services
techniques des constructeurs

Gérer les garanties et les contentieux
avec les constructeurs

Hre responsable du fonctionnement
des ateliers et des agences

Avoir en charge le bon état du matériel

610

g 18 |8 B

Responsable technique X X

Hfectuer la liaison avec les services
techniques des constructeurs

Gérer les contentieux clients et
fournisseurs

Veiller a l'exécution des actions
commrerciales spécifiques a l'atelier
(ex : opération morte saison...)

610

B70

Directeur (trice) technique X X X

Participer a la définition de la politique
et de la stratégie de 'entreprise en
matiére de maintenance et de service
apres-vente

Bire en charge du recrutement du
personnel de I'atelier

Participer avec la direction a la
politique de rémunération du personnel
de l'atelier et la répercuter auprés des
responsables de l'atelier

Coordonner pour un ou plusieurs
établissenments 'enserrble des
responsabilités techniques

C10

C40

Maréchal(e) Ferrant X

Assurer la préservation du
fonctionnerment physiologique du pied
pour les chevaux au pré, de sport, de
course, de loisirs ou de rente et
autres équidés

Préparer et effectuer les ferrures
courantes

Le cas échéant, traiter la boite cornée
avec des produits a usage externe et
effectuer les soins des maladies du
pied conformément a la réglementation
et sous le contrdle de sa hiérarchie.

175

A30

AGD

Meréchal(e) ferrant «confirmé(e)» X

Réaliser des interventions sur la boite
cornée en tenant corrpte, en fonction
de l'animel, de leurs conditions
d'exécution et de leurs conséquences
Déterminer le mode de fixation
adéquat en fonction de I'animal et de
sa pathologie éventuelle

Mattriser la fabrication, la
transformation et 'adaptation de tout
type de fers dans des matériaux
divers

Assurer les premiers soins, préparer
lintervention du vétérinaire et
exécuter en accord avec lui des
interventions spécialisées

Préparer, sous le contrdle de la

155

285

A60

B20




hiérarchie, la pose de ferrures
orthopédiques et thérapeutiques selon
les indications du vétérinaire

Prévair, négocier et gérer les achats
de produits et matieres premiéres
nécessaires a son activité

Le cas échéant, mettre en valeur la
conformation de I'anirmal en fonction
de sarace et de son enploi

Personnel magasin/Féces

(Avenant 20 mars 2012, étendu)
Aide magasinier (iére)

Assister le magasinier selon des
consignes définies

Assurer les activités sinples de
réception, de stockage et d'expédition
des piéces de rechange,
d'accessoires et de produits
Participer aux inventaires

100

A30

Magasinier (iere)

Assurer les activités de réception, de
stockage et d'expédition des pieces
de rechange, d'accessoires, de
produits et assurer les inventaires
Délivrer les pieces pour l'atelier
Efectuer certaines commandes et
gérer les réapprovisionnerents
Eventuellement recevoir, conseiller et
servir le client

205

A30

A70

Megasinier(iere) Vendeur(se)

Assurer les activités de
commrercialisation de pieces de
rechange, d'accessoires, de produits
et de petits matériels

Accueiliir la clientéle et assurer une
fonction de conseil technique
Participer aux opérations
commrerciales et de marketing
Eventuellement assurer les activités
de réception, de stockage et
d'expédition des piéces de rechange,
d'accessoires et de produits et les
inventaires

130

240

AS0

A80

Responsable / chef
megasinier(iere)

Assurer l'organisation, la gestion et
I'activité commerciale du service
megasin

Organiser le travail et animer le
personnel dans le respect de la
politique générale définie par la
direction

Gérer tout litige

Assurer la coordination avec d'autres
services

Baborer les actions commerciales et
de marketing du magasin

Veiller au respect des consignes de
sécurité et aux obligations
réglerrentaires

Assurer la relation avec les
fournisseurs

Eventuellerent recevoir, conseiller et
servir le client

265

475

Personi

nel de vente

Prospecteur(trice)

Démarcher la clientéle a partir d'un
fichier fourni par I'entreprise,
représenter l'entreprise et ses
produits, recueillir des informations
sur les besoins du client

Mettre & jour le fichier «clients»
Reporter directerrent les informations
au chef des ventes

105

240

A40

A80

Vendeur(euse) sédentaire

Gérer les stocks de matériel
Participer aux commandes de matériel
Recevoir les fournisseurs

Vendre en magasin des produits finis
Prendre en charge les clients,
conseiller et vendre

Agencer l'espace de vente et mettre
en valeur des produits

Mettre a jour la docunentation

240

A30

A80




professionnelle et «clients»
Faire de la dénonstration et
éventuelleent livrer des produits

Technico-commercial(e)

Bablir un plan de prospection & partir
d'un fichier ou d'un ciblage effectué
en anont

Déterminer avec précision les besoins
du client

Proposer une solution au client en
tenant corrpte du contexte financier,
technique et humain de I'exploitation
Neégocier les prix, les quantités et les
délais de livraison en proposant
éventuellement d'autres services
(meintenance...)

Conclure la vente par I'établissemment
d'un contrat ou d'un bon de commande
Assurer le suivi commercial et
administratif de son secteur

180

A70

B40

Adjoint(e) responsable d'agence

Assurer 'activité commerciale
sédentaire (accueilr et suivre le
client) + prospection téléphonique
(«phoning»)

Gérer des opérations de maintenance
des metériels et des opérations de
livraison

Administrer le «conptoir» (rédaction
des offres et des contrats, gestion
des articles et des piéces de
rechange)

Hre le second du responsable
d'agence

245

B10

Animateur(trice) d'agence

Réaliser la prospection conrerciale
Assurer la gestion administrative de
I'agence (procédures, régles
d'hygiéne et de sécurité, suivi du
budget...)

Administrer le parc et anirer 'équipe
de l'agence

340

565

C20

(Avenant 20 mars 2012, étendu)
Responsable de centre de profit

Assurer 'activité commerciale et la
logistique

Anirrer I'équipe technique et la
meintenance du metériel

Gérer I'administration des ventes et la
meintenance du metériel

Manager les collaborateurs des
services dont il a la responsabilité

340

C20

(Avenant 20 mars 2012, étendu)
Responsable occasion

Gérer le parc de matériels d'occasion
Réaliser l'expertise des matériels
d'occasion, évaluer la valeur de
reprise avec le vendeur, chiffrer
éventuellerrent le colt de la remmise en
état.

S'assurer de I'écoulement des
matériels d'occasion et de la rotation
du parc de ces netériels

Assurer la publicité et la promotion
des metériels d'occasion sur tout
support médiatique

Neégocier la vente ou 'échange de
matériels

Assurer la liaison avec les
responsables des différents services
Rendre conpte de ses missions
aupres du chef d'entreprise ou de son
supérieur hiérarchique

315

565

(020]

Responsable / chef des ventes

Participer a I'élaboration de la politique
comrerciale et a la détermination des
objectifs, controler leur réalisation
Gérer la force de vente et appuyer les
vendeurs en clientéle

Assurer la relation au quotidien avec
les inspecteurs commerciaux des
constructeurs

Réaliser les analyses financieres des
affaires

Déterminer les actions nécessaires a
la réalisation des objectifs

Assurer la liaison avec les

520

C10




responsables des différents services
Rendre conpte de ses missions
aupres du chef d'entreprise ou de son
supérieur hiérarchique

Directeur(trice) commercial(e) X X X X

Déterminer la politique conmrerciale de
l'entreprise avec le chef d'entreprise
Négocier les conditions et objectifs
avec les fournisseurs

Baborer les objectifs des vendeurs
avec le chef des ventes, le cas
échéant

Assurer le recrutenment du personnel
conmmrercial

Assurer la liaison avec les
responsables des différents services
Rendre conpte de ses missions
aupres du chef d'entreprise

715

C10

Rappel : Tous les personnels exercant le démarchage en vue de la prise de conmandes a titre principal sont sourris au statut Iégal des VRP définit aux articles
L. 7311-1 et suivants du code du travail et sont exclus du chanp d'application de la convention collective conformément aux dispositions du Il de I'accord du 4 février

2009 relatif aux chanmps d'application de la convention collective.

Personnel administratif

Enployé(e) de bureau X X

Exécuter des taches sinples
administratives

Hfectuer des saisies

Réaliser le classement des courriers
et docurrents divers

Assurer éventuelleent I'accueil

150

A10

AS0

Secrétaire X X X X

Exécuter des taches administratives
plus qualifiées

Rédiger et saisir les courriers a partir
des consignes données

240

A30

A80

Assistant(e) de direction X X X

Assister un responsable ou directeur
de service pour optirmiser son activité
(gestion de 'agenda, préparation de
réunions, suivi administratif de
dossiers), prendre en charge certains
dossiers dans leur intégralité (suivi de
contrats de maintenance, suivi
administratif du personnel,
organisation d'un événerrent,...)

180

310

A70

Assistant(e) commrercial(e) X X X

Saisir et gérer les commandes des
clients et des fournisseurs

Régler les problémes et les litiges liés
aux conmrendes et aux livraisons
Gérer les dossiers de crédit

Veiller a la nise a jour des tarifs

180

A70

B40

Aide-conptable X X

Tenir la caisse

Efectuer les opérations conptables
sinples et courantes

Réaliser le réglement des factures
Relancer les factures inpayées

150

A30

AS0

Conrptable X X X X

Assurer éventuellement les taches ci-
dessus

Hfectuer et controler les opérations
conptables courantes

Préparer les écritures pour
I'élaboration des états conptables
Diriger le cas échéant un ou plusieurs
aides-conptables

Assurer le suivi des banques et la
gestion des flux de trésorerie
Hfectuer les déclarations
administratives

155

310

AGO

Chef conptable X

Assurer le suivi de l'ensenble de la
comrptabilité générale et analytique
ainsi que celui de la trésorerie

Mettre en place et améliorer les
procédures conmptables

Bablir et réaliser des docurrents de
synthése

Controler la conformité des opérations
comrptables avec la réglementation

520

C10




Diriger le cas échéant une ou
plusieurs personnes.

Directeur(trice) administratif (ve)
et financier(iere)

Assurer I'enserrble des
responsabilités des fonctions de
comrptabilité, de paie, de gestion, de
trésorerie et de fiscalité

Conduire et mettre en oeuvre la
politique financiére de l'entreprise en
en contrdlant les résultats et en en
préconisant les actions de correction
Participer a I'élaboration de la politique
dlinvestissements et de croissance de
lentreprise

Baborer le budget et le plan financier
de l'entreprise en confornité avec les
choix stratégiques de la direction de
l'entreprise

C10

C40

(Avenant 20 mars 2012, étendu)
Directeur(trice) général(e)

Diriger et représenter 'entreprise dans
ses différentes dimensions
(organisationnelle, hureine,
commrerciale...), selon les objectifs de
développerrent économrique et de
rentabilité financiére.

770

L =location - D= distribution - R=réparation - A = artisans ruraux

Annexe VIl - Informations chiffrées relatives a la conclusion d'un futur avenant de la convention collective

nationale portant baréme national des salariés minima garantis

celia Eace 15167 h par mois
A10 1349,67
A20 1369,92
A30 1390,46
A40 1411,32
A50 1432,49
AB0 1472,60
A70 1513,83
A80 1556,22
B10 160291
B20 1675,04
B30 175041
B40 1829,18
B50 1911,50
B60 1997,51
B70 2087,40
B80 2181,33
C10 2290,40




C20 251944
C30 2897,36
40 3331,96
G50 3831,76
60 4 406,52

Régime de prévoyance

Avenant n° 40 du 10 décembre 1987

(Etendu par arr. 3 juin 1988, JO 15 juin [

(1) Le champ d'application du présent avenant, en attente de l'extension de avenant n° 55 du 4 mai 1994, est celui correspondant a l'article 1, chapitre I, modifié par
avenant n° 33 du 22 avril 1986. Les VRP sont concernés (avenant n° 40 ter du 10 décembre 1997)

D
(mod. par #)
Avenant n° 63, 21 févr. 1996, étendu par arr. 27 juin 1996, JO 6 juil. 1996

Avenant n° 5, 3 juillet 2007, étendu, par arr. 25 juil. 2008, JO 1" aolt, applicable a compter du 1€" jour suivant la date de publication de son arrété d'extension et au
plus tét le 16" janv. 2008

Avenant n° 6, 15 juil. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr., applicable au 1¢" juil. 2009

Avenant 16 déc. 2010, étendu par arr. 9 janv. 2012, JO 15 janv., applicable a compter du 1¢" janv. 2010

Mutualisation du risque maladie accident

Article 1
Principe général
(mod. par #)
Avenant n° 63, 21 févr. 1996, étendu par arr. 27 juin 1996, JO 6 juil. 1996

Avenant n° 5, 3 juillet 2007, étendu, par arr. 25 juill. 2008, JO 1" aolit, applicable a compter du 1€" jour suivant la date de publication de son arrété d'extension et au
plus tét le 16" janv. 2008

Avenant n° 6, 15 juill. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr., applicable au 1€ juil. 2009

Le personnel des entreprises entrant dans le chanp d'application de la présente convention bénéficie obligatoirement d'un régime de prévoyance assurant les prestations
suivantes :

- le versement, dés le premier jour d'arrét constaté par certificat médical et quelle que soit sa durée, d'indemmités journalieres conplétant celles de la sécurité
sociale et de la mutualité sociale agricole;

- le versement d'une rente d'invalidité conrplétant celles de la sécurité sociale et de la mutualité sociale agricole;

- le versement d'un capital déces.

Tout salarié qui cessera son activité dans le cadre de I'accord interprofessionnel du 6 septentre 1995 bénéficiera de plein droit de la garantie déces jusqu'a son
soixantiéme anniversaire.

(Avenant n° 5, 3juill. 2007, étendu) Les prestations ci-dessus sont versées quel que soit le normbre d'heures effectuées par les salariés visés par le chanp d'application
de la présente convention, y conpris pour ceux ayant cotisé un nonbre d'heures insuffisant pour bénéficier des prestations en espéce de la sécurité sociale.

Pour ces salariés, les prestations sont calculées sur la base du salaire de référence, déduction faite d'une somme correspondant au montant des indenmités journalieres
brutes de la sécurité sociale ou de la mutualité sociale agricole qui leur auraient été versées s'ils avaient pu en bénéficier.

Dans tous les cas, les prestations conplémentaires sont versées sous déduction des indermités journalieres de la sécurité sociale ou de la mutualité sociale agricole
pour leur nontant avant préconpte des contributions sociales et inmposition de toute nature, applicables, le cas échéant, sur lesdites indermités et mises a la charge du
salarié par la loi.

(Avenant n° 6, 15 juill. 2009, étendu) «Sont égalerment bénéficiaires du présent avenant les salariés ayant quitté 'entreprise dans les conditions définies a l'article 14 de

I'ANI du 11 janvier 2008 nodifié par I'avenant n° 3 du 18 mai 2009. Ces anciens salariés bénéficient du maintien des garanties pour les durées définies a l'article 14 nodifié
de AN susvisé, sous réserve quiils n'aient pas renoncé expressément a ce droit dans les conditions définies au dit avenant.

L'ancien salarié doit informer son ancien enployeur de la cessation du versement des allocations du régime d'assurance chomege lorsque celle-ci intervient au cours de
la période de meintien de la couverture prévoyance. Il perd alors le bénéfice du régime de prévoyance.»

Article 2
Organisme gestionnaire



(mod. par #)
Avenant n° 5, 3 juillet 2007, étendu, par arr. 25 juill. 2008, JO 1¢" aolit, applicable a compter du 1€" jour suivant la date de publication de son arrété d'extension et au
plus tot le 1°7 janv. 2008

Les entreprises entrant dans le charmp d'application de la présente convention sont tenues d'affilier leur personnel a 'A.G.RR Prévoyance, institution agréée par arrété
du ministere du travail en date du 18 février 1977 et par arrété du ministére de I'agriculture en date du 27 décembre 1984.

Cette adhésion ne sera pas imposée aux entreprises ayant antérieurement adhéré a une autre institution sous réserve des deux conditions suivantes :

- que le régime en vigueur a la date de la signature soit au moins équivalent au présent avenant ;
- que les cotisations tant a la charge des entreprises que des salariés soient au plus égales a celles supportées dans le cadre de 'accord.

1 - (Avenant n° 5, 3juill. 2007, étendu)Reprise des encours

En application de la loi 89-1009 du 31 décenbre 1989, de la loi 94-678 du 8 ao(it 1994 et la loi n° 2001-624 du 17 juillet 2001, les salariés des entreprises ayant régularisé
leur adhésion aupres d'/AG2R Révoyance sont garantis a la date d'effet du présent avenant pour les prestations suivantes :

- lindermisation intégrale pour les salariés en arrét de travail dont le contrat de travail est en cours a la date d'effet, alors qu'il n'existe aucun organisnme assureur
précédent,
- les revalorisations futures, portant sur les indenmités journalieres, rentes invalidité ou incapacité permanente professionnelle, en cours de service, que le
contrat de travail soit rormpu ou non,

Iéventuel différentiel encas d‘indermisation noindre d‘un salarié par un précédent assurewr,

si le précédent organlsrre assureur transmet les provrsmns effectlvenent constituées a la date de la résiliation de son contrat, en application de Iartlcle 30de Ia
loi n° 89-1009 du 31 décenbre 1989 modifiée, pour les arréts de travail dont la date initiale est antérieure au 1¥" janvier 2002.

Au cas ol une entreprise ou un établisserment, notamment du fait de la souscription avant le 18" avril 1988 (date de mise en place du régime de prévoyance dans la
branche), auprés d'un autre organisme assureur, vient a rejoindre le régime professionnel, une pesée spécifique du risque représenté par cette entreprise serait réalisée
afin d'en tirer les conséquences au regard de la mutualisation professionnelle. Dans ce cas, I'assureur calcule la cotisation forfaitaire supplémentaire nécessaire a la
constitution des provisions correspondantes et a la sauvegarde de I'équilibre technique du régime professionnel. La cotisation supplémentaire est alors prise en charge
par l'entreprise.

2 - (Avenant n° 5, 3 juill. 2007, étendu) Dénonciation

rentes d'incapacité ou d'invalidité par les organismes débiteurs de ces rentes.
La revalorisation des rentes dincapacité, d'invalidité et décés est assurée par le nouvel organisme assureur désigné.

La revalorisation des bases de calcul des différentes prestations relatives a la couverture du risque décés est assurée par le nouvel organisme assureur désigné.

Article 3
Garantie incapacité de travail
(mod. par )
Avenant n° 6, 15 juil. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr., applicable au 1€ juil. 2009

En cas de meladie ou d'accident et sous réserve de la présentation d'un certificat médical, les salariés bénéficient des garanties suivantes :

- s'ils ont au moins un an d'ancienneté :

- 100 p. 100 de leur salaire net durant 180 jours sur une période de douze mois consécutifs puis 80 p. 100 de leur salaire net jusqu'au 1 0952 jour d'arrét ;
- s'ils ont moins d'un an d'ancienneté ;

- 80 p. 100 de leur salaire net jusqu'au 1 095° jour d'arrét aprés une franchise continue de soixante jours appliquée a chaque arrét.

Ces indemmités s'entendent sous réserve de déduction des indermités journaliéres de la sécurité sociale ou de la mutualité sociale agricole.

(Avenant n° 6, 15 juill. 2009, étendu) «Les droits garantis au salari¢ ayant quitté I'entreprise dans les conditions définies a l'article 14 modifié de 'AN du 11 janvier 2008,
ne peuvent excéder le nontant des allocations chémage quiil aurait pergu au titre de la méme période».

Article 4
Garantie invalidité
Quelle que soit son ancienneté, tout salarié déclaré en invalidité du deuxiéme groupe au noins percevra une rente égale a 80 p. 100 de son salaire net jusqu'a ce quiil
percoive sa retraite.

La rente versée par la sécurité sociale ou la mutualité sociale agricole est a déduire du nontant de la présente garantie.

Article 5
Capital décés
(Complété par avenant n° 40 quatter du 7 février 2001, étendu par arrété du 18 juillet 2001, JO 31 juillet 2001)

Quelle que soit son ancienneté, en cas de déces de celui-ci, il sera versé a ses ayants droit un caprtal égal a une année de salaire [
(2) Les salariés dont le contrat de travail est suspendu du fait de congés non rémunérés continuent a bénéficier de la garantie déces (avenant n° 40 ter du 10 décembre



1997 étendu).
1

En cas de décés consécutif a un accident, le capital décés est majoré de 100 % de son montant [
(5) Cette disposition concerne tous les décés accidentels dont l'origine est postérieure au 1" avril 2001.

]

Article 6
Salaire de référence
(mod. par #)
Avenant n° 63, 21 févr. 1996, étendu par arr. 27 juin 1996, JO 6 juil. 1996

Avenant n° 5, 3 juillet 2007, étendu, par arr. 25 juill. 2008, JO 1¢" aodt, applicable a compter du 1¢" jour suivant la date de publication de son arrété d'extension et au
plus tét le 1°" janv. 2008

(Avenant n° 5, 3juill. 2007, étendu) Le salaire de référence servant de base au calcul des prestations conplénmentaires est le salaire net moyen des 12 derniers nois
précédant I'arrét de travail ou le décés.

Sont prises en conpte pour calculer ce salaire, toutes les sonres versées aux salariés qui ont donné lieu a cotisation au titre de la prévoyance.
Pour les salariés entrés en cours d'année, le salaire de référence se calcule sur la base des salaires versés avant la date d'arrét de travail.
Si le salarié était en incapacité ou en invalidité lors de la période précédant son déces, le salaire de référence est celui qu'il aurait pergu s'il avait continué a travailler.

L'indenmité journaliére versée en cas d'incapacité ou d'invalidité et dont le montant est déterniné au moment de l'arrét est revalorisée en fonction du coefficient déterminé
par 'AGRR Rrévoyance.

Pour les bénéficiaires de l'accord interprofessionnel du 6 septenbre 1995, le salaire de référence servant au calcul du capital décés est la rémunération nette des douze
derniers nois d'activité.

Article 7
Cotisation
(mod. par #)
Avenant n° 63, 21 févr. 1996, étendu par arr. 27 juin 1996, JO 6 juil. 1996

Avenant n° 5, 3 juillet 2007, étendu, par arr. 25 juill. 2008, JO 1" aolit, applicable a compter du 1" jour suivant la date de publication de son arrété d'extension et au
plus tét le 1" janv. 2008

Avenant n° 6, 15 juill. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr., applicable au 1€ juil. 2009
Avenant 16 déc. 2010, étendu par arr. 9 janv. 2012, JO 15 janv., applicable a compter du 1€" janv. 2010

Le taux global de cotisation versé en contrepartie des prestations visées aux articles 3, 4 et 5 du présent avenant est réparti a raison de 60 p. 100 a la charge de
l'enployeur et 40 p. 100 a la charge du salarié.

Pour les bénéficiaires de l'accord interprofessionnel du , les partenaires sociaux ont décidé par mesure de sinplification que llintégralité des cotisations
patronales et salariales correspondant a la durée totale de la garantie et calculées sur le salaire moyen des douze nis précédant la cessation d'activité (en dehors de

Le taux de cotisation applicable sera celui en vigueur a la date du départ du salarié.

(Avenant n° 5, 3juill. 2007, étendu). A conrpter du 1€ janvier 2008, les taux de cotisations globaux sont :

- pour les salariés non cadres de 1,75 % sur la tranche A et sur la tranche B,
- pour les cadres et les VRP dont le salaire est supérieur au plafond de la sécurité sociale, 1,75 % sur la tranche A et 3,85 % et sur la tranche B.

(Avenant 16 déc. 2010, étendu) Les salariés qui quittent l'entreprise dans les conditions définies a I'article 14 nodifié de AN du 11 janvier 2008 bénéficient du maintien
des garanties pour la durée intégrale de leur couverture, sans contreparties de cotisation.

Les partenaires sociaux définiront si nécessaire les nodalités d'un co-financement du dispositif en fonction du bilan détaillé de I'utilisation du dispositif et de son co(t
présenté chaque année aux partenaires sociaux a l'occasion de la présentation des conptes du régime de Prévoyance.

Article 8

Contrat d'adhésion avec I'organisme gestionnaire
Ce contrat doit préciser que :

- le choix de l'organismre est lié tant au niveau des prestations offertes qu'au taux demandé en contrepartie et pourrait étre remis en cause si I'un quelconque de
ces éléments venait a changer ;

- 'A.GRR s'engage a maintenir le taux de cotisation durant trois ans ;

- seuls les salariés en incapacité depuis moins de six nois a la date d'entrée en vigueur du régime de prévoyance bénéficieront immédiaterrent des prestations
souscrites ;

- en cas de résiliation de contrat avec I'organisme gestionnaire, les prestations continuent d'étre versées par celui-ci aux salariés en incapacité ou en invalidité a
la date de la rupture et a leur niveau atteint a cette date ;

- en cas de rupture du contrat de travail, quelle qu'en soait la cause :

- le salarié en arrét au noment de cette rupture continue de bénéficier de I'enserble des prestations qui sont revalorisées ;
- le salarié en activité au moment de cette rupture reste couvert dans le mois qui suit la cessation du contrat de travail.



Article 9
Comité de gestion
Un comité de gestion, constitué par les signataires de la convention collective, est chargé d'étudier 'ensenble des questions posées par I'application du régime de
prévoyance et de veiller a son fonctionnement dans les nreilleures conditions.

Ce comité se mettra en place dans les six nmois qui suivront la date de signature du présent régime et se réunira au moins une fois par an.

Article 10
Entrée en vigueur

Le présent accord de prévoyance entrera en vigueur le 18" avril 1988.

Avenant n° 40 bis du 2 mars 1988

(Etendu par arrété du 3 juin 1988, JO 15 juin 1988)

Dispositions conrplénentaires

Pour faciliter I'application des dispositions de l'avenant n° 40, les parties signataires apportent les précisions suivantes :

- concernant l'articulation entre les dispositions de l'avenant n° 40 et celle des articles 13, chapitre Il, et 5, chapitre lll, de la convention collective, il est confirmé que le
régime de prévoyance défini par ledit avenant se substitue aux dispositions des articles précités tant que le contrat avec 'A.GRR, organisme gestionnaire désigné,
reste en vigueur.

Il est rappelé, en outre, que :

- pour les salariés appointés par un salaire fixe plus primes et/ou commissions, le salaire mensuel devant servir de base au calcul de cette indenmité est le
salaire mensuel des douze derniers nois ;

- seuls les arréts de travail résultant d'un accident du travail ou de la meladie professionnelle ne réduisent pas pendant un an la durée des congés payés ;

- lorsque le contrat de travail se trouve rompu dans les conditions prévues a l'article 20 du chapitre " de la convention collective, le cadre bénéficie d'un droit de
réengagenent qui sera satisfait dans la mesure du possible ;

- concernant la répartition 60/40, celle-ci résulte de la prise en conpte par les enployeurs notanmrent de I'intégralité des obligations découlant des dispositions
conventionnelles préexistantes et a fortiori de celles définies par la loi du 19 janvier 1978 relative a la mensualisation.

Avenant n° 40 ter du 10 décembre 1997

Relatif a la mutualisation du risque maladie-accident
(Etendu par arrété du 24 avril 1998, JO 7 mai 1998)

1-
Clause de révision

Le comité paritaire de gestion nis en place dans le cadre de l'article 9 de 'avenant n° 40, est chargé de la surveillance du régime de prévoyance instauré par ce méme
avenant.

L'AGRR Prévoyance, institution désignée par les partenaires sociaux pour assurer la gestion du régime de prévoyance, a obligation pour tout probléme relatif a
linterprétation et au fonctionnerment du régime de saisir le conité de gestion.

Par ailleurs, 'AGRR Prévoyance présentera, tous les ans, les résultats financiers du régime, pour exanren par le conité de gestion. A lissue de cet examen, le conité de
gestion prendra toutes mesures nécessaires au maintien ou a l'aménagement des conditions de la mutualisation des différentes garanties prévues par les avenants 40,
40 bis et 63.

Les conditions et nodalités de la mutualisation des risques dont la couverture est garantie par les avenants 40, 40 bis et 63 seront réexaninées dans un délai maxinum
de 5 ans, a conpter de la signature du présent avenant ; conforménent a l'article du Code de la Sécurité sociale.

2 -
Précisions sur le champ d'application de l'avenant n° 40

Conformément a l'avenant n° 40 sont couverts par le chanp d'application du régime de prévoyance, tout le personnel des entreprises conprises dans le chanp
d'application de la convention collective.

Par conséquent, les partenaires sociaux rappellent que les VRP sont bien concernés par les dispositions prévues a l'avenant n° 40.

3-
Complément de l'article 5 de l'avenant n° 40 du 10 décembre 1987 : garantie déces
Les salariés dont le contrat de travail est suspendu du fait de congés non rénmunérés continuent a bénéficier de la garantie déces.

Avenant n° 7 du 26 juin 2012
(Etendu par arr. 28 janv. 2013, JO 2 févr. 2013, applicable a la date de signature)

Signataires :



SEDIVA ;
DLR;
SMU;
FNAR

CSNVA ;
FMCGC;
FGVMCFDT ;
FNSMCFTC;
FCMFO.

Vu le code de la sécurité sociale et notanmment I'article s

Vu la convention collective des entreprises de contrerce, de location et de réparation de tracteurs, mechines et matériels agricoles, de matériels de travaux publics, de
béatiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969 nodifiée,

Vu l'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective du 30 octobre 1969 nodifiée,

Vu l'avenant n° 40 du 10 décerbre 1987 modifié relatif a la mutualisation du risque maladie-accident,

Vu l'avenant n° 5 du 3 juillet 2007 a I'avenant n° 40 du 10 décembre 1987 nodifié,

Les partenaires sociaux ont convenu et arrété ce qui suit :

Article 1

Les partenaires sociaux décident par le présent avenant de reconduire leur choix de recourir 8 AG2R Prévoyance Institution de Prévoyance régie par le Code de la
Sécurité sociale et relevant de I'Autorité de Controle Prudentiel, sise 37 boulevard Brune 75014 Paris, mermbre du GEAG2R come organisme assureur et gestionnaire
du régime de prévoyance de la branche.

Article 2

En application de I'article du Code de la Sécurité Sociale, les parties signataires procéderont a un réexamen des conditions de nutualisation des garanties du
présent régime dans un délai de cing ans a conpter de la date de signature du présent avenant.

Article 3
Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent avenant est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective nationale.

Article 4

Cet avenant conpléte la liste du docurrent n° 1 «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur a la date de signature de l'avenant portant révision
de la convention collective» de I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30 octobre 1969 nodifiée.

Article 5
Le présent avenant prend effet a la date de sa signature.

Le présent avenant a un caractere inpératif.

I est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent avenant a été fait en un nonbre suffisant d'exenrplaires pour étre notifié a chacune des
organisations représentatives.

Le présent avenant est déposé au ministére en charge du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prudhommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent avenant au ministre en charge du travail.

Insertion et maintien dans I'emploi des personnes handicapées

Accord du 4 février 2009
(Etendu par arr. 4 nov. 2009, JO 11 nov.)

Préambule

Le présent accord s'inscrit a la fois dans le cours de la réécriture de la convention collective et le cadre de la négociation triennale sur les mesures tendant a l'insertion
professionnelle et au maintien dans l'enploi des travailleurs handicapés.

Le présent accord s'assigne un triple objectif :

- modifier les dispositions de I'actuelle convention collective relatives a 'enploi des travailleurs handicapés ;

- dresser un premier état des lieux quant a l'obligation d'enrploi des travailleurs handicapés qui pése sur les établissements de la branche occupant vingt salariés
et plus;

- adopter des mesures incitatives favorisant l'insertion professionnelle, I'enrploi et le maintien dans l'enrploi de ces travailleurs par les entreprises de la branche.

En effet, il apparatt aux signataires du présent accord que, s'il se conprend comme une premiére étape appelant de nouvelles négociations, il n'y a pas lieu d'attendre le
résultat de celles-ci pour mettre en place immeédiatement certaines des mesures visées ci-dessus.

Conscients que le handicap, en tant que tel, ne saurait constituer un notif de discrinination, les signataires du présent accord conviennent des clauses qui suivent :

| -
Modification des dispositions de la convention collective relatives a I'emploi des travailleurs handicapés
Les dispositions de la convention collective sont devenues obsolétes du fait de I'évolution léaislative qui consacre au profit des travailleurs handicapés les principes



dégalité et de non discrimination.

L'application des dispositions réglementaires et des principes d'égalité et de non discrinination entraine, par exenrple, que, sauf si le législateur en dispose autrement, le
travailleur handicapé d'une entreprise de la branche doit bénéficier des mémes avantages individuels que ceux accordés a ses collegues valides.

Par voie de conséquence, les alinéas 3 a 7 inclus de I'article 12 du chapitre 18" de la convention collective sont abrogés.

Elaboration d'un premier état des lieux quant & l'obligation d'emploi des travailleurs handicapés faite aux
entreprises de la branche

A cejour, les partenaires sociaux n'ont pas une connaissance précise de la maniére dont les entreprises de la branche s'acquittent de leur obligation d'enrploi des
travailleurs handicapés, eu égard aux modifications introduites, en cette matiére, par la loi n° 2005-102 du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la
participation et la citoyenneté des personnes handicapées.

Aussi pour pallier cette lacune, les signataires du présent accord souhaitent recueiliir dans un prerier tenps des données relatives a la maniére dont les entreprises
concernées de la branche renplissent leurs obligations en ce domaine.

Pour ce faire seront adjoints a I'enquéte annuelle qui sert de fondement aux bilans éconorriques et sociaux de la branche des indicateurs relatifs a l'obligation d'enrploi de
travailleurs handicapés.

Le recueil de ces données s'effectue a partir du document ci-annexé, lequel sera adressé aux entreprises concernées de la branche. Aux fins d'éviter a celles-ci des
taches adninistratives supplénmentaires, ce docurment enprunte aux informations contenues dans la déclaration annuelle relative aux enplois occupés par les
bénéficiaires de l'obligation d'enploi par rapport a I'ensenble des enrplois existants. Le recueil de celles-ci permettra de tracer les contours d'un éventuel plan d'embauché
de travailleurs handicapés.

Si cette preniére enquéte devait permettre de recueillir des pratiques innovantes en matiere d'insertion et d'enploi de personnes handicapées, celles-ci seraient diffusées
dans la branche.

Les résultats de cette enquéte seront portés a la connaissance de la commission paritaire a l'occasion de la réalisation du bilan économrique et social de 2008.

Adoption de mesures incitatives favorisant l'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des salariés
handicapés par les entreprises de la branche

Au-dela du respect par les entreprises concernées de la branche de leur obligation d'enploi, les signataires du présent accord privilégient, sauf exception relevant du

choix des entreprises, les mesures incitatives dans le milieu ordinaire de travail au profit des personnes handicapées. Ces mesures s'ordonnent autour de trois axes :

- linsertion des personnes handicapées dans l'entreprise ;
- l'emmbauche et le maintien dans I'enploi des salariés handicapés ou devenus handicapés ;
- la formation professionnelle de ces mérres salariés.

1-
L'insertion des personnes handicapées dans I'entreprise

Aux fins de lever les obstacles psychologiques ou culturels susceptibles de freiner linsertion des personnes handicapées, I'entreprise, en relation avec le comité
d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail quand il existe ou, a défaut, les délégués du personnel, informe son personnel sur la diversité des causes pouvant
conduire a une situation de handicap, propose au salarié handicapé les aménagements d'horaires ou de son poste de travail de nature a conpenser cette situation et
l'acconpagne dans les diverses démarches intéressant son handicap.

Aux fins d'étre soutenues, y conpris financierement, dans leurs projets ou actions en faveur de linsertion professionnelle des personnes handicapées, les entreprises
se rapprochent, en tant que de besoin du réseau d'insertion et de placement Cap enploi, des services de I'Agence nationale pour l'enrploi et de ceux de I'Association
nationale pour la gestion du fonds d'insertion professionnelle des handicapés (AGEFIPH) : 192 avenue Aristide Briand 92226 Bagneux Cedex et du médecin du travail
pour lidentification d'un handicap méconnu ou caché.

2.
L'embauche et le maintien dans I'emploi des salariés handicapés ou devenus handicapés

Dés lors que le présent accord a pour objectif premier I'emrbauche directe en contrat a durée indéterminée des personnes handicapées, il appartient a chaque entreprise
de conduire une réflexion sur les mesures et aménagenents requis pour permettre a une personne handicapée d'y occuper un enploi.

Ces mesures et aménagenents intéressent notamment tant 'encadrement, les collégues, les horaires du salarié intéressé que les locaux ou postes ou il est amené a
exercer son activité.

Au regard de l'objectif poursuivi par le présent accord, l'entreprise qui le souhaite met en oeuvre ces mesures et aménagenents. Hle peut pour ce faire bénéficier d'aides
financieres.
2-1 - Rendre plus aisé I'accés a I'entreprise et aux postes de travail

L'entreprise, qui effectue des travaux touchant a la rénovation ou a la construction de nouveaux locaux de travail et de leurs dépendances, prend en conpte la nécessité
de les rendre plus accessibles aux salariés handicapés (cantines, parkings, etc..).

Au regard de I'enserrble des postes de I'entreprise, le chef d'entreprise conduit et tient a jour linventaire de ceux qui accueillent ou pourraient accueiliir, aménagés ou
non, des personnes handicapées.

Les préconisations énoncées aux alinéas ci-dessus s'entourent des avis et concours du médecin du travail et des représentants du corrité d'hygiéne et de sécurité s'il
existe, ou a défaut, des délégués du personnel.

Dans l'ordre psychologique et culturel, il inporte que tant le salarié handicapé que ses collégues et principalerment ceux d'entre eux appelés a le cotoyer dans son travail,



conprennent que ce salarié est enbauché au premier chef au titre de ses conpétences et non a celui d'une obligation Iégislative.

Le chef d'entreprise désigne un salarié dont la fonction est, au noins pendant la durée de la période d'essai du nouvel emmbauché, de faciliter son adaptation a son
environnerrent de travail.

2-2 - Favoriser le maintien dans I'emploi des salariés handicapés

Au sens du présent paragraphe, l'expression de «salariés handicapés» s'entend des salariés déja handicapés lors de leur emmbauche et de ceux devenus handicapés
postérieurement a celle-ci.

Les parties au présent accord rappellent le caractere essentiel de la prévention des risques professionnels afin d'éviter que des accidents ou des meladies
professionnels n'entrainent des handicaps. Néannins un certain nonbre de salariés de la branche connaissent ou sont susceptibles de connattre des handicaps
conséctutifs a des accidents survenus a l'occasion de leur activité professionnelle. Ainsi il convient que le chef d'entreprise, les représentants du personnel quand ils
existent ainsi que I'ensenble du personnel fassent respecter ou respectent les régles élémentaires de prudence et de sécurité.

Par ailleurs, elles affirment la priorité que constitue pour les entreprises le maintien dans I'enrploi d'un salarié devenu handicapé quelle qu'en sait l'origine. Les parties au
présent accord incitent les entreprises a rechercher, en liaison avec le médecin du travail, les représentants du conité d'hygiéne et de sécurité s'il existe, ou a défaut les
délégués du personnel, les mesures et moyens propres a assurer la réalisation de la priorité énoncée ci-dessus (examen de la conpatibilité du poste de travail du salarié
handicapé avec ses capacités physiques et ses déficiences identifiées).

Le chef d'entreprise s'efforce d'aménager les horaires des salariés handicapés qui en font la demande pour des raisons médicales ou tenant aux contraintes de
déplacement ou de transport liées a leur handicap.

En cas de difficulté pour le salarié handicapé a occuper son poste de travail, l'entreprise, avec le concours du médecin du travail, s'efforce de lui rechercher un autre
poste plus conpatible avec ses capacités.

Lorsqu'au terme de la procédure fixée par la partie réglementaire du code du travail et une fois recueilli l'avis des délégués du personnel, l'inaptitude déclarée est totale ou
appelle un changerrent de poste qui ne peut étre raisonnablement envisagé, le licenciement du salarié déclaré inapte est prononcé dans le plus court délai qui suit la date
de l'avis médical et des délégués du personnel.

En cas de licenciement collectif pour notif écononrique, les criteres retenus pour l'ordre des licenciements prennent nécessairement en conrpte la situation des salariés
handicapés.

3-
La formation professionnelle des salariés handicapés
En tant que facteur de progression professionnelle, la formation reste un noyen essentiel d'intégration des personnes handicapées.

3-1 - Accueil des stagiaires handicapés

L'accueil de stagiaires handicapés constitue la premiéere étape pour l'acquisition de cormpétences et l'intégration dans la vie professionnelle. Aussi les signataires du
présent accord incitent les entreprises a y recourir aussi souvent que possible.

Aux fins de faciliter I'accueil de stagiaires de la formation professionnelle (apprentissage, contrat de professionnalisation) présentant un handicap, 'entreprise s'efforce
de mettre en place un suivi particulier de ce public durant la période de formation en entreprise, en désignant, par exenple, un salarié plus spécialement chargé de les
acconpagner.

3-2 - Formation continue des salariés handicapés

Lors de I'élaboration du plan de formeation de I'entreprise est prise en conpte la situation des salariés handicapés, notamment au travers des points suivants : difficultés
de déplacenent, présence dintervenants spécialisés, information la plus précoce possible de I'organisne de formation.

Pour les signataires du présent accord, les salariés de faible niveau de qualification présentant un handicap constituent un public a privilégier dans le cadre des actions
de professionnalisation.

L'entreprise est particulierement attentive a la progression des parcours professionnels des salariés handicapés lequel est assuré par tout moyen a sa convenance,
notanmrent par des entretiens a périodicité réguliére.

L'entreprise met en oeuvre aupres des salariés handicapés la promotion de formations débouchant sur une certification.

4-
Bilan
A partir de I'enquéte réalisée dans la branche, un état des lieux de I'emrploi des handicapés sera effectué et permettra aux partenaires sociaux de décider des mesures
éventuelles a prendre afin de promouvoir I'enploi des handicapés.

Les parties signataires rappellent aux entreprises qui, au vu des discussions qu'elles ont déja engagées sur ces questions, mettent en place immédiaterrent leur propre
poliique d'enbauché directe de personnes handicapées, qu'il leur est possible de solliciter 'expertise de 'AGEFIPH a cet effet. Son appui peut se concrétiser au travers
d'une convention spécifique par laquelle 'AGEFIPH apporte des soutiens hunains et financiers pour aider l'entreprise a atteindre ses objectifs.

V-

Dispositions finales
Les dispositions du présent accord ont un caractére inpératif. Hles sont portées a la connaissance des représentants du personnel, du comité d'hygiéne et de sécurité
des conditions de travail (CHSCT) ou a défaut, a celle des délégués du personnel par le chef d'entreprise ou son représentant.

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique du présent accord est celui prévu par l'article 1 du chapitre 1 de la convention collective modifié par
l'avenant n° 33 du 22 avril 1986.



V -
Dépdt de l'accord

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions
et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un norrbre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives et déposé.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre du travail, des relations sociales et de la solidarité.

Orientations de la négociation sur les salariés agés

Accord du 15 juillet 2009
(Etendu par arr. 26 janv. 2010, JO 4 févr.)
(mod. par #)
Avenant 20 nov. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr,

Vu les dispositions législatives et réglementaires du code du travail et de la sécurité sociale relatives aux diverses négociations sur les salariés agés ;

Vu l'accord national interprofessionnel du relatif a l'enrploi des salariés agés ;

Vu la convention collective des entreprises de la branche, ses avenants et accords ;

Considérant ['obligation faite aux partenaires sociaux de négocier sur les conditions de travail, la gestion prévisionnelle des enplois et des conpétences et l'enploi des
salariés agés de la branche ;

Considérant, sur ce dernier point, l'articulation prévue par le législateur entre la négociation large ci-dessus mentionnée et l'accord de branche intéressant les salariés
agés enployés dans les entreprises ou groupes de 50 a noins de 300 salariés ;

Considérant le court délai laissé par le pouvoir réglementaire aux partenaires sociaux pour parvenir a un tel accord ;

Les partenaires sociaux signataires du présent accord conviennent des dispositions suivantes ;

Préambule

La réforme des retraites, les problémes de recrutenments présents et a venir du fait du vieilisserment de la population active amenent les partenaires sociaux a engager
une réflexion, appelée a étre relayée par des mesures opérationnelles, sur la question du maintien dans I'enploi des salariés agés de la branche.

Les partenaires sociaux souhaitent promouvoir non seulerrent le maintien en activité des salariés agés mais également I'enploi en général des salariés agés, y conrpris en
incitant & leur recruterrent.

Les partenaires sociaux entendent réaffirmer que les salariés agés disposent d'une expérience, d'un savoir-faire, d'une maturité, d'une connaissance de I'entreprise et
du milieu professionnel, ainsi que des relations au travail qui constituent des atouts s'ils sont utilisés.

Enfin, les partenaires sociaux réaffirment le principe de non-discrimination qui s'applique notanment au critére d'age, tant pour ce qui est du recrutement, de la gestion
des carriéres, de la formation, de la rémunération, de la valorisation que de la reconnaissance des conpétences des salariés agés.

| -
La négociation générale sur les salariés agés
Cette négociation s'inscrit dans un triple cadre : juridique, démographique et socio-écononrique.

1-
Les cadres de la négociation triennale générale

1-1 - Le cadre juridique

L'article du code du travail commande aux partenaires sociaux de se réunir pour négocier sur les conditions de travail, la gestion prévisionnelle des enplois et
des conpétences et I'enrploi des salariés agés, peu inportant la taille des entreprises qui les enploient.

Cette thématique, issue pour partie de I'accord national interprofessionnel susvisé, est circonscrite, dans les nouvelles dispositions Iégislatives du code de la sécurité
sociale, au seul point de 'errploi des salariés agés dans les entreprises de plus de 50 salariés.

Enfin, il est rappelé pour ménire que les dispositions du 2° de l'article 16 de I'avenant n° 74 du 29 juin 2004 sur lindenmité du départ a la retraite qui prévoient que
l'enployeur peut, sous certaines conditions, avoir l'initiative du départ a la retraite d'un salarié agé de 60 a noins de 65 ans cessent de produire effet le 31 décenmbre
2009.

1-2 - Le cadre démographique

Le partenaires sociaux disposent d'un certain nombre de données démographiques fournies par le régime de prévoyance de la branche ou les rapports annuels de
branche préparés par les organisations professionnelles.

Ces données intéressent :

- l'age moyen des salariés invariant depuis décenrbre 2000, soit 38 ans pour les hommes et 39 ans pour les femmes, rappel fait que les premiers représentent 80
% de la population salariée de la branche ;

- au 31 décembre 2007, les salariés masculins et féninins de moins de 45 ans représentent respectiverent 71,9 % et 70,2 % de la population totale salariée
contre 28,1 % et 29,8 % pour les salariés mesculins et féninins de plus de 45 ans ;

- enfin, a la méme date, les salariés masculins et féminins agés de plus de 55 ans représentent respectiverment 7,3 % et 7,4 % de la population salariée de la
branche.

La part des salariés de 55 ans et plus dans la branche est en diminution constante depuis 2004, soit 9 % en 2004 et 7,3 % en 2007 (Source : rapports AG2R), notanment
du fait de I'entrée en vigueur du décret n° 2003-1036 du 30 octobre 2003 relatif a I'abaisserment de I'age de la retraite pour les salariés ayant commencé a travailler jeunes
et ayant eu une longue carriere.



1-3 - Le cadre socio-économique

Le meillage des secteurs d'activité est constitué pour 'essentiel par des entreprises de nmoins de 50 salariés. La branche ne conrpte que trés peu de groupes ou
dentreprises de plus de 1000 salariés. Enfin, cette premiére négociation sur les salariés 4gés se déroule dans une conjoncture éconorrique incertaine.

2-
Les orientations générales de la négociation

Les orientations de la négociation sur les salariés agés s'inscrivent dans les cadres ci-dessus rappelés. Préalablement a leur énonciation, les partenaires sociaux de la
branche affirment leur attachement au principe de non-discrinination du fait de I'age en matiere de recruterrent, d'accés a une formation professionnelle, de nobilité, de
classification, de pronotion professionnelle et de rémunération.

21 - Les entretiens professionnels de deuxiéme partie de carriére

L'entretien professionnel de deuxieme partie de carriere peut étre mis en oeuvre tant par le salarié lui-méme que par 'entreprise. Lors de cet entretien, sont examinés aux
fins d'une réalisation progressive :

- les objectifs de professionnalisation du salarié dans un souci de maintien dans l'enrploi prenant en conrpte I'évolution éventuelle de son poste, le renforcerment
de sa qualification ou du développerrent de ses conpétences ainsi que I'évolution de l'activité de I'entreprise ;

- la définition d'un parcours professionnel au regard des souhaits de nobilité professionnelle prioritairerment dans I'entreprise, exprimés par le salarié ;

- le ou les dispositifs de formation auxquels il peut étre fait appel en fonction des objectifs retenus pour ces deux preniéres étapes dont notanmrent le passeport
formation et le bilan de conpétence ;

- la définition éventuelle pour le salarié qui le souhaite d'un projet professionnel pour la suite de sa carriére ;

- les souhaits de nobilité du salarié, quels quiils soient, une fois le parcours professionnel défini et en accord avec son projet professionnel.

Rus largement, cet entretien qui ne se confond pas avec les entretiens professionnels qui relevent de la gouvernance de l'entreprise a également pour but d'identifier
toute pratique discriminatoire liée a I'age dans les évolutions de carriere du salarié et, dans I'affirmative, de la corriger, d'anticiper la suite de sa vie professionnelle et
d'examiner les perspectives de déroulement de sa carriere en fonction de ses souhaits au regard des possibilités de l'entreprise.

L'entretien professionnel de deuxieme partie de carriere porte également sur les souhaits du salarié pour les utilisations de son droit individuel a la formation (DIF).

Dans les 5 années qui précédent la date a laquelle il peut faire liquider sa retraite a taux plein, 'entretien professionnel est aussi l'occasion pour le salarié de faire valoir
ses souhaits quant a un éventuel aménagement de ses conditions d'errploi en fin de carriére : tenps partiel, régime légal de retraite progressive, actions de tutorat, VAE,
aménagement de l'organisation du travail et de ses activités, au regard de la pénibilité alléguée de son poste de travail.

L'entreprise fournit, suite a la demende du salarié, toute facilité et information lui permettant de reconstituer sa carriére.

Ainsi congu, 'entretien professionnel est la condition nécessaire d'orientations positives en faveur des salariés agés.

2-2 - Orientations en matiére de formation professionnelle

Les organisations signataires rappellent que la formation tout au long de la vie est essentielle et qu'il importe tant pour l'entreprise que pour le salarié de suivre des
formations méme apres plusieurs années d'ancienneté ou apres un certain age et ce, peu inportant la taille de I'entreprise. Hles soulignent que la formation permet
I'adaptation aux évolutions notanment techniques et technologiques dans la branche et une plus grande professionnalisation, le maintien dans I'enploi et le développenent
des conpétences, éléments indispensables aujourd'hui pour répondre aux besoins de qualité et de conpétitivité de I'entreprise et de sécurisation des parcours
professionnels des salariés. La formation des salariés agés se déroule prioritairement sur le tenps de travail.

Le maintien dans une activité professionnelle en priorité au sein de l'entreprise d'un salarié agé est favorisé par :

- l'adaptation du salarié aux évolutions techniques, technologiques ou organisationnelles, la formation professionnelle contribuant a cet objectif ;
- l'amélioration des conditions de travail, l'organisation du travail, la prise en conpte de 'évolution des capacités physiques en fonction des ages ;
- son évolution professionnelle ;

- saréflexion sur ses attentes en matiere d'enploi pour la fin de sa carriére professionnelle en relation avec I'évolution prévisible des enrplois.

Au regard des orientations ci-dessus précisées, les organisations signataires décident de privilégier tant I'accés des salariés agés aux différents dispositifs de formation
que leur formation tout au long de la vie.

A cette fin les organisations signataires s'engagent & modifier I'accord du 4 février 2005 relatif & la formation professionnelle, notamment sur les points suivants :

- au 1-1 - Objectifs et priorités ;

- au 3-1- Objet et priorités ;

- au4-4 - Mse en oeuvre du DIF ;

- et par la création d'un 1-3 affirmant que les inflexions nouvelles de I'accord sur la formation professionnelle en faveur des salariés agés ne peuvent se
développer au détriment des jeunes salariés et notamment des primo-demandeurs d'enrploi. Seule une politique équilibrée entre les ages permet a la formation
professionnelle de renplir ses objectifs dans la branche.

Enfin, dans le cadre de la réforme de 'accord sur la formation professionnelle seront envisagés les voies et moyens utiles aux salariés agés quant au droit au congé de
formation et au plan de formation, notamment dans les entreprises de noins de 10 salariés.

2-3 - Orientations en matiére de transmission des connaissances des salariés agés

La transmission des connaissances pratiques, expériences et savoir-faire des salariés agés en direction d'un ou de plusieurs salariés de I'entreprise présente un
quadruple avantage.

Hle permet aux salariés agés d'anticiper leur départ en retraite, aux salariés destinataires transmnission d'enrichir leurs conpétences et de favoriser lintégration des
nouveaux embauchés, notamment des jeunes. Enfin, cette transmission permet un échange intergénérationnel.

L'entreprise prend en conpte les missions de tutorat exercées par le salarié dans 'appréciation de ses résultats individuels et dans sa charge de travail.



Les entreprises encouragent les salariés agés volontaires qui exercent ou ont exercé des mnissions de tuteur, a intervenir a la demande d'un centre de formation dans le
cadre de stage de formation initiale ou continue en conplément du formateur.

Les entreprises, aidées par la branche dans le cadre de I'accord du 28 juin 2005 relatif & la fonction tutorale, fournissent, le cas échéant, a ces salariés des noyens
pédagogiques leur facilitant I'exercice de leur mission, notamment par I'accés a une formation adaptée.

24 - Orientations en matiére d'emploi des salariés agés

Eu égard aux contraintes économiques exposées plus haut, les parties signataires du présent accord conviennent d'explorer les pistes suivantes :

- des aménagements du tenrps de travail pour fin de carriére au profit des salariés agés doivent étre imaginés dans le cadre de demandes leur activité selon les
postes occupés et les inpératifs posés par la gestion de la pyrarride des ages ;
- la définition d'un pourcentage de salariés agés a recruter et leurs formes de recrutemment (réerrbauche, CDI ou CDD, ou travail a tenrps partagé).

2-5 - Orientations en matiére d'amélioration des conditions de travail

Les organisations signataires du présent accord conviennent que les actions sur les conditions de travail doivent avoir pour objectif d'abaisser les contraintes physiques
et environnementales pour que le plus grand norrbre de postes puisse étre tenu par tous les salariés, et plus particuliérement par ceux de plus de 45 ans.

I s'agit aussi d'explorer les pistes concernant les aménagements de 'organisation du travail dont bénéficieront les salariés.

En ce sens, une attention particuliére, en liaison avec les CHSCT ou, a défaut, les délégués du personnel, est portée a 'ergononrie des postes de travail a l'occasion des
travaux liés a des modifications ou a des investissements. Les actions portent principalerrent sur les inmplantations, I'adaptation des équiperrents, les nodes opératoires,
les gestes et postures et les conditions de travail.

2-6 - Orientations en matiére de gestion des emplois et des compétences

Les signataires intégreront la partie | du présent accord le cadre de la négociation plus générale a mener sur la gestion prévisionnelle des enplois et des conpétences.

L'emploi des salariés agés dans les entreprises et groupes de 50 a moins de 300 salariés

La présente partie se conprend comre la concrétisation et lillustration de la preniére partie de I'accord relative aux orientations de la négociation générale triennale sur
les salariés agés. Hle en est le corollaire circonscrit aux entreprises et groupes de 50 a noins de 300 salariés.

Hle précise pour celles-ci un certain nonbre de directions définies dans la premiére partie de l'accord appelées a étre approfondies lors de discussions ultérieures.

A cet égard, ce Il limité dans le tenps et dans son chanp d'application, n'entend pas se lirviter a trois des donreines d'action mentionnés au 2° de l'article du
code de la sécurité sociale mais souhaite explorer le plus grand nonbre de ceux-ci.

En effet, la variété des entreprises des secteurs d'activité de la branche, leur différence de situation au regard de la crise économrique en cours commandent que les
entreprises et établissements de la branche expérimentent chacun des domaines d'action mentionnés au 5 du présent Il les réalisent chacune selon ses capacités rappel
fait que les résultats de la mise en oeuvre de ces domaines d'action sont appréciés au niveau de la branche.

Les signataires de la seconde partie de I'accord, dont est exclue, par construction, la Fédération nationale des artisans ruraux (FNAR) qui représente des entreprises de
noins de 50 salariés, entendent I'enploi des salariés agés comme l'amélioration, tant quantitative que qualitative, de I'enrploi de ceux-ci et conviennent des dispositions
suivantes.

1-
Champ d'application

Le présent accord s'applique aux entreprises et groupes relevant de la convention collective susvisée dont l'effectif comprend entre cinquante et noins de trois cents
salariés qui, a la date du 31 décerrbre 2009, n'ont pas conclu d'accord ou établi un plan d'action relatif a l'enploi des salariés 4gés ou ont regu une réponse défavorable
de la part de l'autorité adninistrative conpétente quant a leurs demandes tendant a lui faire apprécier I'application a leur situation de la section 1 du chapitre Vil ter du tire
Il du livre | du code de la sécurité sociale relative aux accords en faveur de 'enploi des salariés agés. Le présent accord s'applique a ceux des entreprises et groupes
qui a cette date n'ont pas regu de réponse de l'autorité administrative du fait du caractére tardif de leurs diligences auprés de celle-ci. En ce cas, les parties a l'accord
d'entreprise ou de groupe sont libres d'en appliquer les stipulations aux lieu et place des dispositions du Il du présent accord dés lors que I'éconorie générale des
premiéres est plus favorable a l'enploi des salariés agés que celle des secondes.

Le présent accord s'applique aussi aux enployeurs qui ont établi un plan d'action et qui a cette date n'ont pas regu de réponse de 'autorité administrative du fait du
caractere tardif de leurs diligences auprés de celle-ci. Toutefais, ils sont libres d'appliquer les stipulations de leur plan d'action au lieu et place des dispositions du Il du
présent accord dés lors que I'éconorrie générale des premiéres est plus favorable a l'enrploi des salariés agés que celle des secondes.

Pour 'application du présent accord les mots ou expressions «entreprises», «groupesy, «salariés agés», «accordy, «plan d'action», «autorité administrativey, «effectif»
s'entendent come les dispositions législatives et réglementaires visées supra les définissent.

2-
Durée de I'accord
(mod. par +)
Avenant 20 nov. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr,

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) La durée de 'accord est de trois années civiles a conpter du 1" janvier 2010.
I cesse en tout cas de produire effet le 31 décembre 2012.

La mesure du niveau de réalisation de l'objectif global de maintien dans I'enrploi fixé au lll s'apprécie lors de la premiére quinzaine du nois de décenbre de 'an 2011 etala
méne date en 2012 et 2013.



3-
L'objectif global chiffré de maintien dans I'emploi des salariés agés

Conrpte tenu des caractéristiques de la structure des ages des salariés de la branche et des incertitudes économiques affectant ses différents secteurs professionnels,
l'objectif de maintien dans 'enploi des salariés agés est privilégié.

Au 31 décerrbre 2007, il ressort de I'état des lieux fourni par TAG2R, que le pourcentage de la population salariée masculine de plus de 55 ans enployée dans les
entreprises de la branche de 50 a moins de 300 salariés et de 7,9 % de la population masculine, celui de la population salariée féminine étant de 5,3 %.

Hfectifs Hommes de plus de | Hfectif Femmes de plus de 55
55 ans au 31 décembre 2007 ans au 31 décembre 2007

55 22% 1,6 %
56 1,7% 11%
57 1,3% 0,1%
58 07 % 0,5%
59 05% 09 %
60 07 % 1,0%
+de 60 08 % 0,1%
Total 79% 53%

Les effectifs salariés se répartissant a raison de 79,6 % pour les hormes et 20,4 % pour les femmes, le pourcentage des salariés hommes et fenmres de plus de 55 ans
estde 7,3 %.

La branche se fixe pour objectif d'augmenter d'un tiers le pourcentage de salariés agés, soit de le porter de 7,3 % (taux exprimé en noyenne pondérée) a 9,7 % sur 3
ans au plus.

4-
Suivi de I'objectif chiffré
(mod. par +)
Avenant 20 nov. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr.
La réalisation de l'objectif de I'accord s'opére au travers des indicateurs du régime de prévoyance de la branche fournis par TAG2R a savoir :

- les statistiques dénographiques,
- l'age moyen des salariés et leur répartition par tranche d'age et par sexe,

en ce quiils intéressent pour les années 2009, 2010 et éventuellement 2011, les entreprises et groupes de 50 & noins de 300 salariés.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Lors de la communication du rapport annuel de TAG2R au conité de gestion du régime de prévoyance de la branche, les résultats
deéfinitifs du présent accord seront analysés par les partenaires sociaux «dés 2011, puis en 2012 et 2013».

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Pour autant, le DLR le SEDIVA et le SMU fourniront dans leur rapports annuels de branche portant sur les années 2009, 2010 «et 2011»,
la ventilation par tranche d'age et par service des salariés de plus de 55 ans dans les entreprises et groupes de 50 a noins de 300 salariés, de leur secteur respectif
d'activité, cette ventilation étant ordonnée selon les classes d'age mentionnées, dans le tableau figurant ci-dessus.

En outre, les rapports annuels de branche présentés par le DLR le SEDIVA et le SMJ mentionneront le normbre de salariés de 50 ans et plus recrutés dans les entreprises
et groupes de 50 a noins de 300 salariés. Le nonbre de ces errbauches est totalisé au terme de 'accord.

Ces résultats nationaux seront portés a la connaissance des délégués syndicaux ou des représentants du personnel (conité d'entreprise et délégués du personnel) et
rapportés aux réalités dénographiques de I'entreprise.

5.
Les domaines d'actions en faveur de I'emploi des salariés agés, leurs indicateurs et la mesure de leur réalisation
(mod. par «)
Avenant 20 nov. 2009, étendu par arr. 18 mars 2010, JO 13 avr,

Chacun des dommeines d'actions retenus fait 'objet d'une enquéte auprés des entreprises dans le cadre de la préparation du rapport annuel de branche prévu a larticle D.
2241-1 du code du travail, rappel fait que celui-ci est constitué de I'addition des rapports de chacune des organisations professionnelles intéressées par la partie Il de
l'accord, a savoir le DLR le SEDIVA et le SMU.



L'exploitation des résultats de ces enquétes est assurée par les organisations sus mentionnées, ceux-ci sont présentés annuellement pendant la durée de I'accord aux
organisations syndicales dans le cadre du rapport annuel de branche s'entendant en prenier lieu de celui portant sur 'année 2009.

Chaque entreprise réalise les domaines d'actions mentionnés ci-dessous a proportion de ses noyens. Pour atteindre l'objectif décrit au I3, les partenaires sociaux ont
retenu les domeines d'actions suivants :

541 - Le recrutement des salariés agés dans I'entreprise

Nonobstant les difficultés écononiques, actuelles et prévisibles qui impactent les secteurs de la branche, certains d'entre eux sont en capacité de procéder a des
embauches sur 2009 et 2010.

Aussi les partenaires sociaux conviennent que la part des enrbauches de salariés agés de plus 50 ans ne saurait étre inférieure a 2 % du total des errbauches qui seront
effectuées.

Ces embauches prennent principalemment la forme de contrats a durée indéterminée.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Les rapports annuels de branche des organisations professionnelles concernées portant sur les années 2009, 2010 «et 2011», indiquent
le nombre de salariés de 50 ans et plus recrutés par les entreprises de 50 a moins de 300 salariés, leur sexe, et la forme juridique de leur contrat de travail.

5-2 - L'anticipation de I'évolution des carriéres professionnelles
L'entretien de deuxiene partie de carriére est la condition nécessaire de la détermination des domaines d'action en faveur des salariés agés.

Cette obligation circonstancielle doit devenir pérenne et s'étendre si elle n'est pas déja nise en oeuvre a l'ensenble des salariés de plus de 45 ans des entreprises ou
groupes de la branche. Il est rappelé que I'entretien professionnel de deuxiéme partie de carriére est appelé a se renouveler tous les 5 ans.

Les partenaires sociaux conviennent de ramener la périodicité de l'entretien a 3 ans pour les salariés agés de 55 ans et plus.
Toute latitude est laissée aux entreprises pour organiser de tels entretiens qui doivent avoir lieu sur le terps de travail.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Les rapports annuels de branche des organisations professionnelles concernées portant sur les années 2009, 2010 «et 2011»,
indiqueront le norrbre d'entretiens de deuxieme partie de carriere effectués auprés des salariés de 55 ans et plus.

Ce nombre sera rapporté a celui de ces ménes salariés, le but étant d'assurer, au terme de trois ans, la couverture intégrale de cette frange de la population salariée.

5-3 - L'amélioration des conditions de travail et la prévention des situations de pénibilité

L'entretien de deuxiene partie de carriére visé au 5-2 est 'occasion d'exaniner les facteurs d'amélioration des conditions de travail au regard des situations de travail
devenues pénibles conpte tenu de 'age du salarié. Les améliorations requiérent le concours du médecin du travai, et 'avis du CHSCT ou, a défaut, des délégués du
personnel.

Pour ce faire, l'entreprise, pourra solliciter le réseau de ANACT et des ARACT.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Les rapports annuels de branche des organisations professionnelles concernées portant sur les années 2009, 2010 «et 2011»,
indiqueront les améliorations mises en oeuvre.

54 - Le développement des compétences et des qualifications et I'accés a la formation

5-4-1 - Périodes de professionnalisation

Voir l'article 3-3 de I'accord du 4 février 2005 relatif a la formation professionnelle.

5-4-2 - Plan de formation

Les partenaires sociaux rappellent I'obligation faite aux enployeurs d'assurer I'adaptation au poste de travail de leurs salariés. Conpte tenu des évolutions techniques et
technologiques auxquelles sont confrontés les salariés de la branche une priorité d'acces a la formation professionnelle est accordée pendant toute la durée de 'accord
aux salariés de 50 ans et plus, s'ils n'ont suivi aucune session de formation au cours des cinq derniéres années.

5-4-3 - DIF

Vair l'article de l'accord du 4 février 2005, relatif a la formation professionnelle.

Conformément a l'article de l'accord du 4 février 2005, les actions de formation effectuées dans le cadre du DIF peuvent étre réalisées sur le tenps de travail.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Les rapports annuels de branche des organisations professionnelles concernées portant sur les années 2009, 2010 «et 2011»
mentionnent a partir des informations fournies par 'OPCA conpétent :

- le nonbre et la durée des périodes de professionnalisation suivies par les salariés de 55 ans et plus telle que définie au ,
- le nonbre de salariés de plus de 50 ans ayant suivi une action de formation telle que définie au ,
- le nonmbre de salariés de plus de 55 ans ayant usé de leur droit individuel a la formation telle que définie au

5-5 - L'aménagement des fins de carriére et la transition entre activité et retraite

Conformément a 'accord national interprofessionnel du , les salariés agés de 55 ans et plus qui le souhaitent, bénéficient en accord avec leur
enployeur, laménagement de leur horaire de travail sous forme d'un travail a tenps partiel organisé sur la semaine, le nois ou l'année.

Afin de garantir les droits en metiére de retraite des salariés agés bénéficiant d'un aménagement de leur tenps de travail en fin de carriére et sous réserve que la durée
du tenps partiel n'est pas inférieure a la moitié de la durée collective applicable dans I'entreprise, les cotisations d'assurance vieillesse et de retraite conmplémentaire y
conpris le cas échéant la garantie minimale de point, seront calculées sur la base du salaire correspondant a une activité exercée a tenps plein.

Les emrployeurs prendront a leur charge le surplus de cotisations patronales.



5-6 - La transmission des savoirs et des compétences et le développement du tutorat

Organiser la transmission des savoirs et des conpétences dans les conditions définies au 2-3 du | du présent accord, dans les entreprises et groupes de 50 a moins de
300 salariés, constitue un objectif en matiére de gestion des ressources hurraines.

A cet effet, les entreprises sont incitées a favoriser, auprés de salariés agés volontaires justifiant des pré-requis pour exercer ce role, lexercice de rrissions de
formation et/ou d'acconpagnerrent tutoral.

L'entreprise prend en conpte les missions de tutorat exercées par le salarié dans I'appréciation de ses résultats individuels et dans sa charge de travail.

Les entreprises, aidées par la branche dans le cadre de I'accord du 28 juin 2005 relatif a la fonction tutorale, fournissent, le cas échéant, a ces salariés des noyens
pédagogiques leur facilitant 'exercice de leur mission.

Les entreprises sont incitées a faire suivre une formation au tutorat aux salariés volontaires de 55 ans et plus, cette formation bénéficiant d'une prise en charge prioritaire
par 'OPCA conpétent.

Les salariés agés peuvent égalerrent étre sallicités pour participer a des jurys d'examen : diplones, titres, certificats de qualification professionnelle (OQP), validation des
acquis de l'expérience (VAE).

Dans le cas ou I'entreprise met a disposition un salarié 4gé auprés d'un centre de formation, cette nise a disposition ne peut étre effectuée a titre lucratif sous peine de
sanctions pénales. Ble ne peut facturer au dit centre que les salaires et primes habituelles charges et congés payés, frais de déplacement et frais de gestion afférents.

Un avenant au contrat de travail est établi entre le salarié et I'enployeur a la fin de préciser l'objet, les conditions et nodalités de mise a disposition.

(Avenant 20 nov. 2009, étendu) Les rapports annuels de branche des organisations professionnelles concernées portant sur les années 2009, 2010 «et 2011»
indiqueront le norrbre de salariés de 55 ans et plus ayant acconpli ces missions.

Dispositions finales
Le présent accord s'applique au chanp d'application défini a I'article 1 du Chapitre | de la Convention collective.

Les parties | et Il de 'accord ont un caractére impératif et ont vocation a figurer en annexe de la convention collective.

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions
et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un norrbre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives et déposé.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre du travail, des relations sociales et de la solidarité, et conformément au second alinéa de
l'article du code de la sécurité sociale, sollicitent son avis sur le respect dont témoigne sa partie ll envers les conditions prévues a l'article du code de
la sécurité sociale.

Avantages individuels acquis

Accord de substitution du16 juin 2009
(Non étendu)

Signataires :

SHDIMA ;
DLR;
SMJ ;
FNAR

CSNVA;
CFECGC;
CFDT ;
CGT.

Vu l'article du code du travail ;

Vu la convention collective des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels
de travaux publics, de batiment et de manutention, de matériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts et notamment son
article en ce qu'il fixe son champ d'application professionnel et son article 28 relatif au maintien des avantages acquis ;

Vu I'accord du 4 février 2009 modifiant I'article 1er de la convention collective ;

Vu les conventions collectives mises en cause ;

Considérant que certaines entreprises tenues aI'application de la présente convention collective en appliquent une autre ;

Considérant qu'il convient de faciliter I'application de la présente convention aux entreprises mentionnées dans le champ professionnel de I'accord
du 4 février 2009 par un accord de substitution,

Les parties signataires conviennent des stipulations suivantes :

Du fait de I'évolution passée des métiers dans les secteurs professionnels que rassemble la convention, un certain nombre d'entreprises qui
relévent du champ professionnel de la présente convention au regard de leur actuelle activité économique réelle continuent d'appliquer des
conventions collectives correspondant a leurs anciennes activités.

Le présent accord vise afaciliter le retour de ces entreprises dans la présente convention, une fois mises en cause les conventions et accords
collectifs qu'elles appliquent.

| -
Champs d'application de I'accord
Les champs professionnel, personnel et matériel de I'accord sont ainsi définis :



1-
Champ professionnel

Relévent du présent accord, les entreprises mentionnées au | de I'accord du 4 février 2009 susvisé qui font application d'une autre convention
collective nationale que celle-ci, y compris les entreprises mentionnées au dernier alinéa du 3 du | dés lors qu'elles cessent d'adhérer a une
chambre territoriale des industries métallurgiques.

2-
Champ personnel
L'accord s'applique exclusivement aux salariés figurant sur le registre du personnel des entreprises mentionnées au 1- a la date d'extension du
présent accord, peu important la forme juridique ou les modalités d'exécution de leur contrat de travail.

Les salariés engagés postérieurement a cette date ne relévent pas de I'accord.

3-
Champ matériel

L'accord intéresse le sort des avantages individuels acquis sous I'empire de la convention ou de I'accord appelé a étre mis en cause par
I'intervention de la présente convention collective.

Définition et maintien des avantages individuels acquis

Pour I'application du présent accord, les avantages individuels acquis s'entendent de ceux qui correspondent a des droits déja ouverts et non
simplement éventuels.

Pour le méme objet, I'avantage individuel est celui dont le salarié bénéficie indépendamment de son appartenance a une collectivité de travail (ex.
salaire de base, prime, congés payés) quelle que soit son origine (conventions et accords collectifs, contrat de travail, usages, engagements
unilatéraux de I'employeur, etc...).

Les avantages collectifs (droits au bénéfice des syndicats, des oeuvres sociales du comité d'entreprise ou de la représentation du personnel,
etc...) ne sont pas intéressés par le présent accord.

Les avantages individuels tels que définis aux deux premiers alinéas sont maintenus au profit des salariés intéressés pendant trois ans, sauf
accord d'entreprise plus favorable, a compter de la date d'extension du présent accord moyennant deux exceptions :

- lanouvelle grille de classification de la présente convention a vocation a s'appliquer aux salariés dont les avantages individuels sont
maintenus comme il est dit a I'alinéa précédent, a la date de I'extension de celle-ci,

- dans le cas ou le maintien des avantages individuels s'avére moins favorable au salarié que I'application de ceux prévus par la présente
convention dans sa version actuelle ou future, ceux-ci se substituent a ceux-la.

La comparaison des avantages individuels acquis a quelque titre que ce soit avec ceux prévus par la présente convention fait I'objet d'un entretien
entre I'employeur ou son représentant et le salarié.

En tout cas, le contrat de travail du salarié établi en application de la présente convention mentionne le maintien des avantages individuels acquis et
les énumere.

Dispositions finales

* Les expressions employées dans le présent accord de «date de I'extension du présent accord» ou de «date de I'extension de la nouvelle
convention collective» s'entendent du lendemain du jour de la publication au J.O.RF. de I'arrété d'extension.

* Les stipulations du présent accord n'ont pas pour objet ou pour effet d'exonérer I'employeur de ses obligations Iégales notamment en matiére
d'information de la représentation du personnel ou des organisations syndicales dés lors que la convention collective jusqu'alors appliquée dans
I'entreprise est mise en cause par la survenance de la présente convention.

Hiles ne I'exemptent pas non plus des mémes obligations envers chacun des salariés.

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions Iégislatives et réglementaires du code du travail relatives ala nature et ala
validité des conventions et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nombre
suffisant d'exemplaires pour étre notifié a chacune des organisations représentatives et déposé.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre du travail, des relations sociales et de la solidarité.

Financement du dialogue social

Accord du 17 juin 2010

(Etendu par arr. 19 sept. 2011, JO 27 sept.)

Vu le code du travail et notarmrent les articles et X

Vu l'accord du 12 décenbre 2001 relatif au développerment du dialogue social dans I'artisanat étendu par I'arrété du 25 avril 2002,

Vu l'accord national multiprofessionnel du 24 avril 2003 relatif au développenent du dialogue social dans le secteur artisanal des métiers de service et de production
étendu par l'arrété du 24 octobre 2008,

Vu l'arrété du 17 mars 2010 du ministére du travail portant extension d'un accord dans le cadre de la convention collective nationale de la coiffure et des professions
connexes,



Vu la convention collective nationale des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux
publics, de batiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts, du 30 octobre 1969, étendue par l'arrété du 11 octobre
1971, notamment I'article 3 du chapitre 1€,

Vu l'accord du 4 février 2009 relatif aux chanps d'application de la convention susvisée, étendu par I'arrété du 24 juillet 2009,

Considérant le norrbre d'entreprises artisanales de la branche,

Considérant la nécessité de leur représentation ainsi que celle de leurs salariés dans le cadre de la négociation collective de branche,

Considérant que la participation des représentants des entreprises artisanales et de leurs salariés au dialogue social de la branche inplique un financerrent, une
organisation et des régles de nise en oeuvre,

Les parties signataires du présent accord conviennent des clauses suivantes :

Le préambule de I'accord national multiprofessionnel du 24 avril 2003 invite les branches professionnelles relevant de son charrp d'application a négocier et conclure des
accords relatifs au développerrent du dialogue social dans leurs entreprises artisanales.

Le présent accord se comprend commre la réponse A cette invitation. A cette fin, il s'inspire de I'économie générale de I'accord du 24 avril 2003 nais tend & I'adapter au
nrlieu artisanal relevant de la convention collective nationale susvisée.

Cette adaptation, commandée par ['objectif de renforcer le dialogue social dans les entreprises artisanales de la branche, prend en conrpte, dans l'ordre juridique, les
termes de l'alinéa 2 de l'arrété du 17 mars 2010 du ministere du travail portant extension d'un accord dans le cadre de la convention collective nationale de la coiffure et
des professions connexes.

Aussi, les signataires du présent accord sont convenus de n'exclure aucune organisation syndicale de salariés du bénéfice du financemment du dialogue social dans les
entreprises artisanales de la branche. Dautre part, elles sont tonrbées d'accord pour constater qu'a ce jour, faute dinformations avérées sur l'influence de chaque
organisation syndicale de salariés dans le chanp de I'accord, aucune différence de traitement entre elles ne peut étre instaurée et que, partant, seule une répartition
égalitaire de la contribution appelée a financer le développement du dialogue social est envisageable, du moins aussi longtenps que la mesure de cette influence n'a pas
été établie.

| -
Economie de l'accord

A-
Champ de I'accord

Le présent accord s'applique aux entreprises artisanales inscrites au répertoire des métiers, occupant moins de 10 salariés et plus précisément, aux artisans
mécaniciens ruraux dont I'activité économrique est répertoriée sous le code33 12.Z - (ex 29 3C) «réparation de machines et équipements mécaniques» de la nomenclature
d'activités frangaise (NAF), indépendarmment de leur affiliation a telle organisation professionnelle.

La consistance de ce chanp s'apprécie a la date de signature du présent accord. A cette date, les entreprises en cours d'inscription au répertoire des métiers sont
incluses dans le charrp de I'accord, celles en cours de radiation du méme répertoire en sont exclues.

Le déconpte des salariés s'effectue conformément aux dispositions des articles et du code du travail.

B-
Financement du dialogue social
La structure binaire de la contribution appelée a financer le développerment du dialogue social, son assiette, les modalités de sa collecte et de sa mutualisation, le nontant
et ['affectation de sa part A sont fixés par les quatre preniers alinéas de ['article 2 de l'accord multiprofessionnel du 24 avril 2003.

Dans la branche, la part B de la contribution, fixée a 0,07 %, est répartie a part égale entre ['organisation professionnelle et les organisations syndicales de salariés
appelés a assurer la représentation des entreprises artisanales et de leurs salariés.

La FNAR Fédération Nationale des Artisans et petites entreprises en nilieu rural, qui assure la représentation des entreprises artisanales de la branche recoit la premiere
noitié de la part B.

Les organisations syndicales qui assurent la représentation des salariés des entreprises artisanales se partagent la seconde nmitié de la part B de fagon égale.

Les organisations syndicales qui assurent dans la branche la représentation des salariés des entreprises artisanales sont :

- la Fédération générale de la métallurgie CFDT

- la Fédération des syndicats chrétiens de la métallurgie CFTC

- la Fédération des cadres de la métallurgie CFE-CGC

- la Fédération des travailleurs de la métallurgie CGT

- la Fédération Force ouvriére de la métallurgie FO

- la Chamrbre Syndicale Nationale des VVoyageurs Représentants et Cadres de Vente de I'Autorrobile, de I'Aviation, de la Motoculture, du Cycle des Accessoires
et Industries annexes (CS.NV.A.)

Chacune delles percoit 1/6°™ de la moitié de la part B définie comme il est dit ci-dessus.

Si lors de la durée de I'accord, une nouvelle organisation professionnelle est reconnue représentative des entreprises artisanales de la branche, la répartition, entre la
FNAR et cette organisation, de la premiére noitié de la part B est exaninée dans le cadre d'une nodification de I'accord.

Dans le cas ou, au cours de la durée de 'accord, une organisation syndicale représentative des salariés des entreprises artisanales vient a disparaitre, notantrent par
fusion ou absorption, une nouvelle répartition de la seconde noitié de la partie B est renégociée dans le cadre d'un accord nodificatif.

Les régles énoncées au B de la partie | du présent accord ne valent que pour les entreprises artisanales désignées au A de cette mémre partie et leurs salariés ; elles
n'ont pas valeur de référence ou de précédent pour des mesures éventuelles ayant le méme objet et intéressant les autres entreprises de la branche et leurs salariés.

C-
Gestion du financement du dialogue social entre les entreprises artisanales et leurs salariés dans la branche

Conformément aux dispositions du dernier alinéa de l'article 5 de I'accord multiprofessionnel du 24 avril 2003, les parties signataires du présent accord conviennent de
créer leur propre association paritaire de gestion du financerment du dialogue social.

A cette fin, il est créé, entre la FNARet les organisations syndicales mentionnées au B du | du présent accord, I'Association paritaire nationale pour le développenent du
Dialogue Social dans le milieu Artisanal du Machinisme Agricole (A.D.S.A.MA), en application de la loi du 1°" juillet 1901.

Son siége est donricilié au siege de l'organisation professionnelle.



L'association est conposée :

- autitre des salariés, d'un menbre pour chacune des organisations syndicales de salariés signataires du présent accord,
- autitre des enployeurs, d'un nombre de représentants de l'organisation professionnelle signataire du présent accord égal au nonbre total de représentants
salariés.

L'association a notamment pour objet :

- de percevoir, au plan national, les ressources collectées au titre de la part B prévue au B du | du présent accord,

- de répartir ces ressources selon les modalités prévues au B du | du présent accord, aprés déduction de ses frais de gestion et des dépenses éventuellement
occasionnées en application du B de la partie | du présent accord,

- de s'assurer de ['utilisation des fonds ainsi répartis conforménent a l'objet du présent accord.

A ce titre, ADSAMA informe au terme de chaque année civile les signataires du présent accord de I'état d'utilisation des fonds par chacun d'eux.

Eu égard a la durée du présent accord, cet état est présenté au plus tard le 31 décenbre des années 2010, 2011 et 2012 ainsi que le 30 juin 2013.

Mise en oeuvre de 'accord relatif au financement du dialogue social dans les entreprises artisanales de la
branche

A-
Objectifs et utilisation des moyens mis en oeuvre

Les parties signataires du présent accord utilisent leurs ressources issues de la contribution mentionnée au deuxiene alinéa du B du 1 du présent accord selon les
orientations fixées par l'article 3 de 'accord multiprofessionnel du 24 avril 2003, noyennant les précisions et adaptations suivantes :

- Les organisations syndicales de salariés mentionnées au B) du | du présent accord et la FNAR conviennent que le dialogue social entre les entreprises
artisanales et leurs salariés via la représentation instituée par le présent accord ne se congoit pas isolément de la négociation collective de branche et en est une
des conposantes.

En conséquence, la FNAR et les organisations syndicales mentionnées au B) du 1 du présent accord font valoir au sein de la négociation collective de branche
ou dans les instances paritaires de celles-ci le point de vue des entreprises artisanales et de leurs salariés, soit en proposant a I'ensenrble des partenaires
sociaux des theémes de négociation intéressant plus spécifiquenent les entreprises artisanales et leurs salariés, soit en exaninant les éventuelles adaptations
nécessaires a la mse en oeuvre dans ces entreprises des clauses conventionnelles.

A cette fin, la FNAR et les organisations syndicales représentant les salariés des entreprises artisanales indiquent, au début de I'année, aux menbres de la
conmission paritaire les thémes qui méritent, selon eux, un exarren particulier du point de vue du dialogue social dans ces entreprises,

- Par ailleurs, la FNAREet les organisations de salariés mentionnées au B) du 1 du présent accord envisagent, chacune en ce qui la concerne ou, le cas échéant,
en concertation, les moyens de faire meux connattre aux enployeurs et aux salariés des entreprises artisanales les dispositions conventionnelles et les accords
collectifs qui s'appliquent a eux, d'assurer un suivi de leur application et d'apporter une aide au dialogue social dans ces entreprises.

- Enfin, les parties signataires du présent accord considérent de premiéere nécessité que soit organisé le financement de la représentation des salariés des
entreprises artisanales et de celles-ci, le premier effet du présent accord devant étre, a cet égard, 'équilibre entre la représentation des entreprises et celle de
leurs salariés, équilibre qui est la condition nécessaire de tout dialogue social.

B-
Représentation dans les instances paritaires du dialogue social

En vue de renforcer la représentation des entreprises artisanales et de leurs salariés, les parties signataires de 'accord conviennent de faciliter 'accés de représentants
salariés et enployeurs dans les instances et organismes paritaires nationaux existants dans le chanp de la branche, notantrent les commissions paritaires de
négociation, d'interprétation et la commission nationale paritaire pour I'emploi (CNFPE).

Cette représentation dans les instances et organismes paritaires s'effectue de telle sorte que I'absence des représentants salariés mandatés ne puisse étre préjudiciable
a la bonne marche des entreprises artisanales dont ils sont issus et sans renise en cause des éléments du contrat de travail des salariés porteurs de mandat ou ayant
des fonctions syndicales.

Le tenps nécessaire a la participation des représentants salariés aux instances paritaires correspondant a l'objet du présent article est assinilé a une période travailée
au regard de la législation du travail.

Les enrployeurs sont tenus de maintenir aux salariés qui s'absentent de leur entreprise pour participer aux instances paritaires pendant les heures de travail, lintégralité
de leur rémunération et des avantages y afférant, a charge pour les enployeurs d'en demander le renboursement a I'association ADSAMA visée au Cdu | du présent
accord, ainsi que la prise en charge des surco(ts éventuels liés au renplacement de ces salariés.

Il'y a surco(t lorsque le renplacement du salarié absent occasionne pour I'enployeur une dépense supérieure a celle induite par son remplacement a colt constant. l en
est ainsi lorsque le salarié est renplacé par un de ses collégues ou un intérimaire rmeux rénmunéré.

Le remboursement et la prise en charge des surco(ts éventuels dont il est question aux deux alinéas précédents, sont pris sur la part réservée par le présent accord
aux organisations syndicales de salariés, telle que prévue au B du | du présent accord.

De méne l'absence de leur entreprise des représentants errployeurs participant aux instances paritaires correspondant a l'objet du présent article, donne lieu a une
indermisation calculée & hauteur du nommbre d'heures perdues multiplié par le taux horaire du SMCet prise sur la part réservée par le présent accord a la représentation
patronale prévue au B) du | du présent accord.

L'indenmisation des frais exposés par les représentants salariés et enployeurs pour participer aux instances paritaires correspondant a 'objet du présent article se fait
sur présentation de docurrents justificatifs, selon les conditions prévues a l'article 3 du chapitre | de la convention collective nationale applicable dans la branche.

Aucun salarié muni d'un mandat de l'organisation syndicale qu'il représente ne doit subir de discrimination du fait du mandat qu'il détient et qu'il exerce.

En cas de procédure de licenciement le concernant, la commission nationale paritaire de conciliation prévue par l'article 23 du chapitre | de la convention collective
nationale peut étre réunie et émettre un avis sur 'éventuel lien entre le mandat exercé et la mesure de licenciement projetée.



C-
Dispositions transitoires et finales

Les clauses du B du Il du présent accord sont applicables aussi longtenps qu'elles ne sont pas modifiée par de nouvelles clauses de la convention collective nationale ou
des dispositions législatives ou réglementaires ayant le méme objet.

Le présent accord est conclu pour une durée déterninée qui court du 1°" janvier 2010 jusqu'au 22 ao(t 2013, date a laquelle il sera renégocié.

Toutefais, les parties signataires du présent accord conviennent de se rencontrer au plus tard le 31 décenbre 2011, pour faire le point sur I'application du présent accord
et lui apporter d'éventuelles nodifications.

Jusqu'a la date du 31 décembre 2012, les éventuels dépassements de dépenses appréciés sur I'année civile par ADSAMA sont imputés sur I'année civile suivante sur le
conpte de 'organisation professionnelle ou syndicale intéressée.

Les difficultés d'interprétation et d'application pouvant résulter de la mise en oeuvre du présent accord sont sourrises a l'appréciation de la commission paritaire
d'interprétation prévue par l'article 23 du chapitre | de la convention collective nationale.

Le présent accord, conclu en application des articles et suivants du code du travail, est établi en norrbre suffisant d'exerrplaires pour étre remis a chacune des
organisations signataires.

L'accord fait 'objet d'un dépbt dans les conditions prévues par les articles , et du code du travail.

En application de I'article du méme code, les parties signataires demandent I'extension du présent accord.

Financement du dialogue social dans les entreprises autres qu'artisanale

Accord du 14 septembre 2011
(Etendu par arr. 5 mars 2013, JO 12 mars)

Signataires :

SEDIMVA ;
DLR;
SMU.

CSNVA ;
FMCGC;
FGVMCFDT ;
FNSMCFTC;
FOMFO;
FTMCOGT.

Vu le code du travail notanment ses articles et X

Vu le code du travail notanment ses articles X s et X

Vu la convention collective nationale des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux
publics, de batiment et de manutention, de metériels de notoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts, du 30 octobre 1969, étendue par l'arrété du 11 octobre
1971, notanmrent l'article 3 du chapitre 197,

Vu l'accord sur le dialogue social dans les entreprise artisanales de la branche du 17 juin 2010.

Considérant qu'au cours de ces derniéres années le chanp de la négociation collective n'a cessé de s'accroftre et de se conplexifier (tenps de travail, enploi, formation
professionnelle, prévoyance...),

Considérant, que dans le méme tenps, la loi et les récents accords nationaux interprofessionnels ont attribué de nouvelles missions aux branches professionnelles
(commission de validation des accords d'entreprise, observatoires des métiers et des qualifications, observatoires des accords d'entreprises...) visant a acconpagner le
dialogue social des entreprises de la branche et a adapter les régles sociales a leurs spécificités et a leur contexte économrique et social,

Les parties signataires conviennent de ce qui suit :

Article 1
Objet de I'accord

Eu égard a la multiplication des obligations et des nissions confiées aux partenaires sociaux de la branche et afin de renforcer et de pérenniser le dialogue social dans la
branche, les organisations signataires sont convenues de déterminer les voies et les moyens de son financement

Article 2
Champ d'application

Le charrp d'application du présent accord est celui défini a l'article 1 «Conditions générales» de la convention collective nationale des entreprises de cormerce, de
location et réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux publics, de béatiments et de manutention, de matériels de notoculture de
plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969 nodifiée. Toutefais, il est expressément stipulé que les entreprises artisanales inscrites au répertoire des
métiers, occupant noins de 10 salariés et plus précisément les artisans mécaniciens ruraux dont I'activité éconorrique est répertoriée sous le code33 12.Z - (ex 29 3C)
«réparation de machines et équipements mécaniques» de la nomenclature d'activités francaise (NAF), indépendamment de leur affiliation a telle organisation
professionnelle sont exclues de cet accord, dans la mesure ou elles sont déja couvertes par un accord sur le financement du dialogue social en date du 17 juin 2010.

Article 3
Economie et fonction de la contribution dédiée au financement du dialogue social dans la branche

Afin d'atteindre les objectifs visés a l'article 1, les parties signataires décident d'instituer une contribution financiere spécifique a la charge des entreprises mentionnées a
larticle 2 ci-dessus.

Cette contribution doit notamment permettre a la branche :



- de disposer des noyens tant matériels qu'humains nécessaires au bon fonctionnerent de I'ensenrble des instances paritaires,
- laréalisation de toutes les études et analyses dermmandées par la commission paritaire dans le cadre des négociations,
- le recours éventuel a des conseillers ou experts dans certains domaines.

Il est également convenu qu'une partie de cette contribution doit permettre aux organisations syndicales de salariés et d'enployeurs représentatives dans la branche
d'assurer la participation, la conrunication, l'information, le suivi et le développerment des actions menées paritairement.

Cette contribution ne peut se curmuler avec toute autre contribution obligatoire de méme nature, d'origine Iégale, réglementaire, ou conventionnelle mise en place au niveau
interprofessionnel, dont 'objet serait de financer le dialogue social des branches professionnelles.

Article 4
Montant et recouvrement de la contribution a la charge des entreprises de la branche

Le montant de la contribution annuelle de chaque entreprise est égal a 0,07 % de la messe salariale annuelle telle que figurant sur la déclaration annuelle des données
sociales (DADS) de I'année précédente sans que ce nontant puisse étre inférieur a 100.

L'organisme paritaire collecteur agrée, désigné par la branche pour recevoir les contributions dues au titre du financement de la formation professionnelle par les
entreprises relevant du chanp d'application du présent accord recouvre, pour le conpte de 'association paritaire de gestion du financement du dialogue social définie a
l'article 7, la contribution visée a l'alinéa précédent a la méme date que celle prévue pour la réception des contributions dues au titre du financement de la formation
professionnelle.

Une convention conclue entre les organisations signataires du présent accord et 'OPCA mentionné a I'alinéa précédent précise les modalités du recouvrement de la
collecte et de la remise des fonds a l'association paritaire de gestion. Les signataires du présent accord souhaitent que cette remmise des fonds de la collecte intervienne
dans le délai le plus rapproché possible de son recouvrement.

Article 5
Affectation de la contribution
La contribution prévue a l'article 3 cormprend deux parts :

- la premiére, dans les limites d'une fourchette corrprise entre 50 % et 60 % de son nontant, est consacrée aux dépenses collectives nécessaires au bon
fonctionnement des instances paritaires de la branche ainsi qu'a I'ensemble des travaux générés par le dialogue social dans celle-ci,

- la'seconde, conrprise entre 40 % et 50 % de la collecte, est ventilée par noitié entre les organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche
et les organisations professionnelles relevant du chanp d'application de I'accord.

5-1 - Part de la contribution affectée aux dépenses collectives de la branche

Les sommes nécessaires au paiement des dépenses collectives de la branche sont notanment les frais destinés :

ala collecte de la contribution,

au fonctionnement des instances paritaires de la branche,

a la gestion de l'association de gestion,

aux remboursements des frais de tenue des instances paritaires : déplacements, rermmboursements et dédommagenrents des négociateurs,
aux rapports, études et enquétes prévus paritairement,

al'assistance et conseil a la négociation,

a la formation des négociateurs,

aux actions des organismes paritaires propres a la branche ainsi que celles visant au renforcement de sa visibilité et de sa pérennité,

aux actions dinformation et conmrunication sur le dialogue social de la branche,

- le cas échéant a la constitution d'une réserve de stabilité.

Ces sommes sont gérées par l'association paritaire de gestion créée a cet effet (cf. art. 7) selon les régles définies par son conseil d'administration.

5.2 - Part de la contribution non affectée aux dépenses collectives de la branche

La part de cette contribution est destinée a permettre aux organisations syndicales de salariés et aux organisations professionnelles d'enployeurs de financer
notamment :

- l'ensenble des travaux préparatoires liés aux négociations ainsi que les noyens qui y sont affectés,
- les actions de sensibilisation des salariés et des enployeurs sur les clauses conventionnelles,

- les actions d'animation, de communication, dinformetion sur les accords négociés dans la branche,
- le suivi et le développement du dialogue social de la branche.

Cette part est répartie en deux fractions ventilées conmme suit :

- 50 % répartis a part égale entre les organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche. Cette nodalité de répartition sera revue par les
partenaires sociaux a conpter de la date de publication de l'arrété du ministre chargé du travail fixant la liste des organisations syndicales représentatives au
niveau de la branche,

- 50 % répartis entre les organisations professionnelles d'enrployeurs représentant les entreprises relevant du chanp d'application du présent accord au prorata
des nontants collectés aupres des entreprises relevant de leurs secteurs professionnels.

Article 6
Création d'une réserve de stabilité
Conrpte tenu des fluctuations des activités de la branche pouvant avoir une certaine incidence sur le montant de la collecte, il est créé une réserve de stabilité.



Cette réserve de stabilité est alimentée sur la part des dépenses collectives :

- par les excédents constatés a la fin de chaque exercice,
- etle cas échéant, par une affectation spéciale décidée par le conseil d'administration.

Article 7
Création de I'association paritaire de gestion du financement du dialogue social dans la branche

Les parties signataires décident de créer une association paritaire, dans sa conposition et dans son fonctionnement, de gestion du financement du dialogue social de la
branche et fixent ses statuts.

L'association a pour mission d'assurer la gestion de la contribution et la prise en charge des dépenses liées au développement et au renforcement du dialogue social
telles que prévues a l'article 3 du présent accord.

Sont merrbres de cette association :

- les organisations syndicales signataires du présent accord aussi longtenps qu'elles sont représentatives dans la branche, selon les dispositions légales en
vigueur,
- les organisations professionnelles d'enployeurs signataires du présent accord, sous les mémes conditions.

L'association a pour objet notamment :

- dlorganiser la collecte de la contribution,

- de s'assurer que la répartition des contributions est effectuée en confornité avec les dispositions prévues a l'article 5 du présent accord,

- de mettre les ressources visées a l'article 5-2 a la disposition des organisations syndicales et professionnelles,

- dassister les organisations syndicales et professionnelles dans la définition et la réalisation de leurs actions concertées, notamment les enquétes, études et
éditions intéressant les entreprises et les salariés de la branche,

Chacune des organisations syndicales et professionnelles informent, sous une méme forme succincte, le conseil d'administration de 'association de ['utilisation qu'elle a
faite des fonds du dialogue social

Aux fins de garantir la bonne gestion et utilisation des fonds, les signataires du présent accord mandatent le conseil d'administration de I'association pour désigner un
expert conptable et un commissaire aux cornrptes.

Article 8
Bilan d'application
Un bilan d'application du présent accord sera réalisé au cours du dernier trimestre de I'année 2013.

L'objectif de ce bilan est de mesurer linpact de I'accord sur la qualité du dialogue social de la branche et d'en tirer les conséquences qui s'imposent en termes d'évolution
ou de modification de l'accord.

Article 9
Dispositions transitoires et finales
Les signataires du présent accord souhaitent que la preniére collecte dédiée au financement du dialogue social intervienne en février 2012.

Le présent accord a un caractere inpératif.

Il est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions et accords collectifs.
Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nonbre suffisant dexenrplaires pour étre notifié & chacune des organisations
représentatives.

Le présent accord est déposé au ministére du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prud'hommes de Paris.

Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent accord au ministre en charge du travail aux fins de procéder a la collecte des
contributions dans les neilleurs délais.

Programmation des mesures pour la suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes

Accord du 8 mars 2011

(Etendu par arr. 11 janv. 2012, JO 18 janv.)

Vu les articles ,2; , 1°et 2°, et du code du travail,

Vu l'article 99 de la loi n° 2010-1330 du 9 novenbre 2010 portant réforme des retraites,

Vu la convention collective nationale des entreprises de commerce, de location et de réparation de tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux
publics, de béatiment et de manutention, de matériels de motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts du 30 octobre 1969 nodifiée continiment depuis lors ;

Vu l'accord du 4 juillet 2008 relatif a 'égalité professionnelle et a la mixité des enplois étendu le 24 février 2009 et I'accord du 16 juin 2009 relatif a la mise en ceuvre de la
nouvelle classification au regard de l'objectif d'égalité salariale entre les femmes et les hommes étendu le 4 noverrbre 2009 ;

Vu les avenants n° 80 du 4 juillet 2008, n° 82 du 15 juillet 2009 et n° 83 du 16 avril 2010 relatifs aux salaires minima et vu les correspondances de la direction générale du
travail (bureau des relations collectives du travail) des 14 janvier et 13 novenbre 2009 et I'article 1" de l'arrété du 23 décembre 2010 du Mnistre du travail (JORF du 23
décenmbre 2010) afférents, en ce qu'ils rappellent I'étendue de l'obligation de négocier sur la définition et la programmation des mesures visant a suppriner les écarts de
rémunérations entre les fenmes et les honmes ;

Vu l'avenant relatif a la classification conventionnelle des enplois du 16 décenrbre 2010,

Considérant quiil convient de poursuivre la négociation entreprise a l'initiative de la partie patronale depuis 2007 sur les questions d'égalité salariale entre les fenmres et



les honmes,
Considérant ['obligation des partenaires sociaux de :

- seréunir tous les 3 ans sur les mesures tendant a assurer 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et sur les mesures de rattrapage tendant a
remédier aux inégalités constatées,

- définir et programmer, lors de la négociation annuelle de branche sur les salaires minima, les mesures visant a suppriner les écarts de rémmunération entre les
fermmes et les hommes ;

Considérant la volonté des partenaires sociaux de réduire par des mesures concretes les inégalités de rémunération objectiverrent mesurées entre les fenmes et les
honmres,
Les parties signataires du présent accord conviennent des stipulations suivantes :

| -
Economie générale de l'accord

Les partenaires sociaux de la branche ont choisi depuis deux ans de traiter de fagon autonone la question de I'égalité salariale entre les fermes et les hormmes et non au
travers de la négociation des salaires minima ou de la révision de la classification.

Il'leur est apparu que les particularités socio-éconoriques nais aussi culturelles de la branche justifiaient une approche autonome de ces questions, rappel fait qu'entre
tenps les partenaires sociaux ont entrepris de redéfinir les charps de la convention collective nationale, préalable a toute négociation.

Enfin ils ont estimé que la question de I'égalité salariale entre les femmes et les hommes et partant la définition et la programmation des mesures visant a supprirer les
écarts de rémunération entre eux, n'étaient qu'un aspect de la question plus générale de l'égalité professionnelle entre sexes.

Aussi ont-ils privilégié une corrpréhension globale des questions intéressant les relations professionnelles entre les fermes et les hommes comme en ténigne le cadre
conventionnel dans lequel le présent accord est appelé a prendre effet.

1-
Le cadre conventionnel existant

Le présent accord s'inscrit dans la suite des précédentes négociations entre les organisations professionnelles et les organisations syndicales représentatives de la
branche relatives a I'égalité salariale entre les femmes et les hommes.

Ces négociations se sont traduites par deux accords :

- L'accord du 4 juillet 2008 étendu le 24 février 2009 qui pose le principe et les nodalités d'une enquéte sur les rénmunérations des fenmes enrployées dans la
filiére administrative des entreprises de la branche a la fin de déterminer si celles-ci sont inférieures a celles de leurs collegues masculins enployés dans les
mémes conditions.

Dans le cadre non plus de I'égalité salariale mais dans celui de I'égalité professionnelle, via la mixité professionnelle, le méme accord préconise pendant les
années 2008, 2009 et 2010 une préférence a l'embauche pour les femmes appelées a étre enployées dans des filiéres autres que la filiere administrative des
entreprises de la branche.

- L'accord du 16 juin 2009 étendu le 4 noverrbre 2009 qui, dans la perspective de I'égalité salariale entre les femmes et les hommes, recommande 'examen
critique de la classification actuelle de chaque femme enployée dans les entreprises de la branche avant lintroduction dans celle-ci d'un nouveau systene de
classement des enplois.

Dans la continuité de ces accords, I'avenant du 16 décenbre 2010 instaure un nouveau systéme de classification des enplois a partir de critéres neutres déterminés par
rapport au contenu réel et objectif de ceux-ci et non en fonction des personnes qui les occupent. Ce nouveau systéme constitue ainsi une mesure supplémentaire
favorisant I'égalité de traitement entre les hommes et les fenmes de la branche. Le présent accord se propose, a partir des résultats de I'enquéte préconisée par I'accord
du 4 juillet 2008, de définir et de programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération relevés par cette enquéte.

2-
Le cadre économico-socioculturel de la branche
Par convention, ont été retenus les chiffres globaux annuels au 31 décenrbre 2009 des organismes collecteurs de la formation professionnelle de la branche réputés les
plus conplets sans pour autant étre exhaustifs, soit :

- 19200 salariés travaillent dans 5 200 entreprises de 1 a 10 salariés
- 52 600 salariés travaillent dans 1 500 entreprises de plus de 10 salariés.

I suit de la ventilation des entreprises de la branche par leur taille que la trés grande mgjorité, vaire la quasi-totalité d'entre elles, n'est pas tenue a la négociation annuelle
obligatoire sur les salaires, la durée du travail et les objectifs d'égalité professionnelle entre les fenmres et les hommes.

Au-dela des dispositions conventionnelles existantes dans la branche et du respect des dispositions Iégales en metiére d'égalité professionnelle entre les fermes et les
homres, les parties signataires conviennent par le présent accord de définir d'une part, les outils permettant de présenter la situation conparée des femmes et des
hommes au regard de ['égalité professionnelle (cf. synthese de I'enquéte préconisée par 'accord du 4 juillet 2008 et confiée a I'Observatoire des métiers et des
qualifications de la branche) et d'autre part, les grands principes et orientations propres a favoriser une réelle dynanique en matiere d'égalité professionnelle autour des
thémes que sont le recrutement, I'égalité salariale, I'enrploi, la promotion, I'évolution professionnelle, et la formation professionnelle.

Encore convient-il de garder présent a l'esprit que le nilieu professionnel dans lequel cet accord est appelé a s'appliquer est cormposé pour partie de petites entreprises et

que nonbre d'entre elles n'enrploient qu'une seule feme, le plus souvent dans le cadre de leur service administratif ou celle-ci exerce seule son activité, le cas échéant a
tenps partiel, ce qui, concernant la question de I'égaliité salariale dans ces entreprises, souléve de réelles difficultés de conparaison.

Etat des lieux résultant de 'enquéte relative a 'égalité salariale et la mixité des emplois

En application de I'accord du 4 juillet 2008, I'Observatoire des métiers et des qualifications de la branche a confié a un cabinet spécialisé le soin d'effectuer une enquéte
dont les partenaires sociaux ont déterniné I'éconorie.

Cette enquéte, qui figure en annexe de l'accord, a été présentée aux partenaires sociaux réunis dans le cadre de la conmrission paritaire nationale.



Is sont convenus de faire figurer dans le présent accord quelques-uns de ses résultats

1-
Répartition hommes/femmes par services en 2009 (en %)

Répartition des s:l::‘i’?:e selon le sexe par P P
Adinistratif 29% 1%
Atelier 9 % 1%
Comrerciaux hors VRP 97 % 3%
Magasin 92 % 8%
Vente 79% 21%
Ensenble des salariés 83 % 17 %

2.
Répartition hommes/femmes par secteur d'activité en 2009 (en %)

Répartition des salariés des distributeurs,
loueurs et réparateurs de matériels par secteur Hommes Femmes
d'activité
Maetériels de travaux publics, batiment, manutention (DLR) 83 % 17 %
Matériels agricoles et maréchalerie FNAR (artisans 80 % 20 %
ruraux)
Vetériels agricoles (SEDIVA) 85 % 15%
Motoculture de plaisance, jardins et espaces verts (SMJ) 80 % 20 %
Ensenble des salariés 83 % 17 %

3-
Ecart de rémunération entre les femmes et les hommes par service

Pour informetion, les conparaisons de salaires n'ont été effectuées que pour les services ou le nonbre d'hommes ou de fermes représente au nminimum5 % de l'effectif
du service.

Les écarts de rémunération constatés dans les tableaux ci-dessous s'entendent de la rémmunération des femmes corrparée a celle des hommes.

3-1 - Pour les salariés non cadres en 2009 soit 91 % des effectifs

Coefficient Admini:g:tcitfi:ss L Magaésfifr;:t?;fz; Lo Vente 9 %des effectifs
150 -2% 12% -1%
160 -19% 7% -11%
170 0% -4% 0%




180 -4% -8% -3%
195 -14% -1% 1%
215 -2% -2% 3%
225 -6% 0% -8%
245 -12% -3% -13%
260 -21% -9% 1%
275 -3% -5% -7%
295 -12% 6% -7%
315 -12% - 6%
340 0% 20 % 15%
365 1% 8% -20%
Nota : Le personnel de I'atelier représente 60 % des effectifs.
3-2 - Pour les salariés cadres en 2009 soit 9 % des effectifs
Coefficient Admini:g:t;tfi?: eI Vente 33 %des effectifs
410 -9% -34%
4-
Pyramide des ages 2009

Les partenaires sociaux conviennent que linterprétation a donner aux résultats figurant au point 3 est délicate a formuler.

Nonobstant les précautions de méthode prises par l'instance enquétrice pour neutraliser autant que faire se peut la différence du nommbre de femmes et d'hommes
enrployés dans la branche, soit un rapport de 4 hommes pour une femme, il serrble que la corrparaison entre les rénunérations de deux groupes de salariés
numériquenent si distincts soit aléatoire.

Les partenaires sociaux pensent que la nise en place de la nouvelle classification conventionnelle des enplois permettra des conparaisons mieux établies. Cette
hypothése sera vérifiée par les rapports éconorriques et sociaux de branche.

I -
Rappel des obligations légales

1-
Obligations générales

Constatant la mulltiplicité et linrbrication des mesures législatives en metiere d'égalité entre les femmes et les hommes et afin d'en faciliter la corrpréhension et I'application,
les parties signataires conviennent, de les énumérer ci-aprés en précisant sommairenment 'objet de chacune d'elles :

1-1 - Discriminations interdites
L'interdiction des discrininations fondées sur le sexe, la situation de fanille ou la grossesse, fait I'objet de trois catégories de dispositions :

« les articles L. 1132-1 a L. 1132-3 du code du travail fixent la liste des discriminations interdites,

* les articles |_. 1142-1 a L. 1142-6 du code du travail précisent les nodalités d'application de I'interdiction des discriminations fondées sur le sexe, la situation de
fanille ou la grossesse, l'article L. 1142-4 autorisant des mesures tenporaires au seul bénéfice des fenmres visant a établir 'égalité des chances entre les
fermes et les honmres,

* les articles . 3221-1 a L. 3221-10 du code du travail précisent les nodalités d'application de l'interdiction des discriminations fondées sur le sexe.




1-2 - Obligations légales en matiére d'affichage

Il est rappelé les obligations Iégales de l'emrployeur en matiere d'affichage et de sanction :

L'enployeur est tenu d'afficher dans les lieux de travail et dans les locaux ou se fait 'ermbauche le texte des articles aL. 1144-3 du code du travail relatifs a
I'égalité professionnelle et celui des articles aL. 3221-7 relatifs a 'égalité de rémunération ainsi que leurs textes d'application (article du mémre code).
Les infractions au principe d'égalité professionnelle ou de rémunération entre les femmes et les hommes sont sanctionnées au titre de l'article du code du
travail.

Par ailleurs, il est rappelé aux entreprises qu'elles doivent se conformer aux prescriptions Iégales en matiere de harcélement sexuel et noral.

2-
Obligations dans les entreprises pourvues d'une ou plusieurs organisations syndicales représentatives
Conformément a l'article L. 2242-5 du code du travail, ces entreprises sont tenues, chaque année, d'ouvrir une négociation spécifique sur les objectifs en matiere d'égalité
professionnelle entre les fenmes et les hommes ainsi que les mesures permettant de les atteindre.

Lorsqu'un accord collectif conportant de tels objectifs et mesures est signé dans l'entreprise, la périodicité de négociation est portée a 3 ans (L. 2242-5 du code du
travail).

A défaut d'accord, dans les entreprises d'au noins 50 salariés, I'enployeur peut conclure un plan d'action tel que mentionné a l'article L. 2242-5-1 du code du travail crée
par l'article 99 de la loi n° 2010-1330 du 9 novenrbre 2010.

Par ailleurs, lors des négociations annuelles obligatoires, les entreprises doivent définir et progranmrer des mesures particuliéres permettant de supprimer les écarts de
rémunération non justifiés entre les femmes et les hommes ( du code du travail).

L'enserrble de ces négociations devra s'appuyer sur le «rapport de situation conparée des conditions générales d'enploi et de formation des femmes et des hommes
dans l'entreprise».

Ce rapport est établi sur la base des indicateurs définis aux articles aR 2323-11et du méme code éventuellement conrplétés par des indicateurs
tenant conpte de la situation particuliere de I'entreprise.

3-
Obligations dans les entreprises dépourvues d'organisations syndicales représentatives
Dans ces entreprises, I'enployeur prend en conpte les mesures prévues au V du présent accord pour satisfaire aux objectifs relatifs a 'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes.

Par ailleurs dans les entreprises d'au noins 50 salariés, 'enployeur peut conclure un plan d'action tel que mentionné a l'article du code du travail.

v -
Indicateurs pour 'analyse comparée de la situation des femmes et des hommes

1-
Rapports au niveau de la branche

Les rapports de branche visés a l'article du code du travail conportent des éléments mentionnés au deuxieéme alinéa de l'article du code du travail.
Ces rapports sont présentés chaque année aux partenaires sociaux et renis a la commission nationale paritaire pour 'enploi (CNFFE). lls doivent permettre aux
partenaires sociaux de repérer et d'analyser les écarts de situation constatés entre les femmes et les hommes, d'évaluer les mesures prises et si nécessaire de
proposer des actions adaptées dans les négociations de branche prenant en conpte I'égalité professionnelle.

2-
Rapports au niveau de I'entreprise

Les signataires du présent accord rappellent que les rapports de branche visés ci-dessus ne se substituent pas a celui que doivent présenter les entreprises de plus de
300 salariés. Ce rapport, dans le respect de l'article code du travail, fournit les informations permettant une analyse conparée de la situation des femmes et
des honmres en ce qui concerne les enplois et les qualifications, les salaires payés, les horaires effectués et l'organisation du tenps de travail.

Dans les entreprises de 50 a moins de 300 salariés, ces informations font partie du rapport sur la situation économrique de I'entreprise établi par l'enrployeur,
conformément a l'article du code du travail.

Pour établir ledit rapport, les entreprises peuvent s'inspirer du guide de réalisation du rapport de situation conrparée élaboré par le ministére du travail.

I est rappelé par ailleurs que des aides financieres peuvent étre accordées aux entreprises qui mettent en place des mesures pour rétablir ['égalité des chances entre les
fermes et les hommes en application des articles et suivants du code du travail.

3-
Situation des entreprises de plus de 20 a moins de 50 salariés
Les partenaires sociaux invitent les entreprises de la branche non sounises & la négociation annuelle obligatoire qui conrptent plus de 20 salariés et pourvues de
délégués du personnel et enrployant au noins deux femmes, a réaliser un rapport présentant des indicateurs permettant de mesurer 'écart de rémunération entre les

honres et les femmes. Pour ce faire, elles peuvent s'appuyer sur les indicateurs des rapports de branche ainsi que sur ceux prévu a l'article L. 2323-57 du code du
travail.



Mesures visant a réduire les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes

1-
Egalité salariale
Les signataires du présent accord rappellent le principe selon lequel tout enployeur est tenu d'assurer, pour un travail égal, 'égalité de rémunération entre les femmes et
les hormmes.

Le respect de ce principe constitue un élément essentiel de la dynamique de I'égalité professionnelle.

Par rérmunération, il faut entendre le salaire de base et tous les avantages payés par I'enployeur au salarié en raison de I'enploi de ce dernier. L'enrployeur est libre de
fixer les conditions d'attribution d'un avantage ou d'une prime sous réserve qu'elles n'introduisent pas une discrinination entre les travailleurs placés dans des situations
identiques. Lorsqu'il y a disparité, l'enployeur doit la justifier par des critéres objectifs, matérielleent vérifiables.

Considérant que la branche négocie des salaires minima dans le cadre d'une grille unique applicable a l'ensenble des salariés de la branche, les partenaires sociaux
rappellent quiil appartient aux entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales de mettre en oeuvre, a l'occasion de la négociation annuelle
obligatoire sur les salaires effectifs, les mesures visant a corriger, le cas échéant, les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

Siles entreprises constatent, a partir de leur propre rapport annuel (situation conparée des femmes et des hormmes et du diagnostic correspondant), des écarts non
justifiés par des éléments objectifs, elles mettent en oeuvre des actions correctives afin de réduire ces écarts.

Il est rappelé aux entreprises qu'aux termes de l'article du code du travail en l'absence d'accord collectif de branche ou d'entreprise, les salariés ayant eu un
congé maternité doivent bénéficier, a lissue de celui-ci, des augmentations générales ainsi que de la noyenne des augmentations individuelles pergues pendant la durée
de ce congé par les salariés relevant de la méme catégorie professionnelle ou, a défaut, de la moyenne des augmentations individuelles dans I'entreprise.

2-
Le recrutement
Les signataires du présent accord rappellent que 'emrbauche, la rémunération a l'enbauche et le positionnemment dans la grille de classification des enplois doivent étre
fondés sur les cormpétences requises pour occuper I'emploi, indépendamment du sexe.

Dans le cadre de leur politique de recrutenment, les entreprises de la branche s'enrploient a ce que les critéres de recruterrent soient identiques pour les femmes et les
hommes et ne conduisent a aucune discrinmination au sens de l'article du code du travail. Hles s'enploient a ce que les libellés de postes soient non
discriminatoires. Les ternminologies enployées dans le libellé des profils de poste et des annonces ne doivent conporter aucun critére illicite ou discrininatoire et rester
neutres dans la description du poste a pourvoir.

Soucieux de diversifier les candidatures, les signataires du présent accord incitent les entreprises a varier le plus possible leurs canaux et leurs noyens de recrutenent.

Dans cet esprit, les entreprises s'efforceront également de sensibiliser leurs collaborateurs a une plus grande mixité dans les enplois. Dans le cadre du processus de
recruterment interne et externe, les entreprises devront porter une attention toute particuliére aux candidatures des femmes, a fortiori dans les services autres
qu'administratifs.

3-
Emploi, promotion et évolution professionnelle

Les signataires rappellent que I'évolution professionnelle des salariés repose exclusivenment sur des critéres objectifs. Le déroulement de carriére doit par conséquent
correspondre aux conpétences professionnelles nises en oeuvre ainsi qu'a l'expérience professionnelle acquise, et le cas échéant validée.

Tous les salariés de l'entreprise, a compétences égales, doivent étre en mesure d'avoir les mémes chances en termes de parcours professionnels et les ménes
possibilités d'évolution de carriére, y conrpris en ce qui concerne l'accés aux postes a responsabilités.

Les rapports économriques et sociaux de la branche nontrent que selon les services, les errplois sont majoritairerment occupés, soit par des hommes, soit par des
femmes.

Les partenaires sociaux demandent donc aux entreprises de la branche de porter une attention particuliére a la mixité des enplois dans 'ensenble de leurs services, et
de proposer, s'il y alieu, des actions correctives permettant 'accés aux hommes comme aux femmes a tous les métiers.

Conmre en mretiére de recrutement, les critéres utilisés dans les définitions de postes ouverts a la nobilité interne ne doivent pas étre de nature a entrainer une
discrimination fondée notamment sur le sexe. Les femmes et les honres doivent pouvoir bénéficier d'une affectation sans discrimination. Des dispositifs spécifiques
(formation, accommpagnement personnalisé...) peuvent étre nis en oeuvre afin de favoriser la mixité professionnelle dans 'enserrble des enplois.

Commre indiqué dans l'accord du 4 juillet 2008 relatif a 'égalité professionnelle et a la rrixité des enrplois, les partenaires sociaux appellent a une nmeilleure participation des
femmes :

- dans les instances paritaires de branche au sein des commissions de négociation,

- dans les instances représentatives au sein des entreprises,
- aux élections professionnelles.

4-
Equilibre entre vie professionnelle et vie personnelle
441 - Organisation et aménagement du temps de travail
Les parties signataires rappellent que des dispositifs comme le télétravail, tel que défini dans I'accord interprofessionnel du 19 juillet 2005, I'aménagement ou l'organisation
du tenps de travail peuvent étre envisagés pour permettre de concilier plus facilement vie professionnelle et vie personnelle. Ces possibilités doivent étre étudiées au cas
par cas en fonction des contraintes opérationnelles.

De tels aménagenents peuvent égalenment étre nis en place, si nécessaire, pour faciliter les évolutions de carriére.

De méne, afin de concilier plus facilemrent vie professionnelle et vie personnelle, les entreprises s'efforcent d'éviter les situations ponctuelles et non anticipées de travail
peu conpatibles avec les obligations familiales des salariés.



4-2 - Temps partiel

Le travail a tenps partiel qui s'exprime dans la branche quasiment exclusivement au travers du contrat a durée indéternminée n'a qu'une inportance trés relative dans les
entreprises de celle-ci.

Depuis une décennie, selon les secteurs d'activité de la branche, ils représentent entre 2 et 7 % des enplois, précision apportée qu'en tout cas les enrplois a tenps partiel
sont occupés huit fois sur dix par des femmes enployées dans la quasi généralité des cas dans les services administratifs.

4-2-1 - Favoriser le temps partiel choisi

Afin d'améliorer I'équillibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle, les entreprises s'engagent a étudier toutes les demandes présentées par le salarié de
nodification de l'organisation de son tenps de travail, notanmrent le travail a tenps partiel choisi, et a tenter d'y répondre favorablerment, dans la mesure du possible, selon
la taille de l'entreprise, la nature de l'enrploi et des responsabilités exercées. Dans tous les cas, le travail a tenps choisi repose sur une organisation de tenps de travail
convenu entre le salarié et I'entreprise.

Aussi un entretien individuel est organisé entre le salarié qui envisage d'opter pour un tenps partiel choisi et leur hiérarchie pour faciliter ce changenent.

4-2-2 - Egalité de traitement

Les parties rappellent que les salariés occupant un enploi a tenps partiel doivent étre traités conmre les salariés a tenmps conplet en matiere de formation, y conrpris pour
l'acces aux formations particuliérement qualifiantes et porteuses de promotions professionnelles, d'évolution de carriére et salariale.

Ainsi dans les entreprises, lors de la révision des salaires, une attention particuliere est portée aux salariés travaillant a tenps partiel afin de ne pas les pénaliser par
rapport aux salariés travaillant a tenps plein.

4-2-3 - Cotisation vieillesse

Les partenaires sociaux rappellent que les salariés travaillant a temps partiel peuvent, s'ils le souhaitent et en accord avec leur enployeur, cotiser au régine vieillesse a
hauteur du salaire correspondant au tenps plein selon des nodalités et conditions figurant dans le code de la sécurité sociale.

Les entreprises étudieront la possibilité de prendre en charge en tout ou partie le supplément de cotisation résultant de cette option.
4-2-4 - Priorité d'accés a des emplois a temps plein

Le salarié travaillant a temps partiel bénéficie d'une priorité pour I'attribution de tout enploi a tenps plein qui viendrait a étre créé ou a devenir vacant et que sa qualification
professionnelle initiale ou acquise lui permettrait d'occuper.

4-3 - Autres dispositions

Les signataires du présent accord encouragent les entreprises et les conités d'entreprise a exaniner les différents dispositifs d'aides offerts aux salariés, notamment la
mise en place du chéque transport, pour les aider a régler tout ou partie des frais engagés par eux et contribuer ainsi a un meilleur équilibre entre la vie professionnelle et
la vie personnelle.

5.
Formation

5-1 - Formation professionnelle continue tout au long de la vie

La formation professionnelle est un outil essentiel en metiére d'évolution de carriere et constitue en elle-méme un facteur déterminant de 'égalité entre les salariés dans
leur évolution professionnelle.

Aussi, les entreprises sont-elles incitées, lors de 'élaboration de leur politique de formation, a se fixer des objectifs pour réduire les éventuels écarts constatés.

Les signataires du présent accord encouragent les entreprises a mesurer dans le cadre des entretiens professionnels le besoin en formation du personnel féminin et a
mettre en place des mesures propres a y remédier dans le plan de formation.

En ce qui concerne l'acquisition des droits individuels a la formation, la durée des congés de maternité, d'adoption, présence parentale ou congé parental d'éducation est
prise en conrpte.

Les signataires du présent accord rappellent que dans le cadre de I'accord sur la formation professionnelle tout au long de la vie du 4 février 2005, ils ont rmis en place
une priorité d'accés a la formation en faveur du public féminin.

De méne, afin de faciliter la reprise du travail aprés une absence pour congé de maternité, congé d'adoption ou congé parental d'éducation, les entreprises proposeront
si nécessaire une réactualisation des connaissances par une période de formation adaptée. Les signataires du présent accord rappellent les priorités d'acces a la
formation énoncées dans l'accord national de branche relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie du 4 février 2005 et visant a promouvoir I'accés a la
formation des femmes qui reprennent une activité professionnelle aprés un congé de maternité, et des fermes et des hommes aprés un congé parental.

Pour favoriser l'acces a la formation professionnelle continue des femmes, les enployeurs sont invités a privilégier toutes les nodalités de formation linitant les
déplacenents difficilement conciliables avec leurs obligations fanliales. lls pourront ainsi :

- opter dans la mesure du possible pour des centres de formation proches de l'entreprise,

- organiser si possible les stages de formation en entreprise,

- choisir des formations modulables dont la durée est adaptée aux obligations faniliales des salariés.
- recourir a la formation a distance quand cela est possible.

Afin que les salariées puissent s'organiser, les employeurs sont tenus de les informer au minimum 15 jours avant la date du début du stage de formation.

5-2 - Formation initiale

I ressort des enquétes réalisées par 'ASDM (Association des syndicats de la distribution et de la meintenance des metériels) auprés de I'ensenble des établissements
proposant une formation diplomante aux métiers de la maintenance des nmatériels que :



- pour 'année 2008-2009, pour 129 établissements représentant un effectif de 8863 éleves, 98 étaient des filles, soit 1,1 % de l'effectif total,
- pour 'année 2009-2010, pour 122 établissements représentant un effectif de 9379 éléves, 95 étaient des filles, soit 1,01 % de l'effectif total.

En conséquence, les partenaires sociaux s'errploieront a valoriser, notamment dans le cadre de la convention de coopération conclue entre le Mnistére de I'éducation
nationale et 'TASDMdu 21 janvier 2004 renouvelée le 5 juin 2009 et d'autres interlocuteurs de la formation et de l'enrploi en France, les enrplois de la branche notamment
envers le public féminin (exenple : présentation des metiers de I'entreprise, foruns des métiers, partenariat...).

En outre, ils invitent les entreprises a mettre en oeuvre des mesures d'accueil et dintégration des fenmes dans les enplois de la branche.

VI -
Suivi de la mise en oeuvre de I'égalité hommes-femmes

1-
Au niveau de I'entreprise

Il est rappelé qu'a partir du seuil de 200 salariés, une commission de 'égalité professionnelle doit étre constituée dans les entreprises. Les entreprises enployant de 50 a
200 salariés sont invitées a faire de méme.

Cette commission a notanrent pour vocation de préparer les délibérations du conrité d'entreprise relatives au «rapport sur la situation corrparée des conditions générales
d'enploi et de formation des hommes et des fenmres dans l'entreprise» prévues par l'article du code du travail.

Dans le cadre du présent accord, le comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail peut étre sollicité, dans le cadre de ses missions, sur l'ergonorrie des
postes de travail afin de permettre leur accessibilité a l'ensenble des salariés.

La corrposition et le node de fonctionnement de cette commission sont arrétés au sein des comités d'entreprise conformément a l'article du code du travail.

2-
Au niveau de la branche

Le rapport de branche refléte 'évolution écononrique, la situation de I'enploi et I'évolution des salaires moyens par niveau de classification et par sexe. Il est renis chaque
année aux partenaires sociaux, dans le cadre de la conmission nationale paritaire pour 'emmploi (CNFFE).

I doit intégrer une analyse de situation conparée entre les honmres et les fenmes conportant des indicateurs pertinents.

Le suivi de la mise en oeuvre et de I'application du présent accord sera réalisé une fois par an par la ONFFE

VII -
Dispositions finales
Le présent accord a un caractére inpératif.

Le chanp d'application professionnel, personnel et géographique, du présent accord est celui prévu par I'article 1 nodifié du chapitre 1 de la convention collective.

Le présent accord national est conclu conformément aux dispositions Iégislatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité des conventions
et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un norrbre suffisant d'exenplaires pour étre notifié a
chacune des organisations représentatives et déposé.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au Mnistre du travail.

Contrat de génération

Accord du 29 octobre 2013

(Non étendu, applicable a compter de la parution au JO de son extension)

Signataires :

DLR;
FNAR;
SEDI.MA ;
S.M.J.

CFDT ;
CFECGC;
CFTC;
FO.

Préambule

La loi du 18" mars 2013 relative au contrat de génération a pour triple objectif fixés par les partenaires sociaux dans I'Accord National
Interprofessionnel du 19 octobre 2012 de faciliter I'intégration des jeunes a un emploi en CDI, de favoriser et maintenir I'emploi des salariés agés,
d'assurer latransmission des savoirs et des compétences.

Ce dispositif, instauré dans un climat et un contexte économique difficile, a pour but notamment de permettre aux entreprises dont I'effectif se
situe entre 50 et 300 salariés de bénéficier d'une aide financiére de 4000 euros par an et pendant 3 ans dés lors qu'elles embauchent un jeune et



maintiennent un senior dans I'emploi.

Cette aide est conditionnée a I'existence d'un accord étendu au niveau de la branche ou a la signature par I'entreprise d'un accord ou a I'adoption
d'un plan d'action.

La branche a pleinement conscience de ces enjeux et c'est a ce titre qu'elle a décidé de négocier sur cette thématique. Ble souhaite ainsi
accompagner les entreprises des différents secteurs composant la branche dans leurs démarche d'empiloi, en particulier dans un contexte
d'allongement de la durée d'activité salariale, d'augmentation de la durée d'étude des jeunes et des éventuels aléas d'emploi d'une carriére de 43
années d'activité requise.

Pour ce faire, le présent accord s'appuie sur un diagnostic qui dresse I'état des lieux de I'emploi des jeunes et des seniors dans la branche. Ce
diagnostic est annexé a I'accord.

Les partenaires sociaux conviennent ce qui suit :

Article 1
Publics concernés
Compte tenu du diagnostic, la branche retient les tranches d'ages suivantes :

- les jeunes agés de moins de 26 ans lors de la date d'embauche. Cet age est porté a 30 ans pour les travailleurs handicapés ;
- en matiére de maintien dans I'emploi des salariés agés, ceux ayant au moins 55 ans.

Article 2
Engagements en faveur de l'insertion durable des jeunes

2-1 - Objectifs en matiére de recrutement

Eu égard aux prévisions de départs a laretraite et aux perspectives de recrutements telles qu'elles ressortent du diagnostic établi, la branche se
fixe comme objectif d'augmenter de 25 %la part de salariés de moins de 30 ans et de 15 %la part de salariés agés de moins de 26 ans dans le
nombre de salariés annuellement recrutés en CDI par les entreprises de la branche y compris ceux succédant a une formation en alternance ou a
un stage réalisé au sein de I'entreprise, au cours de la premiére année d'application du présent accord. Cet objectif sera réexaminé chaque année
pendant la durée d'application du présent accord. Ces recrutements correspondent au maintien dans I'emploi d'un nombre équivalent de salariés
seniors

L'indicateur de suivi de cet objectif serale nombre de jeunes recrutés en CDI au titre de chacune des trois années d'application du présent accord.
Le nombre de jeunes recrutés fera I'objet d'un suivi annuel au niveau de la branche.

2-2 - Modalités d'accés a la formation des jeunes, en particulier pour les moins qualifiés

Eu égard au déficit de formation constaté chez les salariés les plus jeunes employés dans les services magasin, atelier et commercial il est
convenu pour les 3 années d'application du présent accord que les actions de développement des compétences au profit de ces salariés devront
étre prises en compte lors de I'élaboration du plan de formation

Agefos-Pme établissement Agefomat fournira chaque année le nombre de jeunes de moins de 26 ans, classés par niveau, ayant suivi une
formation.

2-3 - Modalités d'intégration et d'accompagnement des jeunes dans I'entreprise
- Livret d'accueil
Un livret d'accueil sera élaboré et remis a chaque nouvel embauché.

Ce livret comportera notamment les éléments suivants :

- Présentation de I'entreprise et son organisation

- Son (ses différentes) activité(s),

- Les éléments de base en matiére de sécurité et d'environnement,

- Les locaux,

- Les institutions représentatives du personnel en place,

- Laliste des dispositions conventionnelles applicables dans la branche et les entreprises ainsi que les modalités de leur consultation,
- L'existence, le cas échéant, d'un réglement intérieur.

Par ailleurs, les parties rappellent I'existence du site www.actionlogement.fr qu'elles estiment étre un véritable outil d'accompagnement des
jeunes dans larecherche d'un logement. Les services ressources humaines des entreprises ou les personnes dédiées ala gestion du personnel
s'engagent a communiquer I'existence de ce site auprés des jeunes salariés.

Ceux-ci s'engagent également a faciliter la compréhension des jeunes, intégrant la branche, sur les services et produits liés au logement (type
Locapass, Securipass....), afin de faciliter ainsi leur prise de fonction.

- Désignation d'un référent

Toute embauche d'un jeune dgé de moins de 26 ans s'accompagnera de la désignation d'un référent destiné a faciliter son intégration dans
I'entreprise et notamment I'aider a s'approprier les régles de fonctionnement de celle-ci ainsi que les comportements a adopter dans I'entreprise.

Le réferent est choisi sur la base du volontariat parmi les salariés estimés les plus aptes a remplir ce réle, la priorité étant donnée a un salarié
appartenant au méme service (atelier, équipe, secteur, bureau...) que celui du jeune embauché.

Le référent ne pourra accompagner que trois jeunes maximum a lafois. Le réle du salarié référent ne doit pas étre confondu avec le réle du tuteur



Il peut toutefois étre le manager ou le responsable hiérarchique direct du salarié concerné.

- Parcours d'accueil

Un parcours d'accueil et d'intégration des nouveaux embauchés est mis en place afin de faciliter leur insertion au sein de I'entreprise.

Ce parcours aura notamment pour objectif d'accompagner, dés la signature de son contrat et pendant une durée d'un an, le nouvel embauché. Cet

accompagnement se fera par le renforcement des réles et des responsabilités des acteurs clés tels que les responsables (managers), la DRH(RH)
et le salarié lui-méme.

Lors de son arrivée, il est présenté aux membres de son service (atelier, équipe, secteur,...) afin que dés le 1°" jour celui-ci se sente intégré.

2-4 - Modalités de mise en oeuve d'un entretien de suivi

Un premier entretien de suivi de I'intégration avec un représentant de la direction, est réalisé ala fin du 1°" mois. Cet entretien doit également
permettre une meilleure prise du poste par le jeune en proposant le cas échéant un soutien anticipé.

Alafin de la premiére année d'embauche, un nouvel entretien peut étre réalisé a lademande du salarié.

2-5 - Modalités de recours aux contrats en alternance
La branche a toujours mené une politique dynamique de recours a I'alternance que ce soit par contrat d'apprentissage ou de professionnalisation.

Au vu des perspectives de développement et donc de recrutements, la branche s'engage a développer le recours a ces contrats (Voir nombre
actuel dans le diagnostic annexé).

Les parties poursuivent la promotion en faveur de la mixité dans tous les emplois traditionnellement masculinisés ou féminisés.

La situation au sein des entreprises tient uniquement au déséquilibre des candidatures, qui trouve sa source dans I'orientation scolaire. La mixité
des recrutements doit étre au coeur des recherches de I'entreprise par le biais d'actions de communication auprés des établissements et
organismes de formation préparant notamment aux métiers dont a besoin I'entreprise.

Dans la perspective de faire découvrir aux femmes et aux hommes les emplois traditionnellement occupés par I'autre sexe, les entreprises sont
incitées a participer aux journées portes ouvertes organisées par les lycées professionnels, les CFA, etc.

2-6 - Modalités de recours aux stages et d'accueil des stagiaires
Les stages sont effectués dans le respect des dispositions lIégales, avec une attention particuliére portée ala qualité des stages proposés.

A cette fin, les entreprises s'engagent a respecter les conventions de stage, a savoir pour mémoire :

- proposer un stage s'inscrivant dans le projet pédagogique défini par I'établissement d'enseignement,
- accueillir I'étudiant et lui donner les moyens de réussir sa mission,
- désigner un responsable de stage ou une équipe tutorale dont la tache serade :

- guider et conseiller I'étudiant,

- I'informer sur les régles, les codes et la culture de I'entreprise,

- favoriser son intégration au sein de I'entreprise et I'accés aux informations nécessaires,
- I'aider dans I'acquisition des compétences nécessaires,

- assurer un suivi régulier de ses travaux,

- évaluer la qualité du travail effectué,

- le conseiller sur son projet professionnel.

- rédiger une attestation de stage décrivant les missions effectuées qui pourra accompagner le futur curriculum vitae de I'étudiant.

Par ailleurs, afin de favoriser l'intégration des jeunes al'issue des stages, les entreprises leur donneront la meilleure lisibilité possible sur les
métiers exercés en interne et leurs possibilités d'évolution.

Pour faciliter I'accés a I'emploi et aux stages, la branche a mis en place un portail Internet (www.observatoire-sdim.com) dédié a I'information du

grand public et particulierement des jeunes, sur les métiers, les formations (initiales, continue, CQP, titres professionnels...) et les emplois de la
profession.

2-7 - Mobilisation d'outils existants pour lever les freins matériels a I'embauche

La branche invite les entreprises atrouver des solutions notamment face aux difficultés de transport ou aux problémes de gardes d'enfants

Article 3
Engagements en faveur de I'emploi des salariés agés

La branche est particulierement vigilante a ce que d'une part la terminologie utilisée en matiére d'offres d'emploi et de définitions d'emploi ne
fasse pas référence al'age et d'autre part les décisions prises ne soient pas en pratique discriminantes aI'égard de I'age.

3-1 - Objectifs en matiére de maintien dans I'emploi
Le taux d'emploi des salariés agés d'au moins 55 ans est en 2013 de 8 %
A situation de marché comparable I'objectif fixé est de maintenir ce taux d'emploi pour chacune des années.

L'indicateur de suivi sera le taux d'emploi de salariés agés de 55 ans et plus au 31 décembre de chaque année d'application du présent accord.



3-2 - Mesures destinées a favoriser I'amélioration des conditions de travail et la prévention de la pénibilité

En vue de renforcer les actions de prévention des risques professionnels ciblées sur les seniors, les entreprises s'engagent a consacrer dans la
rédaction des documents uniques des risques professionnels une partie spécifique sur les conditions de travail des seniors. Les mesures
décidées seront présentées chaque année aux membres du CHSCT qui en assureront le suivi.

Les entreprises s'attacheront a prendre en comptes les prescription prévus dans I'étude gestion prévisionnelle des emploi et des compétences

(GPEC) en cours de réalisation et le rapport réalisé par Prima Vita sur la pénibilité dans le cadre de I'évolution des emplois et des déroulements de
carriéere.

3-3 - Anticipation des évolutions professionnelles et gestion des ages
Une diffusion d'informations sur la place des seniors dans la branche sera faite annuellement auprés des entreprises de la branche.
- Entretiens de seconde partie de carriére

Cet entretien est mis en place au profit de tous les salariés 4gés d'au moins 45 ans. Il sera organisé dans les 12 mois suivant le 45*™ anniversaire,
puis renouvelé tous les 5 ans (tous les 3 ans a partir de 55 ans).

Cet entretien a pour objet de :
- dresser avec le salarié un bilan d'étape sur son activité professionnelle, ses aspirations, ses souhaits professionnels, ses conditions de

travail et ses compétences ;
- de permettre au salarié d'anticiper I'évolution de sa deuxiéme partie de carriere professionnelle.

Un compte rendu de cet entretien sera étabili.

En I'état des effectifs des salariés agés de 45 ans et plus, le nombre prévisionnel d'entretiens s'établit comme suit :

- pour I'année 2014 : 20 %de la population concernée
- pour I'année 2015 : 20 %de la population concernée
- pour I'année 2016 : 20 %de la population concernée

- Bilans de compétences

S'il apparait au cours de I'entretien de seconde partie de carriére qu'un bilan de compétences est nécessaire, les salariés agés de 45 ans et plus
pourront, a leur demande, en bénéficier.

Ce bilan sera financé par I'entreprise et pourra étre réalisé, a concurrence d'une demi journée sur le temps de travail a partir d'une convention
signée avec un organisme agréé.

Si le salarié le souhaite, au vu de la synthése du bilan de compétences et en fonction des possibilités de I'entreprise, un programme de formation
ou d'accompagnement personnalisé sera élaboré et mis en oeuvre, au plus tard dans les 18 mois suivant le bilan de compétences.

Les indicateurs de suivi seront le nombre de demandes de bilan de compétences et le pourcentage de réalisation de ces bilans par rapport aux
demandes

34 - Organisation de la coopération intergénérationnelle
Dans la mesure du possible, I'entreprise veillera a ce que les équipes (services, ateliers...) présentent une mixité entre les salariés les plus jeunes

et plus agés, cette mixité étant le garant d'une transmission des savoirs dans les deux sens, ce qui permet une insertion plus rapide des jeunes
salariés et une adaptation facilitée des plus agés aux évolutions notamment des nouvelles technologies.

3-5 - Mesures en faveur du développement des compétences et accés a la formation
- Accés alaformation

Pour que les salariés acquiérent, tout au long de leur carriére professionnelle, de nouvelles compétences afin de maintenir leur employabilité,
I'entreprise doit veiller a promouvoir I'accés de tous les salariés, sans condition d'age, a la formation professionnelle.

- Droit individuel a la formation (DIF)

Les droits a DIF peuvent étre mobilisés pour des actions de formation professionnelle décidées lors de I'entretien de deuxiéme partie de carriére
lorsqu'elles visent a préparer une évolution professionnelle a moyen ou long terme.

Dans ce cadre, les salariés agés de 55 ans et plus peuvent anticiper leurs droits a DIF jusqu'a 60 heures pour suivre des formations non
diplomantes.

3-6 - Mesures en faveur des fins de carriére et de la transition entre activité et retraite

L'entreprise doit veiller a aménager I'organisation du travail des personnels en fin de carriére, en prenant en compte au plus prés leurs souhaits
dans lamesure ou ils sont compatibles avec I'organisation du service et les besoins des clients :

- par I'adaptation du salarié aux évolutions techniques, technologiques, organisationnelles,
- par I'évolution aux postes et le transfert des acquis par le tutorat.

Les parties sianataires rappellent que la formation tout au long de la vie est essentielle et au'il est important tant pour I'entreprise aue pour le



salarié de pou;suivre le dé\'leloppel'nent de ses oompétenoes;‘a tout age.

Hles soulignent qu'un salarié s'engage plus facilement dans les processus d'adaptation et de développement de ses connaissances s'il a déja suivi
des formations une fois entré dans la vie active.

Afin de permettre aux salariés des entreprises d'évoluer plus facilement, les parties signataires soulignent la nécessité d'anticiper les évolutions
des empilois.

Les salariés agés de plus de 55 ans désireux de transformer leur emploi a temps complet en emploi a temps partiel seront prioritaires pour
I'attribution des emplois disponibles ressortissant de leur qualification professionnelle.

Les salariés agés de 55 ans et plus occupant un emploi comportant des contraintes physiques marquées et/ou des rythmes de travail anormaux,
bénéficieront de droit, a leur demande, d'une transformation de leur emploi a temps complet en emploi a temps partiel ressortissant de leur
qualification professionnelle. La liste des emplois concernés sera établie par la direction aprés consultation du CHSCT.

Article 4

Transmission des savoirs et compétences
La transmission des savoirs et des compétences est un élément essentiel visant a transmettre I'expérience, les savoirs et les compétences dans
I'entreprise, ainsi que préserver lamémoire de cette derniére.

Les partenaires sociaux incitent les entreprises a mettre en place avec les salariés concernés les outils nécessaires pour assurer, notamment par
écrit, latransmission des savoirs d'un salarié sur le départ a un salarié entrant dans le poste.

4-1 - Mise en place de binbmes de compétences

Des binémes d'échanges de compétences entre des salariés expérimentés et des jeunes ayant développé une premiére expérience
professionnelle pourront étre mis en place sur la base du volontariat.

4-2 - Mise en place du tutorat

La transmission des savoirs et des compétences seraréalisée par le biais du tutorat sur la base du volontariat auprés des salariés qui disposent
des qualités relationnelles, pédagogiques et techniques nécessaires dans le cadre de I'application de I'article 7-13 relatif a la fonction tutorale de la
convention collective nationale.

Article 5
Egalité professionnelle entre hommes et femmes et lutte contre les discriminations
La branche réaffirme ses engagements en matiére d'égalité entre hommes et femmes et de lutte contre les discriminations pris dans les accords
suivants :

- Accord mixité du 4 juillet 2008 : articles lll, IV et V

- Accord relatif ala mise en oeuvre de la nouvelle classification au regard de I'objectif d'égalité salariale entre les femmes et les hommes du
16 juin 2009 : article Il

- Accord relatif a la définition et a la programmation des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et
les hommes du 8 mars 2011 : article V.

Article 6
Calendrier prévisionnel de mise en oeuvre des engagements

Nature des engagements Echéance de réalisation Indicateurs de suivi

Article 2 - engagement en faveur de l'insertion durable des jeunes

Engagement de recrutement des jeunes - Fin de la premiére année d'application de | nombre de jeunes recrutés en CDl au titre des
I'accord, trois années d'application de I'accord

- puis chaque année pendant la durée
d'application de I'accord

Acceés alaformation des jeunes, en Chaque année pendant la durée Nombre de jeunes de moins de 26 ans chaque

particulier pour les moins qualifiés d'application de I'accord année, classés par niveau, ayant suivi une
formation.

Livret d'accueil Fin 2015 nombre de livrets d'accueil remis aux nouveaux
embauchés

Désignation d'un référent - achaque nouvelle embauche

Parcours d'accueil - a chaque nouvelle embauche

Entretien de suivi - a chaque nouvelle embauche




Recours aux contrat en alternance

- dés I'entrée en application de I'accord

- journées portes ouvertes (lycées
professionnels, CFA..)

Recours aux stages

- avant lafin de la premiére année de

I"application de I'accord

- nombre de convention de stages.

Article

3 - engagements en faveur de I'emploi des salariés agés

Maintien du taux d'emploi des seniors

tous les ans

- taux d'emploi des salariés agés de 55 ans et plus
au 31 décembre de chaque année d'application de
I'accord

Actions de prévention des risques
professionnels ciblées sur les seniors

fin de la premiére année d'application de
I'accord

- mesures présentées chaque année au CHSCT

Diffusion d'information sur la place des
seniors dans la branche

Deés la fin de la premiére année
d'application de I'accord

Bilan de compétences

Deés lafin de la premiére année
d'application de I'accord

- Nombre de demandes de bilans de compétences
- Pourcentage de réalisation de ces bilans par
rapport aux demandes

Coopération intérgénérationnelle

a compter de I'entrée en application de
I'accord

Accés alaformation professionnelle

a compter de I'entrée en application de
I'accord

Accés au DIF

acompter de I'entrée en application de
I'accord

Aménagement des fins de carriére

a compter de I'entrée en application de
I'accord

Mise en place de binbmes

a compter de I'entrée en application de
I'accord

Mise en place du tutorat

a compter de I'entrée en application de
I'accord

Article 7
Dispositions transitoires

Le présent accord compléte la liste du document n° 1 «liste des accords et avenants de la convention collective en vigueur ala date de signature de

I'avenant portant révision de la convention collective» de I'avenant du 23 avril 2012 portant révision de la convention collective nationale du 30 octobre

1969 modifiée.

8-1 - Publicité de I'accord

Article 8
Dispositions finales

Une large information sera mise en place a destination des salariés des entreprises visées par le présent accord. La publicité de I'accord sera

assurée par les organisations de salariés signataires de I'accord, par les organisations d'employeurs signataires de I'accord, et par les entreprises

de la branche visées par le présent accord, par tous moyens (mises en ligne,...).

8-2 - Création d'une commission de suivi

La commission de suivi de I'application du présent accord, composée de représentants des employeurs et des organisations syndicales de
salariés qui en sont signataires, se réunit au moins une fois par an.

Hie suit I'application du présent accord au niveau des entreprises de 50 a 300 salariés (étant ici rappelé que I'effectif s'apprécie au niveau du

groupe).

Ble établit le document d'évaluation sur la mise en oeuvre de I'accord conformément au contenu fixé par décret en Conseil d'état.

Hile établit le bilan qualitatif et quantitatif transmis a la direction générale du travail.

Un exemplaire est adressé a I'administration du travail.




8-3 - Durée
Cet accord est conclu pour une durée de 3 ans. A son terme il cessera de produire tout effet.
Il prend effet a compter de la parution au journal officiel de son extension par arrété ministériel.

Le présent accord ne concerne que les seules entreprises et groupes ayant un effectif compris entre 50 et 300 salariés qui décideraient de
I'appliquer a titre de plan d'action.

Les partenaires sociaux invitent les autres entreprises de la branche a s'inspirer des mesures du présent accord dans la gestion de leur
personnel.

Le présent accord est conclu conformément aux dispositions législatives et réglementaires du code du travail relatives a la nature et a la validité
des conventions et accords collectifs. Dans les conditions prévues par ces mémes dispositions, le présent accord a été fait en un nombre suffisant
d'exemplaires pour étre notifié a chacune des organisations reconnues représentatives dans la branche.
Le présent accord est déposé au ministére du travail ainsi qu'au secrétariat - greffe du conseil des prud’hommes de Paris.
Les parties signataires demandent I'extension la plus rapide possible du présent accord au ministre en charge du travail.

Diagnostic relatif a I'emploi des jeunes et des salariés agés

(C.trav.Art. L. 5121-10 et D. 5121-27)
Pyramide des ages (entreprises de 50 a 300 salariés)

Age Hommes Femmes Total
Moins de 20 ans 34% 1,5% 2,45%
20a25ans 13,6 % 77% 10,65 %
26 a 30 ans 14,8 % 10,5 % 12,65 %
31a35ans 13,3% 13% 13,15%
36a40ans 11,3 % 13,4 % 12,35%
41 ad5ans 121% 15,3 % 13,70 %
46 2 50 ans 1,2% 141 % 12,65 %
51a55ans 9,7 % 11,6 % 10,65 %
56 a 60 ans 82% 9,5% 8,85%
61a65ans 24% 35% 2,95 %
66 ans et plus 0% 0% 0%

Caractéristiques et place des jeunes et des salariés agés

Caractéristiques des emplois globaux dans la branche

2010 2011 2012
Nombre de CDI : DLR:96,2 % DLR:95,7
FNAR: 90 % FNAR: 91 %
SEDIMA : 89,9 % SEDIMA : 89 %
SMJ : 90,64 % SMJ : 87,85 %
Moyenne globale : 91,69 % Moyenne globale : 90,89 %
Nombre de CDD: DLR:3,8% DLR:4,3%




Fnar :2,09 % Fnar :2%

Sedima:1,8% Sedima:2%

SMJ : 1,87 % SMJ: 3,53 %

Moyenne globale :2,39 % Moyenne globale : 2,96 %

Nbre d'emplois non qualifiés occupés : coeff. niveaul : 8,50 % niveau | : 7,50 %
A10/A20 (niveau l)

Jeunes de moins de 26 ans
(30 ans si travailleurs handicapés)

2010 2011 2012
Nombre de Ct. Apprentissage (source 3151 jeunes étaient en formation || 3108 jeunes étaient en formation || 3144 jeunes étaient en
ASDM formation) : d'apprentis tous secteurs d'apprentis tous secteurs formation d'apprentis tous
confondus confondus secteurs confondus
Nombre de Ct professionnalisation 502 contrats 552 contrats dont 540 concernent || 632 dont 607 concernent les
(données OPCA) : des jeunes jeunes
Salariés agés
2010 2011 2012

Nombre de salariés agés de 55 ans et plus : (données +55ans :9,10 % +de 55ans : 8,7 % +de 55ans :10 %
AG2R)
Nombre de salariés assurant une mission de tutorat 264 aides a la fonction tutorale 332 aides a la fonction
de jeunes (données OPCA) prises en charge tutorale

26 formations tuteur prises en | 23 formations tuteurs

charge prises en charges

Prévisions départs et embauches
2014 2015 2016

Départ a laretraite (issue de la pyramide des Les prévisions de départ a laretraite a I'horizon 2016 sont au moins de 3 %de I'ensemble des
ages) effectifs des entreprises de 50 a 300 salariés (tranche des 61 ans a 65 ans)
Evolution des effectifs globaux de la branche 68 345 69 603 70883
(extrapolation sur la base des données
fournies par I'OPCA)

Compétences dont la préservation est considérée comme essentielle

La branche considére que les compétences techniques sont essentielles et doivent étre préservées. Hles concernent les compétences liées aux
services de I'atelier et du magasin.

Situation comparée hommes/femmes

Le tableau ci-aprés présente les métiers dans lesquels la proportion des hommes et des femmes est déséquilibrée (moyenne des chiffres des 4
rapports économiques et sociaux)



Métiers Nore femmes Nore hommes
- Magasin 7% 93 %
- Atelier 1% 99 %
-Vente 9% 91
- Administratif 80 % 20 %

Conditions de travail des salariés agés et situations de pénibilité
— Facteurs de pénibilité auxquels sont exposés les salariés agés

1. les contraintes physiques marquées. Celles qui constituent des facteurs de pénibilité sont les suivantes :

- Les manutentions manuelles et le port de charges lourdes,
- Les postures pénibles,
- les vibrations mécaniques,

2. L'environnement physique agressif. Il est constitué par les facteurs de, pénibilité suivants :

- Les agents chimiques dangereux.

- Le bruit

Mesures de prévention prises en faveur de la prévention de la pénibilité pour les salariés agés

Facteurs de
pénibilité

Emplois pouvant
étre concernés

Situations rencontrées

Axes de prévention

Manutention
manuelles de
charges\

- Mécanicien

- Technicien

- Responsable de
parc

- Magasinier

- Chauffeur Livreur

Port de piéces, outils

Réception/ rangement/ livraison de
piéces détachées

Aide au chargement
Idéchargement

Hforts tirer/pousser de gros et
petits engins

Moyens de manutentions adaptés pour lever, déplacer
démonter : des tire-palettes électriques pour les charges les
plus lourdes, des chariots avec des roues adaptées et
entretenues, des moyens de levage pour les charges lourdes,
grues avec télécommande, remorques adaptées et systémes
d'amarrage...

Disposer des moyens mécaniques adaptés aux matériels non
roulants

Sur site, anticiper I'intervention (plan de prévention) pour
mettre les moyens nécessaires (2 équipiers, matériels a
disposition)

Organisation des espaces de rangement

Sensibilisation aux TMS

Disposer des moyens mécaniques adaptés aux matériels non
roulants

UWtilisation des remorques adaptés : rampes systéme
d'amarrage

Assurer le suivi du matériel a disposition et maintenir en bon
état le parc transpalette, chariot...

Aménagement des acces, circulation, zone de stockage
Formations PRAP

Remettre un module d'accueil aux nouveaux embauchés pour
faire connaitre matériel a disposition et bons réflexes

Postures pénibles

- Mécanicien

- Technicien

- Responsable de
parc

- Magasinier

- Chauffeur livreur

Intervention sur du gros matériel,
en hauteur : bras levés, téte en
arriére...

Intervention sur matériels en
position basse : accroupi, sur les
genoux, penché

Bras tendu lors du lavage des
machines

Equipements pour travailler a hauteur du type tables
élévatrices, ponts, établis...

EPl Adaptés : genouilleres, masques lunettes, protections
auditives, gants...

Sensibilisation des salariés a la prévention des troubles
musculo-squelettiques, afin qu'ils puissent adapter leur
méthode de travail aux conditions rencontrées et se
préserver.

Surveiller I'ordre et la propreté des locaux et espaces de
travail qui favorisent la bonne utilisation des moyens mis a
disposition des salariés.

Polyvalence : répartition des taches pour éviter le cumul
d'exposition sur 1 facteur de risque

Organisation des espaces de rangement et des flux matiéres :
o Hauteurs de rangement.

o «Conditionnement» des piéces les plus lourdes.

o Diminuer le nombre de manipulations.

- Les postes informatiques dans le stock : hauteur des




claviers, hauteur des écrans, siéges assis-debout...
Favoriser le recours a une formation PRAP

Wilisation de produits pour
I'entretien des machines
(essence, solvants, dégraissants)
Poussiéres de soudure

Peinture et carrosserie

Bruit - Mécanicien Bruit du compresseur et de la Réduction du bruit par mise en place de locaux appropriés

- Technicien lance pour les essais de petits matériels, soudures, pongage, et

- Responsable de Bruit des moteurs/jet de procédures pour éviter que les moteurs tournent longtemps

parc peinture/pongage/soudage/ choc dans les ateliers

sur latole Matériels adaptés
EPl a disposition a proximité immédiate

Agents chimiques - Mécanicien Exposition aux fumées et gaz Remplacement des produits chimiques les plus dangereux.
dangereux - Technicien d'échappement Mise en place de systémes d'aspiration des gaz

d'échappement des moteurs
Ventilation
Consignes pour effectuer les tests moteur al'extérieur
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