MINISTERE DE L’AGRICULTURE ET DE LA SOUVERAINETE
ALIMENTAIRE

Convention collective nationale

IDCC : 7028 | COOPERATIVES ET SICA AGRICOLES DE FLEURS, FRUITS,
LEGUMES, DE LIN-CHANVRE ET DE DESHYDRATATION

Convention collective nationale du 25 mars 2025

NOR : AGRS2597119M
IDCC : 7028

Entre I'(les) organisation(s) professionnelle(s) d'employeur(s) :

Fédération francaise de la coopération fruitiéere, légumiére et horticole FELCOOP,
section « fruits et Ilégumes frais » et section « fruits et legumes transformés » ;

Fédération syndicale du teillage agricole du lin FESTAL ;

Féedération nationale des déshydrateurs FND,

d’'une part,

et le(s) syndicat(s) de salariés :
Fedération générale agro-alimentaire FGA-CFDT ;

Confédération francaise des travailleurs chrétiens de I’agriculture CFTC Agri,
d'autre part,

il a été convenu ce qui suit :

Préambule

Dans un contexte de réduction du nombre de branches professionnelles et de redéfinition de
leurs missions, porté depuis 2014, par différentes évolutions législatives, les partenaires sociaux
des branches des coopératives agricoles de teillage de lin-chanvre (IDCC 7007), coopératives
agricoles, unions de coopératives agricoles et SICA de fleurs, fruits, légumes et pommes de
terre (IDCC 7006), conserveries coopératives et SICA (IDCC 7003) ainsi que des entreprises
agricoles de la déshydratation (IDCC 7023) ont conclu un accord de champs intégrant un accord
de méthode en date du 17 septembre 2019, étendu par arrété d'extension du 8 avril 2020.

Conformément aux dispositions de cet accord collectif, ils concrétisent ce rapprochement de
champs par la présente convention collective nationale unique se substituant aux conventions
collectives nationales respectives des 4 branches coopératives citées ci-dessus.

Cette convention collective a pour but de valoriser les productions agricoles et les territoires
ruraux et de garantir une lisibilité conventionnelle stable et étendue pour les coopératives agri-
coles des 4 filieres, afin de maintenir le tissu économique et social dans le milieu rural.
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De plus, les partenaires sociaux entendent, par la présente convention collective nationale,

donner une nouvelle dimension au dialogue social de leurs filieres avec la volonté notamment de :

— valoriser les spécificités des coopératives a taille humaine entretenant un lien fort entre la
production agricole, les associés coopérateurs et les salariés ;

— continuer a accompagner et soutenir les entreprises et salariés dans le domaine du droit
social.

Ainsi, conscients des spécificités de chacune, les partenaires sociaux ont fait le choix de
construire un socle commun aux 4 filieres et de maintenir des dispositions spécifiques qui pré-
servent la diversité et les particularités techniques et économiques des filieres, se matérialisant
par des annexes.

Par conséquent, au sein des annexes sectorielles spécifiques a la présente convention, cer
taines stipulations conventionnelles seront définies, adaptées ou complétées au niveau de
chaque filiere, sous réserve des dispositions d'ordre public Iégal ou conventionnel.

Au sein de la présente convention, les 4 annexes filieres sont les suivantes :
— la filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre (cf. annexe 1) ;

- la filiere fruits et Iégumes transformés et conserveries (cf. annexe 2) ;

— la filiere teillage de lin-chanvre (cf. annexe 3) ;

— la filiere déshydratation (cf. annexe 4).

C'est sur ces bases que la négociation s'est tenue de 2020 a 2025, en vue d'aboutir a la pré-
sente convention collective nationale.

Les parties tiennent a souligner leur adhésion aux valeurs de la coopération agricole et leur sou-
hait de privilégier la négociation menée avec d'autres branches coopératives agricoles, chaque
fois que les themes s'y préteront. A ce titre, elles s'engagent & respecter les accords nationaux
interbranches coopératives agricoles déja existants et ceux a venir dont elles sont signataires.

Dans la mesure ou la présente convention a vocation a s'appliquer aux petites et tres petites
entreprises (moins de 50 salariés), les partenaires sociaux conviennent que ces dispositions leur
sont particulierement applicables et que, par conséquent, ils répondent a I'obligation issue de
I'article L. 2261-23-1 du code du travail.

Chapitre I°* Dispositions générales

. Article 1= | Champ d’application territorial et professionnel

La présente conventionregle, surl'ensemble du territoire francais (métropole et départements,
régions et collectivités d'outre-mer sous réserve de |'application du 3¢ alinéa de I'article L. 2222-1
du code du travail et a I'exception de Wallis-et-Futuna et de la Polynésie francaise), les rapports
entre employeurs et salariés :

— des coopératives agricoles et des unions de coopératives agricoles relevant des filieres du
teillage de lin-chanvre, de la déshydratation des produits agricoles, de fleurs, de fruits et
légumes et de pommes de terre, des conserves de fruits et légumes, des plats cuisinés
et des spécialités telles que définies par I'article 2 du décret n° 55-241 du 10 février 1955
constituées conformément aux textes législatifs et réglementaires en vigueur ;

— des sociétés coopératives d'intérét collectif agricole (SICA) ayant le méme objet, dans les-
quelles ces coopératives agricoles ou unions de coopératives agricoles ont une participation
prépondérante ;

—de leurs filiales visées a I'article L. 722-20 du code rural et de la péche.

Les partenaires sociaux précisent que la présente convention répond a I'obligation issue de
I'article L. 2261-23-1 du code du travail : elle s'applique de facon indifférenciée a I'ensemble des
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entreprises relevant des filieres du teillage de lin-chanvre, de la déshydratation et des fruits et
légumes frais et transformés et conserveries.

Les dispositions de cette convention collective concernent donc de fagon identique les
entreprises de moins de cinguante salariés et de cinquante salariés et plus, afin de garantir a
I'ensemble des salariés d'avoir une couverture uniforme dont les garanties ont tenu compte,
lors de leur définition, de la structure et de la taille des entreprises.

La présente convention s'applique également aux cadres dirigeants ne bénéficiant pas ou
bénéficiant partiellement de I'accord paritaire national du 21 octobre 1975 concernant le contrat
de travail des cadres dirigeants de la coopération agricole.

____ Article 2 | Articulation convention collective nationale et accords collectifs d’entre-
prise. Principe d’équivalence

Selon les circonstances particulieres qui leur sont propres, des accords collectifs d'entreprise
pourront adapter ou compléter les dispositions de la présente convention.

Conformément a l'article L. 2253-1 du code du travail, dans les matieres du bloc 1 (énumé-
rées au 1°a 13° de I'article précité), les stipulations de la convention de branche ou de I'accord
couvrant un champ territorial ou professionnel plus large prévalent sur les accords d'entreprises
conclus antérieurement ou postérieurement a la date de leur entrée en vigueur, sauf lorsque
la convention d'entreprise assure des garanties au moins équivalentes. Cette équivalence des
garanties s'apprécie par ensemble de garanties se rapportant a la méme matiéere.

En I'application des dispositions de I'article L. 2253-3 du code du travail, dans les matiéres
autres que celles mentionnées aux articles L. 2253-1 et L. 2253-2, les stipulations de |'accord
d’entreprise conclu antérieurement ou postérieurement a la date d'entrée en vigueur de la pré-
sente convention de branche ou de I'accord couvrant un champ territorial ou professionnel plus
large, prévalent sur celles ayant le méme objet prévues par la présente convention de branche
ou I'accord couvrant un champ territorial ou professionnel plus large. En I'absence d'accord
d’entreprise, la convention de branche ou I'accord couvrant un champ territorial ou professionnel
plus large s'applique.

. Article 3 | Durée. Entrée en vigueur. Révision. Dénonciation. Dépadt et extension

3.1. Durée
La présente convention est conclue pour une durée indéterminée.

3.2. Date d'entrée en vigueur

La présente convention collective entrera en vigueur au premier jour du trimestre suivant la
parution de son arrété d'extension au Journal officiel sauf pour I'entrée en vigueur de la classifi-
cation des emplois et pour la grille des minimas conventionnels conformément aux articles 18
et 25 de la présente convention.

Durant la période comprise entre la signature de la présente convention collective et la date
d’entrée en vigueur de chague groupe de dispositions, les quatre conventions collectives natio-
nales actuelles continuent a s'appliquer :

— convention collective nationale des coopératives agricoles de teillage de lin-chanvre
(IDCC 7007);

— convention collective nationale des coopératives agricoles, unions de coopératives agricoles
et SICA de fleurs, fruits, légumes et pommes de terre (IDCC 7006) ;

— convention collective nationale des conserveries coopératives et SICA (IDCC 7003) ;
— convention collective nationale des entreprises agricoles de la déshydratation (IDCC 7023).
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Des la signature de la présente convention, les entreprises entrant dans son champ d'appli-
cation, notamment celles adhérentes des organisations patronales employeurs signataires,
sont invitées a prendre connaissance de I'ensemble des dispositions, notamment le nouveau
systeme de classification, et a sensibiliser les représentants du personnel dont elles disposent.
Les actions de formation nécessaires doivent étre organisées.

Des la parution de I'arrété d'extension, elles doivent engager le dialogue social sur la classi-
fication selon les dispositions figurant a I'article 18 et au guide méthodologique correspondant
(annexe 5), en vue de la conclusion d'un accord collectif d'entreprise ou en cas d'échec des
négociations, par une decision unilatérale de I'employeur.

3.3. Révision (code du travail, art. L. 2261-7)

Sont habilitées a engager la procédure de révision, de tout ou partie de la présente convention
et, le cas échéant, de ses annexes :

1. Jusqu'a la fin du cycle électoral au cours duquel la présente convention a été conclue :

- une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives dans son champ
d'application et signataires ou adhérentes de cette convention ;

— une ou plusieurs organisations professionnelles d’employeurs représentatives dans son
champ d'application et signataires ou adhérentes de cette convention.

2. Alissue de ce cycle au cours duquel la présente convention a été conclue :

—une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives dans le champ d'appli-
cation de la convention ;

—une ou plusieurs organisations professionnelles d'employeurs représentatives dans le champ
d'application de la convention.

La (ou les) organisation(s) demandant une révision de la convention, informe(nt) les autres
organisations via la CPPNIC. Le secrétariat de la CPPNIC se charge des formalités de dépot
aupres de I'administration et du conseil des prud’hommes.

La CPPNIC a alors trois mois pour se réunir et définir la méthode et le calendrier des
négociations.

Dans I'hypothése ou aucun accord n'interviendrait, les dispositions antérieures resteraient en
vigueur.

3.4. Dénonciation

Sont habilitées a dénoncer la présente convention et ses annexes, les organisations syndicales
de salariés ou d’employeurs signataires ou adhérentes. La (ou les) organisation(s) dénoncant la
convention en informe(nt) les autres organisations via la CPPNIC. Le secrétariat de la CPPNIC se
charge des formalités de dépot aupres de I'administration et du conseil de prud’hommes.

La durée du préavis qui doit précéder la dénonciation est de trois mois.

Lorsque la dénonciation émane de la totalité des signataires ou adhérents employeurs ou des
signataires ou adhérents salariés, la CPPNIC se réunit dans les trois mois qui suivent le début du
préavis.

A défaut de I'entrée en vigueur d'une nouvelle convention, la présente convention cesse de
produire ses effets au bout d'un an a compter de I'expiration du délai de préavis. Il est fait appli-
cation de I'article L. 2261-13 du code du travall.

Lorsqu’une des organisations syndicales de salariés signataires ou adhérentes de la convention
perd la qualité d'organisation représentative dans le champ d'application de cette convention, la
dénonciation de ce texte n'emporte d'effets que si elle émane d'une ou plusieurs organisations
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syndicales de salariés représentatives dans son champ d'application, dans les conditions défi-
nies a l'article L. 2261-10 du code du travail.

Lorsque la dénonciation est le fait d'une partie seulement des signataires ou adhérents
employeurs ou des signataires ou adhérents salariés, elle ne fait pas obstacle au maintien en
vigueur de la présente convention entre les autres parties signataires. Dans ce cas, les disposi-
tions de la convention continuent de produire leurs effets a I'égard des auteurs de la dénonciation
jusqu’a I'entrée en vigueur de la convention qui lui est substituée, ou a défaut, pendant une
durée de 1 an a compter de |'expiration du délai de préavis.

3.5. Dépot et extension de la convention

Il appartient au secrétariat de la CPPNIC d'effectuer les formalités d'usage en vue du dépot
et de la demande d’extension de la présente convention conformément aux textes en vigueur.

Chapiitre Il Droits fondamentaux

___ Article 4 | Egalité de traitement entre les salariés. Non-discrimination
4.1. Egalité de traitement et principe de non-discrimination

4.1.1. Egalité de traitement

L'égalité de traitement entre les salariés est un principe essentiel du droit du travail et s'applique
dans le cadre des relations de travail entre les employeurs et leurs salariés respectifs. Ainsi, les
salariés bénéficient des mémes droits.

4.1.2. Principe de non-discrimination

Les employeurs et/ou leurs représentants s'engagent a respecter le principe de non-discri-
mination conformément aux dispositions légales en vigueur, actuellement l'article L. 1132-1 du
code du travail.

Aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement ou de nomination ou
de I'acces a un stage ou a une période de formation en entreprise.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire,
directe ou indirect, telle que définie a I'article 1° de la loi n® 2008-496 du 27 mai 2008 portant
diverses dispositions d'adaptation au droit communautaire dans le domaine de la lutte contre
les discriminations, notamment en matiere de rémunération, au sens de I'article L. 3221-3, de
mesures d'intéressement ou de distribution d'actions, de formation, de reclassement, d'affec-
tation, de qualification, de classification, de promotion professionnelle, d'horaires de travail,
d'évaluation de la performance, de mutation ou de renouvellement de contrat en raison de son
origine, de son sexe, de ses meeurs, de son orientation sexuelle, de son identité de genre, de
son age, de sa situation de famille ou de sa grossesse, de ses caractéristiques génétiques, de
la particuliere vulnérabilité résultant de sa situation économique, apparente ou connue de son
auteur, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une
nation ou une prétendue race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutua-
listes, de son exercice d'un mandat électif, de ses convictions religieuses, de son apparence
physique, de son nom de famille, de son lieu de résidence ou de sa domiciliation bancaire, ou
en raison de son état de santé, de sa perte d'autonomie ou de son handicap, de sa capacité a
s'exprimer dans une langue autre que le francais, de sa qualité de lanceur d'alerte, de facilitateur
ou de personne en lien avec un lanceur d'alerte, au sens, respectivement, du | de I'article 6 et
des 1° et 2° de I'article 6-1 de la loi n® 2016-1691 du 9 décembre 2016 relative a la transparence,
a la lutte contre la corruption et a la modernisation de la vie économique.

Les salariés respectent les mémes principes de non-discrimination dans le travail.

BOCC 2025-41 AGR 122




4.2. Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes

['égalité professionnelle entre les femmes et les hommes est garantie conformément aux
dispositions légales.

Les femmes et les hommes bénéficient des mémes conditions en matiére de recrutement,
de classification, de rémunération, de conditions de travail, de formation et de promotion,
conformément a la présente convention et aux dispositions légales.

La présente convention collective renvoie a la législation applicable la détermination des
mesures visant a la suppression des écarts de rémunération et les mesures tendant a remédier
aux inégalités constatées.

Les mémes principes s'appliquent en matiere de représentation du personnel lors des
élections professionnelles.

4.3. Insertion professionnelle et maintien dans I'emploi des personnes handicapées

Les employeurs favorisent I'emploi direct de salariés en situation de handicap dans la mesure
des postes compatibles avec les handicaps, par rapport aux autres moyens de satisfaire a leur
obligation en la matiére, en application des dispositions du code du travail.

Afin de garantir le respect du principe d'égalité de traitement a I'égard des travailleurs en
situation de handicap, les entreprises doivent prendre les mesures appropriées pour permettre
aux travailleurs handicapés d'accéder a un emploi correspondant a leur qualification, de I'exercer
ou d'y progresser ou pour qu’'une formation adaptée a leurs besoins leur soit dispensée.

Pour favoriser I'insertion professionnelle, I'adaptation dans I'emploi et la protection de la sécu-
rité des travailleurs handicapés, les salariés concernés sont invités a informer I'entreprise de
leur qualité de bénéficiaire de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH).

. Article 5 | Liberté d’expression. Liberté d’opinion. Liberté syndicale

5.1. Liberté d'expression et liberté d'opinion

Les salariés bénéficient d'un droit a I'expression directe et collective sur le contenu, les
conditions d'exercice et I'organisation de leur travail.

La liberté d'opinion ainsi que le droit d'adhérer librement ou d'appartenir ou non a un syndicat
constitué en vertu des dispositions du code du travail sont reconnus (actuellement code du
travall, article L. 2141-1 et suivants).

5.2. Liberté syndicale

Les parties contractantes reconnaissent le droit, aussi bien pour les employeurs que pour les
salariés, de se grouper en syndicats et la pleine liberté pour ces syndicats d’'exercer leur action
en vue de la défense des intéréts matériels et moraux de leurs mandants.

Les employeurs s'engagent a ne pas prendre en considération |'appartenance ou la non-appar
tenance a un syndicat, les opinions politiques ou philosophiques, les croyances religieuses, les
origines sociales, raciales ou professionnelles des salariés pour arréter leur décision en ce qui
concerne notamment I'embauche, la conduite ou la répartition du travail, I'accés a la formation,
la classification ou la rémunération, la promotion, les mesures de discipline ou de licenciement.

Le fait d'étre syndiqué ne doit valoir a l'intéressé, de la part de son employeur, aucune
contrainte particuliere en ce qui concerne I'embauche, la répartition du travail, la promotion et la
rémunération.

L'exercice du droit syndical s'effectuera conformément aux dispositions des articles L. 2141-4
et L. 2111-1 du code du travail ainsi que de la jurisprudence.
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. Article 6 | Délégués syndicaux

Dans I'entreprise ou |'établissement, sont représentatives les organisations syndicales qui
satisfont aux criteres de l'article L. 2121-1 du code du travail et qui ont recueilli au moins dix
pourcent (10 %) des suffrages exprimés au premier tour des derniéres élections des titulaires au
comité social et économique, quel que soit le nombre de votants.

6.1. Nombre de délégués syndicaux

Chaque organisation syndicale représentative dans I'entreprise ou |'établissement, qui
constitue une section syndicale, peut désigner, dans le respect de I'article R. 2143-2 du code du
travail, un ou plusieurs délégués syndicaux.

Toutefois, conformément a I'article L. 2343-4 du code du travail, dans les entreprises de
cing cents (500) salariés et plus, un délégué syndical supplémentaire peut étre désigné par un
syndicat représentatif a condition :

—d'avoir obtenu un ou plusieurs élu(s) dans I'ensemble des colleéges des ouvriers et employés
lors de I'élection du CSE ;

— et d'avoir au moins un élu dans I'un des deux autres colleges (technicien et agents de
maitrise ou cadres).

6.2. Choix du délégué syndical

L'organisation syndicale représentative dans I'entreprise ou I'établissement désigne le délé-
gué syndical (ou les délégués syndicaux) parmi les candidats aux élections professionnelles
qui ont recueilli a titre personnel et dans leur college au moins 10 % des suffrages exprimés au
premier tour des dernieres élections au comité social et économique, quel que soit le nombre
de votants (code du travall, article L. 2143-3, al. 1).

Siaucun des candidats présentés par |'organisation syndicale aux élections professionnelles
ne remplit les conditions mentionnées ci-dessus ou s'il ne reste, dans |'entreprise ou |'établis-
sement, plus aucun candidat aux élections professionnelles qui remplit ces conditions, ou si
I'ensemble des élus qui remplissent les conditions mentionnées ci-dessus renoncent par écrit
a leur droit d'étre désigné délégué syndical, I'organisation syndicale représentative peut utiliser
une des solutions alternatives prévues par l'alinéa 2 de I'article L. 2143-3 précité et désigner
ainsi un délégué syndical :

— parmi les autres candidats ;

- ou, a défaut, parmi ses adhérents au sein de |'entreprise ou de I'établissement ou parmi ses
anciens élus ayant atteint la limite trois mandats successifs au comité social et économique.

6.3. Moyens

Dans |'exercice de ses fonctions, le délégué syndical désigné par son organisation, bénéficie
des garanties accordées par la législation et la réglementation en vigueur (code du travalil,
articles L. 2421-1, L. 2421-8, L. 2421-9, L. 2412-2 et L. 2411-3, L. 2411-7).

Ces garanties s'étendent :

— au titre de l'article L. 2411-7 du code du travail : 'autorisation de licenciement est requise
pendant six mois pour le candidat, au premier ou au deuxieme tour, aux fonctions de membre
élu de la délégation du personnel du comité social et économique, a partir de la publication
des candidatures. La durée de six mois court a partir de I'envoi par lettre recommandée de la
candidature a I'employeur ;

Cette autorisation est également requise lorsque la lettre du syndicat notifiant a I'employeur
la candidature aux fonctions de membre élu a la délégation du personnel du comité social et
économique a été recgue par I'employeur ou lorsque le salarié a fait la preuve que I'employeur
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a eu connaissance de I'imminence de sa candidature avant que le candidat ait été convoqué a
I'entretien préalable au licenciement.

—au titre de l'article L. 2411-3 du code du travail : le licenciement d'un délégué syndical ne peut
intervenir qu'apres autorisation de l'inspecteur du travail ;

Cette autorisation est également requise pour le licenciement de I'ancien délégué syndical,
durant les douze mois suivant la date de cessation de ses fonctions, s'il a exercé ces dernieres
pendant au moins un an.

Elle est également requise lorsque la lettre du syndicat notifiant a I'employeur la désignation du
délégué syndical a été recue par I'employeur ou lorsque le salarié a fait la preuve que I'employeur
a eu connaissance de I'ilmminence de sa désignation comme délégué syndical, avant que le
salarié ait été convoqué a l'entretien préalable au licenciement.

Le délégué syndical représente en permanence son organisation aupres de I'employeur. Il a
vocation a négocier et a signer les accords collectifs d'entreprise ou d'établissement. Il peut
assister, a leur demande, le CSE dans I'exercice de leurs fonctions.

Au cours de ses heures de délégation, il peut librement se déplacer dans et hors de |'entreprise
pour I'exercice de son mandat. Le temps de déplacement du délégué syndical est considéré
comme du temps de travail effectif et rémunéré comme tel.

Les moyens d’expression de |'organisation syndicale et des délégués syndicaux sont les
suivants :

— collecte des cotisations a l'intérieur de |'entreprise pendant les heures de travail, selon des
modalités a déterminer par accord collectif dans chaque entreprise ;

— liberté de diffusion de la presse et des documents syndicaux dans |'entreprise, selon des
modalités a déterminer par accord collectif dans chaque entreprise ;

— libre affichage des communications syndicales dans des conditions permettant une
information effective des travailleurs, avec communication simultanée a I'employeur. Compte
tenu de I'évolution des nouvelles technologies, les entreprises sont encouragées a négocier
avec leurs partenaires sociaux sur |'utilisation des moyens de communication numériques ;

—dans les entreprises ou établissements d'au moins 200 salariés, I'employeur met a la dispo-
sition des sections syndicales un local commun convenant a I'exercice de la mission de leurs
délégués. Toutefois, dans les entreprises ou les établissements d'au moins 1 000 salariés,
un local convenable et aménagé doit étre mis a disposition de chague section syndicale
(code du travall, article L. 2142-8) ;

— ce local sera entierement équipé (bureau, chaise, matériel de bureau, armoire, téléphone,
ordinateur...). Une ligne téléphonique et une connexion internet devront étre sécurisées et
indépendantes.

Un accord d'entreprise peut prévoir les conditions d'utilisations de ces outils.

Chaque section syndicale a le droit de réunir les salariés a raison d'une heure payée par mois
et par salarié, prise sur le temps de travail, aprés accord avec la direction sur les dates et heures.
6.4. Heures de délégation

Conformément aux dispositions de l'article L. 2143-13 du code du travail, chaque délégué
syndical dispose d'un temps nécessaire a |'exercice de ses fonctions.

Ce temps est au moins égal a :

- 12 heures par mois dans les entreprises ou établissements de 50 a 150 salariés ;

- 18 heures par mois dans les entreprises ou établissements de 151 a 499 salariés ;

— 24 heures par mois dans les entreprises ou établissements d'au moins 500 salariés.
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Ce temps peut étre dépasseé :
— en cas de circonstances exceptionnelles ;
— par accord d'entreprise.

Dans les entreprises ayant plusieurs établissements, le temps nécessaire aux délégués
syndicaux pour effectuer les déplacements occasionnés par les réunions avec la direction ne
sera pas imputé sur les heures de délégation. Les frais de déplacement des délégués syndicaux
assistant a ces réunions seront remboursés sur la base appliquée dans I'entreprise.

En application de I'article L. 2143-13 du code du travail, sauf accord collectif contraire, lorsque
le représentant du personnel élu ou désigné est un salarié mentionné a I'article L. 3121-58 du
code du travail, le crédit d'heures est regroupé en demi-journées qui viennent en déduction
du nombre annuel de jours travaillés fixé dans la convention individuelle du salarié. Une demi-
journée (1/2) correspond a quatre (4) heures de mandat.

En application de I'article R. 2143-3-1 du code du travalil, lorsque le crédit d'heures ou la
fraction du crédit d’heures restant est inférieur a quatre heures, le délégué syndical et le délé-
gué syndical central qui en bénéficient au titre des heures additionnées sur I'année, prévues
aux articles L. 2143-13 et L. 2143-15, disposent d'une demi-journée, qui vient en déduction du
nombre annuel de jours travaillés, fixé dans la convention individuelle du salarié.

6.5. Valorisation du parcours syndical

Les délégués syndicaux peuvent voir leur parcours syndical valorisé conformément a
I"article L. 2141-5 du code du travail.

La formation professionnelle en regle générale et celle des délégués syndicaux est régie par
les accords interbranches développés en chapitre 14 de la présente convention.

. Article 7 | Délégué syndical dans les entreprises de moins de 50 salariés

Conformément a l'article L. 2143-6 du code du travail, dans une entreprise (ou établissement)
qui emploie moins de 50 salariés, un syndicat représentatif peut désigner, pour la durée de
son mandat, un membre de la délégation du personnel au comité social et économique (CSE),
comme délégué syndical.

Sauf disposition conventionnelle, ce mandat n'ouvre pas droit a un crédit d'heures. Le temps
dont dispose le membre de la délégation du personnel au comité social et économique pour
I'exercice de son mandat peut étre utilisé dans les mémes conditions pour |'exercice de ses
fonctions de délégué syndical.

____ Article 8 | Représentants de la section syndicale

Il pourra étre désigné des représentants syndicaux dans les conditions prévues
a l'article L. 2142-1-1 du code du travail et ils bénéficieront des moyens prévus aux
articles L. 2142-1-2 et L. 2142-1-3 du code du travail.

___ Article 9 | Panneau d’affichage

L'affichage des communications syndicales s'effectue librement sur des panneaux réservés a
cet usage et distincts de ceux qui sont affectés aux communications du comité social et écono-
mique conformément a l'article L. 2142-3 du code du travail.

Les panneaux sont mis a la disposition de chaque section syndicale suivant des modalités
fixées par accord avec le chef d'entreprise.
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. Article 10 | Droit de greve
Le droit de gréve s'exerce selon la législation en vigueur.

D'une facon générale, les salariés et les organisations syndicales ne peuvent entraver le fonc-
tionnement de I'entreprise en empéchant la circulation et la sécurité des biens et des personnes.

Sauf faute lourde imputable au salarié, I'exercice du droit de greve ne peut justifier la rupture
du contrat de travail et aucune sanction ne peut étre prise pour fait de gréve.

Lemployeur doit étre informé des revendications des salariés au moment du déclenchement
de la gréve, et ce par tout moyen.

Il est interdit, en cas d’exercice du droit de gréve, d'effectuer tout abattement sur un élément
guelconque de la rémunération (salaires, primes, gratifications ou autres avantages) au-dela du
prorata direct du temps d'absence au poste de travail.

Son exercice ne peut donner lieu a aucune mesure discriminatoire telle que mentionnée a
I'article L. 1132-2 du code du travail, notamment en matiére de rémunérations et d'avantages
SOCIaux.

Tout licenciement prononcé en absence de faute lourde est nul de plein droit.

Chapitre Il  Commission paritaire permanente de négociation
d’interprétation et de conciliation (CPPNIC) et sous-commissions
paritaires filieres

. Article 11 | Commission paritaire permanente de négociation, d’interprétation et de
conciliation (CPPNIC)

A titre préliminaire et conformément a I'article 5 de I'avenant de révision a I'accord de champ
intégrant un accord de méthode en date du 17 septembre 2019 portant délégation de négo-
ciation et de signature aux CPPNI de chaque branche, |'organisation et I'existence méme de
chague CPPNIC prennent fin a la date de signature de la présente convention.

La présente convention institue une commission paritaire permanente de négociation,
d'interprétation et de conciliation (CPPNIC), dans la lignée de l'article 5 de I'accord de champs
intégrant un accord de méthode en date du 17 septembre 2019 étendu par arrété d'extension du
8 avril 2020, et conformément a l'article L. 2232-9 du code du travail.

11.1. Missions générales de la commission paritaire permanente de négociation, d'inter-
prétation et de conciliation (CPPNIC)

Conformément aux dispositions Iégales en vigueur, la commission paritaire permanente de
négociation, d'interprétation et de conciliation exerce les missions suivantes :

- d'intérét général et de négociation :

— représenter la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs
publics ;

—exercer un role de veille sur les conditions de travail et I'emploi ;

- négocier au niveau de la branche les accords notamment dans les conditions visées au
chapitre I*" du titre IV du livre |l de la seconde partie du code du travail (code du travall,
articles L. 2241-1 - L. 2241-18), qui définit I'objet et la périodicité des négociations obliga-
toires de branche et professionnelle, et établir son calendrier de négociation ;

— établir un rapport annuel d'activité,
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—d'interprétation :

— rendre un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou
d'un accord collectif dans les conditions mentionnées a larticle L. 441-1 du code de
I'organisation judiciaire ;

- se prononcer sur l'interprétation d'une stipulation de la convention collective des coopé-
ratives agricoles, unions de coopératives agricoles et SICA de fruits et légumes frais et
transformés, de teillage de lin-chanvre et de la déshydratation et de ses avenants ou d'un
accord de branche a la demande d'une organisation syndicale ou patronale ou émanant
d'un salarié ou d'un chef d'entreprise (employeur),

—de conciliation, lorsqu’elle est saisie :

—donner un avis sur les difficultés collectives d'application de la présente convention collec-
tive et/ou des accords de branche passés dans la branche et d'en rechercher le réglement.

11.2. Composition

Cette commission est composée :

— d'un college « salariés » comprenant quatre membres par organisation syndicale
représentative au niveau de la branche, dans la limite prévue par les dispositions de
I'article 13.1 « Participation des salariés a la commission paritaire permanente de négocia-
tion et, d'interprétation et de conciliation (CPPNIC) et sous-commissions paritaires filieres.
Indemnités » de la présente convention et un permanent ;

—d'un college « employeurs » comprenant un nombre égal de représentants de |'organisation
patronale, de facon a ce que le nombre de représentants du collége « employeurs » soit
identique a celui du college « salariés ».

La présidence est assurée par le représentant des employeurs. Le président est désigné par
le college employeurs.

Les noms et les coordonnées des membres sont communiqués au secrétariat de la CPPNIC.

Les membres de la CPPNIC devront observer la confidentialité des échanges et documents
des réunions de la CPPNIC qui auront été préciseés et libellés comme tels en séance.

11.3. Organisation

11.3.1. Secrétariat

Le secrétariat de la commission permanente paritaire de négociation, d'interprétation et de
conciliation est assuré par la partie patronale.

Il est créé I'adresse CCN4B@felcoop.fr.

Tout éventuel changement d'adresse devra étre notifié par la CPPNIC au ministére chargé du
travail et aux membres de la CPPNIC.
Le secrétariat est chargé :

—de la réception des diverses demandes de négociation, d'interprétation et de conciliation, et
de leur transmission aux partenaires sociaux membres de la CPPNIC ;

— de la réception des conventions et accords d'entreprise et de leur transmission aux parte-
naires sociaux membres de la CPPNIC ;

— de I'envoi aux partenaires sociaux membres de la CPPNIC des convocations et documents
nécessaires a la tenue des réunions visé ci-apres a l'article 11.3.4 ;

—de la rédaction des comptes-rendus et procées-verbaux des réunions de la CPPNIC et de leur
transmission aux partenaires sociaux membres de la CPPNIC, visée ci-apres a l'article 11.3.4 ;
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— de la préparation du rapport annuel d'activité visé ci-apres a l'article 11.6 en vue de sa
validation par la CPPNIC puis de sa transmission a I'administration ;

—de I'envoi de la demande d'extension des avenants et accords a la convention collective.

11.3.2. Périodicité des réunions

En application de I'article L. 2232-9-IIl du code du travail, la CPPNIC se réunit au moins trois
fois par an dans le cadre des négociations périodiques obligatoires de branche prévues par la loi.

En sus de ces réunions paritaires, autant de réunions préparatoires pourront étre organisées.

11.3.3. Modalités de la tenue de réunion

Les réunions de la commission paritaire permanente de négociation d'interprétation et de
conciliation (CPPNIC) et sous-commissions paritaires filieres sont, par principe, des réunions ou
les représentants des organisations syndicales et des organisations patronales sont présents
physiquement.

A titre exceptionnel, pour des raisons pratiques ou en cas d'impossibilité de déplacement pour
les membres visés ci-dessus, de crise sanitaire grave ou toutes autres situations de mise en
danger, ces réunions en présentiel peuvent étre remplacées par des réunions a distance, sous la
forme de visioconférence ou audioconférence.

Quel que soit le dispositif technique retenu, celui-ci doit garantir I'identification des membres
de la réunion, leur participation effective, en assurant la retransmission continue et simultanée
du son et de I'image des discussions, sous réserve du respect de la faculté de suspensions de
séance demandées par I'un ou l'autre des colleges.

Les modalités de convocation et de compte rendu d'une réunion a distance sont les mémes
que pour une réunion physique.

11.3.4. Ordre du jour. Convocation. Proces-verbal

L'ordre du jour de la CPPNIC est fixé d'une réunion a l'autre, en cohérence avec le calendrier
prévisionnel de I'année. Il est le cas échéant complété, notamment concernant d'éventuelles
guestions d'interprétation soumises a la CPPNIC ou de demande de conciliation et revendica-
tions des organisations syndicales.

La convocation, I'ordre du jour et le relevé de positions de la précédente réunion sont adres-
sés, par le secrétariat de la CPPNIC, par tout moyen, aux représentants ddment désignés, dans
un délai de 15 jours calendaires avant chaque réunion.

Les échanges de documents préparatoires devront respecter un délai de 7 jours ouvrés avant
chaque réunion de la commission paritaire nationale.

Il est établi un proces-verbal de réunion, transmis aux membres de la CPPNIC par le secréta-
riat de la CPPNIC, qui sera approuvé a la prochaine réunion.

11.4. Modalités de signature des accords de branche

Les themes prévus dans les annexes filiere peuvent donner lieu a un projet d'accord. Ces
projets d'accords seront transmis a la CPPNIC 4 branches pour signature par les partenaires
sociaux.

11.5. Transmission des conventions ou accords d’entreprise a la CPPNIC

En application des dispositions |égales en vigueur, les entreprises relevant de la branche
doivent transmettre a la commission paritaire permanente de négociation, d'interprétation et de
conciliation, leurs conventions et accords relatifs :

—aladurée du travail ;

BOCC 2025-41 AGR 129




—au temps partiel et au travail intermittent ;
— aux conges ;
—au compte épargne temps (CET).

Les conventions et accords doivent étre transmis au secrétariat de la CPPNIC :
— par voie dématérialisée a |'adresse numérique suivante : CCN4B@felcoop.fr ;
— et par voie postale au secrétariat de la commission visé a l'article 11.3.1 du présent accord.

La transmission d'une convention ou d'un accord d’entreprise est assurée par la partie la plus
diligente. Il lui incombe également d'informer les autres signataires de cette transmission.

Par délégation, le secrétariat de la CPPNIC accuse réception des conventions et accords trans-
mis dans un délai d'un mois et les transmet aux partenaires sociaux membres de la CPPNIC.

11.6. Rapport d’activité annuel

La CPPNIC établit annuellement un rapport d'activité comprenant :

- un bilan des conventions et accords d'entreprise sur la durée du travail, la répartition et
aménagement des horaires, le repos quotidien, les jours fériés, les congés payés et autres
congés et le compte épargne-temps, transmis conformément a I'article précédent 11.5,
et une analyse de I'impact de ces conventions et accords sur les conditions de travail des
salariés et sur la concurrence entre les entreprises de la branche ;

- un bilan de I'action de la branche en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes, notamment en matiére de classification, de promotion de la mixité des
emplois et de I'établissement des certificats de qualification professionnelle, des données
chiffrées sur la répartition et la nature des postes entre les femmes et les hommes ainsi
gu’'un bilan des outils mis a disposition des entreprises pour prévenir et agir contre le harce-
lement sexuel et les agissements sexistes.

La CPPNIC peut formuler, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre aux
difficultés identifiées.

La CPPNIC verse son rapport annuel d'activité dans la base de données nationale mentionnée
al'article L. 2231-5-1 du code du travail.

11.7. Saisine de la CPPNIC. Demande d’interprétation ou de conciliation

Dans sa mission d'interprétation ou de conciliation, la CPPNIC peut étre saisie par :

— une juridiction de I'ordre judiciaire afin de rendre un avis sur l'interprétation de dispositions
conventionnelles présentant une difficulté sérieuse et se posant dans de nombreux litiges,
conformément aux dispositions prévues a l'article L. 441-1 du code de |'organisation
judiciaire ;

— une organisation patronale ou salariale représentative dans la branche pour se prononcer sur
I'interprétation d'une disposition conventionnelle en cas de litige sur le sens a lui donner, les
salariés et les entreprises étant invités a privilégier cette voie ;

— directement par |'une des parties au litige.

Toute demande d'interprétation d'une disposition de la convention ou d'un accord collectif
de branche ou toute demande de conciliation est portée a la connaissance du secrétariat de la
CPPNIC par lettre recommandée avec avis de réception. Toutes les pieces jugées utiles a I'étude
de la saisine devront étre jointes a la demande de la saisine.

La lettre doit exposer clairement les dispositions sujettes a interprétation ou a conciliation afin
que la demande soit examinée par la CPPNIC a |'occasion de sa prochaine réunion et, en tout
état de cause, dans un délai de trois mois a compter de la saisine, sauf délai plus court imposé
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par une juridiction de I'ordre judiciaire. La question est ajoutée, au besoin, a l'ordre du jour fixé
lors de la précédente réunion.

Le secrétariat de la CPPNIC transmet aux membres de la CPPNIC une copie de la saisine et
des pieces jointes.

Au titre de la mission d’interprétation

Les membres de la CPPNIC privilégient, dans la mesure du possible, la conclusion d'un ave-
nant interprétatif de la disposition litigieuse. Lavenant interprétatif n'ajoute, ni ne retranche a la
disposition litigieuse, donc ne la modifie pas. Il s'applique avec effet rétroactif a la date d’entrée
en vigueur de la disposition qu'il interprete.

Les décisions de la CPPNIC feront |'objet :
- soit d'un avenant interprétatif adopté a I'unanimité de chaque college ;

Les décisions de la CPPNIC étant prises a I'unanimité des deux colleges, lors des délibérations
de la commission, le college salariés et le college employeurs disposent chacun d'une voix,
étant précisé que :

— pour le college salariés, les décisions se prendront en fonction de la représentativité de
chaque organisation syndicale au niveau de la branche ;
— pour le college employeurs, les décisions se prendront a la majorité absolue des membres
présents,
- soit a défaut d'un avenant interprétatif, d'un avis interprétatif de la disposition litigieuse
adopté a la majorité simple des voix exprimées par les colleges employeurs et salariés.

Au titre de la mission de conciliation

La commission peut entendre séparément chaque partie au litige et demander toute explica-
tion complémentaire au vu des pieces présentées.

Apreés délibération, la commission peut proposer aux parties une conciliation. En cas
d'acceptation par les parties au litige de la proposition de conciliation faite par la commission,
un proces-verbal de conciliation est établi et signé par les membres de la commission et les
parties. A défaut de conciliation, un procés-verbal de désaccord est établi par les membres de la
commission.

Afin d'éviter les conflits d'intéréts, lorsqu’un représentant désigné est concerné par le dossier
soumis a la commission, en raison de son lien avec |'entreprise définie au sens juridique du
terme, dont il serait dirigeant ou qui I'emploierait, il ne pourra pas y siéger.

Toute délibération prise par lacommission paritaire permanente de négociation, d'interprétation
et de conciliation sera notifiée par lettre recommandée avec avis de réception a I'organisa-
tion syndicale, a I'employeur, au salarié ou au juge I'ayant sollicitée, dans un délai d'un mois a
compter de la réunion au cours de laquelle elle a été prise.

La saisine de la commission au titre d'une demande de conciliation, qui ne constitue pas un
préalable ni n'affecte les procédures de rupture, ne prive pas les parties des voies ordinaires de
recours juridictionnel.

La saisine de la commission au titre d'une demande d'interprétation ne fait pas obstacle au
droit pour les parties de porter le litige devant les tribunaux compétents.

. Article 12 | Mise en place de sous-commissions paritaires filiéres

La présente convention institue 4 sous-commissions paritaires filiere :
- la sous-commission filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre ;
- la sous-commission filiere fruits et Iégumes transformés et conserveries ;
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— la sous-commission filiere teillage de lin-chanvre ;
— la sous-commission filiere déshydratation.

12.1. Missions des sous-commissions

De maniere générale, chaque sous-commission remplit, pour sa filiere, des missions d'étude
pour le compte de la CPPNIC, de préparation de certaines de ses délibérations et de réponse a
toute sollicitation de I'instance afin d'accomplir des missions particulieres spécifiques a chaque
filiere.

Chague sous-commission n'a qu’un réle préparatoire. Les sous-commissions ne peuvent en
aucun cas se substituer a la CPPNIC pour I'exercice de ses prérogatives |égales et convention-
nelles visées a l'article 11 de la présente convention.

En vue de la négociation de la CPPNIC, chague sous-commission paritaire filiere procede aux
travaux préparatoires suivants :
— transposition de la classification par annexe filiére ;
— détermination des grilles de salaires et éléments de salaires (prime d'ancienneté, 13® mois)
par annexe filiere.

La liste des themes a aborder au sein de chaque sous-commission paritaire filiere est non
exhaustive et est amenée a évoluer.
12.2. Composition

Chaqgue sous-commission est composée de :
— 3 représentants salariés par organisation syndicale représentative et 1 permanent ;
—un nombre égal de représentants pour le collége employeurs.

La présidence de chague sous-commission est assurée par le représentant des employeurs.
Le président est désigné par le college employeurs.

Les noms et les coordonnées des membres de chague sous-commission sont communiqués
au secrétariat de la CPPNIC.

Les membres de chaque sous-commission devront observer la confidentialité des échanges
et des documents de réunions qui auront été précises et libellés comme tels en séance.

12.3. Organisation

12.3.1. Secrétariat des sous-commissions

Le secrétariat de chague sous-commission est assuré par la CPPNIC dans les conditions pré-
vues a l'article 11.3.1. de la présente convention.
12.3.2. Périodicité des réunions

Chaque sous-commission se réunit au moins trois fois par an dans le cadre des négociations
périodiques obligatoires de branche prévues par la loi, dont au moins une fois en vue des négo-
ciations périodiques obligatoires de branche.

En sus de ces réunions paritaires, autant de réunions préparatoires pourront étre organisées.

Lors de la derniere réunion de I'année en cours, en cohérence avec I'agenda social de la
CPPNIC, chaque sous-commission établit son agenda social pour I'année a venir ainsi que les
thémes de négociations envisagés, en cohérence avec les obligations |égales et les objectifs de
négociation.
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12.3.3. Modalités de la tenue de réunion

Les modalités sont les mémes que celles précisées a I'article 11.3.3 de la présente convention.

12.3.4. Ordre du jour. Convocation. Proces-verbal

Les modalités sont les mémes que celles précisées a larticle 11.3.4 de la présente convention.

____ Article 13 | Modalités de participation et prise en charge des frais des salariés a la
commission paritaire permanente de négociation, d’interprétation et de conciliation
(CPPNIC) et sous-commissions paritaires filieres

Le présent article traite des dispositions relatives aux modalités d'exercice du droit de
s'absenter, au maintien du salaire et a lI'indemnisation des frais de déplacement des salariés
d’entreprise appelés a participer aux négociations de la commission paritaire permanente de
négociation, d'interprétation et de conciliation (CPPNIC) et des sous-commissions paritaires
filieres, constituées dans le cadre de la présente convention, ainsi qu'aux réunions préparatoires.

13.1. Modalités de la participation des salariés a la commission paritaire permanente de
négociation, d'interprétation et de conciliation (CPPNIC) et aux sous-commissions filiere

Chague début d'année civile, sera fixé le nombre de réunions qui seront au minimum de trois.
Pour le bon fonctionnement, le calendrier sera fixé d'un commun accord.

Il pourra y avoir une réunion préparatoire a chaque commission paritaire. Ces réunions seront
indemnisées dans les conditions décrites ci-apres.

Les salariés des entreprises relevant de la présente convention, participant a ces réunions,
seront indemnisés dans la limite de trois salariés par organisation syndicale.

13.2. Modalités d'indemnisation, prise en charge des frais et maintien de la rémunéra-
tion, des membres salariés

Lindemnisation des absences autorisées comprend :

— par I'entreprise du salarié désigné par son organisation syndicale, le maintien de la rémuné-
ration, sur la base du temps de travail effectif ;

— par la fédération a laquelle adhére I'entreprise du salarig, les frais de transport sur la base du
tarif 2¢ classe SNCF et les frais de repas, sur la base du tarif de prise en charge ACOSS en
vigueur a la date de la réunion, un repas par journée de travail.

En fonctionnement normal, les réunions se tiendront sur la méme journée : réunion prépara-
toire le matin et réunion paritaire I'aprés-midi.

Lorsqu’une réunion paritaire nécessitera impérativement la tenue d'une réunion préparatoire
la veille, il sera fait application des dispositions suivantes :

—confirmation, par tous moyens, au secrétariat de la CPPNIC de la tenue d'une réunion prépa-
ratoire la veille ;

— prise en charge du repas du soir, de la nuitée et du petit déjeuner, sur la base des frais
réellement supportés dans la limite de 40 fois le minimum garanti.

Afin d'assurer le bon fonctionnement de I'entreprise, il est demandé aux salariés ainsi désignés
d'informer leur employeur de leur absence pour participer aux travaux paritaires nationaux, au
MOoiNs cing jours a l'avance sur présentation de leur convocation, sous réserve que celle-ci leur
soit parvenue dans un délai leur permettant de respecter cet engagement. A défaut, ils informe-
ront I'employeur des réception de leur convocation.
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Afin d'obtenir I'indemnisation, les représentants siégeant aux travaux paritaires devront
adresser leurs justificatifs d'engagement de frais, impérativement, dans le délai de rigueur de
15 jours, suivant la réunion.

Chapitre IV Représentation du personnel

___ Article 14 | Comité social économique (CSE)

14.1. Mise en place

Conformément aux articles L. 2311-1 et suivants du code du travail, il est organisé des élec-
tions pour la mise en place d'un comité social et économique (CSE) dans les entreprises dont
I'effectif atteint au moins 11 salariés et plus, pendant 12 mois conseécutifs.

Les modalités de calcul des effectifs sont celles prévues a l'article L. 1111-2 du code du travail.

Les modalités organisationnelles portant notamment sur les élections sont celles régies par
les articles L. 2314-4 3 L. 2314-10 du code du travail.

Conformément aux articles L. 2313-7 et suivants du code du travail, des représentants de
proximité peuvent étre institués par voie d'accord d'entreprise, conclu conformément aux
dispositions de l'article L. 2313-2 du code du travail. Ces représentants peuvent étre membres
du CSE ou désignés par lui pour une durée prenant fin avec le mandat des membres élus au
CSE. Laccord d'entreprise détermine le nombre de représentants, leurs attributions, les modali-
tés de désignation et les modalités de fonctionnement.

14.2. Attributions

Dans les entreprises d’au moins 11 salariés et de moins de 50 salariés

Les attributions de la délégation du personnel au comité social et économique sont définies
aux articles L. 2312-5a L. 2312-7 du code du travail.
Dans les entreprises d’au moins 50 salariés

Les attributions du comité social et économique sont définies aux articles L. 2312-8 a
L. 2312-84 du code du travail.

14.3. Fonctionnement et moyens des élus du CSE

14.3.1. Fonctionnement du CSE

Les conditions de fonctionnement du comité social et économique doivent permettre une
prise en compte effective des intéréts des salariés exercant leur activité hors de I'entreprise ou
dans des unités dispersées conformément aux articles L. 2315-1 et suivants du code du travail.

Les membres de la délégation du personnel du CSE sont tenus au secret professionnel pour
toutes les questions relatives aux procédés de fabrication.

Les membres de la délégation du personnel du CSE et les représentants syndicaux sont tenus
a une obligation de discrétion a I'égard des informations revétant un caractére confidentiel et
présentées comme telles par I'employeur.

Le recours a la visioconférence pour réunir le CSE peut étre autorisé par accord entre
I'employeur et les membres élus de la délégation du personnel du comité. En I'absence
d'accord, ce recours est limité a trois (3) réunions par année civile conformément aux disposi-
tions L. 2315-4 du code du travail.
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14.3.2. Moyens des élus du CSE

Des lors qu'un CSE est mis en place dans I'entreprise, la délégation du personnel de cette
instance dispose d'un certain nombre de moyens, définis ci-dessous, quelle que soit la taille
de I'entreprise. S'y ajoutent des moyens spécifiques différents selon que I'entreprise compte
de 11 a moins de 50 salariés ou au moins 50 salariés.

Les dispositions générales se trouvent aux articles L. 2315-1 a L. 2315-6 du code du travail.

Les dispositions relatives aux entreprises de 11 a moins de 50 salariés se trouvent aux
articles L. 2315-19 a L. 2315-22 du code du travail.

Les dispositions relatives aux entreprises d'au moins 50 salariés se trouvent aux
articles L. 2315-23 a 2315-95 du code du travail.

Les élus du CSE et représentants du personnel ont acces a la BDESE (base de données écono-
miques, sociales et environnementales) conformément aux dispositions de I'article L. 2312-21
du code du travail.

Heures de délégation

Le nombre d'heures de délégation est fonction a la fois des effectifs de |'entreprise ou de
I"établissement et du nombre de membres de la délégation.

Le nombre mensuel d'heures de délégation des membres titulaires de la délégation du per
sonnel au CSE est fixé dans le tableau figurant a I'article R. 2314-1 du code du travail (pour les
membres liés a I'entreprise par une convention de forfait annuel en jours : article R. 2315-3 du
code du travail).

Les possibilités de report et de mensualisation sont traitées aux articles R. 2315-5 et 6 du
code du travail.

Ce temps est considéré comme du temps de travail effectif et payé a I'échéance normale.

Déplacement et circulation

Pour I'exercice de leurs fonctions, les membres élus de la délégation du personnel du comité
social et économique et les représentants syndicaux au comité peuvent, durant les heures de
délégation, se déplacer hors de I'entreprise.

lls peuvent également, tant durant les heures de délégation qu'en dehors de leurs heures
habituelles de travail, circuler librement dans I'entreprise et y prendre tous contacts nécessaires
a I'accomplissement de leur mission sous réserve de ne pas apporter de géne importante a
I'accomplissement du travail des salariés.

Affichage

Conformément a I'article L. 2315-15 du code du travail, les membres de la délégation du
personnel du comité social et économique peuvent faire afficher les renseignements qu'ils ont
pour réle de porter a la connaissance du personnel sur des emplacements obligatoirement pré-
vus et destinés aux communications syndicales, ainsi qu'aux portes d'entrée des lieux de travail
et, le cas échéant, en tout autre lieu adapté.

Formation

Les membres du CSE bénéficient de la formation nécessaire a |'exercice de leurs missions
en matiere de santé, de sécurité et de conditions de travail, conformément aux dispositions
L. 2315-18 du code du travail. Les modalités de la prise en charge de cette formation par
I'employeur sont fixées par les articles R. 2315-20 a R. 2315-22 du code du travail.
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Elle est dispensée selon les modalités fixées par les articles R. 2315-10 et R. 2315-11 du code
du travail.

Les membres du CSE bénéficient de la formation nécessaire a I'exercice de leurs missions
en matiere de santé, de sécurité et de conditions de travail, conformément aux dispositions
L. 2315-17 du code du travail. Les formations seront renouvelées a l'issue de quatre ans de
mandat.

Dans le cadre de l'article L. 2315-63 du code du travail, dans les entreprises d'au moins
cinquante (> 50) salariés, les membres titulaires du comité social et économique élus pour la
premiere fois bénéficient, dans les conditions et limites prévues a I'article L. 2145-11 du code
du travail, d'un stage de formation économique d'une durée maximale de cing jours. Le finan-
cement de la formation est pris en charge par le comité social et économique. Cette formation
peut notamment porter sur les conséquences environnementales de |'activité des entreprises.

Il est convenu que les membres suppléants du CSE, élu pour la premiere fois, bénéficieront
également de cette méme formation.

Cette formation est imputée sur la durée du congé de formation économique, sociale, environ-
nementale et syndicale prévue aux articles L. 2145-5 et suivants du code du travail.

14.3.3. Dispositions particulieres aux entreprises de moins de cinquante (< 50) salariés

Local

Conformément a I'article L. 2315-20 du code du travail, I'employeur met a la disposition des
membres de la délégation du personnel du comité social et économigue le local nécessaire pour
leur permettre d'accomplir leur mission et, notamment, de se réunir.

Réunions

Les membres du comité social et économique se réunissent et sont recus collectivement par
I'employeur dans les conditions décrites a l'article L. 2315-21 du code du travail.

14.3.4. Dispositions particulieres aux entreprises de cinquante salariés et plus

Conformément a I'article L. 2315-23 du code du travail, le comité social et économique est
doté de la personnalité civile et gére son patrimoine.

Il est présidé par I'employeur, ou son représentant, et assisté éventuellement de trois colla-
borateurs qui ont une voix consultative. Le comité désigne, parmi ses membres titulaires, un
secrétaire et un trésorier.

Reglement intérieur

Le CSE détermine, dans un reglement intérieur, les modalités de son fonctionnement et celles
de ses rapports avec les salariés de I'entreprise, pour I'exercice des missions qui lui sont confé-
rées par les dispositions légales. Sauf accord de I'employeur, un reglement intérieur ne peut
comporter des clauses lui imposant des obligations ne résultant pas de dispositions légales. Cet
accord constitue un engagement unilatéral de I'employeur que celui-ci peut dénoncer a l'issue
d’un délai raisonnable et aprés en avoir informé les membres de la délégation du personnel du
comité social et économique.

Local

Pour les entreprises d'au moins 50 salariés, le CSE se voit également attribuer un local aménagé
et le matériel nécessaire a I'exercice de ses fonctions conformément a I'article L. 2315-25 du
code du travail.
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Le CSE peut organiser, dans le local mis a disposition, des réunions d'information, internes au
personnel, portant notamment sur des problemes d'actualité.

Le comité peut inviter des personnalités extérieures, syndicales ou autres, dans les conditions
prévues par les dispositions des articles L. 2142-10 et L 2142-11 du code du travail.

Ces réunions ont lieu en dehors du temps de travail des participants. Toutefois, les membres
de la délégation du personnel du comité social et économique peuvent se réunir sur leur temps
de délégation.

Réunions

Conformément a l'article L. 2315-27 du code du travail, au moins quatre réunions du comité
social et économique portent annuellement en tout ou partie sur les attributions du comité en
matiere de santé, sécurité et conditions de travail, plus fréquemment en cas de besoin, notam-
ment dans les branches d'activité présentant des risques particuliers.

Le CSE est également réuni a la suite de tout accident ayant entrainé ou ayant pu entrainer
des conséquences graves, ainsi qu'en cas d'évenement grave lié a I'activité de I'entreprise,
ayant porté atteinte ou ayant pu porter atteinte a la santé publique ou a I'environnement ou a la
demande motivée de deux de ses membres représentants du personnel, sur les sujets relevant
de la santé, de la sécurité ou des conditions de travail.

Les regles en matiere d'ordre du jour, de votes et de délibérations des réunions du CSE ainsi
que des différentes commissions pouvant étre créées au sein du CSE sont celles prévues aux
articles L. 2315-29 et suivants du code du travail.

14.3.5. Budgets

Budget de fonctionnement

Conformément a l'article L. 2315-61 du code du travail, le comité social et économique dispose
d'une subvention de fonctionnement d'un montant annuel équivalent a 0,20 % de la masse
salariale brute dans les entreprises d'au moins 50 salariés et de 0,22 % de la masse salariale
brute dans les entreprises d'au moins 2 000 salariés.

Budget des activités sociales et culturelles (ASC)

La subvention versée chaque année par I'employeur pour financer des activités sociales et
culturelles (ASC) du comité social et économique est fixée, @ minima, a 0,8 % de la masse sala-
riale brute.

Conformément a l'article 4.1 de I'accord interbranche du 24 janvier 2023, relatif a I'emploi
et a l'attractivité des coopératives agricoles et des entreprises de conseil en élevage dans les
territoires, les coopératives agricoles, ayant un effectif inférieur a 50 salariés, sont tenues de
consacrer 0,2 % de leur masse salariale brute au financement d'activités sociales et culturelles.

Le CSE peut également décider, par une délibération, de transférer une partie du montant de
I'excédent annuel du budget de fonctionnement a la subvention destinée aux activités sociales
et culturelles (ASC). Ce transfert vers le budget destiné aux ASC est possible dans la limite
de 10 % de cet excédent. Cette somme et ses modalités d'utilisation sont inscrites, d'une
part, dans les comptes annuels du CSE, ou, le cas échéant, dans les documents mentionnés a
I'article L. 2315-65 et, d'autre part, dans le rapport mentionné a l'article L. 2315-69 du code du
travail.
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14.4. Comité social économique central

En application de l'article L. 2313-1 du code du travail, si une entreprise d'au moins cinquante
salariés comporte au moins deux établissements distincts, des CSE d'établissement et un CSE
central sont mis en place.

Un accord d’entreprise majoritaire au sens du 1¢ alinéa de l'article L. 2232-12 détermine le
nombre et le périmetre des établissements distincts.

En I'absence d'un tel accord, et en |'absence de délégués syndicaux, un accord entre I'em-
ployeur et le CSE, adopté a la majorité des membres titulaires élus de la délégation du personnel
du comité, peut déterminer le nombre et le périmétre des établissements distincts.

A défaut d'accord majoritaire ou d'accord conclu entre I'employeur et la délégation du
personnel du CSE, I'employeur fixe le nombre et le périmétre des établissements distincts,
compte tenu de l'autonomie de gestion du responsable de I'établissement, notamment en
matiére de gestion du personnel (code du travall, articles L. 2313-2 a L. 2313-4).

14.5. Comité de groupe

Lorsque les dispositions de l'article L. 2331-1 du code du travail sont remplies, un comité de
groupe est constitue.

14.5.1. Role

Le comité de groupe est une instance d'information et de dialogue sur les orientations du
groupe.

Le comité de groupe recoit des informations sur I'activité, la situation financiere, I'évolution
et les prévisions de I'emploi annuelles ou pluriannuelles et les actions de prévention envisa-
gées compte tenu de ces prévisions, dans le groupe et dans chacune des entreprises qui le
composent.

Il recoit communication, lorsqu'ils existent, des comptes et du bilan consolidés ainsi que du
rapport du commissaire aux comptes correspondant.

14.5.2. Composition

En application de l'article L. 2333-1 du code du travalil, le comité de groupe est constitué du
chef de I'entreprise dominante ou de son représentant, assisté de deux personnes de son choix
ayant voix consultative, et de représentants du personnel des entreprises constituant le groupe,
désignés selon les régles fixées a l'article L. 2333-2 du code du travail.

14.5.3. Fonctionnement
Le comité de groupe est présidé par le chef de |'entreprise dominante ;

Le comité de groupe désigne un secrétaire (code du travalil, article L. 2334-1) a la majorité des
VOIX parmi ses membres (code du travall, article R. 2333-1).

La premiere réunion a lieu a I'initiative de I'entreprise dominante des la constitution du comité
de groupe et, au plus tard, dans les six mois suivant sa création (code du travalil, article L. 2334-3).

Les réunions suivantes ont lieu au moins une fois par an sur convocation du président du
comité (code du travail, article L. 2334-2).

L'ordre du jour est arrété par le président et le secrétaire et communigué aux membres au
moins 15 jours avant la séance (code du travail, article L. 2334-2).

Le temps passé par les représentants du personnel aux séances du comité de groupe
est rémunéré comme temps de travail (code du travail, article L. 2334-2).
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____ Article 15 | Commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT)

15.1. Mise en place

Conformément a I'article L. 2315-36 du code du travail, une commission santé, sécurité et
conditions de travail est créée au sein du comité social et économique dans :

— les entreprises d'au moins 300 salariés ;
—les établissements distincts d'au moins 300 salariés ;
- les établissements mentionnés aux articles L. 4521-1 et suivants du code du travail.

15.2. Attributions

La commission santé, sécurité et conditions de travail se voit confier, par délégation du comité
social et économique, tout ou partie des attributions du comité relatives a la santé, a la sécurité
et aux conditions de travail, a I'exception du recours a un expert et des attributions précitées du
comité social et économique.

Au moins une fois par an, la CPPNIC 4 branches, abordera les sujets relatifs a la santé et a la
sécurité au travail.

15.3. Composition et désignation des membres
La commission est présidée par I'employeur ou son représentant.

Elle comprend au minimum trois membres représentants du personnel dont au moins
un représentant le second college ou le cas échéant le troisieme college (cadre) prévu par
I"article L. 2314-11 du code du travail.

Les membres de la commission santé, sécurité et conditions de travail sont désignés par le
comité social et économique, parmi ses membres titulaires et suppléants, par une résolution
adoptée selon les modalités définies I'article L. 2315-12 du code du travail pour une durée qui
prend fin avec celle du mandat des membres élus du comité.

Lorsque I'accord confie tout ou partie des attributions du comité social et économique a la
commission santé, sécurité et conditions de travail, les dispositions de I'article L. 2314-3 du
code du travail s'appliquent aux réunions de la commission.

employeur peut se faire assister par des collaborateurs appartenant a I'entreprise et choisis
en dehors du comité. Ensemble, ils ne peuvent pas étre en nombre supérieur a celui des repré-
sentants du personnel titulaires.

Les dispositions du code du travalil relatives au secret professionnel et a I'obligation de discré-
tion leur sont applicables.

____ Article 16 | Protection et déroulement de carriére des représentants élus du
personnel

En application de l'article L. 2141-5 du code du travail, au début de son mandat, le représen-
tant du personnel titulaire, le délégué syndical ou le titulaire d'un mandat syndical bénéficie, a
sa demande, d'un entretien individuel avec son employeur portant sur les modalités pratiques
d’exercice de son mandat au sein de |'entreprise au regard de son emploi. Il peut se faire accom-
pagner par une personne de son choix appartenant au personnel de I'entreprise. Cet entretien
ne se substitue pas a I'entretien professionnel mentionné a I'article L. 6315-1 du code du travail.

Il est convenu que I'ensemble des représentants du personnel, élus ainsi que ceux mandatés,
bénéficient de cette disposition.
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Al'issue de son mandat de représentant élu, I'intéressé bénéficie, si nécessaire, aprés concer-
tation avec sa hiérarchie, d'une formation de nature a faciliter sa réadaptation ou sa réorientation
professionnelle.

Chapitre V Classification des emplois

. Article 17 | Objectifs

Les partenaires sociaux constatent :

— |'obsolescence des classifications de chacune des quatre filieres compte tenu des diffé-
rentes évolutions intervenues dans les activités ;

— la volonté de conserver une méthode a critéres classants présente dans certaines filieres
tout en les adaptant et les modernisant ;

—la nécessité d'uniformiser I'ensemble des classifications des quatre filieres.

Les partenaires sociaux ont donc décidé de mettre en place une classification a critéres clas-
sants appelée a se substituer aux grilles de classifications de chaque filiere.

Cette classification des emplois se fixe ainsi pour objectif de gérer, dans un systéeme
harmonisé, la diversité des activités professionnelles des quatre filieres et des systemes d'orga-
nisation mis en place par les entreprises ainsi que I'évolution des qualifications de I'ensemble
des postes, quel que soit le type de contrat de travail.

La classification est une démarche de classement des emplois, les uns par rapport aux autres.

Elle doit permettre de :
— positionner les emplois de maniére objective et homogene ;

— déterminer un positionnement dans la grille de classification des emplois par I'attribution
d’une classe et d'un échelon pour un emploi déterminé ;

— déterminer un salaire en fonction de la classe et d'échelon retenu pour I'emploi déterminé ;

— garantir I'équilibre de la grille de classification des emplois et des grilles de rémunérations
correspondantes par filiere ;

— garantir la mise en place d'une réelle GEPP ;

— garantir la mixité des emplois et |'égalité professionnelle des femmes et des hommes.

Cette classification fera I'objet des évaluations et évolutions prévues par la égislation, tous les
cing ans au jour d'adoption de la présente convention.

. Article 18 | Mise en ceuvre de la classification des emplois

La mise en ceuvre de la présente classification, au niveau de chague entreprise, se traduit par
la négociation d'un accord collectif. Cette négociation doit se faire paritairement.

A cet effet, conformément aux dispositions légales en vigueur, une négociation entre la direc-
tion et les délégués syndicaux, ou a défaut, les instances représentatives du personnel, ou a
défaut, un ou plusieurs salariés mandatés par les organisations syndicales ou dans les TPE par
référendum a l'initiative de I'employeur devra permettre la signature d'un accord ou a défaut
d’'une décision unilatérale mettant en ceuvre la classification dans un délai de 24 mois a compter
de la date de I'entrée en vigueur de la présente convention.

En aucun cas, la mise en ceuvre de cette classification ne pourra entrainer I'application d'une
rémunération brute de base inférieure a la rémunération brute de base acquise précédemment
par chaque salarié.

Le présent chapitre s'applique indépendamment de la taille de I'entreprise.
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Article 19 | Méthodologie

La classification des emplois s'établit grace a :
— des définitions des emplois a classer ;

— une meéthode d'évaluation ;

—une grille de classification.

Le travail de classification des emplois dans les entreprises se traduit par un accord collectif,
ou a défaut, une décision unilatérale de I'employeur, qui suppose le respect des étapes sui-
vantes :

—recenser les emplois existants ;

— décrire et analyser les missions contenues dans ces emplois : la description de I'emploi
doit faire apparaitre les niveaux de maitrise requis minimum et maximum des activités dans
chaque entreprise. Cela suppose la rédaction de fiche emploi reprenant I'ensemble des mis-
sions associées, en fonction de chaque entreprise ;

- peser les emplois au regard des définitions des critéres classants, pour chaque pesée il
convient de :

— identifier et appliquer le degré des criteres classants a I'emploi considéré ;
— déterminer le nombre de points associés pour chacun d'eux ;
— attribuer la classe et |'échelon en fonction de différentes tranches de points,

— appliquer la grille de cotation : affecter le nombre de points obtenus pour déterminer la
classe et |I'échelon correspondants ;

—négocier la grille de transposition des salaires d'entreprise.

Article 20 | Glossaire

B Activités principales : synthése de I'ensemble des taches accomplies dans le cadre des mis-
sions confiées.

B Emploi : situation de travail correspondant a un ou plusieurs postes de travail dans une struc-
ture mobilisant des activités et compétences de méme nature ou comparable.

B Emploi exemple : contrairement a I'emploi repére qui s'impose aux entreprises, I'emploi
exemple est donné a titre illustratif. Dans ce cadre, I'entreprise doit décrire et classer ses
propres emplois.

B Filiere : ensemble de métiers classés par domaine d'activité apprécié dans le périmetre de
I'entreprise (exemples : filiere logistique, support, distribution...)

B Métier : domaine d'activité au sein d'une entreprise. Elle regroupe des emplois s'articulant
autour des mémes domaines de compétence et entre lesquels des mobilités peuvent se faire
de maniere naturelle (transport, personnel de logistique, comptabilité, personnel de magasin...)

B Mission : finalité des activités accomplies.

B Poste de travail : ensemble des activités concretes réalisées dans le cadre des procédures
normeées et correspondant a une situation de travail.

B Pesée : démarche qui consiste a évaluer et a positionner un emploi par |'utilisation de critéres
classants et dont la finalité est de situer cet emploi dans une grille de classification. Un emploi
peut faire I'objet d'un ou de plusieurs niveaux de pesée (exemple : pesée mini, pesée intermé-
diaire et pesée maxi).

B Critere classant : référence ou indications qui permettent de distinguer les degrés d'exigence
nécessaire a la tenue d'un emploi afin de les hiérarchiser par le biais d'une pesée.

B Cotation : résultat final de la pesée permettant I'attribution d'un nombre de points et
déterminant le positionnement dans la grille en classe-échelon par le biais d'une grille de trans-
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position. Dans le cadre de la présente convention, les grilles de transposition se trouveront dans
les annexes de chaque filiere afin de prendre en compte les spécificités de filiere et des métiers.

Famille
Ex: Production
Métiers
Ex : Maintenance

Famille : ensemble de métiers classés par domaine d’activités apprécié dans le
périmétre de I'entreprise

Métier : Domaine d'activité au sein d'une entreprise. Elle regroupe des emplois sarticulant
autour des mé domaines de compé es, et entre lesquels des mobilités peuvent se
faire de maniére naturelle

Emploi : Situation de travail correspondant a un ou plusieurs postes de travail dans une
structure (la notion d’emploi englobe celle de poste...) mobilisant des activités des
responsabilités et des compétences de méme nature ou comparables

Poste : Ensemble des activités concrétes réalisées dans le cadre de procédures " POSTES DE TRAVAIL
normées, affectées a un lieu précis de travail pour lequel sont mises a disposition les (affectation, taches)
ressources nécessaires Exemple : technicien de
maintenance électricien

Etapes et outils de la démarche

Etapes Outils
1. Identification et descriptions des emplois 1. Inventaire des métiers puis des fiches emplois

2. Pesée brute : évaluation de I'emploi au regard de

chaque critere et attribution d'un degré 2. Définition des critéres classants
3. Pesée pondérée : calcul du nombre de points 3. Grille de pondération

4. Détermination du positionnement : transposition
de la pesée pondérée en classe-échelon dans la @ 4. Grille de transposition et grille de classification
grille de classification

5. Détermination de la rémunération annuelle ga-

. - 5. Grille de correspondance
rantie associée

['étape b sera préparée dans les sous-commissions paritaires filieres et validée au niveau de
la CPPNIC.

I Article 21 | Grille des criteres classants

21.1. Définition des criteres
Il est identifié huit criteres classants qui se définissent comme suit :

(Voir page suivante.)

BOCC 2025-41 AGR 142




¢ sinaleq
-Inlad No/1e XNeaANOU S1UBLIBUSAS Sap J1o19b 18 Jadioilue,p 9(|8-1-811SS908U 91IAIL0E]]

¢ sieynsal
so| aJpuiene inod JasIIgow e susAow 18 sainpadold sep xioyd ap albep 9| 1s8 |anD

¢ senbijioads senbiuyosl
S9OUBSSIBUUOD NO S8POYISW ‘S|IINO ‘Saulydoewl &p UONesI|iiN,| 8|j@-Lainbal 811A110e]]

. J18sod as e suonsanb ep se|dwex3y

's19b6pnq 16 s1eloud sep ajjie1 —

! suonesiueblo sep 9jjie1 —

: S99UBUI 1UOS SUOI1oe S| |[anba| suep |IBABIL 8P JUSWBUUOIIAUS | —

! selualoyIp
so,; salbojouyosl noO sanbiuyosl ap uosieulquiod e Jed siuyep ouleundiosipunid e —

‘asiyedxs, | —
: 91dwod us pusaid 9|3
¢ (BUIBIXE UB/BUIBIUI UB) 811BSSSI9U 1S6 o|geleald aousliodxs aun,nb 80-1s3

¢ (" eleID9dS I8119W SOOUBSSIBULOD)
¢ lojdws,| siusl Inod Jesuiew e senbiuyosl No senbliogyl SeOUBSSIBUUOD S$8||oND

¢ 1uswainioal o) inod aiusjen
-Inbg aousadXxs NO 9|q10 swQ(dIp 8] 1S9 [8ND ¢ UI0SaQ Uo-1-e 89J1us,p awQ|dip [enb aQq

: Jasod as e suoisanb ap sejdwexy

"sa|jpuuoissajold sanbileid so| 16 sousledXs,| —

! |Jouuolssajo.d 18 sulelxs awsiuebio un Jed uonell|igey aun —

- (dDD 'JVvA) uoneonnIsd sun —

“awQ|dip un —

: SIJUBAINS SW8}I S8p un,| Jed 8nuu0daJ UOIIONIISUl 8UN,P JUS}NSSI SBOUBSSIBUUOD $S87

SuoISI199.d

"Juswianbiuyosl
NO 1UBW||BN108||91UI IPN0SYI/I8SI|eal) B S9|I0l)
-JIp NO SB3IHISIBAIP Sulow no sn|d suollenys sep
e 90} alle) 9p 1uenswlad S|IINO 18 S8poylaw
'sS@1I0IUYD8) ‘SluswaUUOoSIel So| Jed lulep 8 a1xa|dwo)

‘UOIIOUO} Bl Bp
901016X9,| B S811BSS829U Sanbiuyosl ep no ssjel
-ou9b seouessIeUUOD Bp 91Bep un Jed JNpeJ; 85 - S8doUBLIRAXS 18 S8OUBSSIEUUOY)

sjuesse|d Sa1gd Sap uoHuya(q sjuesse|d salgy

BOCC 2025-41 AGR




<
<
=

¢ @sldal1ug,| B 8UISIXS NO BUISIUI 811U BUN,P NEBAIU
ne sleye sep lueAe SUOISIOEP op sosiid 18 SUOIOR,p UOIESIBol B| |IF-81ISS808U 10[dWwa7]

¢ ©1IAI10B,| NS UOISIO9P el 8p 10edull,| 1s8 |anD

: Jasod as e suoinsanb ep se|dwexy

"lojdws,| Jed sinbal sie1nsal no sjnoslqo sep 1uswaddo|sAsp 8| No aluldne,| —
! S18448 S8p U0 suoloe so| |anbs| uns abie| sulow no snid ai1swiied 8| —

! SB1IAIIOR S8 1UBWBUUOIOUO) 8] NS 108dWiI IN8| 18 SUOILOR S8p 8injeu e —

"sleynsal sep
91ILIIOJU0D B 18 9lI|iIgel) e Ins s1oedwll sap 1ueAe JEREI
- Jed @INSBW ©S ©||3 | SUOISIOEP NO SUOIOR S| SI9ABIL B liullep 85 | 18 enbiuyosl olijigesuodsay

! (sjpuuoissajoud spiepueis) aijenb 18 sanbiuyosl sewliou sep 10adsal np aijueleb | —

¢ 1ioue1sod e NO JUBWSIBIPOWWI Je) 8S [IBABI} NP 8|QJ1U0D 8| anb 99153
¢ |leAell ap saulnol e| op uolesIuehio,| 8UUOIHPUOD INb 82-158,ND

¢ ©11BSS909U |19 INSBLISIX8 82IAI8S UN,P NO
anbiyo.elaly ajgesuodsal np ploooe un ‘ewg|qoid |anb g 8oe} ‘sUCIIPUOD s8jjenb sue(

¢ 91U0JJu09 158 10jdws,| s8jjenbxne senbilews|gold s8] 1UOS S8||8ND

: 18sod as e suonsanb ep se|dwex3y

‘suollerdepe sep 1ULLISSO29U 18 Segje XNe SILUNOS Sulow NOo snjd 1JUBWAaUUOIIAUS, | — |
: : 7 7 : : : 10jdwa,| 91U0J4U0D 1S s|anbxne s41308[go sep 1o

! |lenely g xnalua sep pJebal ne suoonIIsul so| Jardepe —

asl|eal s s|anbss| suep uononpold ap No UoiSab ap SeWBlSAS sap uolsusysidde,| —

! 8lulyep uonesiueblo aun,p aIpeod 9|

 sdwial o] SUep salulyep 18 $8S109.1d SUIOW NO sN|d SBAIIOBIIP SBP 84NleU Bl — | SUEP |lBARJ} UOS Josi|eal 18 Jasiuebio ‘Jesedald —
: 91dwoo us puald 9|3 : Jnod aiAnsouewl ap oblew e| ted Hulyop ©S uonoe,p sdweyo 18 spniiie]
suolIsIgaid Sjuesse|d Sa19)M9 Sap uoiHulaQg sjuesse|d salau9

BOCC 2025-41 AGR




¢ 1eloud ap 1uswabeuew 8| No IAINS 9| [IF1-6soddns 10jdwa;]

¢ 8dinbg,p UOI1BUIPIOOD 8P NO ; JUBWSBEURW 8P UOISUSWIIP 8un [I-}-81AN0D 10]dwa;]
:J8sod as e suonsanb ep se|dwexy

"uonoe,p alswied 8| —

! NPIAIPUI NO 8dnoJb un,p |IeABJY 8] INS SoUBN|JUI,| —

* 91dwo9o us aipuald e s18INs SBp S1ISIBAIP B| —

" NpIAIpul un no adnoJb un jueloedwl SUOIIOE S8P ainjeu el —

: Jed ainsew os 9|3

¢ uou no sjirusnsid uonoe,p sueid ap nNo  8iNPo20.d 8p UoIoepal g |I--esoddng

¢ ~enbipLn( sulewWop 8| NO JUsWBU
-UoJIAug,| ‘seuuosiad s8] NS UOIIOE SUN,P NO UOISIDEP aun,p |aitualod anbsu 8| 1se [8ND

. 18sod as e suonsanb ep se|dwex3y
"9}11N09s ap sjisodsip sap Jusuwaddol|oagp o] ‘uonsab el suep uoledldwl,| —

! 11IN09S
el & sol| senbsil S8 INS S8AIUBASId SUOIIOR,P UOIRESIYOIRISIY B[ 18 UOIIRDIIIUSPI,| —

: Jed ainsawl os 9|3

¢ @l1dwiiad |anb uns 13

¢ UOI10B BUN,p NO UOISIDEP BuN,p anbiuouods 10edwll,| 18 [8ND
Jl1eaIpul 84311 e 1enbope a1bs8p 9| Jaijiuspl Jnod Jasod e suoisanD

. 18sod as e suonsanb ep se|dwex3y

"SJBI0URUIL XN |4 op uauwaddo|oAgp No/1a IAINS 8] —

! SeloloURUL} SOLIAILOE S| SUep 1oedwll,|/sinbal uoiedldwi,p 916ep o —

! 90UESSI0JD op ‘1uswaddoljensp
3P NO 8IWOU0I9,p BNA U SOAILUBASID SUOIIOB,p UOIIBSIYDIRISIY Bl 18 UOIIBDIIIUSPI,| —

: Jed ainsaw 8s 9|13

SuoISI199.d

JleAel) Ne alA op a)jenb e] —

! sine1eloge|
-|09 sep seous1adwod sep wswaddojensp 9| —

‘18/04d no s1usuEW
-lad adinbs aun,p uonewlue 18 uolesiuebio,| —

:Jns 10edwi un
JUBAB SUOI10E 18 SUOISIOOP S8 SIoAe) B 1IUIIOP 8S

"JUSWIBUUOIIAUS ‘SudIqg ‘synpoud ‘salaileul sep —
! soUUOp SOp —

! Xneoo| sep —

! seuuosJad sep —

: 91N09s ap ue|d | Ins s1oedul sap 1ueAe
SUOI1OB 18 SUOISIOOP S9| SI9ARIL B LUSP 8S 9|3

(**"sJaloueuly Xnj} ‘ejeloleululod ablew
'SH001S ‘JUBUIBSSIISaAUI ‘B1l|Igelusl 18bpng D)
anbiwouoos sduewlopad 8p sawlel us Ss1oed
-WI S8p 1lueAe SUOIOB SB| SIoABIL B lUljop oS

sjuesse|d Sa1gd Sap uoHuya(q

aulewny aujigesuodsay

9111N09s 9lljigesuodsay

anbiwouoos a1ljigesuodsay

sjuesse|d salgy

n
<
-

BOCC 2025-41 AGR




el
<
=

8 NEeaAIu ap sinbal swQ|dip Np 1Nejop e a1us|eAinbg 8ousliedxs NO 1B10100P 1S0d/1810100( /4

/ NBAAIU 8p JyA Sinbal aw|dip Np 1nejop e 81us|eAINbd 8ouslIadxe No INaludbul/z 181SeA| 9d

9 NeaAIu 8p JYA/JDD Sinbas awgldip np 1nejep e a1usjeAinbg aousligdxe No 8||8uUU0ISSa}01d 82U8DIT g
G NBAAIU 8p JYA/JDD Sinbal awo(dip np 1nejep e a1us|eAinbg adusuadxe no |NA/S1g ¥Q

Jellow un e senbijioads senbiuyosl sedueSSIBUUOD NO S8||BUUOIS
-s940.4d Soll|eloads sep e aJNpuod ueAnod (- anbiyilusidos ‘enbiuyosl) (s)enbiwepede (s)dweyd : auldiosig

@9uuop auldiosip sun suep Uolies!|eloads aun 1URISS1E UOIIRDIHI1ISD NO UOIIRYI|IgeH e
¥ NEsAIU 8p IYA/dDD
sinbai awQ|dip Np 1nejop e 81us|eAINba 8ouUBLIedXe NO JBg
21so0d ne uollewoy aun Jed aipisnl 18 sinboe 8119 1nad INb 8ouesSIBUUOD 8P NEBAIN

l0jdwa,| Ins sasinbal senbiuyosl s9oULSSIEULOD SOP 1UBISS1IE UOIRDILILISD NO UoIiell|IgeH

cd

€ NesAIU 8P IYA/dOD

sinbal swQ|dip NP 1Ne}9p e 81us|eAINbg sdousledxe NO d39-dvD
sasinbal sanbiyoeds seoUBSSIEULOD 8P SBd — 84101eH1|q0 9111e|0dS 8p Ul La

UOI}OUO} B 3P 991919X3,| B
saujessadgu sanbiuyoe) ap no sajeiguah ssouessieuuoa ap 916ap un sed jussinpesy 8s SIINIIYIAXI 13 STONVSSIVNNOD S31

s9.6ap sap uonuyaq ‘z'Le

¢ UoileIpoBaU BUN NO § SUOIIBWIOLUI,P UOoISSILUSURI] 8jdwiIsS 8un |-1-81ISS829U B|8)

¢ S1UR1IRII-SNOS S8 § S82J81) SBp
¢ OA1RI9d00D B 9P S1USISUPE SOp D9AB 10BIUOD US 8SIW B [IF1-81IsS$909u 10jdwie]]

:Jasod as e suonsanb ep se|dwexy CIEIEL)
-BUBW UOIIBOIUNWWOD B 81dwod us puaid 8|3

"S8UIBIXS NOJ18 S
S8UIBIUI SINS1O. SBP D9AR SUOIIBWLIOLUI,P SIUSUI
:1ed einsew os o)|3 | -011L1 18 SeburY09 SBp 8|quuasus,| jed 1ulep 85 suonejey

"SUOIB|a1 SOP SMUSIOAIP Bl —

* 10/dwis,| 99AR UBI| US S8||eUUOoIlR|el SUOIORIBIUI SBP 81IX|dW0d Bl —

SuoISsI199.d sjuesse|d Sa1gd Sap uoHuYa(q sjuesse|d salgy

BOCC 2025-41 AGR




‘'soxo|dwod no
S99I}ISIBAIP S8||aUU0ISSa}01d SUOIIENIS Sap e uoneidepe,p 8insawl 8p suolledljdde,p NO SUOIIN|OS Bp 8YdIaydal e| —

! senbiwouoog ‘sjpuuolies

-lueblo ‘senbiuyosl ‘sutewny xnafus sap 81dwod 1ueusl sexs|duwod sews|qold sep SIejop S8| Suep UOIIN|0Sal Bl — sq
Jadidiiue unod suoin|os ap uoisodold — ! Jsusw e suonoe sep uonesuoud el 1o uonedidnue,| —
Jesuoud ap 811qISSOd — ! senbsii sep uonesIyolelaly el 18 asAjeue,| —
SO1IAI}OB, P UOIIBUIPIO0D 18 S8pn1g — : Jed $99511910B1ED S991JISIBAIP SO}AIIOE,P UOIIBUIPIOOD Bl 18 8pN1Y,| 811SSa0auU lojdwa;]
'SONUUOD SepoylowW 18 senbiuyosl sep Ins 1ueAndde,s us aipuodal A p ulje ul0Saqg Np JuswsUUoisanb ‘anbip
-0U1oW 1usWBUUOSIel Un,p Jiied B S8SNeD S8S 8p 18 JUsWBUUOIOUOLSAP un,p uonediiuspl : ipuojoidde onsoubelq
a|jouuoissajold auldiosiqg — ‘awg|go.d 8| alpnosal Jnod suonoe,p seilond sep Jesodoud ap 18 Ipuojoidde disoubelp un Jasod ap —
vd
Ipuojoidde onsouberq — ! (sBuluueld ep uonseb 16 anbiuedow : "x8)
SJUSJOHIP SeUleWOp 8P 1UBAS|a) SalIAIlOe sinaisnid no sojjsuuolssajold sauldiosip sinaisnid op asuyew e| —
UOIIN|OS BUN B Jnoge HUBIDHIP ! p ep 1 | SHAL Isn| Il 1SS} lalvsip Isnja sp esuy _
inod siuswsuuosiel ap aoe|d us 8sIN — : 1URLISS9O9U Sog|awallus/saanbluquil ‘suoielado,p 81ANED U 8SIW B[ 81ISS829U 10jdwa’]
‘senbiieid 18 senbliosyl saipuojoidde s8oUBSSIBUUOD SBP J8SI|IIN,P JUBLISSS9U ‘SONUUOD 18 S81UelSIXe Seubisuod
16 sanbileid sep aIped 9| SUBP S8IUSP SUOIIN|OS SOP 18 SaljeWoUR,p UOIIBJI}IIUSPI = SUOIIENHS S8| 8SAleue —
! SOJUBIBYIP SBOUBSSIBUUOD SBP 1UBLISS8d9U Saulyoew
/sjino sinaisn|d ‘sunpold sinaisn|d Ins JiuaAJalul e 9310eded No 10jdws,| 8p SHINHISU0D sa1sod sinaisn|d ep snual — g
SUOIIBNLS SBp aSAleuR 4| —
HEMIS Sop 9SABUE o : so|dwiis suonnjos sep Jasodold
S91101UY08} sunaisn|d/iojduws,| ep Syl | 8p 18 SUOIIeNS So| JoSAleuB,p 81ISS809U | ‘1IN0 UJ "S891JISISAIP SUOIIBNS S8| J8SAjeUR,p 81I1SS808U |l ‘81Ino uj
-N}ISU0D se1sod sinaisn|d ep 8SUUBIA — | "SOoIHISISAID SUOIIeNLS S8p suep se9dlexa 10jduwe,| ap Sa1uesodwod sep 911|e10] B| op 8SUleW e| 811Ssed9u lojdwa;]
"SIUBWIBUUOIIOUOLSAP 18 senbsil so| 81dwod us Jueusid saluljopald suoiin|os ap uonedljdde —
' ©150d ne uoiewIo} sun e 8delb suonelado sap asulew —
:10/dws,| e seidoud zd
S|I3N0,p 8Suiew e 8p No $s8001d Np/ANPoJd NP SJUBSSIBUUOD SUN JUBLISS9I9U Uollelado = saxa|dwod suolielsdQ
21sod ne uolleuo — .
: so|qissod senbsii sep 18 siuswl
oxo|dwoo uoniesoadO — | -BUUOIIOUOISAD SOp ‘Segje,p UOIIeDIHIUSPI,| JUBHSSS09U Soxa|dwod suolielodo,p uonesijeal el 811Ssedou lojdwa;]
s|enigey 1o sji1adal ‘sosiuebio SUsAOU SBp DOAE SallelusWUg|9 Suollelodo,p uoliesi|eal Bl 811SS8d9u 10jdwa;] La

(3uswanbiuysa} no JusawWa||aN}23|[d3UI) BIPNOSDI/ISIEI B SIIIIYIP NO SBJSISAIP Sulow

ANSLIILL NESAIU 9] I9NE LopeuaIona sn|d suopenyis sap e dde} ailey dp JueRauLIRd S|1IN0 39 SBPOYIIW ‘SPIIUYIS} ‘SpudWUUOSIel s3] Jed JuldP 8 J1IXI1dINOID V1

BOCC 2025-41 AGR




allolel9do epowl = aubisuo) —

S9|QJ1U0d01Ny —

IN3UQIUI NBAAIU 3] 99AE UOIIRIIUAIIIQ

sonbibalens xnalug —

aslidaJius,| ep no surew
-Op un,p nesAlu ne uonoe,p sduwey) —

(18]dw0d snssao0ud
un,p neaAlu) abie| snid uonoe,p dwey)

IN3udJul NBAAIU 3] 99AL UOIRIdUBIAQA

"9||8NsIA 1usws|nas sed 1S9,U 18 « sunpold sep
S9OUBSSIBUUOD » SBP 91ISS809U UOI10919p BS ‘9ll|enD op splepuels sap piebal ne 99109idde : 91UWI0U0d-UuouU —

! WJOJU0D UOU 188 IND 80 18 BWLIOU0D 188 INb 80
2111BUUOD8] 18 Jaljuspl,p 1uenewied 1usnbal) 8jQJ1U0D UN OBAR SUOIN|OS S8P uoieoldde = [IeARIL NP UOIINJYXS —

© ©1ILUIOJUOD-UOU 8P SBD U 91I8. 18 810819p 'S8|QJ1
-UOD0INE S8p 8IANED US 18W ‘saliolelodo Sepoul sep 1ue1oadsal Us |IBARIL UOS ©p UOIINO9XS,| 811SS809u 10jdwa’]

"91UBPIAS 18 9||8NSIA 91IULIOJUOD-UOU  SBljeWOoUY
‘saljeuloug,p sed Us a1y

‘seusurwWIad 18 sos1oo.id SaUBISUOD SBp 1UL10adSal US [IBARIL UOS 8P UOIINOSOX8,| 811SS808U 10jdwa’]

: inod a1Anwuew ap abiew ej sed Juygp 3s (Awouoine) NOILIY,d dINVHO NO IANLILYT V1

"Seulalxe No seulelul Xnalus 18 seluleu0d sep 81duod
1ueusl us senbibalens sisloid/sswwelfold ap uswaddoasp ap 18 uoisiAledns ap ‘uoIldadu0d 8p SBLAILOE —

! 9l||lISNpuUl 811UN BUN,p UoIILaID INdlew 1udI0 un,p uleb ‘seAleladood ap 1uswayodolddel : "Xa 8|qISIeAa.ll N0/
osoduwll 81peO UN SUBP S8IN8IISIXe S81UIBIIU0D S81104 op Juelfolul UOIIOE,P SSPOW NO UOIIN|OS 8P UOIIONIISUOD B —

! o|esousb UOI108lIP Bl O8AB 91IAILOE UOS 8p uonsab e| 1o abelojd o) —

: Jed a9siie10e1ED ‘S18l01d Bp NO SBUAILOE,P SUIBLIOP UOS 8p 8|eqo|b 81nNpuod e| us 81SISU0 10|dwa;]
a8l usAow 8| Ins 1e1Nsal un aipulene inod sswwelboid no snssaedo.id ap uoneirdepe,p SO1AILOE —
! rsjguuonesiuehlo ‘senbiuiouods ‘senbiuyosal senbsu ep uonedionue,| —

! awla) usAow 9| Ins siulyep syioslqo,p Jined e (**°|eld
-IBWWOD ‘uoIlseb ‘uoioNPoId) SBHAIIOR,P BUIBWOP UOS 8P |eqo|b awslsAs np uollesiwildo,| 18 uolesiueblo,| —

: enbidwi 10jdwe?]

(3usawianbiuydsa} no JuaWd||aN3I3|B3uUI) SIPNOSII/IBSI|EDI B SA|IDIYIP NO SIJIHSISAIP Sulow
no snjd suopenyis sap e ade} difey dp JuepauLAd S|1IN0 10 SEPOYIIW ‘SPYIIUYIB} ‘SudWdUUosies s3| Jed Juydp 8s JLIXIT1dINOI V1

¢d

Ld

Ld

9d

BOCC 2025-41 AGR




aullal UNod sanbibsalelis xnalug —

9111US BUN,p S1LINSSI SOP 81dWI0D
alpual Inod/sepoyiow so| Jouiwlelgd —

1AIlOE
aun,p sieynsal s8] alpuisne 18 Jaisb unod
susAow s8] uolesiuefIo 18 uoleloge|]

2JANED U 18w
e suonnjos/e|6a. el Jerdepe,p 911|IqISSod —

soeluenodwl
snid seJl01e9|E SUOIENYIS 8P 9MSIeAIqQ —

u1jop sed 1s9,uU 1N0| —

sjguuon
-esiuefio/sjpuuonenlis  siuswgdwos  +
SBNUU0D SB|BCIGA NO $811I09 SBubisuo)

IN3UYIUI NBAAIU 3] 93AL UOIIRIDUIIWIQ

"(91IAI10B UOS 8p awlel Buo| 18 usAow e anbnijod g
alelougb uonoaulp el ted JapieA 1e} 18 asodoud |1 : 8111us,| 8p senbifolells sexe sep UOIIBIOQe|9,| 811SS8d9U 10|dws;]

"9NUIlUOD Uolleloldwe,p no uoniesiwido,p anbibo| —

! sanbibolells sexe sep uolieloge|s,| e adioilied —

' s1eyNSal sep 81dwod pual ‘susAow s8] 8siwindo 18 aoe|d us 18w 's}108lqo s8| exiy —

. oleiousb
snid a1b91e11S BUN,P BIPED ] SUBP 91IUS BUN,p 81PED 9| Suep 9llAIOe uos ap abelo|id o] ainsse oleles o7

"O1IAI}OB UOS 8p S1e1NS9J S8| aipulene 18 Jasiwiido Jaiob inod susAow ss| asiuebio —
! soxe|dw0d seguuOop sep nal us Juensul So|IdIYIP Siojled JUOS S89ILUOIUSI SUOIENYIS S8 —

: ©1IAI10B,| B 84ped 9| 1UaXl} INb s}198[qo,p uoileioge|g,| e adioinied oluejes a7

"onAgJduwl uoienls aun e
908} 8l1IB} NO |IBARI] 8P 41108[q0 UN 8ipulene Jnod SUOIIN|OS SBpP 8IAN&0 Ud aInew 18 Jesodoid ap 1ainbal 10jdws,| —

' }1108[qo,| aipurene nod snAgiduul UOIIENIIS BUN B 8DB) SUOIIN|OS Sop asodold 18 aydleyoal —
! SIulfop snoy sed 1UOS BU SBPOYIBW 18 SusAow ‘seinpsdold so| —

: |leABIL NP S1BNSDJ XNE Sol| S$4108[qo,p 81ped 8| suep 1be aLe|es o7

"90eds9,| 8p uoesIuBRBIO ‘8durUSIUIRWLI NO 811INJ8S [IeAell op ueld : X3

"91IAIONpPold ‘siailow ‘sajjsuuonesiueblo
senbiieid op SeNSSI 16 SONUUOD Slew 'S811109 1UsWallessadou sed suolin|os 18 saubisuod : senbiesd seuuog

"SNUUOD SIUBUUBUUOIIOUOISAP XNe 8o.) alie) 19 1usW
-8UUOII0UO} UOQ UN Jainsse Inod (" isllow [a1lusiolel ‘(" edoueUalUIRW ‘91IN0gs) [IeAR op ueld ‘seunpooold @ X3

"'Sepoylawl 18 susAowl
‘selWl| so| ussIoald Inb 18 selulyep sanbiield seuUOQ 8P 81PED 8| SUBP [IBABIL UOS 8P UOIINI9XS,| 911SS809u [0jdwa]]

: inod a1Anzouew ap sbiew ej Jed uysp s (s1wouoine) NOLLOV.A dINVHO NO IANLILY V1

Ld

9d

qd

14¢

€d

o
<
=

BOCC 2025-41 AGR




o
Te}
-

"SIULOP SIej9P 'SIN02 ‘9lijenb
op s}1108lqo/sSuoilipuod s8| suep enbiuyosl 21AILONPOId B| JIUSIUIBUL 8P 8NA US SUOIIOER,p 8AZ|al Slljiqesuodsal —

* 8dnoib un,p no

S9[0 SNSSE00.Y adinbs aun,p suoIl0e S8 JBWIILUOD 1eAnoidde JauUOopI00D U8SIUBBIO B 1UBSIA SBNDIUYDSL SUOISIOPP NO SUOILOe — vQ

*oousbin,p seibep 1o Ssiejop sap ‘so|jvu
-U0ISS9}0.1d SawIoU Sop 108dSsal | 91UBISUOD 90USBIDIHS BUN 18 9lljenb aun juessiiueled 9|0 snssaoold un,p no 1afoid
18(04d un no adinbg aun uns 10edw| —  un,p ‘edinbg aun,p NEaAIU Ne S18e Sap JUueAe SUOISIDOP 8P Soslid 18 SUOIlOB,p UOIleSI|eal ] spuewsp 10|dwa;]

20UBIdIY8,| Bp 9lljIgesuodsay —

‘seuliou
sns | sap 18 snssad0.d sap 108dsal 9| Jiueleb inod susAow ap U008 a1 alljlgesuodsal e| —

-s800.d sep 108dsal np a1ljigesuodsay —

9S 8p No suoieidepe,p oAd

! (814ed NO 1N0Y) JBNBW SNSS00.1d UN,p NesAIU Ne 1usI09Idde,S 8IANED US SBSIW S1IAILOR SOP S18)48 So| —

sanbiuyosl uolel . ed
_ : : s8||puuoIssajoid SewIouU 18
-depe no suoisiogp : syoedwl sep ainieN — : ,
o : snssa00.d sep uonedldde 81UBISUOD 18 SUUOQ B| JueSSIiueled XI0Yd Sep No suoieidepe sep JuelSsSadsu ‘siojdws
ab.e| sn|d @ouanjyul,p sdwey) — | SIUSISHIP Op JUBAE|] Suollelado,p 8|quiasud un Ins sioedul sep 1UeAe S91IAILOE, P UOIlESI|BD) B 81ISS809U 10|dWwa;]
"9}IUIOJUOD 8P B|QJIUOD 8P SUOII0e Sap Jed 1usAnos snid 8| LNPeJ} 8s INb a1ljigesuodsel e —
aljenb
IN8|0J1u0d 8p 10jdws,| 8P JUBAS|SJ SUOIIOR S| INS 108JIP 1848 UN U0 SUIYDBW 8p IN8}oNpuUod NP SUOIloe S9| @ 'XJ
‘lojdws,| Juassedop 8IANED US SOSIUW SUOILOE SOP S1818 So| — zd
! sio|dws saJine sinaisnid NO UN 28AE 108lIP [8UUOI1OUO) NO anbisAyd ual| us 1uos INb siojdws : sasIA siojdwe —
sio|d : suonelado sep 1UBWBINOIBP UOQ 8| Jainsse Inod S81IAII0e S8 8P 91WIOLUOD B| 18 dlljenb e| 8p 8|QJ1u0d
-Wa Saline,p 98AB UBI|/9|0SI Uou I0jdwg | un jueabixa ual| us jusweldalIp SsIojdwd S8 NS 8dudN|jul Bun jueAe S9LIAILOB,P UOIBSI[eal B| 811SS809U 10|dwa;]
(leAnefiuowue) sexauuod siojdws se| nad no sed 1ueloedwll,u SOLAILOR P UOIIESI|EA. B] 811SS909U 10|dWs]] La

sjeynsai sep o)W

ANGUSHIL NEAAIL 8] 2918 HORBIUSIMMA 10500 €1 30 aniiqey e ns soeduw sap Juehe suoisioap no suooe s3] S19AL1) € HUYIP 35 HIILIN 13 INDINHOILILMNIGYSNOISTH V1

BOCC 2025-41 AGR




. "8J1011148] UN INS Janowl np 1uswaddo|aasp 8| Ins no —
UOI1BWLIOJSURI] : SUOISIOPP SBp InieN — o :

oue) ' sunpoud s8] ‘S1e1NSal S8| 'SIN0D S8| ‘'susAowl 9| ‘O1IAIIO.,| ‘|leA_I) NP uollesiueblo | NS — Ld
X8 + oslidalius : seousanjul,p sduwey) — : s1oeduwl sep 1ueAe senbibolells suoisiogp ap asud e| 8bixa 10jdwa’]
"9SJoASURI} SNSS8201d un JuelIpOW NO ‘a|eqolb 91IAII0E aun,p JuawaddojeAgp ap SUoISIoap —
! salieuslied senbiijod ‘enbluyosl JUBWSSSIISBAUIL,P UOISIOBP & X3 —

! SBUJBIXS SUOIIB|AI 18 S80RLIAIUI ‘'SUBAOW 18 S|IINO 'SNssad04d S9| INS $81691e11S 8P SUOSIBUIDEP : 8|eq
-0|6 811AI0E 8un,p anbiuyosl 1uswaddojaAsp 9| Jiiueleb Jnod 8IAINS B SUOIIBIUSIIO S9| INS 81l0d alljigesuodsal e| —

! SIN8ssIuINO} ‘salielelsald ‘S1ULI|D ‘'SIslewl SINS81O. 1 BUIBIXS,| B suolleluasaldal s8| no — 9d
sajjauuolesiuebio suolewl ,
, T o ' @sJeAsuel} snssao01d un no
-104SUBJ} ‘sNssa001d 8p UoIIN|OAS ‘Sanbiu
-081 SUOIIN|oAS : Ssloedwll Sap alnieN — ' 91eqo|b 91AI0E BUN,p WUBWaddojeasp 8| No uollesiueblio,| —
91eqo|b 91AIlOE : 8dousn|jul,p sdwey) — :Ins sy1oeduwl sep 1ueAe senbiuyoal suoisioap ap asid e| 811Ss8oau 10]dwa;]
‘aula1xa,| 8Yyono}
no/1e 'sedIAIes sinaisnid no ‘|leAell 8p souuN sinaisn|d 1uasieAel} SUOISIOOP ap osiid/ebelold ep suonoe se| —
! ("7"82IAIBS UN,p UBI|81e UN,p) snpusne sanbiuyosl seouewlopad 18 s1eynsal so| Ins auod aljigesuodsal g| —
abejo|id ap suonoy — ' osudaiius,| ep auIBIXe 18 BuJslUl 8bewl,| INS — o1q
auJelxse abewl,| INs 1oedwl| — ! SJUBIBHIP SINd1oe 18 snssad0ld sap uenbijdwil s8|eSIaASURIY NO Sa|dI}NW SB1IAIIOR S8p INS —
sNssa20.di}NW N0 8SIaA . Solues|ejsiies N

-SuUell snssed04d : 8ouan|pul,p sdwey) — | seduewlopad sep 18 senbiuyosl s1elnsal sep 1uessiiueleb suoisioap ap asiid e| 18 abe1ojid o) 811ssadou 10jdwa;]

sjeynsai sep a)w

ANGUSHIL NEAAIL 9] 2918 HONBIUSIMMGA 105u00 €130 aniiqey e ns soeduw sap Juehe suoisioap no suooe s3] S19AL1 € HUYIP 35 HIILIN 13 INDINHOILILMNIGYSNOISTH V1

BOCC 2025-41 AGR




aNnbILoU009 SNSS82014

senbiwouod9 seguuop
NO S1B1NS9J 8p S9IWIOIU0D 8P 8|QJIU0)

anbiw
-0U0D9 sNssed0ld 8| DoAE U8l Us jusW
-9108JIpul S8lIAI0R S8p ueinbal 10jdw3

1usuewlad 8]QJu0)

INaU3JuI NB3AIU 3] 99AL UOIIRIdUBIAYQA

“(SePUBWILIOD-S1BYOE., P) 81IBIUSAUI,P ‘SIURLIOS/SIUBIIUS XN|} 8P ‘(U0IIONPOId/e0Uspe) 1UBLIBPUSI BP SIN81RJIPUI : “X]

suonesiwido,p sexe sap UOIIRD
-Ij11uspl,| yuepswlad sesAjeue saisiwalid ap no ‘Builiodas ap suoiroe sep Jed 91bsp 99 e 1inpeJi os uonesiwndo,| —

: anbiwouo99 sNss820.1d NP 1UBAS|BI SBLIAILOR SBp D8AB UBI| Ud 1uos 10jdws,| Jed sasinbal $o1IAIl0e —

! senbiw
-0U029 $}1108[qo sep a1ulene,| Jilueleb ap BNA U8 XIOYD S8pP 18 S1BINSaJ Sop juauewlad IAINS UN 1UBLISSSOQU —

' ""S81UBA 'uisebeuwl sasiwal ‘alieaul] ‘'s)001s ‘aled : snssa00.1d SluBlayIp INS senbiwouods syoedwil sep jueAe —
: sjsodsip sep uonesiwido,| 18 IAINS 8| 811SS809u 10|dWws])

"SIUIJOP 18 SNUUOD sjiielljenb 18 sjiel
-lnuenb sinaiedipul sep pJebal ne Jgndiuewl B SGQUUOP SBP SPNIILOEXd,| 8P 8]0J1u0d un 1uasoddnsald suolloe sad —

' raled ‘so|ge1dwiod ‘glljenb ainsaw ap S89UUOP ‘U0IIONPOId/SepurRWILIOD/a181leW 91iluenb ap seguuop @ X3
SeNbIWOU029 SEUUOP 8P UOISSIWUSURI] 18 Sjuswaublasual : Snpuale Sap 911WJOoU0d e Juessiiueled Sa1AIloe —

! JUBJNOD JUBWBUUOIIOUOY UN Jilueled
8p BNA US S8SSIEOUS S8p NO SY001S S8p ‘Siuslusuuolsircidde sep opNnioexs,| op 8|QJ1U0D UN 1URLSSeI9U 18 —

' '010 ‘sebe|lequia,p ‘salieipouUUIalUl NO SIUl} sHNpoid ap ‘e1gilew 8p ‘SaInLuINoy ap sieyoe
'S110SSBOJ ‘SIUSUISSSIROOP 18 SIUSUISSSIBOUS © 91IAIOR,P 8118wiled UOS INs sanbiuouods siordwll sep lueAe —

: SO1IAIIOR,p UOIIeSI|eal B 811SS808U 10jdWa’]
"S1N00 so| 18 sebe|idseB so| Joliwi| B JUBNQLIIUOD SUOIIOY

"SIN0D S8| 18 sabe||idseb sg| U81ne
inod syuswadinbg sep uoiesijiin,| ap 1usuewlad 8|0J1u0d 9 Jed S8ILLOUODY,p UOIIESI[ED] B 81I1SS809U 10jdwa;]

sia1ouRUl} XN|j ‘Oe1918WIWI0D dBieW ‘S)YI03S JUSWIASSIISAAUI ‘D)]iqeiudl ‘18bpng ‘y9
: anbjwouody asuewnoped ap sauus) ue spedwi sap juede suonoe se| sienes3 B Juyap 8s INDINONOII JLITIGVSNOISIYH V1

N
n
-

€d

cd

Ld

BOCC 2025-41 AGR




aula) Buoj/eulial usAo —

asndain
-Uug,| p ||quuasus : sduanjul,p sdwey)d —

(enbiw
-0U029) QMus : ddusnyulp sdweyn

|leA_I} &P 81Iun : @ousNnjjulp sduley)

uoneoldde : anbiw
-0U029 SNssed04d 8| D8AE 108UIp UBIT

INaU3JuI NBBAIU 3] 99AR UOIIRIdUBIAYQA

‘sl Buoj/usAow e uoisin/senbibalelis xnalus sa| Jiusl Inod uonedionue : aljigesuodsal —

! 9s1dalius NO 8111Ud BUN,P SBWIB] UsAoW 18 1IN0D e anbiwouoos aiqiinbg,| wuessiueleb —

! sanbipunl sgius sinaisn|d No aun,p 8|18ydg,| e (" "axy ‘IS ‘uoilonpold) JusuwessIlSaAul,p swwelbold un — £d
: 8JAINS op 1o 9|gejeald ne Janjeas,p ‘Jesedald ap abixe 10|dws;]
‘1uswaddojaasp ap no uononpoud ap xnalus xne aipuodal 8p 18 8iqlInbe un Jiusiuiew ap
SNA US 9SI8ASURI] SS1IAIIOR NO 9111US suUNn Jusulalsloueul) Juabebus Inb suoisioop sep Jed 1npesl 8s aljigesuodsal —
' 911ud aun,p anbiwoU0d9 18 Jaldueuly aiglinbg un,p — 9d
! (8sudaiius no BuUISN) 8}11US BUN,P 8||8YdY,| B B11810S811 8P NO SIBIdUBUIY XN |} 8P —
: uoisiaJadns 18 uonedionue ‘uoinesiuebio,| 811ss8dsu 10jdwa;]
‘Seulewny $821n0ssal ‘aljigeldwod ‘uondadal ‘uisebew ‘edueuslulBW : |IBABJY 8P 91UN : “XJ
Ja11dwW snsseo0ld swew un e 1uepuodal |leAely sp airswliad
un,p ‘swwelfold un,p nesAlu ne « abenod » 18 XIOYD ‘UOIIO8|9S ‘UOIIBN|BAD © SIAINS 18 1810ge|9,p aljigesuodsel —
! (selieleisaid NO SINSSSIUINGY) S|BII8UILIOD UOIIRID0BBU SuN,p 8NA US anbiwouods uoieluswnbie,p — 5d
' |lBABI} P 91UN BUN,p JUBWABUUOIIOUO) 8p 18BpNng un —
: Jesiwndo,p 18 8IAINS 8P ‘8lINI}SU0d ap apuewsp lojdwa;]
'S8|eWILLOSUOD S8p Uoles!|iin ‘a1flaug,p UoIBUILIOSUOD ‘suued ap xNel NP ‘salalleul SJusuapual Sap IAING & 'X3
s1e1nsal s8] aipulene inod uoiin|os ap uollisodold 18 10jdws,|
Jed sasinbal so1IAI10B SBP 8IANED US 8SIW | SUBP S1B}NS9I/SeNbILIOU0d9 S99UUOP 18 SIN8ledipul sap 91dwod us
aSlld "Sanbllou029 s8ousNbosSu0d S8p jueAe S8I8IOUBUIL NO Sanbiwouodd suoljelado,p uolesiwido 18 IAINS —
! '9[BIDIBIWIOD B11IUS Ud seblew ‘aulyorwl sdwsl ‘JUsWBpUS] 8P SINS1BJIPUI SBP 8SBYIUAS : X3
anblLOU029 8iNjeU 8p SUOIOe Sep/iebpng un 1as i7e

-0doJd Inod 811eSS909U SEUUOP SOP UOIIRINIONIIS Bl 18 1USWS|qUIasSSel 9] Jed 1UBSINPEIL 8S S1IAIL0Y "80UBlIRI1-SNOS
8P ‘1UBWIBUUOIIOUO} 8P “IUBWIBSSIISOAULP 186PNQJ UN,P UOIIRIOGR|9,P 8NA US S89UUOP 8P 8]QJ1u0d 18 uoneledsid —

! ©|BIDJBWILIOD 911U Ud sabieul : 81910ueUl) NO 8NbIWOU029 uolielodo,p uonesiwiido 18 IAINS —
! ©90UR}IRII-SNOS ‘LUBLUBUUOIIOUOS ‘SIUBLISSSIISeAU! : 186pNQ un,p 8]QJ1uo0d 18 uoleledald —

: Ja1oueuly/enbiuouodg snssaoold ap uonedldde,| 811ssadou 10|dws;]

sla19ueUl} XN} ‘Oje12J9WWO0d abiew ‘syo001s ‘JuawassiisaAul ‘aijiqeiual ‘19bpnq ‘v
: @anbiwouody dduewopad ap sawua) us spedwi sap juede suoijoe sa| sianes} e NuLIP @S JNDINONOII ILMNIGVSNOdSIY V1

BOCC 2025-41 AGR




911N29s 9|eqo|b anbijod abelo|id

s109.4d 1ng un
alpulene Inod aoe|d us SIW SHHSOdSIP 8p
10 SOAIIBILULP 8|qUIBsSUs : suolloe,p sue|d

uonsebh
Bp BWISAS ap uonewlue 18 uoidadsuo)

lleresy 8p U

S1UB1IND3J SJUBUBUUOI
-OUOJSAP S8p UOIIN|0Sal 8p SUoILSOdold

sjeniouod siuawl
-9UUOIOUO}SAp S8p UO0IIN|0Sal 8p Suol
-Isodoid 18 sanbsil sep uolnedlIIuspP|

sNssa004d uolleolddy

IN3UQIUI NBAAIU 3] 99AL UOIIRIIUAIIWIQ

"91691RI1S B| D9AB UBI| US 1USUIBUUOIIAUS,D 18 911IN09S ap sa.lauleled sap o|quiasus,| op glljigesuodsay

"(9]B1UBWIBUUOIIAUG 18 9|eI00S dlljigesuodsal : a|dwaxa) albo1ells e| e 811INd8s ap sallsweled
Sop ||qWiasug,| ueibalul asudallus aun,p NO 911ud aun,p 8eqolb anbijod aun,p abeiojid 8] 81ssed9ou 10|dws;]

"9NUIlUOD UoIleloldwe,p anbiboj aun suep sislold ap 18 suoiloe,p sueid ap uoniuep | anbidwi 10jdwa;]

"ouI0JU0D 18 Buualad 9111nd9s ap anbiy

-ljod 8un,p 8IANE U8 8SIW B| B 1UBNQLIIU0D UOIISaB op SeWslsAs ap uoliewiue,| 18 Uoindeouod .| 811sseosu 1ojdwa’]

"JUSWIBUUOIIAUS 18 911IN09S sanbsil sep UoIN|osal Bl 18 uoledioiue,| Juenswlad suoIsiogp NO SUOHROY

‘|leAedy ap
91lUNn UOS SUEP S1URLIBII-SNOS NO SINS1EIOQR||0D 8P Saldne 911ind29s sNssad04d sap uoisialedns el anbijdwi 10jdwa;]

"NUUOD 18 1UBISIXe SNSssao0.d ne 1oddel Jed usl| Us S1U81INd9J SIUBWIBUUOIIOUOSAP S| Uns uoiiisodold —

! snsseo04d so| 1e10adsal alle) 18
Jordepe,s Inod S8AI11081100 S8INSSUI NO SUOIIEPUBWIWIOS] 9p 99e|d US 8SIUl B] NO UOI1e1dEpE,| 1UBHSSSI9U SUOILOR —

: 911JN29S | B S9I| senbsi sap uonedioiue,| 8p 8NA Us S1UdI|D NO salieielsald ‘sinassiuinoy ‘siojdws saline,p
INS S82UBN|JUI,P S81X81UOD SBp SUEpP sanbiuydal snsseo0.ld ap No sainpad0.d ap uoildaduod e| spuewlap 10jdwa;]

‘uoiysodoud
18 91J8je '(JUBUIBUUOIIAUS 18 S89UUOP ‘sauuoslad ‘susiq) 911JN09s snssad0ld sap 1UueAS|e) Sewlou sep 10adsal —

' xneoo| 18 sjeniouod siusw

-8UUOII0UOLSAD SOp UoIBIOBWE,p suonisodold 'senbsil g suonenls sep uoiedidiue,p 19 UOIeDILIIUSPI,P SUOII0R —

: 9A8[9 91INOBS
ap sauwlou ap 108dsal 8] abixa 10jdus,| N0 811UNJ8S | B SaI| SBNbSLI sep uoilusAaId g 8p 8NA U8 S8AIlRIISIUILIpEe
no sanbiuydsl seinpadold sap uswalsnle,p NO UOIILIOI|BUIE,P SUOIIN|OS 8p suoilsodold sep 81ssaoau 10jdwa;]

'S1NpoJud s9| 18 |IeABI] 8P S|IINO S| '1UBUUBUUOIIAUL,| ‘'SOUUOP SO| ‘SeUUOS
-lad so| Jeboloid ap 1uenswiad senuuod 18 sajdwis sainpadold 18 sainsauw ap uolledldde,| 811ss8o9uU 10|dwa;]

Ld

9d

qd

d

€d

¢d

Ld

**JUBWIAUUOIIAUS,| AP ‘sudlq Sap ‘synpoud sap ‘saidizew sap —
! saguuop sap -

! Xxneaoj sap -

! (sjuepeI}-SNOS ‘S1UBI[D ‘SInd)eioqe]|0d) sauuosiad sap —
: 93un99s ] ap ue|d 3] 4ns sjoedu sap JueAe SUOKIE 30 SUOISIIIP SI| SIBALL) € NULIP 3s J1IHNDIS ILIIGYSNOSIH V1

BOCC 2025-41 AGR




2|eqo|b UOISIA —

siebeuew ap
1uswebeuew/adinbg,p 1uswebeue\ -

soul|diosIp selusloyip sp sedinbo
sop 1uenbidwi 18foid ep 1uswebeuelp —

anbiyoJleisly o1l
-01ne 28Ae glwixold ap 1uswebeue —

so|dwis s18loid ap uonsen

: adinbg,p uoieUIPIO0)

Juswaddojensap 8p 8nuUIlUOd UoI}

-eJoIjgWe,p }1108[go un suep uolleuIPIo0)

s1eynsel
Sep elulene,p No usnulew 8p }1noslqo
UNn 08AB 1UsWaUlRIIUS NO UOIRUIPIOOD

IN3aUdjuI NEAAIU 3] 93 UOIIRIOUAIBHIQ

"so|jouuoiesiueblo suoiINjos sap JIns sabesligle —
" LAD op uolieloljguwe,p anbiijod ap 1uswaddojersp — .4
: |leABJY ©P SUOILIPUOD S9| 18 uoiiesiuehio,| Jueioeduwdl SUOISIOEOP ap SNSSe20.4d 8p 81NPUOoD el Lainbal 10jdws;]

"Juswebueyd ap/uoiieidepe,p ayolewap ap abelojd o) —
! }1109)|00 9| 18 18f01d 8| ‘uoiiesiuehlio,| Jueoedull SUOIIN|OAS sap uolnedidiue,| —

9d
: Jed 9S11910B1ED (SOUISIXS SINS1OEB} S8 ‘Sanbluouod9 18 senbiyjod xnslus ‘edinbg, |
ap 9||ie1 e| Jed) exs|dwo0d 1UBWSBUUOIIAUS UN Suep 18/oid ap nojie anbiyoieialy wuswebeuew un usainbal 10jdwa;]
"9NuIlUO uolleloljoue,p anbiboj sun suep sawuwelboid sep 1uswaddo|oAsp 18 UOIIBUIPIO0D ‘SINSINQIIIUOD 18 SINd}
-0k sap suonenbal : sasieAsuell siafoid ap Juswsbeuew 8 NO/18 * 8OUBSSIBUUODSI ‘96RIPED 8P UBI18IIUS ‘S|anuue
Susllallue sep uollesi|eal ‘s}108(gqo sep uolexiy @ o|duwis JUsUWBUUOIIAUS Un SUEp anbiyolessly Juswalpesus un — sd
 Jainbal iojdwe;]
(sin81oe s8] 811Ud UOIRISd00D Bp 8ydIaydal ‘sieynsal ap anbibo| sun suep SOLAILOE,P SJANED US 8SIW —
! sIns1oe s8] 8J1us UoNeIodood ap 8ydIaydal
‘sye}nsal ap anbibo| sun suep sawwelboid ap aiAnso us asiw ‘uonediyiueld : sajduwis s1alold ep uonseb e nojie — vQ
' uoIlBWIO) 8P 8181 INBBI UoIIBWIUE ‘SIN8)OE S8| 841U uoieNbal ‘[leAely np uoiedsl : adinbs sun,p uolBUIPIOOD B| —
: 1ainbal 1ojdwa;]
‘osiidasiue,p senbiield sep Jaddojeagp Jnod 41199|00 un,p UI8S Ne Suolloe —
! (7"suoioe,p sueld sep suolledIIPOW ‘@ousiiadxs,p
inolel) 1efoid un no auldIdSIp BUN SUBP BAIID8||00 8ouewlIopad e JuBdUSN|jUI SUOIIOE,P UOIIBUIPIO0D Bl NO/IS — eq

* uononpold ap no JuswaddojaAgp ap }1308lqo un suep adnoJb 118d un,p uoiEWIUE,| —
: Jainbal jojdwa;]

"91s0d Ne SUOIBULIO) 18119UI SBDBJISIUI SB1UBISHIP 8p Uo11Sab el ‘anbiydielsly g1oine sues anbiuyosl usiinos np

Jed JasLig1oeIed 8s 1nad || SEOURSSIBUUOD S| 8J118WISURIL ‘'S1B1NSSI Sap alpulene Inod 1199|090 un,p uids ne suoiloy
‘(sJ811 XNe no cd

Solie|eS XNE USIINO0S 18 SINbOe Sap IAINS ‘al1ej-I0ARS 18 sanbluydsl sep Jns adnolb un,p Juswauiesius ‘1efold snos

9P ‘IUBWISIO|dep 8P SLAIOE : "X }1108||00 UN,p 81ped 8| SUEP SINS10E,p NO SUOIIOE,P UOIIBUIPIO0I Bl Lainbal 10jdwe;]

‘lojdws,| 8p aiped 8] suep senbiieid seuUOq $9| INS suolleWIOMUI Sep abelled 18 g|jlonooe allejes o7 1q

"(LAD) IteAea} ne a1A ap a)ijenb e -

! sAnajeloqe|j09 sap saoualadwod sap Juawaddojanap 3| -

!19load no aquauewad adinba aun,p uonewiue,| 19 uonesiuebio,| -

- ns Joedwi un jueAe suopoe 10 SUOISIIAP SI| SI9AEI] B JUAP 9s INIVINNH ILIMIGVSNOLSIH V1

LN
Te)
-

BOCC 2025-41 AGR




LES RELATIONS se définissent par I'ensemble des échanges et traitements d’informations (écrites ou verbales)
avec des acteurs internes et/ou externes. Elles prennent en compte la communication managériale.

D1

D2

D3

D4

D5

D6

D7

L'emploi nécessite la transmission d'informations : explication des contenus, aupres d'interlocu-
teurs identifiés et habituels, dans un environnement connu et délimité.

Lemploi nécessite la transmission d'informations circonstanciées : sélection et traitement
d'informations variées avant de les communiquer dans un environnement connu et délimité.

L'emploi requiert la coordination d'informations :

— échange d'informations combinées, auprés de multiples acteurs (clients, agriculteurs,
fournisseurs...) ;

— adaptation des échanges notamment en cas de litige.

Lemploi implique des relations de coopération dans un environnement complexe :

— traitement quantitatif et/ou qualitatif des informations ;

— dialogue argumenté en vue d'apporter et d'objectiver des éléments d'aide a la décision ;
—recherche de collaborations en interne ou avec des tiers (sous-traitants, clients, partenaires).
Lemploi implique des relations d'interface dans un environnement complexe et a forts enjeux :
— centralisation et reformulation des informations entre deux ou plusieurs interlocuteurs ;

— recherche de solutions/d’accords sur des sujets (a enjeux quantifiables ?) ;

— posture de porte-parole auprés d'un service ou d'un acteur tiers.

L'emploi requiert la mobilisation de techniques de négociation :

—recherche et mise en ceuvre de leviers d'influence ;

— adaptation des solutions et recherche de performance ;

—dans un cadre a enjeux multiples (financiers, relationnels, partenaire avec de multiples acteurs
(fournisseurs, clients, élus locaux, partenaires).

Lemploi implique la représentation d'intéréts :

— prise de position a enjeux économiques et sociaux majeurs dans le cadre d’une relation ayant
un impact sur I'image externe de I'entreprise.

____ Article 22 | Grille de pondération des critéres

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7
Connaissances et expériences 30 40 50 60 110 140 170
Complexité 30 40 50 80 110 140 170
Latitude/champ d’action 30 40 50 80 110 140 170
Responsabilité technique 30 40 50 80 110 140 170
Responsabilité économique 30 40 50 80 110 140 170
Responsabilité sécurité 30 40 50 80 110 140 170
Responsabilité humaine 30 40 50 80 110 140 170
Relations 30 40 50 80 110 140 170

Puis, il s'agit de positionner le total de la pesée de I'emploi ou du poste dans la grille
declassification.
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____ Article 23 | Grille de cotation (classes/échelons)

Positionnement Classe Echelon Fourchette de points
1 240 a 263
1 2 264 a 282
3 283 a 301
1 302 a 320
Ouvriers et employés 2 2 32124339
3 340 a 358
1 359 a 382
3 2 383 a 406
3 407 a 430
1 431 a 459
4 2 460 a 488
3 489 a 517
1 518 a 546
TAM 5 2 547 4 575
3 576 a 609
1 610 & 643
6 2 644 a 677
3 678 a 71
1 712 a 750
’ 2 751 a 800
1 801 a 850
° 2 851 a 900
Cadres
1 901 a 1 000
° 2 100141100
1 1101 a1 250
10
2 1257 a1 360

. Article 24 | Formation des salariés participant a la négociation paritaire de I'accord
dans les entreprises

A défaut de dispositions plus favorables au niveau de I'entreprise, les salariés appelés a négo-
cier la classification, dans la limite de deux salariés par organisations syndicales représentatives
dans I'entreprise ou a défaut dans la limite de deux représentants du personnel mandatés ou
non, ou deux salariés mandatés ou non, bénéficieront d'une formation de deux jours, délivrée
par un organisme de formation choisi par le(s) intéressé(s), notamment parmi la liste des centres
et instituts de formation agréés et visés a l'article R. 3142-2 du code du travail. Sur demande
motivée du CSE, un troisieme jour de formation pourra étre organiseé.

Les frais afférents a cette formation (colts pédagogiques, salaires) seront intégralement pris
en charge par I'entreprise. Les déplacements et I'hébergement seront pris en charge dans la
limite des plafonds retenus par le code général des imp6ots.
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Pour les entreprises de moins 50 salariés, cette formation pourra étre inscrite au plan de déve-
loppement des compétences de |'entreprise.

. Article 25 | Période transitoire : survie temporaire des grilles de classification et de
salaires conventionnels existantes des 4 filieres

Pendant la période prévue a l'article 18 de la présente convention, a savoir dans les vingt-
quatre (24) mois suivant I'entrée en vigueur de la présente convention prévue a l'article 3.2 et
la signature d'un accord collectif d'entreprise ou décision unilatérale de I'employeur relatif a la
classification, les grilles de classification et les grilles de salaires conventionnels existantes au
sein de chacune des quatre filieres continueront d'étre applicables. Elles coexisteront avec les
nouvelles grilles de transposition et les grilles de salaires conventionnels propres a chaque filiere
de la présente convention collective.

Ainsi, pendant la période de 24 mois susvisée :

—avant la mise en ceuvre de la nouvelle classification : I'entreprise applique la grille de classifi-
cation et la grille de salaires conventionnels existantes dans sa filiere ;

— a la date de la mise en ceuvre de la nouvelle classification : I'entreprise applique la nouvelle
grille de classification et la nouvelle grille de salaires conventionnels de sa filiere.

. Article 26 | Guide paritaire de déploiement de la classification des emplois

Un guide méthodologique a été élaboré paritairement par le groupe de travail « classification
IV branches » puis validé par la CPPNIC.

Ce guide a pour objectif d'aider les entreprises (salariés et employeurs) a mettre en ceuvre la
classification des emplois. Il figure en annexe 5 de la présente convention collective.

Chapitre VI Rémunération

____ Article 27 | Dispositions générales

La rémunération repose sur une logigue de compétences mises en ceuvre dans I'emploi. Elle
constitue la rétribution de chaque salarié a sa contribution a la réalisation des activités de I'entre-
prise et a leur développement.

Chague entreprise détermine sa politique salariale dans le respect des principes ci-dessus et
des textes légaux et conventionnels en vigueur.

____ Article 28 | Salaires

28.1. Salaire minimum conventionnel

Chaque emploi fait I'objet d'une pesée par I'entreprise selon la méthode figurant au chapitre 5
« Classification des emplois » de la présente convention collective nationale.

Cette classification permet de déterminer une classe et un échelon auxquels correspond un
salaire minimum mensuel garanti brut, exprimé en euros et calculé sur la base de 151,67 heures
par mois, quel que soit I'horaire de I'entreprise.

Les salaires minima mensuels garantis sont déterminés, pour chaque filiere, dans une annexe
filiere a savoir :
- une annexe « grille des salaires minima conventionnels filiere fleurs, fruits et légumes et
pommes de terre » (cf. annexe 1, article 6) ;

—une annexe « grille des salaires minima conventionnels filiere fruits et légumes transformés
et conserveries » (cf. annexe 2, art 27) ;
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- une annexe « grille des salaires minima conventionnels filiere teillage de lin-
chanvre » (cf. annexe 1, article 4) ;

— une annexe « grille des salaires minima conventionnels filiere déshydratation » (cf. annexe 1,
article 8).

Les parties signataires s'engagent a mettre en place une grille des salaires minima conven-
tionnels commune aux 4 filieres susvisées, et ce dans un délai de 10 ans au plus tard a compter
de I'entrée en vigueur de la présente convention collective.

28.2. Négociation annuelle obligatoire

Conformément aux articles L. 2241-1 et suivants du code du travail, ces annexes « grille de
salaires filiere » sont négociées au moins une fois par an dans le cadre des dispositions de
I"article 13 de la présente convention collective.

. Article 29 | Bulletin de paie

A I'occasion du paiement du salaire, il est délivré a tout salarié un bulletin de paie établi confor-
meément aux dispositions des articles R. 3243-1 et suivants du code du travail.

. Article 30 | Egalité de rémunération entre les femmes et les hommes

L'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes est garantie conformément aux
dispositions Iégales en vigueur. Les femmes et les hommes se voient attribuer dans les mémes
conditions le recrutement, la classification, la rémunération prévus par la présente convention
collective et bénéficient des mémes conditions de travail, de formation, de promotion confor
meément aux dispositions légales.

Un suivi est assuré dont les modalités seront définies par la CPPNIC.

D'une maniere générale, il est fait application des articles L. 1141-1 et suivants du code du
travail et de I'article L. 3221-2 du code du travail.

____ Article 31 | Salaires des salariés des moins de 18 ans

Les taux des salaires applicables aux salariés de moins de 18 ans, sous réserve des disposi-
tions conventionnelles spécifiques applicables aux apprentis et contrats de professionnalisation,
sont fixés comme suit par rapport aux salaires des salariés de plus de 18 ans de méme qualifica-
tion professionnelle dans la branche d'activité dont ils relévent :

— les salariés de moins de 18 ans et ayant moins de six mois d'ancienneté :
— salariés de moins de 17 ans : 80 % du Smic ou salaire conventionnel ;
—salariés de 17 ans a 18 ans : 90 % du Smic ou salaire conventionnel,

- les salariés de moins de 18 ans ayant au moins 6 mois d'ancienneté bénéficient du salaire
conventionnel.

Toutefois, les salaires des salariés de moins 18 ans doivent étre égaux a ceux des salariés
ayant plus de 18 ans chaque fois qu'il y a égalité de travail et de rendement.

A partir de 18 ans, les salariés percevront le méme salaire que les autres salariés & emploi
équivalent.

. Article 32 | Salaire du personnel a temps partiel

La rémunération d'un salarié a temps partiel est proportionnelle a celle du salarié qui, a qualifi-
cation égale, occupe a temps complet un emploi équivalent dans I'entreprise.
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____ Article 33 | Salaire des salariés titulaires d’'un CDD

Le salaire des salariés titulaires d'un contrat a durée déterminée ne pourra étre inférieur a celui
des salariés titulaires d'un contrat a durée indéterminée des lors qu'ils sont employés sur des
postes ou a des taches identiques.

___ Article 34 | Salaire des salariés en situation de handicap

Pour les salariés en situation de handicap, le salaire sera fixé conformément aux
articles L. 5213-6 et suivants du code du travail. Le salaire ne peut étre inférieur aux minima
légaux réglementaires ou conventionnels et/ou en vigueur dans |'entreprise.

. Article 35 | Salaire des apprentis et des salariés titulaires d’un contrat de profes-
sionnalisation

A la date de signature de la présente convention, le salaire des apprentis est régi par I'avenant
de révision du 12 juillet 2023 a I'accord du secteur alimentaire du 1¢" décembre 2020 relatif a la
formation professionnelle et a I'apprentissage dans diverses branches du secteur alimentaire
dans ses articles 12 a 15.

De plus, I'article 5 dudit accord prévoit le bareme applicable pour les rémunérations des sala-
riés en contrats de professionnalisation.

. Article 36 | Prime d’ancienneté

Apres trois ans de services continus dans I'entreprise, le salarié bénéficiera d'une prime d'an-
cienneté d'1 % calculée sur son salaire de base brut et augmentera de 1 % tous les 2 ans
jusqu'a 10 %.

Les salariés bénéficiant d'une prime d'ancienneté plus avantageuse, en vertu des disposi-
tions conventionnelles collectives antérieures a I'entrée en vigueur de la présente convention,
conservent le pourcentage d'ancienneté ainsi que le montant mensuel brut de leur prime, tels
qu’acquis, et ce, en fonction de la durée contractuelle de leur temps de travail. A compter de
I'entrée en vigueur de la présente convention collective et a la date anniversaire de leur entrée
dans I'entreprise, les salariés verront leur prime d'ancienneté acquise évoluer conformément
aux dispositions susvisées.

____ Article 37 | Epargne salariale

Les parties signataires rappellent I'existence des dispositifs d'épargne salariale qui visent
a associer tous les salariés aux résultats ou aux performances de |'entreprise et, au-dela, a
la marche de |'entreprise : participation, intéressement, plans d'épargne d'entreprise, plan
d'épargne retraite, prime de partage de la valeur...

Les parties rappellent aux entreprises concernées qu'elles ont I'obligation de mettre en ceuvre
les dispositions prévues par les articles L. 3332-3 et suivants du code du travail, relatifs au par
tage de la valeur au sein de I'entreprise.

Les sommes versées en application des dispositifs d'épargne salariale sont exclues du salaire
effectif.

Chapiitre VIl Embauche. Essai. Contrat de travail

. Article 38 | Embauche

'embauche d'un salarié est matérialisée par la remise au candidat d'une lettre d'embauche ou
par la signature d'un contrat de travail dont un exemplaire est remis a chaque partie signataire.
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Dans tous les cas, un contrat de travail écrit et rédigé en francais est remis par I'employeur au
salarié.

Sous réserve des dispositions Iégales spécifiques aux contrats de travail a durée déterminée
et aux contrats de travail a temps partiel, aux contrats intermittents, aux contrats d'apprentis-
sage et de professionnalisation, aux contrats d'insertion..., le contrat de travail doit comporter
notamment les mentions suivantes :

- I'identité des parties a la relation de travail ;

—le ou les lieu(x) de travail et, si elle est distincte, I'adresse de I'employeur ;

- l'intitulé du poste, les fonctions, la catégorie socioprofessionnelle ou la catégorie d'emploi ;

— la date d'embauche ;

—dans le cas d'une relation de travail a durée déterminée, la date de fin ou la durée prévue de
celle-ci;

—dans le cas du salarié temporaire mentionné a l'article L. 1251-1 du code du travail, I'identité
de I'entreprise utilisatrice, lorsqu’elle est connue et aussitét qu'elle I'est ;

— le cas échéant, la durée et les conditions de la période d'essai ;

— |le droit a la formation assuré par I'employeur conformément a l'article L. 6321-1 du code du
travail ;

—la durée du congé payé auquel le salarié a droit, ou les modalités de calcul de cette durée ;

— la procédure a observer par I'employeur et le salarié en cas de cessation de leur relation de
travail ;

— les éléments constitutifs de la rémunération mentionnés a I'article L. 3221-3 du code du
travail, indiqués séparément, y compris les majorations pour les heures supplémentaires,
ainsi que la périodicité et les modalités de paiement de cette rémunération ;

— la durée de travail quotidienne, hebdomadaire, mensuelle ou ses modalités d'aménagement
sur une autre période de référence lorsqu'il est fait application des dispositions des
articles L. 3121-41 a L. 3121-47 du code du travalil, les conditions dans lesquelles le salarié
peut étre conduit a effectuer des heures supplémentaires ou complémentaires, ainsi que, le
cas échéant, toute modalité concernant les changements d'équipe en cas d’organisation du
travail en équipes successives alternantes ;

— les conventions et accords collectifs applicables au salarié dans I'entreprise ou I'établisse-
ment ;

- les régimes obligatoires auxquels est affilié le salari¢, la mention des contrats de protec-
tion sociale complémentaire dont les salariés bénéficient collectivement en application d'un
accord collectif ou d'une décision unilatérale de I'employeur ainsi que, le cas échéant, les
conditions d'ancienneté quiy sont attachées.

Et plus généralement, ces informations devront étre communiquées dans les respects des
articles L. 1221-35 et R. 1221-35 du code du travail.

____ Article 39 | Contrat de travail a durée indéterminée (CDI)

39.1. Disposition générale en matiére de contrat de travail a durée indéterminée

Le contrat de travail a durée indéterminée est la forme normale et générale de la relation de
travail.
39.2. Période d’essai

La période d'essai permet a I'employeur d'évaluer les compétences du salarié dans son travail,
notamment au regard de son expérience, et au salarié d'apprécier si les fonctions occupées lui
conviennent.
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La période d'essai et la possibilité de la renouveler ne se présument pas. Elles doivent étre
expressément stipulées dans la lettre d'engagement ou le contrat de travail dans les limites et
conditions suivantes.

39.2.1. Durée

La durée de la période d’essai du contrat a durée indéterminée est fixée a :
— deux mois pour le personnel ouvriers/employés ;

— trois mois pour les techniciens/agents de maitrise ;

— quatre mois pour les cadres et ingénieurs.

39.2.2. Rupture

La période d'essai peut étre rompue :

En application de l'article L. 1221-25 du code du travail, par I'employeur avec un délai de préve-
nance de :

— 24 heures en deca de 8 jours de présence ;

- 48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence ;

— deux semaines apres un mois de présence ;

— un mMois apres trois mois de présence.

En application de l'article L. 1221-26 du code du travail, par le salarié avec un délai de préve-
nance de :

— 24 heures en deca de 8 jours de présence ;

— 48 heures a partir de 8 jours de présence.

39.2.3. Renouvellement

Lorsque la période d'essai arrive a sa fin, il est possible de prévoir d'un commun accord, son
renouvellement comme suit :

—un mois pour les ouvriers et employés ;

— deux mois pour les agents de maitrise et techniciens ;

— quatre mois pour les cadres.

Le renouvellement se fera dans les conditions suivantes :

— la faculté de renouvellement de la période d’essai devra étre stipulée dans la lettre d'engage-
ment ou le contrat de travail ;

—I'employeur devra observer un délai de prévenance de 48 heures ;

— un document écrit portant, avant sa signature, I'accord expres du salarié, devra étre établi
lors du renouvellement de la période d'essali.

. Article 40 | Contrat de travail a durée déterminée (CDD)

Conformément a l'article L. 1242-1 du code du travail, un contrat de travail a durée déterminée,
quel que soit son motif, ne peut avoir ni pour objet ni pour effet de pourvoir durablement un
emploi lig a I'activité normale et permanente de I'entreprise.

Il est possible de recourir a un CDD dans les cas énoncés aux articles L. 1242-2 et L. 1242-3 du
code du travail.

Les regles relatives a la durée, au terme, a la rupture du CDD et a la période d'essai sont celles
énoncées aux articles L. 1242-7 et suivants du code du travail.
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40.1. Délai de carence en cas de contrats a durée déterminée ou contrats de mission
successifs sur le méme poste

Considérant le fait que :

— le législateur permet aux branches, par accord collectif étendu, en application des
articles L. 1244-3 et L. 1251-36 du code du travail, d'aménager les regles relatives au délai de
carence entre deux (2) contrats a durée déterminée ou deux contrats de mission successifs ;

- |'aménagement des regles relatives a la succession des CDD et de contrats de mission
peut permettre l'allongement des durées d'emploi des salariés titulaires d'un contrat de
travail a durée déterminée ou d'un contrat de mission ou leur faire bénéficier de nouvelles
opportunités d'emploi.

'aménagement suivant concernant le délai de carence entre contrats successifs sur le méme
poste est convenu :

Modalités du calcul du délai de carence

a) Pour les contrats de travail a durée déterminée

En application du deuxieme alinéa de |'article L. 1244-3 du code du travail, le délai de carence
prévu a la premiere phrase du premier alinéa I'article L. 1244-3 se calcule selon les modalités
suivantes :

Le délai de carence est égal au quart de la durée du contrat venu a expiration, incluant, le cas
échéant, son ou ses renouvellements. La durée du contrat est appréciée en jours calendaires.

La durée du délai de carence, calculée en application de I'alinéa précédent, ne peut excéder
21 jours. Les jours pris en compte pour apprécier le délai de carence devant séparer les deux
contrats sont les jours calendaires. Lorsque le délai de carence expire un samedi, un dimanche,
un jour férié ou chémé, il n'est pas prorogé au premier jour ouvrable suivant.

Il est convenu que le comité social et économique, s'il existe, sera informé annuellement du
nombre de recours et des justifications a |'utilisation de ce dispositif.

b) Contrat de mission

En application du deuxieme alinéa de I'article L. 1251-36 du code du travail, le délai de carence
prévu a la premiere phrase du premier alinéa de I'article L. 1251-36 du code du travail se calcule
selon les modalités suivantes :

Le délai de carence est égal au quart de la durée du contrat venu a expiration, incluant, le cas
échéant, son ou ses renouvellements. La durée du contrat est appréciée en jours calendaires.

La durée du délai de carence, calculée en application de I'alinéa précédent, ne peut excéder
21 jours. Les jours pris en compte pour apprécier le délai de carence devant séparer les deux
contrats sont les jours calendaires. Lorsque le délai de carence expire un samedi, un dimanche,
un jour férié ou chémé, il n'est pas prorogé au premier jour ouvrable suivant.

Il est convenu que le comité social et économique, s'il existe, sera informé annuellement du
nombre de recours et des justifications a |'utilisation de ce dispositif.
40.2. Contrat a durée déterminée (CDD) a objet défini

Dans les entreprises visées a I'article 1 de la présente convention collective nationale, il peut
étre conclu, conformément aux dispositions |égales, des contrats intitulés « contrat a durée
déterminée a objet défini ».
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40.2.1. Objet du contrat

En application de I'article L. 251-36 du code du travail, le CDD a objet défini est réservé au
recrutement d'ingénieurs et de cadres, au sens de la présente convention collective, en vue de
la réalisation d'un objet défini.

Est autorisée a conclure des contrats a durée déterminée a objet défini toute entreprise visée
au présent article, dont I'activité conduit a recruter pour les raisons et projets suivants :

Travaux de recherche et développement, étude, audit, missions ou expertises de nature
temporaire :
- conseil, accompagnement ou assistance de la part d'experts ou de personnes qualifiées ;

—projet de I'entreprise ayant pour objet de faire face a des adaptations ou des évolutions impor
tantes des systemes d'information ou d'exploitation, des études d'impact ou de mettre en
ceuvre de nouvelles normes internes ou externes.

Le CDD a objet défini ne peut avoir ni pour objet ni pour effet de pourvoir durablement un
emploi li¢ a I'activité normale et permanente de I'entreprise.

40.2.2. Forme et contenu du contrat

Le CDD a objet défini est établi par écrit.

Le CDD a objet défini comporte, outre les mentions prévues par l'article L. 1242-12 du code du
travail, les dispositions prévues par I'article L. 1242-12-1 du code du travail :

—la mention « contrat a durée déterminée a objet défini » ;

- l'intitulé et les références du présent accord collectif ;

- une clause descriptive du projet et la mention de sa durée prévisible ;

— la définition des taches pour lesquelles le contrat est conclu ;

- I'évenement ou le résultat objectif déterminant la fin de la relation contractuelle ;

— le délai de prévenance de l'arrivée au terme du contrat et, le cas échéant, de la proposition
de poursuite de la relation de travail en contrat a durée indéterminée ;

— une clause mentionnant la possibilité de rupture a la date anniversaire de la conclusion du
contrat, par I'une ou l'autre partie, pour un motif réel et sérieux et le droit pour le salarié,
lorsque cette rupture est a l'initiative de I'employeur, a une indemnité égale a 10 % de la
rémunération totale brute du salarié.

40.2.3. Durée du contrat

En application de I'article L. 1242-8-2 du code du travail, le CDD a objet défini est conclu pour
une durée minimale de 18 mois et une durée maximale de 36 mois. |l ne peut pas étre renouvelé.

40.2.4. Fin du CDD a objet défini

Enapplication de I'article L. 1243-5 du code du travail, le CDD a objet défini prend fin avec la réali-
sationde I'objet pourlequelila été conclu apres un délai de prévenance au moins égal a deux mois.

La date de fin du CDD a objet défini sera notifiée au salarié¢ par I'entreprise par courrier
recommandé avec avis de réception ou remise en main propre contre décharge (date et
signature du salarié).

40.2.5. Rupture anticipée du CDD a objet défini

En application de l'article L. 1243-1 du code du travail, le CDD a objet défini peut étre rompu,
de maniere anticipée, par I'une ou I'autre des parties pour un motif réel et sérieux :

— 18 mois apres sa conclusion ;

— puis a la date anniversaire de sa conclusion.
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Le CDD a objet défini peut également étre rompu, comme tout CDD, de facon anticipée dans
les conditions de droit commun des CDD (faute grave ou lourde, force majeure ou rupture d'un
commun accord en vertu des articles L. 1243-1 a L. 1243-4 du code du travail.

40.2.6. Indemnité de fin de contrat a objet défini
Le salarié sous CDD a objet défini recoit une indemnité égale a 15 % de sa rémunération
totale brute :
—a l'issue du contrat, lorsque les relations contractuelles ne se poursuivent pas par un CDI ;
—en cas de rupture a la date anniversaire de la conclusion du contrat ;
—en cas de rupture anticipée a l'initiative de I'employeur.

40.2.7. Garanties offertes aux salariés

Il est rappelé que les salariés sous CDD a objet défini bénéficient du principe d'égalité de trai-
tement avec les salariés sous contrat a durée indéterminée.

Les salariés concernés bénéficient en outre de garanties visant a leur permettre, a I'issue du
contrat a objet défini, de retrouver rapidement un emploi.

Aide au reclassement et a la valorisation des acquis de I'expérience (VAE)

Au plus tard trois mois avant le terme de la mission envisagé, un entretien sera organisé entre
le salarié et I'employeur, afin d'examiner avec lui les possibilités éventuelles d'embauche ou de
mobiliser les moyens disponibles pour organiser la suite de son parcours professionnel, et ce,
dans le cadre de ses démarches de reclassement et/ou éventuellement de VAE.

Lors de cet entretien, il lui sera remis, a sa demande, un document résumant les taches
confiées et accomplies avec les compétences mises en ceuvre lors de leur réalisation.

Un examen particulierement attentif de la situation des salariés agés de plus de 55 ans sera
effectué.

Le salarié bénéficie également, au cours du délai de prévenance visé a l'article 40.2.4 du pré-
sent article, en concertation avec I'employeur, d'une autorisation d'absence rémunérée pour
organiser la suite de son parcours professionnel, a hauteur de deux jours pendant la période du
délai de prévenance de deux mois avant la fin de son CDD. Ces jours devront étre déterminés
d'un commun accord avec I'employeur. Ce droit cesse des qu'il a trouvé |'emploi recherché.

Formation professionnelle continue

Le collaborateur titulaire d'un CDD a objet défini peut, au méme titre et dans les mémes condi-
tions que tout autre salarié¢, bénéficier de I'acces a la formation organisée par |'entreprise.

Pour faciliter I'exercice de ce droit, le collaborateur titulaire d'un CDD a objet défini bénéficie
chaque année d'un entretien dans le cadre de la campagne d'entretiens annuels.

Au cours de cet entretien, il est fait le point sur ses compétences, I'exécution des travaux
qui lui sont confiés et les éventuels besoins de formation nécessaires a la bonne réalisation du
contrat et au maintien de son employabilité.

Priorité d'acces aux emplois en contrat a durée indéterminée

Pendant le délai de prévenance visé a l'article 40.2.4 du présent article, le salarié sera informé
individuellement en cas de création ou de vacance de poste dans |'entreprise correspondant a
son niveau d'expérience, ses compeétences et sa qualification, et sera prioritaire sur un recrute-
ment s'il présente les qualités requises pour postuler a I'emploi.
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Priorité de réembauchage

Aprés la rupture de son contrat de travail, en cas de création de poste correspondant a son
niveau d'expérience, ses compétences et sa qualification, le salarié bénéficiera d'une priorité
de réembauchage pendant trois mois, s'il en a fait expressément la demande pendant le méme
délai. Cette priorité vise les emplois a durée indéterminée.

Chapiitre VIII Durée et aménagement du temps de travail

Les régles ayant trait au temps de travail dans ses aspects quantitatifs (temps de travail
effectif, durées maximales de travail et temps de repos...) ont vocation a protéger la santé des
travailleurs. Associées aux regles relatives a I'aménagement du temps de travail prévues par
les présentes dispositions conventionnelles, elles permettent aux employeurs d'organiser les
temps de travail en tenant compte des besoins et contraintes inhérents a leurs activités.

Dans ce cadre, il est important de rappeler que les coopératives, unions de coopératives et
SICA soumises a la présente convention, entendent favoriser I'aménagement de |'organisation
et de la durée du travail afin de répondre aux contraintes d'entreprises agroalimentaires traitant
de matiéres premieres agricoles et qui se caractérisent par :

— des variations d'activité saisonniéres et des contraintes liées a la nature des produits traités ;
—des périodes de consommation irréguliere qui induisent des commandes exceptionnelles.

laménagement de |'organisation et de la durée du travail doit permettre aux entreprises :
—de contribuer au maintien et au développement de I'emploi ;

—d'améliorer les conditions de travail et de vie des salariés ;

—de limiter le recours au chdmage partiel ;

—d‘améliorer la qualité des produits finis et des services ;

— de favoriser le développement de la formation professionnelle dans ces entreprises.

S'agissant de I'annexe 4 filiere déshydratation, des dispositions spécifiques sont prévues en
matiére d'aménagement du temps de travail sur une période supérieure a la semaine.

N Article 41 | Durée du travail

41.1. Durée hebdomadaire de travail. Temps de travail effectif

Conformément a l'article L. 3121-27 du code du travail, la durée légale de travail effectif des
salariés a temps complet est fixée a 35 heures par semaine.

Le temps de travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est a la disposition de I'em-
ployeur et se conforme a ses directives sans pouvoir vaquer librement a des occupations per
sonnelles.

Par ailleurs, sont considérés comme salariés a temps complet ceux dont la durée du travail de
principe correspond :

—ala durée légale de 35 heures hebdomadaires, ou a la durée du travail fixée conventionnelle-
ment par bentreprise lorsque celle-ci est inférieure ;

- a la durée mensuelle résultant de bapplication de la durée légale (151,67 heures) ou a la
durée du travail fixée conventionnellement par bentreprise lorsque celle-ci est inférieure ;

- a la durée annuelle résultant de bapplication sur cette période de la durée légale du travail
de 1 607 heures ou a la durée du travail fixée conventionnellement par I'entreprise lorsque
celle-ci est inférieure.
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41.2. Durées maximales de travail

41.2.1. Durée maximale quotidienne

Conformément a l'article L. 3121-18 du code du travail, la durée maximale quotidienne de
travail effectif est de 10 heures.

Conformément a I'article R. 713-5 du code rural et de la péche maritime, la durée quotidienne
de travail pourra étre dépassée dans tous les cas oU un surcroit temporaire d'activité est impose,
notamment pour |'un des motifs suivants :

— travaux devant étre exécutés dans un délai déterminé en raison de leur nature, des charges
iImposées a |'entreprise ou des engagements contractés par celle-ci ;

— travaux saisonniers ;
— travaux impliguant une activité accrue pendant certains jours de la semaine, du mois ou de
I'année.

Le nombre global d'heures de dépassement au-dela de 10 heures ne peut :

— étre supérieur a 2 heures par jour pendant un maximum de 6 jours consécutifs ;

— étre supérieur a 30 heures par période de 12 mois consécutifs.

Lemployeur adresse immédiatement a I'agent de contréle de l'inspection du travail une
déclaration l'informant du dépassement et des circonstances qui le motivent. Lorsque ce dépas-

sement concerne I'ensemble des entreprises relevant d'un méme type d'activité, il peut étre
procédé a cette information par I'organisation patronale intéressée.

S'agissant de la filiere déshydratation, des dispositions spécifiques sont prévues concernant la
durée du travail des chauffeurs de camion affectés aux transports de pulpes et de betteraves au
sein de I'annexe 4 filiere déshydratation.

41.2.2. Durées maximales hebdomadaires

Durée maximale hebdomadaire absolue

Au cours d'une méme semaine, la durée maximale hebdomadaire est de 48 heures (code du
travail, article L. 3121-20).

Conformément aux articles L. 3121-21 et R. 3121-10 du code du travail et R. 713-11 du code
rural et de la péche maritime, en cas de circonstances exceptionnelles, et pour la durée de
celles-ci, notamment de travaux dont I'exécution ne peut étre différée, le dépassement de la
durée maximale hebdomadaire absolue de 48 heures précitée peut étre autorisé par I'autorité
administrative sans toutefois que ce dépassement ne puisse avoir pour effet de porter la durée
du travail a plus de 60 heures par semaine.

Le comité social et économique, s'il existe, donne son avis sur les demandes d'autorisation
formulées a ce titre. La demande de dépassement et I'avis du CSE sont transmis a l'inspection
du travail.

Durée maximale hebdomadaire moyenne

La durée maximale hebdomadaire moyenne est fixée a 46 heures sur 12 semaines consécu-
tives (code du travall, article L. 3121-23 et code rural, article R. 713-14).

N Article 42 | Repos

42.1. Repos quotidien

Chaque salarié¢ bénéficie, entre deux périodes journalieres de travail d'un repos d'une durée
minimale de 11 heures consécutives.
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La dérogation au repos journalier est prévue aux articles D. 3131-1, D. 3131-4 a D. 3131-7 du
code du travail, étant précisé que le bénéfice des dérogations prévues aux articles D. 3131-1 et
D. 3131-4 a D. 3131-7 du code du travail est subordonné a I'attribution de périodes au moins
équivalentes de repos aux salariés intéresseés.

Lorsque l'attribution de ce repos n'est pas possible, une contrepartie équivalente est prévue
par accord collectif.

42.2. Repos hebdomadaire
Il est interdit de faire travailler un méme salarié plus de six jours consécutifs.

Conformément aux dispositions de I'article L. 714-1 du code rural et de la péche maritime, le
repos hebdomadaire a une durée minimale de 24 heures consécutives auxquelles s'ajoutent les
heures consécutives de repos quotidien prévu a I'article 42.1 susviseé.

Conformément aux dispositions des articles L. 714-1-V et R. 714-10 du code rural et de la
péche maritime, en cas de circonstances exceptionnelles, notamment de travaux dont I'exécu-
tion ne peut étre différée, le repos hebdomadaire peut étre suspendu au plus une fois par quin-
zaine ; les intéressés bénéficieront au moment choisi, d'un commun accord entre I'employeur
et le salarié, d'un repos d'une durée égale au repos supprimé.

Tout employeur doit en aviser immeédiatement I'agent de contréle de I'inspection du travail et,
sauf cas de force majeure, avant le commencement du travail. |l doit faire connaitre les circons-
tances qui justifient la suspension du repos hebdomadaire, indiquer la date et la durée de cette
suspension, les personnes qu'elle atteindra et la date a laquelle ces personnes pourront bénéfi-
cier du repos compensateur.

Lorsque le travail du dimanche est indispensable au fonctionnement de |'entreprise, les
entreprises pourront déroger a ce repos hebdomadaire (report a un autre jour, limitation du repos
a une demi-journée, report par roulement) selon les dispositions prévues aux articles L. 714-1 =l
et R. 714-1 et suivants du code rural et de la péche maritime, sous réserve de consulter préala-
blement le comité social et économique.

Indépendamment des majorations des heures supplémentaires éventuelles, le salaire horaire
brut de base des heures effectuées le dimanche est majoré de 100 %.

La majoration pour le travail du dimanche se calcule avant application de toute autre majora-
tion, quelle qu’en soit la nature ou I'origine (travail de nuit, jour férié, etc.). Il est précisé en outre
que cette majoration n'entre pas dans |'assiette de calcul des majorations liées au travail de nuit
et/ou d'un jour férié.

. Article 43 | Heures supplémentaires

43.1. Contingent annuel d’heures supplémentaires et contrepartie obligatoire en repos

A défaut d'accord collectif prévu au | de I'article L. 3121-33 du code du travail, le contingent
annuel d'heures supplémentaires est fixé a 220 heures par salarié.

Ne s'imputent sur ce contingent que les heures supplémentaires qui font |'objet d'un
paiement ; ne s'imputent donc pas sur ce contingent les heures supplémentaires qui font I'objet
de I'attribution d'un repos compensateur de remplacement.

En cas de nécessité, les entreprises pourront dépasser le contingent susvisé, aprés avis du
comité social et économique, et sans avoir a requérir I'autorisation de I'inspection du travail.

Les heures effectuées au-dela de ce contingent annuel ouvrent droit a une contrepartie
obligatoire en repos de 100 %, quel que soit I'effectif des entreprises et dont les modalités de
prise sont définies a I'article 43.3 de la présente convention.
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43.2. Majoration des heures supplémentaires

Conformément a l'article L. 3121-36 du code du travail, les heures supplémentaires accomplies
au-dela de la durée légale hebdomadaire de travail effectif prévue a l'article 41.1 ou de la durée
considérée comme équivalente, donnent lieu a une majoration de :

- 25 % pour chacune des huit premiéres heures supplémentaires ;
- 50 % pour les heures suivantes.

Ces dispositions ne s'appliquent pas aux entreprises dotées d'un dispositif d'aménagement
du temps de travail sur une période de référence supérieure a la semaine (code du
travail, article L. 3121-41) ou régies par tout autre dispositif conventionnel de modulation ou
d'annualisation du temps de travail.

43.3. Paiement et repos compensateur de remplacement
Par principe, les heures supplémentaires et leurs majorations font I'objet d'un paiement.

Par application des dispositions de I'article L. 3121-33 du code du travail, les entreprises
peuvent donner priorité a la prise de repos compensateur de remplacement (RCR) en tout ou
partie des heures supplémentaires et leurs majorations.

Dans cette hypothese, les employeurs déterminent, aprés consultation du comité social et
gconomique s'il existe, les modalités de prise de ces repos. A défaut de dispositions spéci-
fiques, les repos compensateurs de remplacement sont pris dans les conditions suivantes :

—le repos ne peut étre pris que par journée entiere ou par demi-journée, dans le délai maximum
de six mois suivant I'ouverture du droit. Il n'entraine aucune diminution de la rémunération ;

— les dates de repos seront demandées par le salarié, a I'intérieur de la période fixée ci-dessus,
et avec un préavis de deux semaines, de préférence dans une période de faible activité.
Elles ne pourront étre accolées a une période de congés payés ;

- I'absence de demande de prise de repos par le salarié, dans le délai de six mois, ne peut
entrainer la perte du droit. Dans ce cas, |'entreprise est tenue de demander au salarié
de prendre effectivement le repos dans un délai maximum d'un an, a compter de la date
d’ouverture du droit.

Louverture du droit a repos est atteinte dés sept heures. Les salariés sont informés de leur
droit a repos conformément aux dispositions de I'article R. 713-46 du code rural et de la péche
maritime.

La prise du repos compensateur de remplacement est considérée comme un temps de travail
effectif pour la détermination de I'ensemble des droits du salarié.

. Article 44 | Travail intermittent

S'agissant du travail intermittent, des dispositions spécifiques sont prévues au sein de I'annexe
1 filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre.

___ Article 45 | Travail de nuit

Le recours au travail de nuit doit étre exceptionnel et doit étre justifié par « la nécessité d'assu-
rer la continuité de I'activité économique de |'entreprise » sans pour autant en nier la pénibilité.

Le présent article n'a pas pour objet d'étendre la pratigue du travail de nuit dans les
entreprises mais, prend en considération leurs spécificités et leurs contraintes. Il a pour objet,
dans le respect des impératifs de protection de la santé et de la sécurité des travailleurs,
d’'améliorer les conditions de travail des travailleurs de nuit en encadrant le recours a cette forme
particuliere d'organisation du travail.
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Le présent article adapte un certain nombre de dispositions du statut |égal du travailleur de
nuit dans la mesure des possibilités offertes par la loi.

45.1. Justification du recours au travail de nuit

Conformément a l'article L. 3122-1 du code du travail, le recours au travail de nuit est justifié par
la nécessité d'assurer la continuité de I'activité économique et notamment par la concomitance
des facteurs suivants :

— répondre aux obligations du reglement communautaire de I'organisation commune des mar-
chés dans les délais imposés ;

- s'adapter a la variation de productions agricoles qualitatives et quantitatives soumises aux
aléas climatiques ;

— contraintes inhérentes au commerce international, aux marchés a I'export et a la satisfaction
des clients dans les délais exigés ;

— accompagnement dans la conduite des travaux de récolte pour une optimisation des
résultats culturaux ;

—nécessité d'allonger le temps d'utilisation des équipements pour des raisons de compétitivité ;

— nécessité d'assurer la protection des biens, des personnes et de |'environnement par des
activités de garde, de surveillance, d'entretien et de permanence, et d'en amortir les inves-
tissements liés a ces nouvelles contraintes.

45.2. Champ d’application

Le travail de nuit est applicable a I'ensemble des salariés des entreprises de la branche a
I'exception des jeunes travailleurs de moins de 18 ans pour lesquels le travail de nuit est interdit.

45.3. Modalités de mise en ccuvre

Le travail de nuit ne peut étre mis en place, ou étendu a de nouvelles catégories de salariés,
gu'apres information et consultation du comité social et économique, lorsqu'il existe.

En I'absence de représentants du personnel, le travail de nuit ne pourra étre mis en place
gu'apres information et consultation du personnel des services concernés.

45.4. Définition de la période du travail de nuit

Conformément a I'article L. 3122-2 du code du travail et au titre du présent article, la période
du travail de nuit se définit comme tout travail entre 21 heures et 6 heures.

Conformément a I'article L. 3122-22 du code du travail, lorsque les caractéristiques particu-
lieres de Il'activité le justifient, une autre période de 9 heures consécutives mais comprenant,
en tout état de cause, l'intervalle compris entre 24 heures et 5 heures, peut étre substituée a
la plage horaire de nuit de 21 heures a 6 heures, par accord collectif d'entreprise ou d'établis-
sement, ou a défaut, sur autorisation de l'inspecteur du travail apres consultation des délégués
syndicaux et avis du comité social et économique.

45.5. Définition du travailleur de nuit. Seuil
En application de I'article L. 3122-5 du code du travail, le salarié est considéré comme travail-
leur de nuit dés lors qu'il accomplit :

- soit, au moins deux fois par semaine, selon son horaire de travail habituel, au moins trois
heures de travail de nuit quotidiennes ;

- s0it, au cours d'une période de référence, 270 heures de travail de nuit.

Par période de référence, on entend une période de 12 mois consécutifs qui pourra étre appre-
ciée sur l'année civile ou sur les périodes de référence pratiquées dans I'entreprise.
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45.6. Conditions de travail des travailleurs de nuit

45.6.1. Temps de pause

Tout travailleur de nuit effectuant au moins 6 heures consécutives de travail effectif de
nuit bénéficiera d'une pause de 30 minutes avec a minima 20 minutes consécutives entre
la deuxieme et la cinquieme heure de travail selon les modalités définies a l'article 45.9.3 a
I'exclusion des chauffeurs concernés par la reglementation européenne régissant les temps de
conduite, de travail et de repos des conducteurs de véhicules de plus de 3,5 tonnes.

La pause devra étre prise de facon a fractionner équitablement le temps de travail.

Une salle de repos équipée de moyens matériels permettant de prendre un repas chaud sera
mise a la disposition des salariés travaillant la nuit.

45.6.2. Temps de repos quotidien

Pour répondre, en cas de circonstances exceptionnelles ou particulieres notamment en
période de travaux de récolte, a la nécessité d'assurer la continuité du service, le temps de
repos quotidien prévu a larticle L. 3131-1 du code du travail pourra étre réduit a 9 heures sous
réserve de |'accord du ou des salariés concernés.

Au repos quotidien s'ajoute un repos hebdomadaire de 24 heures consécutives, tel que prévu
par 'article L. 3132-2 du code du travail, sauf dérogations légales ou réglementaires.

45.7. Durée maximale quotidienne de travail de nuit
La durée maximale Iégale quotidienne de travail de 8 heures pourra étre dépassée, dans la
limite de 10 heures :

— pour les activités caractérisées par la nécessité d'assurer la continuité du service ou de la
production ;

— pour les activités de garde, de surveillance et de permanence caractérisées par la nécessité
d'assurer la protection des biens et des personnes ;

—pour les activités caractérisées par I'éloignement entre le domicile et le lieu de travail du sala-
rié ou par I'éloignement entre différents lieux de travail du salarié.

Le dépassement de la durée légale quotidienne du travail ci-dessus est limité a 4 nuits sur
deux semaines consécutives et a 10 semaines par an.

Il sera accordé un temps de repos équivalent au nombre d'heures effectuées au-dela de
huit (8) heures. Ce repos est pris dans les 30 jours a l'issue de la période travaillée.

45.8. Durée maximale hebdomadaire de travail de nuit

La durée hebdomadaire de travail des travailleurs de nuit, calculée sur une période quelconque
de 12 semaines consécutives, ne peut dépasser 40 heures.

Toutefois, et afin de tenir compte notamment des modalités de répartition du temps de travail
prévues dans le cadre d'accords d'entreprise ou d'établissement et conformément a la possibi-
lité légale de dérogation, la durée maximale hebdomadaire de travail des travailleurs de nuit, cal-
culée sur une période quelconque de 12 semaines consécutives, pourra étre portée a 44 heures,
dans la limite de deux fois deux semaines consécutives ou non :

— pour les activités caractérisées par la nécessité d'assurer la continuité du service ou de la
production ;

—en cas de surcroit d'activité lié aux travaux de récolte.
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45.9. Contreparties accordées aux travailleurs de nuit

Les travailleurs de nuit bénéficient, a titre de contrepartie de repos compensateur, de
majoration de salaire, d'une pause.

45.9.1. Majoration du travail de nuit
La majoration du travail de nuit est de 25 % du salaire brut de base.

En cas de travail de nuit exceptionnel, le salarié bénéficiera d'une majoration de 25 % de son
salaire brut de base.

S'agissant de la filiere déshydratation, des dispositions spécifiques sont prévues en annexe 4.

45.9.2. Repos compensateur

Il sera attribué a chaque travailleur de nuit :

- soit un jour de repos compensateur lorsqu'il effectue jusqu'a 600 heures de travail de
nuit sur la période de référence retenue par I'entreprise conformément aux dispositions de
I'article 45.5 de la présente convention ;

- soit deux jours de repos compensateur lorsqu'il effectue plus de 600 heures de travail de
nuit sur la période de référence retenue par I'entreprise conformément aux dispositions de
I'article 45.5 de la présente convention.

Les modalités de prise de ces jours de repos compensateur acquis par le salarié seront
définies d'un commun accord entre I'employeur et le CSE. En I'absence de CSE, elles seront
définies d'un commun accord entre I'employeur et les salariés concernés.

Ces repos compensateurs ne se cumulent pas avec les repos compensateurs qui seraient
déja attribués aux travailleurs de nuit par accord d'entreprise ou sur autorisation de I'inspecteur
du travail, en raison de leur statut de travailleurs de nuit.

Par accord d’entreprise, il pourra étre négocié un repos compensateur plus favorable.

45.9.3. Pause rémunérée

Le temps de pause sera rémunéré mais ne sera pas comptabilisé comme temps de travail
effectif sauf si les salariés concernés sont a la disposition de I'employeur et doivent se confor-
mer a ses directives sans pouvoir vaquer liborement a leurs occupations personnelles.

Par accord d'entreprise, il pourra étre négocié des dispositions plus favorables concernant le
temps de pause.
45.10. Engagements particuliers

Aucun salarié, qualifié de travailleur de nuit, ne pourra bénéficier de contreparties moins favo-
rables que celles dont il bénéficiait avant I'entrée en vigueur de la présente convention.

45.11. Organisation du travail du travailleur de nuit

La répartition des horaires des travailleurs de nuit doit pouvoir faciliter I'articulation de leur
activité nocturne tant avec l|'exercice de leurs responsabilités familiales et sociales qu'avec
I'exercice de leur fonction de représentation du personnel.

Les entreprises s'assureront des dispositions particulieres permettant |'exercice sans entrave
du mandat des représentants du personnel et représentants syndicaux ayant la qualité de
travailleurs de nuit.

La répartition des horaires des travailleurs de nuit doit pouvoir faciliter I'articulation de leur
activité nocturne avec |'exercice de leurs responsabilités familiales et sociales.
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L'entreprise s'assurera que, lors de son affectation au poste de nuit, le travailleur de nuit dis-
pose d'un moyen de transport entre son domicile et I'entreprise a I'heure de prise de poste et a
I'heure de la fin du poste.

45.12. Protection des travailleurs de nuit

Conformément a l'article L. 3122-11 du code du travail, les entreprises ont I'obligation de
mettre en place des mesures visant a I'amélioration des conditions de travail des travailleurs de
nuit.

A cette fin, la question du travail de nuit devra étre traitée spécifiquement dans le rapport
annuel soumis par I'employeur, pour avis, au CSE en présentant notamment les mesures enga-
gées en faveur de I'amélioration des conditions de travail et de la protection de la santé des
travailleurs de nuit.

45.12.1. Surveillance médicale

Préalablement a son affectation sur le poste, tout travailleur de nuit bénéficie d'une visite
d'information et de prévention réalisée par un professionnel de santé mentionné au premier
alinéa de l'article L. 4624-1 du code du travail.

Tout travailleur de nuit bénéficie, a l'issue de la visite d'information et de prévention, de moda-
lités de suivi adaptées déterminées dans le cadre du protocole écrit élaboré par le médecin du
travail, selon une périodicité qui n'excéde pas une durée de trois ans.

Tout travailleur de nuit bénéficie d'un suivi individuel régulier de son état de santé. La périodi-
cité de ce suivi est fixée par le médecin du travail en fonction des particularités du poste occupé
et des caractéristiques du travailleur, selon des modalités déterminées par décret en Consell
d'Etat.

Dans le cadre du suivi des travailleurs de nuit, le médecin du travail peut prescrire, s'il le juge
utile, des examens spécialisés complémentaires, qui sont a la charge de I'employeur.

45.12.2. Inaptitude au poste comportant le travail de nuit

Lorsque |'état de santé du travailleur de nuit, constaté par le médecin du travail, I'exige, il doit
étre transféré a titre définitif ou temporaire sur un poste de jour correspondant a sa qualification
et aussi comparable que possible a I'emploi précédemment occupé.

Lemployeur ne peut prononcer la rupture du contrat de travail du travailleur de nuit du fait de
son inaptitude au poste de nuit a moins qu'il ne justifie par écrit :

- soit de I'impossibilité dans laquelle il se trouve de proposer un poste au salarié dans les
conditions fixées ci-dessus ;

- soit du refus du salarié d'accepter le poste proposé dans ces mémes conditions ;
- soit I'inaptitude du salarié correspond aux cas prévus a l'article L. 1226-12 du code du travail.

45.12.3. Garanties en cas de changement de poste

Les travailleurs de nuit qui souhaitent occuper ou reprendre un poste de jour et les salariés
occupant un poste de jour qui souhaitent occuper ou reprendre un poste de nuit dans le méme
établissement ou, a défaut, dans la méme entreprise, ont priorité pour I'attribution d'un emploi
ressortissant de leur catégorie professionnelle ou d'un emploi équivalent.

'employeur doit porter a la connaissance de ces salariés la liste des emplois disponibles cor
respondants.

Cet article est également applicable aux salariés occupant un poste de jour qui souhaitent
occuper ou reprendre un poste de nuit.
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45.12.4. Obligations familiales impérieuses

Lorsque le travail de nuit est incompatible avec des obligations familiales impérieuses, notam-
ment avec la garde d'un enfant ou la prise en charge d'une personne dépendante, le refus du
travail de nuit ne constitue pas une faute ou un motif de licenciement et le travailleur de nuit
peut demander son affectation sur un poste de jour.

45.12.5. Protection des salariées travailleuses de nuit en état de grossesse médicalement
constaté ou ayant accouché

En application des dispositions de I'article L. 1225-9 du code du travail, la salariée en état de
grossesse médicalement constaté ou ayant accouché, et qui travaille de nuit dans les conditions
déterminées a l'article L. 3122-5 du code du travail, est affectée sur sa demande a un poste
de jour pendant la durée de sa grossesse et pendant la période du congé postnatal prévue a
I"article L. 1225-17 du code du travail.

Elle est également affectée a un poste de jour pendant la durée de sa grossesse lorsque le
médecin du travail constate par écrit que le poste de nuit est incompatible avec son état. Cette
période peut étre prolongée pendant le congé postnatal et apres son retour de ce congé pour
une durée n'excédant pas un mois lorsque le médecin du travail constate par écrit que le poste
de nuit est incompatible avec son état.

'affectation dans un autre établissement est subordonnée a I'accord de la salariée.
Le changement d'affectation n'entraine aucune diminution de la rémunération.

Sil'employeur est dans I'impossibilité de proposer un autre emploi, il doit lui faire connaftre par
écrit, ou au médecin du travail, les motifs qui s'opposent au reclassement.

En pareil cas, le contrat de travail de I'intéressée est suspendu jusqu’au début du congé Iégal
de maternité.

45.13. Mesures destinées a favoriser I'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes

Conformément a l'article L. 1132-1 du code du travail, aucune considération du sexe ne pourra
étre retenue par I'employeur :

— pour embaucher un(e) salarié(e) a un poste de travail comportant du travail de nuit conférant
a l'intéressé la qualité de travailleur de nuit ;

— pour muter un(e) salarié(e) d'un poste de nuit vers un poste de jour ;

— pour prendre des mesures spécifiques aux travailleurs de nuit ou aux travailleurs de jour en
matiere de formation professionnelle et d'évolution de carriere.

45.14. Formation professionnelle des travailleurs de nuit

Les travailleurs de nuit doivent pouvoir bénéficier, comme les autres salariés, des actions de
formation inscrites dans le plan de développement des compétences de I'entreprise ainsi que
de tous les dispositifs [égaux et réglementaires en vigueur relatifs a la formation professionnelle
continue (CQR VAE...).

Afin de renforcer les possibilités de formation des travailleurs de nuit, les parties signataires
incitent les entreprises a veiller aux conditions d'acces a la formation professionnelle continue
de ces salariés, compte tenu de la spécificité d'exécution de leur contrat de travail, et a en tenir
informé le CSE conformément aux dispositions de la Iégislation en vigueur.

Tout salarié de nuit accomplissant une action de formation professionnelle ou syndicale dis-
posera de la possibilité d'occuper un poste de jour le temps de sa formation. Dans ce cas, son
coefficient et sa rémunération lui seront maintenus durant cette période.
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45.15. Bilan annuel du travail de nuit
Il est convenu de dresser un bilan d'application du travail de nuit au moins une fois par an.

Article 46 | Travail a temps partiel

46.1. Généralités

Sont considérés comme salariés a temps partiel ceux dont la durée du travail est inférieure :

—aladurée légale 35 heures hebdomadaire, ou a la durée du travail fixée conventionnellement
par I'entreprise lorsque celle-ci est inférieure ;

—a la durée mensuelle résultant de |'application de la durée Iégale de 151,67 heures ou a la
durée du travail fixée conventionnellement par I'entreprise lorsque celle-ci est inférieure ;

—ala durée annuelle résultant de I'application sur cette période de la durée légale du travail ou
a la durée du travail fixée conventionnellement par I'entreprise lorsque celle-ci est inférieure.

Les salariés a temps partiel bénéficient des mémes droits Iégaux et conventionnels que les
salariés travaillant a temps complet.

46.2. Contrat de travail ou avenant écrit

Le contrat de travail a temps partiel doit impérativement faire |'objet d'un contrat de travail écrit
ou d'un avenant, conforme a I'article L. 3123-6 du code du travail qui mentionne notamment :

— la qualification du ou de la salarié(e) ;

- les éléments de la rémunération ;

— la durée hebdomadaire ou mensuelle du travail, lorsque la durée du travail est répartie a la
semaine ou au mois ;

— la répartition de la durée de travail entre les jours de la semaine ou les semaines du mois ;

- les modalités selon lesquelles les horaires de travail pour chaque journée travaillée seront
communiqués par écrit au salarié ou a la salarié(e) ;

— les cas dans lesquels une modification de la répartition des horaires peut avoir lieu et la
nature de cette modification ;

— les conditions de recours aux heures complémentaires ainsi que leur nombre maximum ;

— la convention collective appliquée dans |'entreprise.

46.3. Statut des salariés a temps partiel

En application de I'article L. 3123-5 du code du travall, les salariés travaillant & temps partiel
bénéficient des droits reconnus aux salariés travaillant a temps complet par la loi, les conven-
tions et les accords d’entreprise ou d'établissement sous réserve, en ce qui concerne les droits
conventionnels, de modalités spécifiques prévues par une convention ou un accord collectif.

Compte tenu de la durée de son travail et de son ancienneté dans I'entreprise, la rémunération
du salarié a temps partiel est proportionnelle a celle du salarié qui, a qualification égale, occupe a
temps complet un emploi équivalent dans I'établissement ou |'entreprise.

Les salariés travaillant a temps partiel bénéficient d'un traitement équivalent aux autres sala-
riés de méme qualification professionnelle et de méme ancienneté en ce qui concerne les pos-
sibilités de promotion, de déroulement de carriére et d'accés a la formation professionnelle.

46.4. Durée hebdomadaire du travail de salariés a temps partiel

Les dispositions de I'article L. 3123-27 du code du travail fixent la durée minimale de travail des
salariés a temps partiel a 24 heures par semaine, ou |'équivalent mensuel ou I'équivalent calculé
sur la période prévue par un accord collectif pris en application de I'article L. 3121-44 du code du
travail.
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Il est rappelé que cette durée minimale ne s'applique pas :

—aux contrats d'une durée au plus égale a 7 jours ;

— aux contrats a durée déterminée conclus dans le cadre de I'article L. 1242-2 du code du
travail ;

— aux contrats de travail temporaire conclus dans le cadre de l'article L. 1251-6 du code du
travail pour le remplacement d'un salarié absent.

De méme, une durée de travail inférieure a 24 heures peut étre fixée a la demande du salarié
soit pour lui permettre de faire face a des contraintes personnelles, soit pour lui permettre de
cumuler plusieurs activités afin d'atteindre une durée globale d'activité correspondant a un
temps plein ou au moins égale a la durée mentionnée au premier alinéa du présent article.

Cette demande est écrite et motivée.

Une durée de travail inférieure a celle prévue au premier alinéa, compatible avec ses études,
est fixée de droit, a sa demande, au bénéfice du salarié agé de moins de 26 ans (< 26 ans) pour
suivant ses études.

46.4.1. Dérogations a la durée légale minimale de 24 heures

Dans les entreprises soumises a la présente convention, la majorité des salariés travaillent a
temps complet. Il n‘en demeure pas moins que compte tenu de la variation, de la saisonnalité
des activités des coopératives et des contraintes de certains métiers, le travail a temps partiel
est un réel besoin.

Par ailleurs, le temps partiel choisi permet aux salariés de mieux concilier vie personnelle et vie
professionnelle. Il peut constituer pour certains salariés éloignés de I'emploi ou de faible niveau
de qualification une porte d'entrée vers l'insertion ou la réinsertion professionnelle et I'emploi. Il
permet enfin aux salariés de pouvoir conserver plusieurs activités lorsqu'ils le souhaitent.

La durée minimale de travail des salariés a temps partiel est fixée a 20 heures par semaine ou,
le cas échéant, a I'équivalent mensuel ou annuel de cette durée pour les exploitants agricoles
dans le cadre d'un cumul activité indépendante et salariée.

La durée minimale de travail pour les salariés recrutés exclusivement pour les activités de
ménage des locaux est fixée a 3 heures par semaine ou, le cas échéant, a I'équivalent mensuel
ou annuel de cette durée, en veillant au respect de I'hygiéne et de la propreté des locaux. Il est
convenu que la durée minimale d'intervention doit étre d'une heure.

46.4.2. Cas des contrats de travail a durée déterminée pour remplacement

Le cas particulier du remplacement en contrat a durée déterminée d'un salarié a temps partiel
n'est pas envisageé par les textes légaux.

En cas de remplacement d'un salarié a temps partiel, quelle que soit sa durée contractuelle
de travail, il pourra étre conclu, avec l'accord du salarié remplacant, un contrat de travail a durée
déterminée pour remplacement, a hauteur de la durée contractuelle fixée dans le contrat de
travail du salarié remplacé.

46.4.3. Cas des salariés a temps partiel pour raison de santé (temps partiel thérapeutique)

Le cas particulier du temps partiel pour motif thérapeutique (temps partiel thérapeutique)
validé par le médecin du travail n'est pas envisagé par les textes légaux régissant le travail a
temps partiel.

Le code de la sécurité sociale prévoit aux articles L. 323-3 et L433-1, la possibilité pour le sala-
rié malade de reprendre son travail progressivement dans le cadre du dispositif du temps partiel
thérapeutique.
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Dans le cas d'une mise en place d'un temps partiel thérapeutique, il est recommandé de le
formaliser par avenant au contrat de travail.

En cas de mise en ceuvre d'un tel dispositif, il peut étre dérogé a la durée minimale de travail
de 24 heures a hauteur de la durée fixée par le médecin traitant et confirmée par le médecin du
travail pour répondre aux « prescriptions » d'ordre médical.

46.5. Garanties accordées aux salariés a temps partiel

Afin de permettre au salarié de cumuler plusieurs activités professionnelles de maniere a
atteindre une durée globale d'activité correspondant a un temps plein ou au moins égal a la
durée minimale légale de travail de 24 heures, les garanties suivantes sont accordées au salarié
a temps partiel.

46.5.1. Cumul de plusieurs emplois salariés et changement du planning

Pour permettre a ces salariés de cumuler, s'ils le souhaitent, plusieurs activités leur permettant
d'atteindre une durée globale d'activité correspondant a un temps plein au moins égal a la durée
minimale Iégale de travail de 24 heures, ni la durée, ni la répartition du temps de travail de ces
salariés ne pourra étre modifiée sans leur accord expres et en respectant un délai de préve-
nance d'au minimum 7 jours ouvrés.

Par ailleurs, si ce salarié a temps partiel dispose d'un autre emploi, il portera préalablement
a la connaissance de I'employeur le nombre d’'heures et les horaires de travail correspondant
a cet emploi et pourra, sous cette condition d'information, refuser d'effectuer des heures
complémentaires incompatibles avec ces horaires.

Le refus opposé par le salarié a la modification de la répartition de ses horaires et/ou a |'accom-
plissement d'heures complémentaires dans les conditions fixées ci-dessus ne pourra pas lui
étre opposé ni faire I'objet d'une sanction disciplinaire ou constituer un motif de licenciement.

46.5.2. Regroupement des horaires de travail sur une journée

Les dérogations possibles a la durée légale minimale de travail telles que prévues par
I'article 46.4.1 de la présente convention collective ne sont possibles qu'a la condition que les
horaires de travail du salarié soient regroupés pour accomplir au minimum 3 heures de travail par
jour.

Cet article ne s'applique pas aux salariés pour lesquels aucune dérogation a la durée légale
minimale de travalil, telle que prévue par I'article 46.4.1, n'est contractuellement prévue.

46.5.3. Limitation des interruptions d'activité

En application de l'article L. 3123-23 du code du travail, I'horaire de travail du salarié a temps
partiel ne peut comporter, au cours d'une méme journée, plus d'une interruption d‘activité ou
une interruption supérieure a 2 heures.

46.6. Heures complémentaires

Dans le contrat de travail, I'employeur peut prévoir la possibilité de recourir a des heures
complémentaires.

Le recours a ces heures complémentaires n'est possible que si le contrat de travail ou
I'avenant :
- mentionne expressément la possibilité de recourir a ces heures ;

— et fixe le nombre maximum d’heures complémentaires pouvant étre réalisées par le ou la
salarié(e).
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La réalisation d’heures complémentaires ne peut avoir pour effet de porter le temps de tra-
vail du salarié a temps partiel a hauteur de la durée légale du travail ou, si elle est inférieure, au
niveau de la durée de travail fixée conventionnellement.

Le nombre maximal d'heures complémentaires susceptibles d'étre effectuées par un salarié
au cours d'une méme semaine ou d'un méme mois ou d'une méme année peut étre égal a
un 1/3 de I'horaire contractuel hebdomadaire ou mensuel, ou calculé sur la période prévue par
un accord collectif conclu sur le fondement de I'article L. 3121-44 du code du travail, du salarié a
temps partiel.

Les heures complémentaires apparaissent distinctement sur le bulletin de paie et donnent
lieu a une majoration de salaire selon le bareme suivant :

- 15 % pour les heures effectuées dans la limite d'un dixieme de la durée hebdomadaire, men-
suelle ou annuelle prévue dans le contrat de travail ;

- 25 % pour les heures complémentaires effectuées au-dela d'un dixieme de la durée hebdo-
madaire, mensuelle ou annuelle prévue dans le contrat de travail et dans la limite d'un tiers.
Ces heures et leurs majorations doivent étre obligatoirement payées.

'employeur doit respecter au minimum 3 jours ouvrés pour informer le ou la salarié (e) qu'il ou
gu'elle effectuera des heures complémentaires au-dela des limites fixées par le contrat. Dans le
cas contraire, le salarié peut refuser sans que ce soit un motif de licenciement.

Conformément aux dispositions de l'article L. 3123-25 du code du travail, le ou la salarié(e)
bénéficiera des garanties reconnues aux salariés a temps complet, et notamment de I'égalité
d'accés aux possibilités de promotion, de carriere et de formation, ainsi que des garanties fixées
a l'article 46.5.2 (période minimale de travail continue) et a l'article 46.5.3 (limitation du nombre
des interruptions d'activité au cours d'une méme journée de travail) de la présente convention.

46.7. Modification de la répartition des horaires

En application de l'article L. 3123-6 du code du travalil, le contrat de travail mentionne les
cas dans lesquels une modification de la répartition de la durée du travail entre les jours de la
semaine ou les semaines du mois peut intervenir ainsi que la nature de cette modification.

En dehors de ces modalités prévues dans le contrat de travail, le ou la salarié(e) peut refuser
une modification de la répartition des horaires.

Sauf si elle intervient avec |'acceptation expresse du salarié, la modification devra lui étre noti-
fiée moyennant un délai de prévenance de 7 jours ouvrés.

46.8. Compléments d'heures par avenant

Dans le cadre des dispositions de I'article L. 3123-22 du code du travalil, il sera possible de
recourir au complément d'heures par avenant dans les conditions suivantes :

En vue de limiter le recours aux contrats a durée déterminée et pour répondre aux aspirations
éventuelles des salariés a temps partiel qui souhaitent, pour une durée limitée, augmenter le
nombre d'heures prévu a leur contrat de travail, un avenant « complément d'heures » augmen-
tant le nombre d'heures de travail d'un salarié a temps partiel, employé a durée indéterminée ou
a durée déterminée, peut étre proposé a I'intéressé notamment pour :

- le remplacement d'un salarié absent nommément désigné ;
— 'accroissement temporaire d'activité ;

— les circonstances exceptionnelles ;

— une surcharge de travail du fait de la saisonnalité de I'activité ;
- les périodes de congés.
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Les entreprises veilleront a proposer les avenants « complément d'heures » prioritairement
aux salariés qui en auront exprimé la demande.

Le nombre maximal d'avenants pouvant étre conclus est fixé a 5 par an, en dehors des cas de
remplacement d'un salarié absent nommeément désigné.

‘avenant « complément d'heures » doit faire I'objet d'un écrit, signé des deux parties, qui en
précise notamment :
—le terme;

— la durée contractuelle de travail sur la période considérée, sans que cette derniére ne puisse
atteindre la durée légale d'un temps plein ;

— la rémunération mensualisée correspondante ;
— la répartition de cette durée contractuelle de travail.

Les autres dispositions restent régies par le contrat initial, sauf si les parties en conviennent
autrement.

Les heures complémentaires accomplies au-dela de la durée de travail fixée par I'avenant
« complément d’heures » donnent lieu a une majoration de salaire de 25 %.

46.9. Information des représentants du personnel

En application de I'article L. 3123-15 du code du travail, dans le cadre de la consultation sur
la politique sociale de I'entreprise mentionnée a l'article L. 2323-15, I'employeur communique
au moins une fois par an au comité social et économique, s'il existe, un bilan du travail a temps
partiel réalisé dans I'entreprise.

[l communique également ce bilan aux délégués syndicaux de I'entreprise.

46.10. Heures de délégation

Les heures de délégation des salariés a temps partiel sont identiques a celles des salariés a
temps complet.

Conformément a l'article L. 3123-14 du code du travail, le temps de travail mensuel d'un salari¢
a temps partiel ne peut étre réduit de plus d'un tiers par I'utilisation du crédit d'heures auquel |l
peut prétendre pour |'exercice de mandats qu'il détient au sein d'une entreprise. Le solde éven-
tuel de ce crédit d'heures payées peut étre utilisé en dehors des heures de travail de I'intéressé.

. Article 47 | Compte épargne temps

Conformément aux dispositions de I'article L. 3151-1 et suivants du code du travail, le compte
épargne-temps (CET) permet au salarié d'accumuler des droits a congé rémunéré ou de béné-
ficier d'une rémunération, immédiate ou différée, en contrepartie des périodes de congé ou de
repos non pris ou des sommes qu'il y a affectées.

Le présent article constitue un dispositif-cadre permettant aux partenaires sociaux des entre-
prises d'engager des négociations relatives a un accord d'entreprise (ou d'établissement) pour
la mise en place d'un compte épargne temps selon les modalités exposées ci-apres.

Le choix de la gestion du CET en jours et/ou en heures relévera des négociations de I'accord
d’entreprise ou d'établissement.

471. Salariés bénéficiaires
Tous les salariés seront susceptibles de bénéficier du compte épargne-temps.

'usage et |'alimentation du compte épargne-temps par le salarié relévent exclusivement de sa
volonté. Toutefois, le droit a I'ouverture du compte pourra étre subordonné a un temps de pré-
sence minimum fixé par I'accord d'entreprise.
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47.2. Alimentation du CET

Le CET peut faire I'objet de différents apports provenant du salarié :

47.2.1. Alimentation en temps
B Les jours acquis au titre de la cinquieme semaine de congés payés annuels.

B Les jours de réduction du temps de travail (JRTT) utilisables a I'initiative du salarié et accordés
au titre d'un accord sur I'aménagement du temps de travail : I'accord d’entreprise devra prévoir
le nombre de jours maximum pouvant étre affecté au CET.

B Les jours de repos accordés aux salariés soumis a un forfait annuel en jours ou en heures :
I'accord d'entreprise devra prévoir le nombre de jours maximum pouvant étre affecté au CET.

B Les jours de congés supplémentaires pour fractionnement.

B Les jours de congés supplémentaires résultant d'accords d'entreprise ou d'usages : I'accord
d’entreprise devra prévoir le nombre de jours maximum pouvant étre affecté au CET.

B affectation de tout ou partie des repos compensateurs de remplacement, quelle gu’en soit
la nature.

Les modalités d'alimentation du CET devront étre déterminées par accord d'entreprise.

Le salarié devra informer I'employeur de sa décision au plus tard selon les modalités fixées par
accord d'entreprise.

Les droits ainsi affectés pourront étre plafonnés (plafond annuel d'alimentation et/ou plafond
durant toute la durée du CET) dans les conditions fixées par accord d'entreprise.

Des lors que I'un des quelconques plafonds sera atteint, le salarié ne pourra plus alimenter son
compte tant qu'il n'a pas utilisé une partie de ses droits inscrits en compte, afin que leur valeur
soit réduite en deca du plafond.

47.2.2. Alimentation numéraire
B Les majorations accompagnant les heures supplémentaires ou complémentaires.
B Les augmentations ou compléments de salaire de base.

B Les sommes percues au titre de l'intéressement et, au terme de leur période d'indisponibi-
lité, des avoirs issus de la participation et du plan d'épargne.

B Les primes et indemnités accordées dans le cadre d'accord d'entreprise ou d'usage.

Les modalités d'alimentation du CET ainsi que les modalités de conversion du numéraire en
temps devront étre déterminées par accord d'entreprise.

Le salarié devra informer I'employeur de sa décision selon les modalités fixées par accord
d’entreprise.
47.3. Utilisation du CET

Lutilisation du CET par le salarié reléve exclusivement de sa volonté.

47.3.1. Prise de congé
Les droits épargnés sur le CET peuvent étre utilisés pour indemniser tout ou partie les congés
définis ci-apres :
— une cessation progressive ou totale d'activité pour les salariés agés de plus de 50 ans
(exemple : congé de fin de carriere) ;
—tout ou partie des heures non travaillées en cas de passage a temps partiel ;
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- un congé sans solde pour convenance personnelle, d'une durée minimale de deux mois.
L'accord d'entreprise pourra modifier cette durée minimale ;

— un congeé pour création ou reprise d'entreprise, congé parental, congé sabbatique : la prise
de ces congés se fait dans les conditions et pour la durée prévue par les dispositions Iégales
et réglementaires qui les instituent ;

— les actions de formation personnelle effectuées en dehors du temps de travail, sous réserve
des dispositions Iégales et conventionnelles applicables.

Les modalités d'utilisation du compte épargne-temps seront déterminées au niveau de
I'accord d'entreprise.

47.3.2. Indemnisation du salarié pendant le congé CET

Le salarié bénéficie d'une indemnisation pendant son congé, calculée sur la base du salaire
journalier brut qu'il pergoit au moment de son départ en congé, dans la limite du temps de repos
capitalisé.

Cette indemnisation, ayant le caractere de salaire, est versée aux échéances normales de paie
et est soumise aux cotisations sociales et a I'impdt sur le revenu.

Le congé CET étant rémunéré dans la limite des droits acquis, lorsque la durée du congé est
supérieure a la durée indemnisable, le paiement est interrompu aprés consommation intégrale
des droits.

Lemployeur doit faire mentionner sur le bulletin de paie ou sur un document annexe remis au
salarié :

—le nom du congé indemnisé ;

— les droits utilisés au titre du mois considéré ;

—le montant de I'indemnité correspondante.

47.3.3. Statut du salarié en congés CET

Pendant le congé CET

Pendant le congé, le contrat de travail n'est pas suspendu sauf dispositions |égales contraires
et relatives a la nature du congé pris au titre du CET et tel que listé a I'article 47.3.1 susvisé.

Le salarié continue a bénéficier des couvertures complémentaires de frais de santé et de
prévoyance, dans les mémes conditions que s'il était en activité.

Retour anticipé du salarié

Le salarié ne pourra réintégrer I'entreprise de facon anticipée qu'avec le consentement préa-
lable et écrit de I'employeur.

Le congé de fin de carriere ne peut étre interrompu.

Al'issue du congé

Quel gu'en soit le motif, et sauf s'il précéde une cessation volontaire d'activité, le salarié doit
retrouver, a l'issue de son congé indemnisé en tout ou partie par le compte épargne-temps, son
emploi ou un emploi similaire, assorti d'une rémunération au moins équivalente.

47.3.4. Rémunération immédiate

En application de I'article L. 3151-3 du code du travail, tout salarié peut, sur sa demande et
en accord avec son employeur, utiliser les droits affectés sur le compte épargne-temps pour
compléter sa rémunération.
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Lutilisation sous forme de complément de rémunération des droits versés sur le compte
épargne-temps au titre du congé annuel n'est autorisée que pour ceux de ces droits correspon-
dant a des jours excédant la durée de 30 jours fixée a |'article L. 3141-3 du code du travail.

Les droits versés au salarié dans ce cadre sont soumis au méme régime fiscal et social que le
salaire.

47.3.5. Utilisation exceptionnelle sous forme de monétisation

Si le salarié ne remplit pas les conditions d'utilisation du CET, il pourra néanmoins solliciter
le déblocage en numéraire, en tout ou partie, pour les mémes cas que ceux qui autorisent le
déblocage anticipé des droits au titre du régime Iégal de participation prévus a l'article R. 3324-22
du code du travail, sous réserve de fournir un justificatif.

Les droits versés au salarié dans ce cadre sont soumis au méme régime fiscal et social que le
salaire.

47.3.6. Rémunération différée

En application de l'article L. 3152-4 du code du travail, les droits affectés sur le compte épargne-
temps peuvent étre utilisés, en tout ou partie :

1. Pour contribuer au financement de prestations de retraite qui revétent un caractere collectif
et obligatoire déterminé dans le cadre d'une des procédures mentionnées a l'article L. 911-1 du
code de la sécurité sociale.

2. Pour réaliser des versements sur un ou plusieurs plans d'épargne collectifs pour la retraite.

Les droits utilisés selon les modalités prévues aux 1° et 2° du présent article qui ne sont pas
issus d'un abondement en temps ou en argent de I'employeur bénéficient, dans la limite d'un
plafond de 10 jours par an :

— de l'exonération prévue a l'article L. 242-4-3 du code de la sécurité sociale ou aux
articles L. 741-4 et L. 741-15 du code rural et de la péche maritime en tant qu'ils visent
I'article L. 242-4-3 du code de la sécurité sociale ;

— et, selon le cas, des régimes prévus aux 2° ou 2° - 0 bis de I'article 83 du code général
des imp6ts, pour ceux utilisés selon les modalités prévues au 1° du présent article, ou de
I'exonération prévue au b du 18° de l'article 81 du méme code, pour ceux utilisés selon les
modalités prévues au 2° du présent article.

474. Abondement

['accord d'entreprise pourra prévoir un abondement.

475. Tenue du compte individuel CET

Louverture et I'alimentation relevant de I'initiative exclusive du salari¢, tout compte CET est
ouvert sur simple demande individuelle écrite du salarié aupres de I'employeur.

Ce compte individuel est matérialisé par un document écrit permettant I'identification du sala-
rié titulaire et comporte notamment la nature des droits qui y sont placés, chacun de ces droits
faisant I'objet d'une rubrique distincte.

Ce document établi, mis a jour et conservé par I'employeur, peut étre consulté a tout moment
par le titulaire du compte. Une copie lui est remise au moins une fois par an.

47.6. Délai d'utilisation du CET

[‘accord d'entreprise pourra prévoir un délai d'utilisation du CET.
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47.7. Cessation du CET

47.71. Rupture du contrat
La rupture du contrat entraine la cl6ture du compte.

En cas de rupture du contrat de travail avant I'utilisation des droits affectés au CET, le salarié
percoit une indemnité compensatrice correspondant a la conversion monétaire de I'ensemble
des droits acquis figurant sur le CET.

Les modalités de versement seront précisées par accord d'entreprise.

Les droits réglés au salarié dans le cadre de cette liquidation sont soumis au méme régime
fiscal et social que les salaires.

47.7.2. Modifications de la situation juridigue de I'employeur visées a l'article L. 1224-1 du code
du travail

L'accord d'entreprise prévoira les modalités de transfert des droits des salariés en cas de trans-
fert du contrat de travail a une autre société du groupe, ou en cas de transfert dans le cadre de
I'article L. 1224-1 du code du travail.

Chapitre IX Ruptures du contrat de travail a durée indéterminée

____ Article 48 | Démission et licenciement

48.1. Préavis

En cas de licenciement, hormis les cas ou la loi ne prévoit pas de préavis tel que licencie-
ment pour faute grave, faute lourde ou inaptitude, le préavis est déterminé dans les délais fixés
ci-dessous.

Tout licenciement est notifié au salarié par lettre recommandée avec avis de réception (LRAR)
dont la premiere présentation fixe le point de départ du préavis susvise.

En cas de licenciement ou de démission, la durée du préavis est, sauf accord des parties, de :

Pour les ouvriers-employés
Un préavis d'une semaine pour les salariés ayant moins de 6 mois d'ancienneté ;
Un préavis d'1 mois pour les salariés ayant entre 6 mois et 2 ans d'ancienneté ;
Un préavis de 2 mois au-dela de 2 ans d'ancienneté.

Pour les techniciens-agents de maitrise

Un préavis de 2 mois, quelle que soit I'ancienneté.

Pour les cadres
Un préavis de 3 mois, quelle gue soit I'ancienneté.

Quelle que soit la catégorie socio-professionnelle, le préavis est exécuté par le salarié sauf
dispense totale ou partielle écrite accordée par I'employeur.

48.2. Indemnité de licenciement

Tout salarié, ayant au moins 8 mois d'ancienneté ininterrompus au service du méme employeur
a la date de notification du licenciement, percevra une indemnité de licenciement, sauf en cas
de faute grave ou faute lourde imputable au salarié, indépendamment des conditions de préavis
Susvisées.
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Pour le calcul de I'indemnité de licenciement, le préavis effectué ou dont I'exécution a été dis-
pensée a l'initiative de I'employeur, sera pris en compte au titre de I'ancienneté.
Lindemnité de licenciement est calculée comme suit, sur la base des salaires bruts :
1. Un quart de mois de salaire par année d'ancienneté pour les années jusqu‘a 10 ans.
2. Un tiers de mois de salaire par année d'ancienneté pour les années a partir de 10 ans.
3. Lindemnité ainsi calculée est majorée de 5 %.

En cas d'année incompléte, I'indemnité est calculée proportionnellement au nombre de mois
complets.

Le salaire de référence a prendre en considération pour le calcul de I'indemnité de licencie-
ment est, selon la formule la plus avantageuse pour le salarié :

- soit la moyenne mensuelle des 12 derniers mois précédant le licenciement, ou lorsque la
durée de service du salarié est inférieure a 12 mois, la moyenne mensuelle de la rémunéra-
tion de I'ensemble des mois précédant le licenciement ;

- soit le tiers des 3 derniers mois. Dans ce cas, toute prime ou gratification de caractére
annuel ou exceptionnel, versée au salarié pendant cette période, n'est prise en compte que
dans la limite d'un montant calculé a due proportion.

Si le salarié a travaillé a temps complet avant de passer a temps partiel (ou inversement),
I'indemnité est calculée proportionnellement a la durée de chaque période.

48.3. Absence pour recherche d'un nouvel emploi

Pendant la période de préavis, le salarié licencié bénéficie d'une journée par semaine pour
rechercher un nouvel emploi si la rupture du contrat de travail est a l'initiative de I'employeur.

En cas d'éloignement géographique lié a un entretien d’embauche (distance d'au moins
trois cents km aller), le salarié pourra bénéficier de deux jours consécutifs par semaine pour la
recherche d'un nouvel emploi sous réserve de produire un justificatif, étant entendu que I'utilisa-
tion de cette dérogation ne pourra pas porter a plus de quatre jours par mois le bénéfice de cette
absence.

Ces absences sont fixées d'un commun accord entre I'employeur et l'intéressé. En cas de
désaccord, elles sont prises un jour au gré de I'employeur, un jour au gré du salarié.

Toutefois, le salarié ayant trouvé un emploi ne peut plus, a partir de ce moment, se prévaloir de
ces dispositions.

____ Article 49 | Départ volontaire a la retraite

49.1. Préavis

Conformément a I'article L. 1237-10 du code du travail, le préavis a respecter par le salarié en
cas de départ volontaire a la retraite est de :

— 1 mois si le salarié a entre six 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;

— 2 mois si le salarié a 2 ans ou plus d'ancienneté.

49.2. Indemnité de départ volontaire a la retraite

Les indemnités de départ volontaire a la retraite seront prévues dans les annexes filieres :
—annexe 1 - Filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre ;

—annexe 2 - Filiere fruits et Iégumes transformés et conserveries ;

—annexe 3 - Filiére teillage de lin-chanvre ;

—annexe 4 - Filiere déshydratation.
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. Article 50 | Mise a la retraite

Conformément a l'article L. 1237-5 du code du travail, la mise a la retraite s'entend de la
possibilité donnée a I'employeur de rompre le contrat de travail d'un salarié ayant atteint I'age
mentionné au 1° de I'article L. 351-8 du code de la sécurité sociale.

A compter du 70° anniversaire du salarié, I'employeur a la possibilité de mettre d'office le
salarié a la retraite.

50.1. Préavis en cas de mise a la retraite

Conformément a l'article L. 1237-6 du code du travail, le préavis a respecter en cas de mise a
la retraite est de :

-1 mois si le salarié a entre 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;
— 2 mois si le salarié a 2 ans ou plus d'ancienneté.

50.2. Indemnité de fin de carriere en cas de mise a la retraite

En cas de mise a la retraite dans les conditions légales, le salarié percoit une indemnité de
mise a la retraite dont le montant est égal a celui de I'indemnité conventionnelle de licencie-
ment.

Chapiitre X Jours fériés. Congés annuels. Congés spéciaux

. Article 51 | Jours fériés

51.1. Chémage des jours fériés

Tous les jours fériés légaux et chémés (le 1° janvier, le lundi de Paques, le 1¢" mai, le 8 mai,
IAscension, le lundi de Pentecote, le 14 juillet, TAssomption, la Toussaint, le 11 novembre, le jour
de Noél) sont payés.

Siun jour férié légal est chdmé, il ne saurait faire I'objet d'une récupération.

En application de I'article L. 3133-3 du code du travail, le chémage des jours fériés ne peut
entrainer aucune perte de salaire pour les salariés totalisant au moins 3 mois d'ancienneté dans
I'entreprise ou |'établissement conformément a l'article L. 3133-3 du code du travail. Ces dispo-
sitions s'appliquent aux salariés saisonniers si, du fait de divers contrats successifs ou non, ils
cumulent une ancienneté totale d'au moins 3 mois dans I'entreprise.

Ces dispositions en matiére d'ancienneté ne s'appliquent ni aux salariés intermittents ni aux
salariés temporaires.
51.2. Travail des jours fériés

A I'exception du 1¢" mai qui obéit aux dispositions des articles L. 3133-4 & L. 3133-6 du code
du travail, lorsqu’un jour férié est travaillé, le salarié bénéficiera, en plus du salaire mensuel brut,
d'une majoration de salaire de base a 100 %.

Lorsque le jour férié tombe un dimanche ou lorsque deux jours fériés tombent le méme jour,
les majorations ne se cumulent pas. La majoration la plus favorable s'appliquera.

. Article 52 | Congés payés

52.1. Durée des congés payés et période de référence

En application des articles L. 3141-3 et suivants du code du travail, la durée des congés payés
annuels d'un salarié en activité est fixée a raison de 2,5 jours ouvrables par mois de travail,
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effectif, accompli chez un méme employeur, au cours de la période de référence, sans que la
durée totale du congé exigible puisse excéder 30 jours ouvrables.

Les salariés a temps partiel bénéficient des mémes droits a congés payés que les salariés a
temps plein.

Conformément a I'article L. 3141-17 du code du travail, la durée des congés pouvant étre pris
en une seule fois ne peut excéder 24 jours ouvrables. |l peut étre dérogé individuellement a
cette limite pour les salariés qui justifient de contraintes géographiques particulieres ou de la
présence au sein du foyer d'un enfant ou d'un adulte handicapé ou d'une personne agée en
perte d'autonomie.

A défaut d'accord d'entreprise ou d'établissement, la période de référence pour l'acquisition
des congés payés est fixée du 1¢" juin de I'année précédente au 31 mai de I'année en cours.

Compte tenu des spécificités de chaque filiere et de la saisonnalité de leurs activités, la
période de prise de congés est prévue en annexes filieres 1 et 2. Elle comprend obligatoirement
la période du 1 mai au 31 octobre de chaque année conformément a I'article L. 3141-13 du
code du travail.

A défaut d'accord collectif, I'ordre des départs est établi par I'employeur, aprés avis du comité
social et économique s'il existe, en tenant compte de la situation de famille des bénéficiaires
et de leur ancienneté dans I'entreprise, d'une éventuelle activité chez un ou plusieurs autres
employeurs.

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

Lorsque le nombre de jours ouvrables de congés payés n'est pas un nombre entier, la durée
de ce congé est arrondie au nombre entier de jours immédiatement supérieur.

Par exception, toute entreprise aura la possibilité de calculer les congés en jours ouvrés, c'est-
a-dire en jours normalement travaillés dans I'entreprise. Il devra alors y avoir un parallélisme
entre le calcul de la durée des congés et leur décompte. Cette méthode ne devra pas aboutir a
octroyer au salarié un congé inférieur a celui auquel il aurait pu prétendre en application du code
du travail, étant précisé que la comparaison s'effectuera globalement sur I'ensemble de la durée
du congé annuel et non a chaque prise de congés.

En application de I'article L. 3141-5 du code du travail, sont considérées comme périodes de
travail effectif pour la détermination de la durée du congé :

- les périodes de congé payé ;
— les périodes de congé de maternité, de paternité et d'accueil de I'enfant et d’adoption ;

—les contreparties obligatoires sous forme de repos prévues aux articles L. 3121-30, L. 3121-33
et L. 3121-38 du code du travail ;

- les jours de repos accordés au titre de I'accord collectif conclu en application de
I'article L. 3121-44 du code du travail ;

- les périodes pendant lesquelles I'exécution du contrat de travail est suspendue pour cause
d'accident du travail ou de maladie professionnelle ;

— les périodes pendant lesquelles un salarié se trouve maintenu ou rappelé au service national
a un titre quelconque ;

- les périodes pendant lesquelles I'exécution du contrat de travail est suspendue pour cause
d'arrét de travail lié a un accident ou une maladie n'ayant pas un caractere professionnel.
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52.2. Fractionnement des congés

Lorsque le congé principal est d'une durée supérieure a 12 jours ouvrables, il peut étre frac-
tionné avec l'accord du salarié. Cet accord n’est pas nécessaire lorsque le congé a lieu pendant
la période de fermeture de I'établissement.

Une des fractions est au moins égale a 12 jours ouvrables continus compris entre deux jours
de repos hebdomadaire.

Le salarié prenant une fraction de ses congés en dehors de la période précitée aura droit a un
complément de :

— 1 jour seulement lorsque ce nombre est compris entre 3 et 5 jours pendant la période
du 1" maiau 31 octobre ;

— 2 jours ouvrables si le nombre de ces jours est au moins égal a 6.

Les jours de congé principal dus au-dela de 24 jours ouvrables ne sont pas pris en compte pour
I'ouverture du droit a ce complément.

Des dispositions différentes de celles prévues aux paragraphes précédents peuvent étre
apportées, soit par accord collectif d'entreprise ou d'établissement, soit par accord individuel du
salarié.

52.3. Indemnités de congés payes

Conformément a l'article L. 3141-24 du code du travail, la prise de congés ouvre droit a une
indemnité calculée soit sur la base du 1/10° de la rémunération brute totale percue par le salarié
en contrepartie directe de son travail au cours de la période de référence (regle du 1/10¢) soit sur
la base de la rémunération que le salarié aurait percue s'il avait continué a travailler (maintien de
salaire).

La regle la plus favorable pour le salarié est a retenir.

. Article 53 | Congés spéciaux

53.1. Congés pour ancienneté
Des congés pour ancienneté sont prévus dans I'annexe 3 « filiere teillage de lin-chanvre ».

53.2. Congés pour évenements familiaux

A I'occasion des circonstances de famille ci-aprés indiquées et sur justification, il est accordé
au personnel des congés exceptionnels payés ne donnant pas lieu a récupération :

53.2.1. Mariage. Pacs
M 5 jours ouvrables pour le mariage ou le remariage du salarié ou pour la conclusion d'un Pacs.
B 1 jour ouvrable pour le mariage ou le remariage, le Pacs d'un enfant.

53.2.2. Déces
M 5 jours ouvrables pour le déces d'un conjoint, du concubin, ou partenaire lié par un Pacs.

M 12 jours ouvrables pour le décés d'un enfant ou 14 jours ouvrables lorsque I'enfant est agé de
moins de 25 ans et quel que soit son age si I'enfant décédé était lui-méme parent ou en cas de
déces d'une personne agée de moins de 25 ans a sa charge effective et permanente.

W 3 jours ouvrables pour le déces du pere, de la mere, du beau-pere et de la belle-meére (parents
du conjoint ou du pacsé), d'un frere ou d'une sceur du salarié.

B 1 jour ouvrable pour le décés des ascendants en ligne directe (grands-parents, arriere-grands-
parents).
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B 2 jours ouvrables pour le décés des descendants en ligne directe (petits enfants).

53.2.3. Naissance. Adoption

B 3 jours ouvrables pour la naissance d'un enfant ; cette période de congés commence a courir,
au choix du salarié, le jour de la naissance de |'enfant ou le premier jour ouvrable qui suit.

M 3 jours ouvrables pour l'arrivée d'un enfant placé en vue de son adoption.

53.2.4. Handicap. Pathologie

B 5 jours ouvrables pour I'annonce de la survenance d'un handicap chez un enfant, d'une patho-
logie chronique nécessitant un apprentissage thérapeutique ou d'un cancer chez un enfant.

Les congés pour évenements familiaux ainsi accordés n'entrainent pas de réduction de la
rémunération et sont assimilés a des jours de travail effectif pour la détermination de la durée du
congé payé annuel.

Ces congés doivent étre pris concomitamment a I'événement ayant donné lieu au congé.

Toutefois, s'agissant du congé de naissance, celui-ci commencera a courir, au choix du salarié,
le jour de la naissance de I'enfant ou le premier jour ouvrable qui suit.

Ces congés pour évenements familiaux ne sont soumis a aucune condition d'ancienneté du
salarié.

Lattribution de jours de congés supplémentaires en cas d'éloignement géographique est pré-
vue dans l'annexe 2 filiere fruits et Iégumes transformés et conserveries.

53.3. Congés civiques

Les congés civiques dans le cadre de I'exercice d'activités civiques et sociales sont prévus
aux articles L. 3142-36 a L. 3142-104 du code du travail.

Dans le cadre d'une demande d'un salarié pour un de ces congés civiques, |'entreprise veillera
ay accorder une attention particuliére.

53.4. Congé de deuil

Conformément a I'article L. 3142-1-1 du code du travail, en cas de déces de son enfant 4gé de
moins de 25 ans ou d'une personne agée de moins de 25 ans a sa charge effective et perma-
nente, le salarié a droit, sur justification, a un congé de deull.

Sa durée est de huit 8 jours ouvrables. Ce congé peut étre fractionné en deux périodes ;
chaque période est d'une durée au moins égale a une journée. Le salarié informe I'employeur
24 heures au moins avant le début de chaque période d'absence.

Le congé de deuil peut étre pris dans un délai d'un an a compter du déces de I'enfant.
53.5. Congé de maternité et dispositions particulieres aux femmes

53.5.1. Indemnisation

Lorsque l'interruption de travail due a la grossesse médicalement constatée donne lieu,
pendant l'interruption Iégale du travail, au versement d'indemnités journalieres par les assu-
rances sociales, la salariée conserve, dés le premier jour d'absence, 100 % de sa rémunération
(maintien de rémunération).

Par maintien de rémunération (sous déduction des indemnités journalieres par les assurances
sociales), il faut entendre salaire de base brut et prime d'ancienneté brute, a |'exclusion de toute
autre prime de quelque nature que ce soit.

Ces dispositions s'appliquent également aux salariées en congé d'adoption.
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53.5.2. Protection

En cas de maternité ou d'adoption, la salariée bénéficie de la protection prévue par les textes
en vigueur, notamment les articles L. 1225-1 et suivants du code du travail.

53.5.3. A l'issue du congé maternité

Conformément a l'article R. 4624-31 du code du travail, au retour de son congé maternité, la
salariée bénéficie d'une visite médicale de reprise réalisée par le médecin du travail. Cette visite,
a l'initiative de I'employeur, doit avoir lieu au plus tard dans les 8 jours qui suivent le retour de la
salariée et pendant les heures de travail.

La salariée, a l'issue du congé maternité, retrouve son précédent emploi ou un emploi simi-
laire assorti d'une rémunération au moins équivalente conformément a l'article L. 1225-25 du
code du travail.

De plus, conformément a l'article L. 1225-27 du code du travail, la salariée qui reprend son
activité a I'issue d'un congé de maternité a droit a I'entretien professionnel mentionné a
I'article L. 6315-1 du code du travail.

53.5.4. Dispositions particulieres aux femmes allaitantes

Les vestiaires, les douches, les lavabos, les cabinets d'aisances a l'usage féminin sont
disposés indépendamment de ceux utilisés par les hommes.

Conformément a I'article L. 1225-30 du code du travail, les meres allaitant leur enfant disposent
a cet effet d'une heure par jour pendant les heures de travail. Les employeurs mettront a leur
disposition un local approprié. Cette heure sera rémunérée au taux horaire de base brut de la
salariée.

53.6. Congeé paternité et d'accueil de I'enfant

Conformément aux articles L. 1225-35 et suivants du code du travail, apres la naissance de
I'enfant, le pére salarié ainsi que, le cas échéant, le conjoint ou concubin salarié de la mére ou la
personne salariée liée a elle par un pacte civil de solidarité bénéficient d'un congé de paternité
et d'accueil de I'enfant de 25 jours calendaires ou de 32 jours calendaires en cas de naissances
multiples.

Ce congé est pris selon les dispositions légales en vigueur. Le congé entraine la suspension
du contrat de travail.

Le congé de paternité et d'accueil fait I'objet d'une indemnisation selon les dispositions de
I'article L. 331-8 du code de la sécurité sociale.

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

53.7. Congé pour enfant malade

Conformément a l'article L. 1225-61 du code du travail, le salarié bénéficie d'un congé non
rémunéré en cas de maladie ou d'accident, constatés par certificat médical, d'un enfant de
moins de 16 ans dont il assume la charge au sens de I'article L. 513-1 du code de la sécurité
sociale.

La durée de ce congé est au maximum de 3 jours par an. Elle est portée a 5 jours sil'enfant est
agé de moins d'un an ou si le salarié assume la charge de trois enfants ou plus agés de moins
de 16 ans.
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53.8. Congés supplémentaires de parentalité

Conformément a I'article L. 3141-8 du code du travail, les salariés de moins de 21 ans au
30 avril de I'année précédente bénéficient de deux jours de congé supplémentaires par enfant a
charge. Ce congé est réduit a un jour si le congé légal n'excede pas 6 jours.

Les salariés agés de 21 ans au moins a la date précitée bénéficient également de deux jours
de congés supplémentaires par enfant a charge, sans que le cumul du nombre des jours de
congeés supplémentaires et des jours de congé annuel puisse excéder la durée maximale du
congé annuel prévu a l'article L. 3141-3 du code du travail.

Est réputé enfant a charge I'enfant qui vit au foyer et est 4gé de moins de 15 ans au 30 avril
de I'année en cours et tout enfant sans condition d'age dés lors qu'il vit au foyer et qu'il est en
situation de handicap.

53.9. Congés de jeunes travailleurs

Quelle que soit leur ancienneté dans |'entreprise, les salariés de moins de 21 ans au 30 avril de
I'année précédente, ont droit, s'ils le demandent, a un congé de 30 jours ouvrables.

lls ne peuvent exiger aucune indemnité de congé pour les congés dont ils réclament le béné-
fice en plus de celles qu'ils ont acquises a raison du travail accompli au cours de la période de
référence conformément a I'article L. 3164-9 du code du travail.

53.10. Congés statutaires

Les salariés titulaires d'un mandat électif ou désignatif dans I'entreprise peuvent solliciter
aupres de I'employeur un congé non rémunéré pour assister aux réunions statutaires de |'orga-
nisation syndicale qu'ils représentent sur présentation d'un document écrit émanant de celle-ci.

La demande de congé doit étre formulée par le salarié a I'employeur deux semaines a l'avance.
'employeur dispose d'un délai de 8 jours ouvrables pour formuler sa réponse.
La durée des congés peut atteindre au maximum 12 jours par an.

Toutefois, les congés ne sont accordés par I'employeur que dans la mesure ou ils n'apportent
pas de géne a la production et a la bonne marche de I'entreprise.

53.11. Congeés sans solde

Sous réserve de l'accord préalable et express de I'employeur, le salarié peut obtenir des
congés exceptionnels sans solde. Il garde a son retour dans I'entreprise tous les avantages de
son contrat de travail.

Sans préjudice des dispositions de l'article 53.7 « congés pour enfants malades » de la pré-
sente convention collective et, sous réserve de I'accord préalable et express de I'employeur,
tout salarié pourra bénéficier de 12 jours par année civile de congés sans solde pour soigner un
enfant de moins de 16 ans ou son conjoint, en cas de maladie grave et hospitalisation, et sur
production d'un certificat médical précisant la nécessité de la présence :

—du pere et/ou de la mere ;

—du salarié dans le cas ou le conjoint est gravement malade.

La prise de ces congés est accordée sous réserve que cela n'entrave pas la bonne continuité
de 'entreprise.

On entend par maladie grave, les pathologies chroniques au sens de I'article D. 3142-1-2 du
code du travail :

- les maladies chroniques prises en charge au titre des articles D. 160-4 et R. 160-12 du code
de la sécurité sociale ;
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- les maladies rares répertoriées dans la nomenclature Orphanet mentionnée a l'article 13 de
la directive 2011/24/UE du Parlement européen et du conseil du 9 mars 2011 relative a |'appli-
cation des droits des patients en matiére de soins de santé transfrontaliers ;

— les allergies séveres donnant lieu a la prescription d'un traitement par voie injectable.

Chapitre Xl Suspension du contrat de travail. Réintégration

. Article 54 | Maladies et accidents de la vie privée. Maladies professionnelles et
accidents du travail

54.1. Interruption du travail

Sauf pour les personnes blessées ou impliquées dans un acte de terrorisme conformément
a l'article L. 1226-1 du code du travail et L. 169-1 du code de la sécurité sociale, le salarié
absent pour maladie ou accident doit prévenir des que possible son employeur et justifier de
son absence dans les 48 heures suivant le début de I'arrét de travail, par I'envoi d'un certificat
médical précisant la durée prévue de I'arrét de travail,

Les mémes obligations s'appliquent en cas de renouvellement de I'arrét de travall.

54.2. Indemnisation. Garantie de salaire conventionnelle

En cas de maladie ou d'accident, diment constaté par certificat de travail et entrainant I'arrét
complet du travalil, le salarié bénéficiera, au titre de la garantie de salaire conventionnelle, d'un
complément de salaire, sous réserve :

— d'avoir au moins une année d'ancienneté (sauf en cas d'accident du travail ou maladie
professionnelle) ;

—d'avoir transmis a I'employeur le certificat médical dans les 48 heures sauf pour les victimes
d'actes de terrorisme conformément a l'article L. 1226-1 du code du travail et L. 169-1 du
code de sécurité sociale ;

— de bénéficier des indemnités journalieres versée par la MSA ou tout autre régime de sécu-
rité sociale dont releve le salarié.

En cas d'arréts successifs, les conditions d'ouverture des droits doivent étre remplies a
I'occasion de chaque absence, sauf en cas de prolongation ou rechute reconnue comme telle
par certificat médical.

Les modalités d'application des dispositions conventionnelles ci-dessous applicables en cas
d'arrét de travail pour maladie ou accident (professionnel ou non professionnel) sont récapitulées
dans le tableau suivant :

Dispositions conventionnelles maladie et accidents de la vie privée, maladie profession-
nelle et accident du travail

Maladies et accidents Maladies professionnelles
de la vie privée Accidents du travail et de trajet
Ancienneté minimale requise Au moins 9 mois continus Néant
Point de depart de la garantie A compter du 4¢ jour A compter du 1¢ jour

de salaire conventionnelle

Taux de garantie de salaire | 90 % du salaire mensuel brut y = 100 % du salaire mensuel brut y

pendant la période de garan- = compris les indemnités journa- | compris les indemnités journa-

tie de salaire conventionnelle | lieres brutes MSA ou tout autre @ liéres brutes MSA ou tout autre
régime de sécurité sociale " régime de sécurité sociale ?
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Maladies et accidents Maladies professionnelles
de la vie privée Accidents du travail et de trajet

Durée totale annuelle d’in- | 90 jours calendaires au cours d'une | 90 jours calendaires au cours d'une
demnisation période de 12 mois consécutifs période de 12 mois consécutifs ?

[1] Par salaire mensuel brut, il faut entendre : le salaire de base brut mensuel + la prime d’ancienneté. La rémunération versée ne peut
excéder celle, nette de toutes charges, que le salarié aurait percue s'il avait travaillé.

[2] Il s"agit de jours effectivement indemnisés (ne pas prendre en compte les jours non garantis pendant les délais de carence). Si plusieurs
absences pour cause de maladie ou d’accident, donnant lieu a indemnisation au titre du présent article, interviennent au cours d'une
période de 12 mois consécutifs, la durée totale d'indemnisation sera réduite du nombre de jours d'absence déja indemnisés au cours de
cette période.

Le présent article s'applique dans le respect des dispositions de 'article L. 1226-1 du code du
travail.

Lannexe 2 « filiere fruits et légumes transformés et conserveries » prévoit des spécificités
en matiere d'indemnisation des absences pour hospitalisation au titre des arréts maladies et
accidents de la vie privee.

54.3. Garantie d’emploi

A I'exception d'une inaptitude médicalement constatée, I'employeur ne pourra pas procéder
au licenciement pour motif de désorganisation du service, en cas d'absence d'un salarié pen-
dant une période totale de suspension du contrat de travail d'un an, pour une méme maladie ou
un méme accident non professionnel.

Passés ces délais et dans la mesure ou |'absence du salarié entraine une perturbation dans le
fonctionnement de |'entreprise nécessitant son remplacement définitif, une procédure de licen-
ciement pourra étre engagée conformément aux dispositions législatives et réglementaires.

Chapitre XIl Protection sociale complémentaire

I Article 55 | Prévoyance (incapacité, invalidité, déceés)

Des son embauche, tout salarié bénéficie d'un régime de prévoyance complémentaire aux
régimes obligatoires de sécurité sociale couvrant le risque déces, les risques portant atteinte a
I'intégrité physique de la personne, les risques d'incapacité de travail ou d'invalidité.

La répartition du financement de cette couverture est fixée a 62 % pour I'employeur et 38 %
pour le salarié.

Cette couverture prévue par les coopératives doit, a minima, proposer les niveaux de
garanties suivants :

(Voir page suivante.)
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. Article 56 | Complémentaire frais de santé

Des son embauche, tout salarié bénéficie d'une complémentaire frais de santé d'entreprise,
permettant de compléter ses remboursements en matiere de santé en plus de la partie rem-
boursée par la sécurité sociale, conformément a la Iégislation en vigueur.

Cette obligation s'applique, dans le cadre de la Iégislation applicable, quelle que soit
I'ancienneté du salarié dans |'entreprise ou le type de contrat de travail et hors cas de dispenses
possibles prévus par ladite Iégislation.

La complémentaire frais de santé doit satisfaire au niveau minimal de garanties exigé par la loi.

En plus des garanties minimales obligatoires, la complémentaire santé d'entreprise peut
proposer des prestations supplémentaires.

L'employeur doit participer pour au moins 50 % du montant des cotisations finangant le socle
de base hors option du salarié isolé (panier de soins légalement obligatoire), le reste étant a la
charge de celui-ci.

La complémentaire peut concerner également les ayants droit du salarié, méme s'il ne s'agit
pas d'une obligation.

Chapitre XIlIl Santé au travail

Les parties rappellent leur attachement aux enjeux de santé, sécurité et conditions de travalil
des salariés ainsi que de préservation de I'environnement. Elles rappellent aux entreprises de la
branche leurs obligations en la matiere, notamment les compétences dévolues au comité social
et économique tant dans les entreprises de plus de 50 salariés que dans celles de moins de
50 salariés.

D'une facon générale les employeurs et les salariés doivent appliquer les dispositions des lois
et reglements en vigueur sur I'hygiéne, la sécurité et la protection des salariés.

. Article 57 | Obligation générale de I'employeur

Conformément a l'article L. 4121-1 du code du travail, I'employeur prend les mesures néces-
saires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et mentale des travailleurs.
Ces mesures comprennent notamment :

— des actions de prévention des risques professionnels, y compris ceux mentionnés a
I'article L. 4161-1 du code du travail ;

—des actions d'information et de formation ;
—la mise en place d'une organisation et de moyens adaptés.

'employeur veille a I'adaptation de ces mesures pour tenir compte du changement des cir
constances et tendre a I'amélioration des situations existantes.

'employeur met en ceuvre ces mesures sur le fondement des principes généraux de préven-
tion énumérés a l'article L. 4121-2 du code du travail.

Afin de mener a bien cette mission, I'employeur tient a jour et a disposition des salariés un
document d'évaluation des risques professionnels (DUERP) conformément aux dispositions
L. 4121-3 et suivants du code du travail.

___ Article 58 | Obligations du salarié

Il incombe également a chaque travailleur de prendre soin, en fonction de sa formation et selon
ses possibilités, de sa santé et de sa sécurité ainsi que de celles des autres personnes concer
nées par ses actes ou ses omissions au travail conformément aux instructions et au reglement
intérieur en vigueur dans |'entreprise.

BOCC 2025-41 AGR 195




Chapitre XIV Formation professionnelle. Gestion des emplois et
des parcours professionnels en entreprise (GEPP)

___ Article 59 | Formation professionnelle

59.1. Les modalités d’organisation et de fonctionnement de la formation professionnelle
tout au long de la vie

Conformément a l'article L. 2241-1 du code du travail, le développement et les exigences
de la formation professionnelle des salariés couverts par la présente convention collective
sont assurés via la commission paritaire nationale interbranches de I'emploi et de la formation
professionnelle (CPNIEFP) de la coopération agricole et familles associées et par la commission
paritaire de la formation professionnelle interbranche du secteur alimentaire (CPNEFPI-SA).

Les parties signataires de la présente convention collective siegent dans ces instances et
assurent la représentation et les intéréts en matiere de formation professionnelle tout au long
de la vie.

La CPNIEFP et la CPNEFPI-SA ont pour mission la promotion de la formation professionnelle,
en lien avec |'évolution de I'emploi dans les branches professionnelles susvisées.

La CPNIEFP s'appuie sur I'OPCO compétent et I'observatoire prospectif des métiers et des
qualifications de la coopération agricole dans la régulation de la politique de formation au sein
des branches qui la composent et plus globalement de la gestion des emplois et des parcours
professionnels (GEPP).

Au jour de signature de la présente convention, les accords suivants sont applicables a la
branche (a actualiser au moment de la signature des accords) :

—avenant de révision a l'accord du 1°" décembre 2020 relatif a la formation professionnelle et
I'apprentissage dans diverses branches du secteur alimentaire en date de septembre 2023 ;

— accord multibranches du secteur alimentaire du 13 janvier 2022 portant création d'une
commission paritaire nationale I'emploi et de la formation professionnelle interbranche du
secteur alimentaire (CPNEFPI-SA) ;

—avenant n® 1 du 12 octobre 2011 a I'accord sur la formation tout au long de sa vie de la coopé-
ration agricole du 25 mars 2005 ;

—accord du 21 janvier 2020 relatif aux certifications éligibles a la Pro-A dans diverses branches
du secteur alimentaire ;

—accord du 21 janvier 2020 relatif aux regles et modalités de prise en charge du contrat de
professionnalisation et de la Pro-A dans le secteur alimentaire ;

—accord multibranches sur la reconnaissance et l'inscription au RNCP de certificats de qualifi-
cation professionnelle transversaux du secteur alimentaire ;

—accord collectif national sur le capital du temps de formation et de co-investissement dans la
coopération agricole du 26 janvier 2010 ;

—accord cadre du 3 février 1997 sur les objectifs et les moyens de la formation professionnelle
des salariés de la coopération agricole ;

— accord du 20 février 2006 portant création d'un observatoire paritaire prospectif inter
branches des métiers, des qualifications et de I'emploi dans la coopération agricole ;

—accord cadre du 3 février 1997 sur les objectifs et les moyens de la formation professionnelle
des salariés de la coopération agricole ;

— accord du 20 février 2006 portant création d'une commission paritaire nationale inter
branches de I'emploi et de la formation professionnelle dans la coopération agricole.
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59.2. La formation professionnelle en entreprise

Conformément aux dispositions de I'article L. 6321-1 du code du travail, I'employeur est dans
I'obligation d'organiser la formation de ses salariés :

Tout au long de I'exécution des contrats de travail : I'employeur a le devoir d'assurer I'adap-
tation des salariés a leur poste de travail. Il veille également au maintien de leur capacité a
occuper un emploi, au regard notamment de I'évolution des emplois, des technologies et des
organisations.

En cas de suppression d'emploi : |'obligation de reclassement des salariés concernés
s'accompagne de celle visant a assurer leur adaptation au nouvel emploi, notamment par une
formation adéquate et suffisante.

A la suite de I'embauche en contrat en alternance : I'organisation de la formation s'impose &
I"'employeur, qui est tenu de laisser le salarié suivre les actions de formation prévues. Ces actions
de formation passent par divers dispositifs qui sont notamment les plans de développement
des compétences, la VAE, la mobilisation de son CPF, I'utilisation d'un CQP et par la GEPP

. Article 60 | Gestion prévisionnelle de I'emploi et des parcours professionnels (GEPP)

Les 4 filieres de la branche professionnelle incite les entreprises a mettre en place une gestion
prévisionnelle de I'emploi et des parcours professionnels (GEPP).

Elle accompagnera cette démarche en mettant a la disposition des entreprises une méthodo-
logie adaptée.

Les entreprises aborderont le theme de la GEPP dans le cadre de la négociation obligatoire
visée a l'article L. 2242-2 du code du travail ou a défaut, dans le cadre d'une consultation avec
les institutions représentatives du personnel.

Les entreprises relevant de la présente CCN s'engagent a informer leurs salariés les plus agés
des opportunités offertes par les différents dispositifs de fin de carriere.

Chapitre XV Formalités

____ Article 61 | Dépat. Extension de la convention collective. Nouvel IDCC

Les parties signataires donnent mandat a FELCOOP pour effectuer les formalités d'usage en
vue du dépdt et de la demande d'extension de la présente convention conformément aux textes
en vigueur.

Les parties signataires demandent I'attribution d'un nouvel IDCC et sollicitent la suppression
des 4 IDCC suivants : 7006, 7003, 7007, 7023. Elles mandatent FELCOOP a cet effet également.

Fait a Paris, le 25 mars 2025.

(Suivent les signatures.)
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Annexes

Préambule

Comme exposé au sein du préambule de la présente convention collective, conscients des
spécificités de chacune, les partenaires sociaux ont fait le choix de construire un socle commun
aux 4 filieres et de maintenir des dispositions spécifiques qui préservent la diversité et les parti-
cularités techniques et économiques des filieres, se matérialisant par des annexes sectorielles
spécifiques a la présente convention.

Ainsi, sous réserve des dispositions d'ordre public Iégal ou conventionnel, certaines stipulations

conventionnelles sont définies, adaptées ou complétées au niveau de chaque filiere, au sein des
annexes sectorielles.

Par conséquent, afin d'une part, de tenir compte des spécificités filieres inhérentes aux
denrées qui sont produites, notamment en termes de saisonnalité et de leur caractere péris-
sable, impliquant une organisation de travail particuliere et une réactivité importante pour
contrer les aléas climatiques et assurer une bonne récolte et, d'autre part, de tenir compte
des parametres historiques et de ne pas perturber les activités et I'écosystéme existants, sont
créées les 4 annexes filieres suivantes :

—annexe 1 - Filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre ;
—annexe 2 — Filiere fruits et Iégumes transformés et conserveries ;
—annexe 3 - Filiere teillage de lin-chanvre ;

—annexe 4 - Filiere déshydratation.
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Annexe 1 Filiere fleurs, fruits, légumes frais et pommes de terre

. Article 1= | Champ d’application (ex. IDCC 7006)

La présente annexe regle, sur I'ensemble du territoire francais (métropole et départements,
régions et collectivités d'outre-mer sous réserve de I'application du 3¢ alinéa de l'article L. 2222-1
du code du travail et a I'exception de Wallis-et-Futuna et de la Polynésie francaise) les rapports
entre employeurs et salariés coopératives agricoles, unions de coopératives agricoles de fleurs,
de fruits et légumes et de pommes de terre ainsi que leurs filiales visées a larticle L. 722-20 du
code rural et de la péche et les sociétés coopératives d'intérét collectif agricole (SICA) ayant le
méme objet, dans lesquelles ces coopératives agricoles ou unions de coopératives agricoles ont
une participation prépondérante.

___ Article 2 | Contrat de travail intermittent

2.1. Principe général

Conformément aux dispositions des articles L. 3123-31 et suivants du code du travail, les
entreprises relevant de la présente filiere, peuvent conclure des contrats de travail intermittent
sur la base du présent accord.

Le contrat de travail intermittent a pour objet de pourvoir des emplois permanents qui, par
nature, comportent une alternance de périodes travaillées et non travaillées (code du travail,
article L. 3123-34). Il ne s'agit donc, en aucun cas, d'imposer une disponibilité permanente au
salarié, afin de pouvoir le solliciter en fonction des besoins ponctuels de I'entreprise.

Les emplois ou postes pouvant étre pourvus en contrat de travail intermittent :
- conducteur(trice) de ligne ;

— conducteur(trice) de machines ;

— opérateur(trice) tri-conditionnement ;

— préparateur(trice) de commandes ;

—vendeur(se) ;

—agréeur(se) ;

— cariste ;

— chauffeur(se) ;

- manutentionnaire.

Lintitulé des emplois pourraient étre amenés a évoluer, en tout état de cause, les fonctions
support seront exclues.
2.2. Contrat de travail

Conformément a I'article L. 3123-34 du code du travail, le contrat de travail intermittent est un
contrat de travail a durée indéterminée, ainsi, le contrat reste en vigueur pendant les périodes
non travaillées, son exécution est suspendue.
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Le contrat de travail intermittent doit étre écrit et préciser les points suivants :

2.2.1. La qualification du salarié

La qualification du salarié qui doit nécessairement correspondre a |I'une des qualifications per
mettant le recours au contrat de travail intermittent (code du travail, article L. 3123-38).

Comme pour l'ensemble des salariés, I'employeur se basera sur les dispositions
conventionnelles en matiere de classification de la convention collective des fruits et légumes
frais et transformés ; teillage de lin et déshydratation.

2.2.2. Le salaire horaire et les autres éléments constituant la rémunération

2.2.3. Ladurée annuelle minimale de travail

La durée annuelle minimale de travail du salarié sera d'au moins 800 heures sur une période
de 12 mois consécutifs (cette disposition ne s'oppose pas a la conclusion d'un contrat portant
sur une durée inférieure avec des salariés exercant une autre activité leur permettant d'atteindre
800 heures ou sur demande expresse du salarié formulée par écrit, sachant que les heures
dépassant la durée minimale ne pourront excéder le tiers de cette méme durée.

2.2.4. Périodes de travall
Il doit étre indiqué la répartition des heures de travail a l'intérieur de ces périodes.

En ce qui concerne les périodes de travail et la répartition des heures de travail a I'intérieur de
ces périodes :

Le contrat doit alors prévoir des périodes de travail fixables avec précision et liées a des
variations saisonnieres ou de production, soit des contraintes saisonnieres ou extérieures de
commercialisation.

Ce contrat de travail prévoira les périodes travaillées par an, en fixant avec précision la date
de début et de fin de ces périodes. Lorsque, du fait d'un surcroit exceptionnel de travail, I'em-
ployeur est conduit a proposer au salarié une durée d'emploi supérieure au tiers de la durée
minimale prévue au contrat, le salarié peut refuser d'effectuer ces heures non prévues. Pendant
ces périodes travaillées, le salarié suit I'horaire de travail de I'unité de travail a laquelle il a été
affecté.

2.3. Rémunération

Le salarié percevra une rémunération calculée sur une base horaire brute correspondant a
sa classification hiérarchique a laquelle s'ajouteront, le cas échéant, les majorations légales et
conventionnelles pour heures supplémentaires.

Il bénéficiera, par ailleurs, du différentiel RTT proratisé si ce dernier a été mis en place par
accord RTT dans I'entreprise.

Avec |'accord du salarié, un lissage de la rémunération est possible, cette derniere se calculera
sur la base du douzieme de la durée minimale prévue au contrat. Le paiement des heures
dépassant la durée minimale devra étre effectué avec le salaire du mois au cours duquel le
dépassement est constaté en tenant compte, le cas échéant, des majorations Iégales et conven-
tionnelles pour heures supplémentaires.

2.4. Garanties des salariés sous contrat de travail intermittent

Conformément a l'article L. 3123-26 du code du travail, le salarié titulaire d'un contrat de travail
intermittent bénéficie des droits reconnus aux salariés a temps complet et ce compte tenu des
dispositions prévues par la présente convention collective.
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Lappréciation du droit ou du calcul des avantages ayant ou non le caractére d'un salaire s'ef-
fectue selon le cas :

— soit au prorata du temps de travail effectivement accompli au cours de la période de réfé-
rence fixée par les dispositions conventionnelles pour leur attribution ;

— soit par rapport au salaire effectivement percu pendant cette période de référence.

Pour la détermination des droits liés a I'ancienneté, les périodes non travaillées sont prises en
compte en totalité.

En ce qui concerne les modalités de la prise de congé payé sont définies individuellement au
contrat de travail, dans le cadre des dispositions collectives applicables a I'entreprise.

Lindemnité est calculée suivant la regle du dixieme de la rémunération percue au cours de la
période de référence.

Durant les périodes non travaillées, le salarié titulaire d'un contrat de travail intermittent peut
exercer une autre activité professionnelle.

2.5. Priorité d'affectation

Le salarié en contrat de travail intermittent bénéficiera d'une priorité d'affectation aux emplois
complets ressortissant a sa qualification professionnelle qui seraient créés ou qui deviendraient
vacants.

Dans le cas ou le salarié ferait acte de candidature a un tel emploi, sa demande sera examinée
et une réponse motivée lui sera faite dans le délai maximal de 8 jours suivant sa demande.

____ Article 3 | Indemnité de départ volontaire a la retraite

Tout salarié justifiant de 10 ans d'ancienneté dans I'entreprise, partant volontairement a la
retraite, a droit a une indemnité de départ a la retraite calculée a raison de :

—un 1/15° de mois par année de services ;

—avec une indemnité minimum d'un 1,5 mois a partir de 20 ans d'ancienneté et de 2 mois a
partir de 30 ans d'ancienneté.

. Article 4 | Période de prise des congés payés annuels

En raison de la grande variété des produits traités dans les entreprises, la période normale
des congés payés s'étendra du 1¢" avril au 30 novembre. Sous réserve de I'accord du salarié, il
ne pourra étre pris plus de 12 jours ouvrables consécutifs de congés payés a l'intérieur de cette
période.

En aucun cas le bénéfice du congé ne pourra étre revendiqué pendant la période de grands
travaux. La période de grands travaux sera définie par accord au niveau des entreprises.

. Article 5 | Travail de nuit : garanties en cas de reclassement a un poste de jour

La diminution de rémunération (perte des majorations de nuit et primes éventuelles) liée a
un reclassement dans l'entreprise, ou au sein de l'une des entreprises du groupe auquel
I'entreprise appartient, dans un poste de jour, du fait d'une inaptitude a occuper un travail de
nuit, est compensée par un complément temporaire dégressif exprimé en pourcentage de la
différence entre les anciens appointements et les nouveaux.

Le complément temporaire dégressif est de 100 % pendant les trois premiers mois, de 80 %
le 4 mois, de 60 % le 5° mois, et de 50 % le 6° mois.
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I Article 6 | Grille des salaires minima conventionnels de Ia filiere
Le présent article ne prévoit pas de disposition spécifique aux entreprises de moins de

50 salariés.
socioprof2::ie3:r::aelles (CSP) ECET Echelon ficis (St?a::::e’lgfg;::::?:;
1 11,88 € 1801,84 €
1 2 11,98 € 181701 €
3 12,08 € 1832,17 €
1 12,18 € 184734 €
Ouvrier/employé 2 2 12,28 € 1862,51 €
3 12,38 € 187767 €
1 12,48 € 1892,84 €
3 2 12,68 € 1908,01 €
3 12,68 € 1923,18 €
1 13,04 € 197778 €
4 2 13,40 € 203238 €
3 13,76 € 2 086,98 €
1 14,14 € 2 144,61 €
Technicien/agent de maitrise 5 2 14,52 € 2 202,25 €
3 14,90 € 2 259,88 €
1 15,31 € 2322,07 €
6 2 16,72 € 2384,25 €
3 16,13 € 2 446,44 €
1 16,63 € 2522,27 €
! 2 1713 € 259811 €
1 1768 € 2681,53 €
° 2 18,23 € 2764,84 €
Cadre
1 18,81 € 2852,91 €
° 2 19,39 € 2 940,88 €
1 20,01 € 3034,92 €
10 2 20,63 € 3128,95 €
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Annexe 2 Filiere fruits et légumes transformés et conserveries

. Article 1= | Champ d’application (ex. IDCC 7003)

La présente annexe regle, sur I'ensemble du territoire francais (métropole et départements,
régions et collectivités d'outre-mer sous réserve de |'application du 3¢ alinéa de I'article L. 2222-1
du code du travail et a I'exception de Wallis-et-Futuna et de la Polynésie francaise) les rapports
entre employeurs et salariés des coopératives agricoles, unions de coopératives agricoles des
conserves de fruits et légumes, des plats cuisinés et des spécialités telles que définies par
I"article 2 du décret n° 55-241 du 10 février 1955 ainsi que leurs filiales visées a l'article L. 722-20
du code rural et de la péche et les sociétés coopératives d'intérét collectif agricole (SICA) ayant
le méme objet, dans lesquelles ces coopératives agricoles ou unions de coopératives agricoles
ont une participation prépondérante.

. Article 2 | Indemnité de départ volontaire a la retraite

Tout membre du personnel faisant valoir ses droits a la retraite, et ayant cing ans d'ancienneté
dans I'entreprise, percevra une indemnité de fin de carriere.

Cette indemnité sera :

— pour une ancienneté comprise entre 5 et 9 ans, d'un demi-mois de salaire ;

— pour une ancienneté comprise entre 10 et 14 ans, d'un mois de salaire ;

— pour une ancienneté comprise entre 15 et 19 ans, d'un mois et demi de salaire ;

— pour une ancienneté comprise entre 20 et 24 ans, de deux mois et demi de salaire ;

— pour une ancienneté de 25 ans et au-dela, de quatre mois de salaire.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de I'indemnité de fin de carriere est, selon
la formule la plus avantageuse pour le salarié :

—soit 1/12¢ de la rémunération des 12 derniers mois de travail effectif précédant la rupture ;

- soit 1/3 des 3 derniers mois. Dans ce cas, toute prime ou gratification de caractere annuel
ou exceptionnel versée au salarié pendant cette période n'est prise en compte que dans la
limite d'un montant calculé a due proportion.

La rémunération visée au présent article s'entend de la rémunération brute.

['ancienneté sera calculée a partir de la derniére date d'entrée dans I'entreprise.

. Article 3 | Période de prise des congés payés annuels

Des accords particuliers d'entreprise ou d'établissement déterminent la période de prise
des congés payés. A défaut, elle est fixée par I'employeur conformément aux usages et apres
consultation du CSE.

. Article 4 | Congés événements familiaux. Eloignement géographique

Les salariés ayant au moins 1 an d'ancienneté ininterrompue dans I'entreprise bénéficieront
de un jour de congé exceptionnel, si I'événement nécessite que le salarié se déplace a plus de
200 kilometres de son lieu d'habitation.
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. Article 5 | Congés parent isolé

Qutre les congés prévus aux articles L. 3141-1 et suivants du code du travail, les salariés béné-
ficient :
B De 2 jours ouvrables supplémentaires de congés par an, par enfant a charge de moins de
17 ans et vivant au foyer pour tout(e) salarié(e), chef de famille (parent élevant seul son ou ses
enfants de moins de 17 ans et vivant au foyer).

Ce congé supplémentaire est réduit a 1 jour si le congé prévu a l'alinéa 1° du présent
article n'excede pas 6 jours. Ce congé ne se cumule pas avec le congé supplémentaire de paren-
talité prévu a l'article 53.8 de la présente convention.

— des avantages catégoriels ou individuels négociés par entreprise ;

— des congés exceptionnels pour événements familiaux prévus a l'article 53.2 de la présente
convention.

. Article 6 | Maladies et accidents de la vie privée. Maintien de salaire en cas d’hos-
pitalisation
En cas d'absence pour hospitalisation, I'indemnisation complémentaire par I'employeur est la
suivante :
—Tandancienneté : indemnités versées du 1" au 120¢ jour ;
-3 ans d'ancienneté : indemnités versées du 1°"au 150¢ jour.

Le taux d'indemnisation apres 1 an d'ancienneté est de 90 % du salaire brut de I'intéressé.

. Article 7 | Prime de fin d’année

Le personnel salari¢ bénéficie d'une prime de fin d’année sous réserve de pouvoir justifier
d’'une ancienneté continue d'au moins 6 mois dans I'entreprise ou d'au moins 1 200 heures de
travail dans I'année civile. Dans les entreprises dont |I'horaire hebdomadaire est de 35 heures,
cette prime de fin d'année est égale au salaire mensuel de base correspondant au coefficient de
I'intéressé.

Cette prime est proratisée pour les salariés a temps partiel.

Sous réserve de satisfaire la condition d'ancienneté requise, les salariés ayant été en fonction
une partie de I'année recevront une prime de fin d'année proportionnelle a leur temps de
présence dans |'entreprise.

Sont assimilées a un temps de travail effectif ne donnant pas lieu a un abattement sur le calcul
de la prime de fin d'année :

—la durée des congés payes ;

— la période de suspension du contrat pour cause de maternité et de paternité ;

— la période de suspension du contrat provoquée par un accident du travail ou une maladie pro-
fessionnelle dans la limite des durées d'indemnisation ;

—la durée des congés de formation ;

— les périodes de suspension du contrat pour maladie et les absences dans la limite de trente
(30) jours par année ;
— les absences pour opérations chirurgicales.

. Article 8 | Aménagement du temps de travail sur une période supérieure a la
semaine

La mise en place de la variation de la durée du travail sur tout ou partie de I'année est
ouverte aux entreprises dont la durée annuelle du travail ne dépasse pas le plafond défini a
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I'article L. 3122-4 du code du travail et sous réserve d'avoir conclu un accord d'entreprise ou
d'établissement.

La variation de la durée du travail pourra étre établie sur I'année civile ou sur une période de
12 mois consécutifs ou encore sur une partie quelconque de la période retenue.

Lamplitude de la variation de la durée hebdomadaire du travail sera fixée au niveau de chaque
entreprise et pourra étre différente selon les établissements, les services ou les unités de travail
de I'entreprise.

Les salariés sous contrat de travail a durée déterminée soumis a I'horaire collectif de tra-
vail pourront étre visés par la variation de la durée de travail selon les régles en vigueur dans
I'entreprise.

Le décompte des heures de travail sera effectué sur la durée de leur contrat de travail ou sur la
période de référence.

8.1. Programmation indicative de la durée du travail

La programmation indicative annuelle de la durée du travail porte sur la répartition de la durée
du travail.

La programmation indicative annuelle de la durée du travail sera soumise pour avis au CSE s'l
en existe.

Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d'organisations
représentatives, la programmation indicative annuelle de la durée du travail sera établie dans le
cadre de la négociation annuelle prévue aux articles L. 2242-1 et suivants du code du travail. En
cas de programmation collective ou individuelle des variations d'horaires, ce délai ne pourra étre
inférieur a 7 jours (code du travail, article L. 3121-47).

Les conditions de suivi de la programmation indicative de la durée du travail seront précisées
par accord d'entreprise ou d'établissement.

8.2. Amplitude de la variation du temps de travail

La durée hebdomadaire de travail pourra varier de 0 a 48 heures par semaine tout en respec-
tant la durée hebdomadaire moyenne du travail de 46 heures, calculée sur douze semaines
consécutives ainsi que la durée quotidienne de travail de 10 heures.

Les accords d'entreprise ou d'établissement doivent prévoir une durée minimale de temps de
travail hebdomadaire.

Face a des contraintes particulieres, des accords dérogatoires d'entreprise ou d'établissement
pourront adapter les dispositions du présent paragraphe.

8.3. Contingent des heures supplémentaires

Le contingent annuel d'heures supplémentaires des salariés ayant un aménagement du temps
de travail supérieur a la semaine est fixé a 180 heures par an.

8.4. Traitement des heures

1. Les heures traitées dans la limite de 43 heures par semaine ne font I'objet d'aucune majo-
ration.

2. Les heures accomplies au-dela de 43 heures par semaine et dans la limite des plafonds
de variation font I'objet d'une majoration de 10 % (paiement ou repos compensateur de
remplacement).

3. Les heures effectuées aux points 1 et 2 ne sont pas imputables sur le contingent d'heures
supplémentaires.
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4. Sont assimilées a des heures supplémentaires :

— les heures effectuées en cours d'année au-dela de I'amplitude haute hebdomadaire de varia-
tion définie dans l'accord ;

— les heures effectuées au-dela du plafond annuel défini a I'article L. 3122-4 du code du travail
déduction faite des heures déja payées.
Ces heures s'imputent sur le contingent annuel.

8.5. Dépassement du contingent d’heures supplémentaires

L'entreprise peut recourir exceptionnellement a des heures supplémentaires dépassant le
contingent apres avis, s'il existe, du CSE.

Conformément a l'article L. 3121-11 du code du travail, un accord collectif d'entreprise ou
d'établissement détermine les modalités d'exécution d’heures supplémentaires au-dela du
contingent.

Les heures supplémentaires effectuées au-dela du contingent annuel d'heures supplémen-
taires donnent droit a une contrepartie obligatoire en repos conformément a I'article 43.1 de la
présente convention collective.

8.6. Conditions de prise en compte des absences et des arrivées et départs en cours
d’année

En cas d'absences donnant lieu a une indemnisation par I'employeur, leur durée est obligatoi-
rement prise en compte dans le calcul des heures travaillées sur la base de I'horaire théorique
que le salarié aurait réalisé s'il avait été présent. Elles sont donc payées sur la base du salaire
mensuel lissé.

Les absences non rémunérées donneront lieu a une retenue sur salaire évaluée proportionnel-
lement sur la base de la durée du travail qui aurait di étre accomplie par le salarié durant cette
absence.

Lorsqu'un salarié du fait de son embauche ou d'une rupture du contrat de travail n'a pas tra-
vaillé durant toute la période de référence, une régularisation est opérée selon les modalités
suivantes :

- soit a la date de fin de période de référence pour une embauche ;

- soit a la date de fin du contrat de travail pour un départ et comparé a |'horaire moyen pour la

méme période.

Les heures effectuées en excédent sont payées sur le dernier bulletin de paie pour les salariés
dont le contrat est rompu. Elles ont la qualité d'heures supplémentaires.

Lorsque le salarié n'aura pas travaillé toute la période de référence du fait de son embauche
ou de la rupture de son contrat de travail au cours de la période de référence, il verra sa rému-
nération régularisée, a la derniere échéance de paie, sur la base du temps de travail réellement
effectué. Cette régularisation sera effectuée sur le solde de tout compte, le montant des heures
rémunérées et non effectuées par le salarié venant alors en déduction de sa derniére paie.
Le mécanisme de compensation visé au présent article sera effectué dans la limite des sommes
saisissables ou cessibles fixées par I'article R. 3252-2 du code du travail.

(Voir page suivante.)
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I Article 9 | Grille des salaires minima conventionnels de Ia filiére
Le présent article ne prévoit pas de disposition spécifique aux entreprises de moins de

50 salariés.
BRI G so?i((:)g;c))fessionnelles Classe Echelon Taux horaire (S;;:i:e: 5n:eg7s :ZL'::;;
1 11,88 € 1801,80 €
1 2 11,98 € 1816,80 €
3 12,08 € 1831,80 €
1 12,18 € 1 846,80 €
Ouvrier/employé 2 2 12,28 € 1861,80 €
3 12,37 € 1 876,80 €
1 12,63 € 1900,80 €
3 2 12,69 € 1924,80 €
3 12,91 € 1958,39 €
1 13,19 € 2 000,00 €
4 2 13,45 € 2 040,00 €
3 13,91 € 2 110,00 €
1 14,37 € 2180,00 €
Technicien/agent de maitrise 5 2 14,90 € 2 260,00 €
3 15,49 € 2 350,00 €
1 16,22 € 2 460,00 €
6 2 17,01 € 2 580,00 €
3 18,17 € 2 755,26 €
1 19,61 € 297438 €
! 2 20,63 € 3114,38 €
1 21,46 € 3254,38 €
° 2 22,38 € 3394,38 €
Cadre
1 23,37 € 3544,38 €
° 2 24,36 € 3694,38 €
1 25,68 € 3894,38 €
10 2 2734 € 414736 €
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Annexe 3 Filiere de teillage de lin et chanvre

. Article 1= | Champ d’application (ex. IDCC 7007)

La présente annexe regle, sur I'ensemble du territoire francais (métropole et départements,
régions et collectivités d'outre-mer sous réserve de |'application du 3¢ alinéa de I'article L. 2222-1
du code du travail et, a I'exception de Wallis-et-Futuna et de la Polynésie francaise, les rapports
entre employeurs et salariés des coopératives agricoles, unions de coopératives agricoles de
teillage de lin et chanvre ainsi que leurs filiales visées a l'article L. 722-20 du code rural et de la
péche et les sociétés coopératives d'intérét collectif agricole (SICA) ayant le méme objet, dans
lesquelles ces coopératives agricoles ou unions de coopératives agricoles ont une participation
prépondérante.

. Article 2 | Indemnité de départ volontaire a la retraite

2.1. Pour les ouvriers-employés et techniciens-agents de maitrise

Tout salarié quittant volontairement I'entreprise pour bénéficier du droit a pension vieillesse
selon les conditions légales et réglementaires en vigueur, a droit a une indemnité de départ
volontaire a la retraite égale a :

—un demi-mois de salaire aprés 10 ans d'ancienneté ;
—un mois apres 15ans ;

—un mois et demi apres 20 ans ;

—deux mois apres 30 ans,

ou si cela est plus favorable, aprés 10 ans d'ancienneté, a une indemnité de fin de carriére
égale a 50 % de I'indemnité conventionnelle de licenciement et ne dépassant pas 3 mois.

2.2. Pour les cadres

Tout salarié quittant volontairement I'entreprise pour bénéficier du droit a une pension vieil-
lesse, a droit a une indemnité de départ volontaire a la retraite égale a :

—un demi-mois de salaire aprés 10 ans d'ancienneté ;

—un mois apres 15ans ;

—un mois et demi apres 20 ans ;

— deux mois apres 30 ans,

ou, si cela est plus favorable, il est alloué au salarié une indemnité de fin de carriere égale a la
moitié de I'indemnité conventionnelle de licenciement.

____ Article 3 | Congés pour ancienneté

3.1. Pour les ouvriers-employés et techniciens-agents de maitrise

La durée du congé annuel, telle que prévue a l'article 52 de la convention collective nationale,
est majorée en raison de |'ancienneté selon les modalités suivantes pour les catégories profes-
sionnelles ouvriers-employés et techniciens-agents de maitrise :

—apres 20 ans de présence continue dans I'entreprise : 2 jours ouvrables ;
—apres 25 ans de présence continue dans I'entreprise : 4 jours ouvrables ;
—apres 30 ans de présence continue dans I'entreprise : 6 jours ouvrables.
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3.2. Pour les cadres

La durée des congés annuels, telle que prévue a l'article 52 de la convention collective natio-
nale, est majorée en raison de I'ancienneté selon les modalités suivantes pour les cadres :
—apres 10 ans de présence continue dans |I'entreprise ou plus de 3 ans en qualité de cadre au
31 mai dans I'année en cours : 3 jours ouvrables ;
—apres 20 ans de présence continue dans |'entreprise ou plus de 8 ans en qualité de cadre au
31 mai dans I'année en cours : 6 jours ouvrables.

Ces congés payés supplémentaires ne devront, en aucun cas, se cumuler avec les congés
d'ancienneté légaux ou conventionnels et I'ingénieur ou le cadre ne pourra exiger plus d'un mois
de congé consécutif pendant la période Iégale de congés payés.

Par ancienneté, il faut entendre I'ancienneté acquise conventionnellement dans I'entreprise.

____ Article 4 | Grille des salaires minima conventionnels de la filiére
Le présent article ne prévoit pas de disposition spécifiqgue aux entreprises de moins de
50 salariés.
B so;:(i:osppr)o Ll Classe Echelon Taux horaire (Sl;:::?l ;?Ieg; :llzlu?:;
1 12,50 € 1896,18 €
1 2 12,73 € 1931,18 €
3 12,96 € 1966,18 €
1 13,39 € 2031,18 €
Ouvrier/employé 2 2 13,82 € 2 096,18 €
3 14,25 € 2161,18 €
1 14,84 € 2 251,18 €
3 2 15,44 € 234118 €
3 16,03 € 2 431,18 €
1 16,66 € 252737 €
4 2 1703 € 2 582,37 €
3 1739 € 263737 €
1 17,82 € 270237 €
Technicien/agent de maitrise 5 2 18,25 € 276737 €
3 18,67 € 2832,37 €
1 19,17 € 290737 €
6 2 19,66 € 2982,37 €
3 20,16 € 305737 €
1 20,65 € 3132,37 €
/ 2 21,15 € 320737 €
1 22,14 € 335737 €
Cadre ° 2 23,12 € 350737 €
1 25,10 € 380737 €
° 2 2708 € 410737 €
1 30,05 € 455737 €
10 2 33,01 € 500737 €
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Annexe 4 Filiere déshydratation

. Article 1= | Champ d’application (ex. IDCC 7023)

La présente annexe regle, sur I'ensemble du territoire francais (métropole et départements,
régions et collectivités d'outre-mer sous réserve de |'application du 3¢ alinéa de I'article L. 2222-1
du code du travail et, a I'exception de Wallis-et-Futuna et de la Polynésie francaise, les rapports
entre employeurs et salariés des coopératives agricoles, unions de coopératives agricoles de
déshydratation de produits agricoles ainsi que leurs filiales visées a l'article L. 722-20 du code
rural et de la péche et les sociétés coopératives d'intérét collectif agricole (SICA) ayant le méme
objet, dans lesquelles ces coopératives agricoles ou unions de coopératives agricoles ont une
participation prépondérante.

. Article 2 | Durée du travail des chauffeurs de camion affectés aux transports de
pulpes et de betteraves

Pendant la période de campagne, la durée réelle du travail des chauffeurs de camion affectés
aux transports de pulpes et de betteraves peut étre répartie a raison de 4 jours de 12 heures, en
I'absence d'opposition du comité social et économique.

Cette répartition doit étre effectuée dans le cadre de la semaine civile sans possibilité de tra-
vailler plus de 12 jours consécutifs sans prendre 1 ou 2 jours de repos, selon le cas.

Par accord d'entreprise, cette disposition peut étre étendue a d'autres transports et au
personnel de plaine.

____ Article 3 | Majoration du travail de nuit
Au titre de la majoration du travail de nuit, sont prévues les dispositions suivantes :

Il est dd, pour une heure de travail réellement effectuée, par tout salarié au cours de la plage
horaire comprise entre 21 heures et 6 heures, ou la plage s'y substituant, une prime égale
a 4/9° du Smic horaire.

Cette majoration ne fera pas I'objet d'un cumul automatique avec celles qui pourraient résulter
de nouvelles dispositions |égislatives ou réglementaires.

. Article 4 | Indemnité de départ volontaire a la retraite

Lindemnité de départ volontaire a la retraite est ainsi calculée :

4.1. Pour les ouvriers-employés

Pour 5 ans, I'indemnité est égale a un mois de salaire brut. Elle est augmentée d'un 1/5¢ de
mois par année accomplie au-dela de 5 ans, sans pouvoir excéder 6 mois de salaire brut. Dans
tous les cas, elle ne peut en aucun cas étre inférieure a I'indemnité |égale.

4.2. Pour les agents de maitrise et cadres

Pour 5 ans d'ancienneté, I'indemnité est égale a deux mois de salaire brut. Elle est augmentée
d'un tiers de mois par année accomplie au-dela de 5 ans, sans pouvoir excéder 6 mois de salaire
brut. Dans tous les cas, elle ne peut étre inférieure a I'indemnité légale.
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4.3. Salaire a prendre en compte

Le salaire a prendre en compte pour le calcul de cette indemnité sera 1/12¢ de la rémunération
des 12 derniers mois précédant le départ, ou, selon la formule la plus avantageuse pour l'inté-
resse, 1/3 des 3 derniers mois, étant entendu que dans ce cas, toute prime ou gratification de
caractere annuel ou exceptionnel qui aurait été versée au salarié durant cette période ne serait
prise en compte que pro rata temporis.

4.4. Déces du salarié

Cette indemnité est également attribuée au conjoint d'un salarié décédé en activité. Elle est
calculée et versée au moment du déces.

. Article5 | Temps de pause

La durée du travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est a la disposition de
I'employeur et doit se conformer a ses directives sans pouvoir vaquer librement a des occupa-
tions personnelles (code du travalil, article L. 3121-1 et suivants).

Le temps de travail quotidien ne peut atteindre 6 heures sans une pause d'une durée de
20 minutes consécutives minimum. La pause n'est pas assimilée a du temps de travail effectif.

Enrevanche, le temps de pause des salariés qui, en travaillant en continu, ne peuvent s'éloigner
de leur poste de travail et peuvent éventuellement et exceptionnellement intervenir en cas de
nécessité, notamment pour des raisons de sécurité (tel le chef de poste restant obligatoirement
au tableau) doit étre assimilé a du temps de travail effectif rémunéré en tant que tel.

Pour ces mémes salariés, sila contrainte de I'éloignement a leur poste de travail ne s'applique
pas, le temps de pause attribué en application de I'article L. 3121-16 du code du travail et non
assimilé a du temps de travail effectif fait I'objet d'une compensation financiere, sous forme
d'une indemnité forfaitaire exonérée, dite indemnité de panier, égale a un tiers du Smic horaire.
Cette compensation établit un minimum conventionnel et ne se cumule pas avec toute autre
compensation résultant d'accord d'entreprise ou d'usage.

___ Article 6 | Prime de 13° mois

'ensemble du personnel, quel que soit la nature de son contrat de travail bénéficie en fin
d'année ou lors de son solde de tout compte d'une prime dite de 13° mois égale a un douzieme
des salaires percus depuis le 1¢ janvier précédent.

La prime est due en cas de rupture du contrat en cours d'année.

. Article 7 | Aménagement du temps de travail supérieur a la semaine

7.1. Objet

Le présent article prévoit, dans le respect des dispositions de I'article L. 3121-41 et suivants du
code du travail, la mise en place d'une organisation du temps de travail pluri-hebdomadaire dans
un cadre annuel. Ce dispositif permet de faire la durée hebdomadaire du travail sur tout ou partie
de I'année dans le cadre des présentes dispositions.

7.2. Champ d'application

Cette modalité d'aménagement du temps de travail peut concerner I'ensemble des salariés
de I'entreprise a savoir les salariés titulaires d'un contrat de travail a durée indéterminée, d'un
contrat de travail a durée déterminée (y compris les CDD saisonniers), et, ce quelle que soit la
durée du contrat de travail (temps plein, temps partiel) ainsi qu'aux travailleurs intérimaires, dans
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le respect des dispositions conventionnelles régissant les personnels intérimaires (contrat de
mission d'une durée supérieure a 4 semaines).

Elle peut également, en fonction des exigences spécifiques d'organisation du travail ou pour
des raisons liées aux variations saisonniéres ou ponctuelles de l'activité, s'appliquer seulement
a un ou plusieurs groupes identifiés de salariés, qui constituent une unité cohérente dans |'orga-
nisation du travail au sein de I'entreprise.

En tout état de cause, les salariés sous convention individuelle de forfait annuel en jours et les
cadres dirigeants sont exclus de ce dispositif.

L'entreprise précisera, lors de la consultation du CSE, le périmetre de I'aménagement du
temps du travail sur une période supérieure a la semaine qu'elle retient.

7.3. Période annuelle de référence

En application de I'article L. 3121-44 du code du travail, 'aménagement du temps de travail
supérieur a la semaine s'étend sur une période de 12 mois débutant le 1°" avril N et expirant le
31 mars N+ 1.

Toutefois, les entreprises pourront déterminer, par accord d'entreprise, une période annuelle
de référence autre que celle susvisée.

Pour les salariés embauchés en cours de période annuelle de référence, le début de la période
de référence correspond au premier jour de travail.

74. Durée annuelle du travail

La durée annuelle de travail effectif de référence est fixée a 1 607 heures, journée de soli-
darité incluse, en application de I'article L. 3121-44 pour un salarié a temps complet, pouvant
prétendre, compte tenu de son temps de présence dans I'entreprise, a des droits complets en
matiére de congés payés légaux ainsi qu'au chémage des jours fériés légaux.

Laménagement du temps de travail est établi sur la base de I'horaire moyen de référence de
trente-cing (35) heures hebdomadaires.

Les heures effectuées chague semaine au-dela et en deca de 35 heures, ou pour les salariés a
temps partiel, au-dela et en deca de la durée contractuelle hebdomadaire, se compensent arith-
métiquement dans le cadre de la période annuelle de référence de I'aménagement du temps de
travail sur une période supérieure a la semaine.

'employeur instituera pour le personnel concerné un compteur d'heures individuel. Ce comp-
teur aura pour objet de suivre les temps travaillés et assimilés.

Le total des heures de travail accomplies depuis le début de la période de référence est men-
tionné a la fin de celle-ci ou lors du départ du salarié si celui-ci a lieu en cours de période, sur le
bulletin de paie ou un document annexé au dernier bulletin de paie de cette période. Ce docu-
ment peut étre sous un format électronique dans le respect des dispositions de I'article D. 3171-5
du code du travail.

74.1. Calcul de la durée annuelle du travail pour le dispositif d'aménagement du temps de
travail supérieur a la semaine.

Le calcul de la moyenne annuelle se fait sur la base de 35 heures, multipliée par le nombre de
semaines travaillées dans la période de référence.

Le calcul peut se faire en jours ouvrés ou ouvrables.

Le nombre de semaines travaillées dans la période de référence est calculé en déduisant du
nombre de jours calendaires de |'année (365 ou 366 jours), les jours de congés payés légaux
(30 jours ouvrables ou 25 jours ouvrés), les jours fériés légaux (hors dimanche et hors samedi
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Si CONgeés payeés en jours ouvrés), les jours de repos hebdomadaires (dimanche et samedi si les
CONgés payés sont en jours ouvres).

Exemple en jours ouvrables pour une année ou il y a 10 jours fériés ne tombant pas un
dimanche :

365 jours — 30 jours (CP) = 10 jours (fériés) — 52 (dimanches) + 1 jour de journée de solidarité =
274 jours : 6 jours = 45,66 semaines x 35 heures = 1 598 heures 20 minutes.

La durée annuelle de travail ainsi calculée sera majorée pour les personnes a temps complet
et de maniére anticipatrice d'un quota d'heures dites supplémentaires a hauteur de 130 heures
a réaliser sur la totalité de la période arrétée.

A partir de ce principe, chaque entreprise procede a ce calcul en fonction de sa date de démar-
rage de la période annuelle de référence.

Une information aux salariés sur la durée annuelle de travail sera réalisée au début de chaque
nouvelle période selon les modalités et les supports définis par I'entreprise.

En cas d'entrée ou de sortie au cours de ladite période de référence, la durée annuelle de réfé-
rence du salarié concerné sera calculée au pro rata temporis du nombre de semaines a travailler
ou travaillées a l'intérieur de ladite période.

74.2. Amplitude hebdomadaire des horaires de travall

A l'intérieur de la période annuelle de référence, pour tous les salariés concernés, la durée
hebdomadaire de travail peut varier entre 28 heures par semaine et 46 heures par semaine.

Elle peut toutefois atteindre 48 heures pendant deux semaines. Ce nombre peut étre porté a
10 semaines maxima par accord avec le(s) délégué(s) syndical(aux) ou a défaut, avec les repré-
sentants du personnel.

Sur demande collective des salariés d'une unité de travail, les limites basse et haute indiquées
ci-dessus pourront étre amplifiées apres consultation du comité social et économique dans le
respect des limites maximales légales.

En cas de circonstances exceptionnelles, telles que précisées en article 7.7 des dispositions
spécifigues sont définies dans un article ci-apres.

75. Programmation indicative de la répartition de la durée du travail

Une programmation indicative des variations d'horaires est communiquée aux salariés concer
nés, dans le mois qui précede le début de la période apres la consultation du comité social et
économique.

Les variations d'horaires seront programmeées selon des calendriers collectifs applicables a
I'ensemble des salariés concernés. Les variations d'horaires pourront étre programmeées selon
des calendriers individualisés si I'activité des salariés concernés le justifie.

Des modifications importantes de la programmation indicative en cours de période devront
étre soumises, pour avis, avant leur mise en ceuvre, a la consultation du comité social et
gconomique.

En cours de période, les salariés concernés sont informés des changements de leurs horaires,
non prévus par la programmation indicative, collective ou individuelle, en respectant un délai de
prévenance leur permettant de prendre leurs dispositions en conséquence, tout en respectant
les contraintes particulieres de l'activité de I'entreprise et du salarié. En cas de programmation
collective ou individuelle des variations d'horaires, ce délai ne pourra étre inférieur a 7 jours
(code du travalil, article L. 3121-47).
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7.6. Arrét de travail pendant I'horaire normal

Salarié relevant d'un aménagement du temps de travail sur une période supérieure a la
semaine

En cas d'arrét de travail imputable a I'établissement, les heures prévues dans I'horaire normal
de l'intéressé et non travaillées du fait de I'arrét de travail, au cours d’une journée commenceée,
ne donnent lieu a aucune réduction de salaire. Toutefois, I'employeur peut exiger un travail a un
autre poste.

De méme, le salarié, non prévenu de |'arrét de travail imputable a I'établissement, qui s'est
présenté a I'heure normale et n'a pu prendre son poste ou étre employé a un autre poste, ne
subit de ce fait aucune réduction de salaire.

Personnel saisonnier ne relevant pas d’'un aménagement du temps de travail sur une
période supérieure a la semaine

En ce qui concerne les travailleurs saisonniers, tout arrét de travail non imputable au salarié ne
pourra générer une rémunération inférieure a 35 heures, le calcul de la moyenne des heures et
de la rémunération s'effectuant en fin de contrat.

Les heures non effectuées en deca de 35 heures pour des causes visées a l'article L. 3121-50
du code du travail, dans la limite d'un cumul de 32 heures sur la durée du contrat, seront réali-
sées avant la fin du contrat en cours et bénéficieront, le cas échéant, des majorations légales.

7.7. Situations exceptionnelles
Lors de la survenance d'intempéries, qui sont par nature non imputables a I'entreprise :

Le chef d'entreprise est habilité a réaménager les horaires de travail pour assurer la bonne
marche de |'entreprise, dans la limite de deux postes de travail hebdomadaires par rapport a la
programmation prévue a l'article 7.5. Au besoin, il est recommandé aux entreprises d'examiner
avec bienveillance les demandes de congés consécutives a ces réaménagements d’horaires.

Lors de la survenance de pannes ou sinistres ayant entrainé un arrét de production consé-
quent (supérieur a trois postes), qui sont par nature non imputables a 'entreprise :

- le délai de prévenance de modification de la programmation sera réduit a 2 jours. Dans
cette situation, il est recommandé aux entreprises de regarder avec bienveillance la situation
personnelle des salariés et de privilégier le volontariat ;

— la durée quotidienne du travail pourra étre exceptionnellement portée a 12 heures en cas de
travaux qui doivent étre exécutés sans délai conformément a l'article R. 713-5 du code rural
et de la péche maritime.

7.8. Lissage de la rémunération

Compte tenu des fluctuations d'horaires inhérentes a I'organisation du travail, la rémunération
mensuelle des salariés est lissée.

Pour les salariés a temps complet, ce calcul se fait sur la base de I'horaire hebdomadaire
moyen (quota d'heures supplémentaires inclus), indépendamment de |'horaire réellement
accompli.

Ce calcul inclut les heures supplémentaires prévues dans la durée annuelle de référence de
maniere lissée et avec leur majoration a 25 %.
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7.9. Décompte et traitement des heures supplémentaires pour un salarié a temps complet

7.9.1. En cours de période annuelle de référence

En cas de dépassement exceptionnel de la limite haute hebdomadaire de I'aménagement pluri
hebdomadaire sur tout ou partie de I'année, les heures effectuées au-dela de cette limite haute
(48 heures) sont considérées comme des heures supplémentaires et soumises a I'ensemble
des dispositions applicables a ces heures.

Conformément au principe retenu a l'article 43.2 de la présente convention, ces heures
supplémentaires feront I'objet d'un paiement majoré au titre du mois au cours duquel elles ont
été effectuées, a savoir :

—taux majoré de 25 % pour les heures de 49 a 56 heures (les 8 premieres heures au-dela de

48 heures) ;

—taux majoré de 50 % au-dela de 56 heures.

Ces heures seront déduites des heures appréciées a la fin de la période annuelle de référence,
et ce, pour éviter un double paiement.

Les entreprises pourront néanmoins opter, en tout ou partie, pour un repos compensateur de
remplacement majoré, dans les conditions prévues a l'article 43.3 de la présente convention.

Dans ce cadre, seules les heures supplémentaires compensées totalement par du repos,
majoration comprise, ne s'imputent pas sur le contingent annuel d’heures supplémentaires.

79.2. Ala fin de la période annuelle de référence :

L'entreprise arrétera chaque compte individuel d'heures a l'issue de la période annuelle de
référence (sauf en cas de départ du salarié avant cette date) :

- soit il est constaté qu'il n'y a pas de dépassement de la durée annuelle du travail définit a
I'article 74.1, aucune autre majoration pour heures supplémentaires n'est alors due ;

- soit cette méme durée annuelle de travail est dépassée, les heures effectuées en excédent,
déduction faite des heures supplémentaires effectuées, le cas échéant, au-dela des
48 heures précisées par l'article 79.1 et déja comptabilisées, constituent alors un solde
positif au terme de la période annuelle de référence et ouvrent droit a un paiement majoré
de 25 % jusqu'a 1 972 heures et 50 % au-dela.

Pour le calcul de la majoration ci-dessus définit, il conviendra d'ajuster le seuil de déclenche-
ment en venant retrancher les absences non assimilées a du temps de travail effectif (exemple :
maladie). La valorisation du temps de ces absences étant précisée dans l'article 7.10.

Les entreprises pourront néanmoins opter, en tout ou partie, pour un repos compensateur de
remplacement majoré, dans les conditions prévues a l'article 43.3 de la présente convention.

Dans ce cadre, seules les heures supplémentaires compensées totalement par du repos,
majoration comprise, ne s'imputent pas sur le contingent annuel d’heures supplémentaires.

A la fin de la période annuelle de référence, il est précisé qu'en cas de compteur d'heures
négatif, la rémunération du salarié ne sera pas affectée. Le report du manque d'heures sur la
nouvelle période annuelle de référence pourra étre appliqué.

7.10. Conditions de prise en compte des absences et des arrivées et départs en cours
d’année

En cas d'absences donnant lieu a indemnisation par I'employeur, leur durée est obligatoire-
ment prise en compte dans le calcul des heures travaillées sur la base de I'horaire théorique

que le salarié aurait réalisé s'il avait été présent. Elles sont donc payées sur la base du salaire
mensuel lissé.
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Les absences non rémunérées donneront lieu a une retenue sur salaire évaluée proportionnel-
lement sur la base de la durée du travail qui aurait dd étre accomplie par le salarié durant cette
absence.

Lorsqu'un salarié, du fait de son embauche ou d'une rupture du contrat de travail, n'a pas
travaillé durant toute la période de référence, une régularisation est opérée selon les modalités
suivantes :

- soit a la date de fin de période de référence pour une embauche ;

- soit a la date de fin du contrat de travail pour un départ et comparé a |'horaire moyen pour la
meéme période.

Les heures effectuées en excédent sont payées sur le dernier bulletin de paie pour les salariés
dont le contrat est rompu. Elles ont la qualité d'heures supplémentaires.

Lorsque le salarié n'aura pas travaillé toute la période de référence du fait de son embauche
ou de la rupture de son contrat de travail au cours de la période de référence, il verra sa rému-
nération régularisée a la derniere échéance de paie sur la base du temps de travail réellement
effectué. Cette régularisation sera effectuée sur le solde de tout compte, le montant des heures
réemunérées et non effectuées par le salarié venant alors en déduction de sa derniere paie.
Le mécanisme de compensation visé au présent article sera effectué dans la limite des sommes
saisissables ou cessibles fixées par I'article R. 3252-2 du code du travail.

. Article 8 | Grille des salaires minima conventionnels de la filiére
Le présent article ne prévoit pas de disposition spécifiqgue aux entreprises de moins de
50 salariés.
Catégories so;:(i:osp;)ofessionnelles Classe Echelon Taux horaire (S;;::e:\l ;eg;t;zlul::;;c
1 11,88 € 1801,84 €
1 2 12,21 € 1852,34 €
3 12,55 € 1902,83 €
1 12,88 € 19563,33 €
Ouvriers/employés 2 2 13,21 € 2 003,82 €
3 13,54 € 2 054,32 €
1 13,88 € 2 104,81 €
3 2 14,21 € 2 155,31 €
3 14,54 € 2 205,81 €
1 14,95 € 2 267,08 €
4 2 15,30 € 2 320,69 €
3 15,65 € 2 374,30 €
1 16,01 € 242792 €
Technicien/agent de maitrise 5 2 16,36 € 2 481,53 €
3 16,71 € 2 535,14 €
1 1707 € 2 588,76 €
6 2 1742 € 264237 €
3 1778 € 2 695,98 €
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1 18,18 € 275726 €
’ 2 18,53 € 2810,87 €
1 19,39 € 2 941,07 €
° 2 19,56 € 296733 €
Cadre
1 19,74 € 2 993,69 €
0 2 19,91 € 3019,85 €
1 20,08 € 3046,11 €
0 2 20,26 € 3072,37 €
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Annexe 5 Guide paritaire de déploiement de la classification

Préambule

Les partenaires sociaux de la convention collective nationale des coopératives agricoles, unions
de coopératives agricoles et SICA de fleurs, fruits et Ilégumes frais, transformés et conserveries,
de teillage de lin-chanvre, et de déshydratation, dite « CCN IV branches » constatent :

— |'obsolescence des classifications de chacune des quatre filieres compte tenu des diffé-
rentes évolutions intervenues dans les activités ;

— la volonté de conserver pour autant une méthode a criteres classant présente dans certaines
filieres tout en les adaptant et les modernisant ;

- la nécessité d'uniformiser I'ensemble des classifications des quatre filieres.

Les partenaires sociaux ont donc décidé de mettre en place une classification a critéres clas-
sants appelée a se substituer aux grilles de classifications de chaque filiere.

Cette classification des emplois se fixe ainsi pour objectif de gérer, dans un systéme harmo-
nisé, la diversité des activités professionnelles des 4 filieres et des systemes d'organisation mis
en place par les entreprises, ainsi que I'évolution des qualifications de I'ensemble des postes
quel que soit le type de contrat de travail.

La classification est une démarche de classement des emplois, les uns par rapport aux autres.

Elle doit permettre de :
— positionner les emplois de maniére objective et homogene ;

— déterminer pour chaque emploi, un positionnement classe-échelon dans la grille de
classification ;

— déterminer un salaire correspondant a ce positionnement via la grille des salaires minimum
conventionnels associée ;

— garantir I'équité d'un systeme ainsi gu'une hiérarchie salariale correcte.
Elle s'établit grace a :

— des définitions des emplois a classer ;

- une méthode d'évaluation ;

—une grille de classification.

La classification n'est ni une grille de salaire, ni un classement de personnes.

Le présent guide méthodologique a été élaboré paritairement par la commission permanente
paritaire nationale d'interprétation et de conciliation de la « CCN IV branches ». Il a pour objectif
d'aider les entreprises, salariés et employeurs, a mettre en ceuvre le nouvel accord de branche
de classification.

Il décrit les étapes nécessaires a la réussite de la démarche pour la mise en place de cette
nouvelle classification. Il integre des illustrations et des exemples de questionnement pour bien
comprendre les différents critéres, leurs définitions et leur déclinaison en degrés. Un exemple
concret de classification d’emploi est également présenté pour faciliter I'appropriation de la
methode et sa mise en ceuvre.

Chague entreprise doit appliquer cette méthode et classer ses emplois selon les spécificités
de son activité. Les partenaires sociaux veillent au respect de chague étape décrite.
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1. Mise en place de la classification des emplois par la coopérative

La mise en ceuvre de la présente classification, au niveau de chaque entreprise, se traduit par
la négociation d'un accord collectif. Cette négociation doit se faire paritairement.

1.1. Calendrier

Lillustration ci-dessous positionne les différentes échéances liées a la mise en place de la clas-
sification dans les coopératives :

- la date de parution d'extension de la convention collective conditionne |'application de ses
dispositions, qui entrent en vigueur le 1¢" jour du trimestre suivant (art. 3.2 de la CCN) ;

— la sensibilisation et la formation a la classification dans les coopératives débute dés la signa-
ture de la convention (art. 24 de la CCN) cf. ci-apres ;

— la négociation des accords classification des coopératives intervient a compter de |'entrée
en vigueur de la CCN. Elle doit aboutir a la signature au plus tard dans un délai de 2 ans.
(art. 18 de la CCN).

Pendant le délai Apres le délai

Coexistence de : Application de :

— la grille de classification et la grille de salaires = —la grille de classification de la CCN IV branches ;

conventionnels de chaque ancienne branche ; . . )
— et la grille de salaires conventionnels de chaque

— la grille de classification de la CCN IV branches ' annexe filiére.
et la grille de salaires conventionnels de chaque
annexe filiere

La coopérative se référe et applique les grilles de la
CCN des qu’elle a signé son accord d’entreprise de
classification.

2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037

__LJ!!!!!!LJQQQ/

B 7& PARUTION ARRETE D’EXTENSION AU JORF
&PROCEDURE rocédure d’extension

DE DEPOT 8a18mols *Entrée envigueur des dispositions de la CCN te 1% jour du trimestre suivant 'arrété d’extension et ses conditions
Formation classific:a}ipn

Négociation
Accords Signature dans un délai 2 ans max
= aprés entrée envigueur CCN
classification

Par les Coopératives

Période de coexistence 2 ans max
ﬁ ~Grille de classification et Grille de salaires conventionnels de chaque ancienne Branche

de chaque Filigre

: e
*Application nouvelles grilles de salaires conventionnels auterme dudélai de 2 ans max

H Travaux de convergence des grilles de salaires conventionnels des 4 filieres (10 ans max) /

1.2. Formation

A défaut d'accord de méthode, la coopérative doit prévoir la formation des salariés appelés a
négocier la classification au sein de I'entreprise (art. 24 de la CCN) :

Durée 2 jours minimum

Sur demande motivée du CSE, un troisieme jour de formation pourra étre
organisé
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Organisme de formation | Choix parmi la liste des centres et instituts de formation agréés et visés a
I'article R. 3142-2 du code du travail

A noter que les fédérations filieres de la convention collective proposeront
également un format harmonisé de formation via un consultant extérieur
certifié CALLIOPI, ouverte aux employeurs et aux salariés

Prise en charge par la @ Dans lalimite de 2 salariés par organisations syndicales représentatives dans
coopérative I'entreprise ou a défaut dans la limite de 2 représentants du personnel man-
datés ou non, ou 2 salariés mandatés ou non formation de 2 jours

Les frais afférents a cette formation (colts pédagogiques, salaires) seront inté-
gralement pris en charge par |'entreprise. Les déplacements et hébergement
seront pris en charge dans la limite des plafonds retenus par le code général
des impots.

A noter que pour les entreprises de — 50 salariés, cette formation pourra étre
inscrite au plan de développement des compétences de |'entreprise

1.3. Méthodologie

Pour mener a bien la négociation, la coopérative suit les étapes suivantes, qui pourront se for
maliser le cas échéant dans un accord de méthode. Un modele est proposé au 8 VIII :

1.3.1. Organisation d'une commission paritaire au sein de la coopérative

La définition de sa composition et de ses modalités de fonctionnement

Nombre de représentants des salariés de |'entreprise (délégué syndical, représentants du
personnel mandatés ou non, ou salarié mandaté ou non.

Nombre de représentants pour la direction de |'entreprise, qui pourra aussi faire appel
ponctuellement a des représentants de la filiére.

Modalités de fonctionnement : présidence, secrétariat, établissement de I'ordre du jour.

Modalités de prise en charge par I'employeur : temps de travail effectif, rémunération,
défraiement...

Formation préalable.

Planning des réunions, avec programmation d’une date de fin de travaux et de mise en place
de la grille de classification.

Le role de cette commission
La description et la définition des profils des emplois communiqués par la direction.

['évaluation et la pesée des profils d'emplois, permettant de déterminer la classe et I'échelon
de I'emploi.

['établissement d'un document récapitulatif des emplois et pesées de |'entreprise.

1.3.2. Evolution en commission de suivi

Au terme de son travail, cette commission peut évoluer en commission de suivi. Son role sera
d'assurer un suivi annuel ou régulier, de la mise en ceuvre de la classification, de ses évolutions
éventuelles. Elle peut aussi avoir un role de conciliation en cas de différends liés a cette mise en
ceuvre.

La commission pourra utiliser les supports méthodologiques et modeles « classification » en
sa possession, notamment ceux mis a disposition par les fédérations filiere, et si besoin les
compléter.
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2. Définitions et principes de la classification des emplois

2.1. Les enjeux de la classification des emplois

Réaliser un travail de classification revét une importance primordiale pour le fonctionnement
des entreprises et I'évolution professionnelle des salariés.
Elle présente plusieurs objectifs pour les acteurs de I'entreprise :

— organiser et positionner les emplois en fonction de leur contenu dans une grille de
classification ;

— établir une structuration (échelons/salaires de qualification) dans une approche de hiérarchie
salariale objective ;

—donner de la visibilité aux salariés sur les moyens d'évolution.

Les enjeux sont les suivants :

— définir les emplois existants en cohérence avec |'organisation, le métier, le marché ;

— homogénéiser et objectiver les positionnements en assurant une équité interne ;

—articuler la classification avec les dispositifs RH en place ;

— imaginer des filieres d'évolution permettant aux salariés d'identifier ses possibilités d'évo-
lution : jalons de la progression, compétences techniques ou transverses, reconnaissance
associée ;

— permettre la mise en place d'une réelle gestion des emplois et des parcours professionnels
dans I'entreprise (GEPP).

2.2. Une démarche par étapes

Pour la bonne réussite de cette démarche il est fortement recommandé de respecter les
étapes suivantes :

1. Identification
des métiers et
des emplois

2.Pesée - 3. Pesée

pondérée
Calcul du nombre
de points

4.Détermination
positionnement

Transposition de la pesée
pondérée an classe-
échelon dansla grille de
classification

5.Détermination
de la
rémunération
associée

brute
Evaluation de

I'emploiau regard

de chague critére
et attribution d'un
degre

* Inventaire des
métiers et
fiches emplois

* Définition des * Grillede
critéres pondération
classants des critéres

* Grillede
transpaosition
etde
classification

* Grillede
correspondance
salaires annexes
filieres

- I
SOCLE COMMUN CCN / ANNEXE FILIERE
ST

Chacune de ces étapes est décrite plus précisément ainsi que les grilles et outils correspon-
dants sont détaillés ci-apres et des modeles sont disponibles en annexe de ce guide.

Les éléments figurent au chapitre 5 de la CCN IV branches jusqu’a la grille de transposition et
de classification.

Les grilles de salaires correspondantes sont spécifiques a chaque filiere et figurent dans les
annexes filieres respectives.
2.3. Une nomenclature

La famille est un ensemble de métiers classés par domaine d'activité apprécié dans le péri-
metre de |'entreprise (exemples : filiere logistique, support, distribution...).

La définition préalable des familles facilite I'identification des métiers.
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Le métier est un domaine d'activité au sein d'une entreprise.

Il regroupe des emplois s'articulant autour des mémes domaines de compétence et entre
lesquels des mobilités peuvent se faire de maniere naturelle (exemples : métiers du transport,
meétiers de la logistique, métiers de la finance-gestion...).

Lemploi est une situation de travail correspondant a un ou plusieurs postes de travail
dans une structure mobilisant des activités et des compétences de méme nature (conducteur
poids lourd, cariste, responsable comptabilité, responsable magasin, conseillervendeur...).
Lidentification d’emplois permet le regroupement de postes suffisamment proches pour
pouvoir étre exercés par les mémes personnes, moyennant adaptation ou formation.

Concretement, I'emploi est obtenu en agrégeant des définitions de postes pour lesquels une
proximité est identifiée. Cette proximité ne signifie pas une identité parfaite.

La description des emplois repose sur l'identification d'un « plus grand dénominateur
commun » d'activités, de compétences et de contexte d'exercice.

Le poste de travail est I'ensemble des activités concrétes réalisées dans le cadre
des procédures normées et correspondant a une situation de travail (conducteur poids
lourds 1¢" échelon et 2° échelon...).

Lanalyse des postes (exemple : description de poste) est un procédé qui consiste a examiner
les éléments concernant un emploi donné, afin d'en déterminer les caractéristiques essentielles
et définir les activités, les compétences requises du titulaire pour qu'il puisse exercer de maniere
satisfaisante les fonctions inhérentes a cet emploi. Il s'agit tout d'abord d'identifier les emplois :
puis de rassembler les renseignements concernant le travail effectué par les intéressés : de
décrire les missions, les responsabilités et tous les autres éléments nécessaires a |'évaluation.

Les profils d'emploi :

Un emploi pour I'analyser au regard de la classification peut se décliner en un ou plusieurs
profils.

Les profils s'apprécient en fonction des différents niveaux de maitrise requis dans I'emploi,
lesquels correspondront a des pondérations (ou pesées) différentes.

Ainsi un emploi peut avoir :
—un seul profil
Exemple :
Agent d'entretien : pesée agent d'entretien.

—ou peut s'étendre sur plusieurs profils de poste avec une fourchette de pesées, par exemple :
une pesée mini correspondra a la maitrise minimum des activités et compétences requises
par I'emploi, une pesée maxi correspondra a la maitrise maximum de ces activités et com-
pétences.

Exemple :

Responsable comptable : responsable comptable 1. Pesée mini et responsable comptable
2. Pesée maxi

Dans le travail d'identification des emplois, une nomenclature se dessine donc :
- les familles représentent le niveau supérieur de |'arborescence ;
— les métiers et les emplois constituent des mailles intermédiaires ;

— les postes constituent quant a eux la base.
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Lillustration ci-dessous synthétise les précédents éléments :

Famille Métier Emploi Poste

Responsable
comptable

Controleur de
gestion

Technicien

Finance- Comptable

s Gestion
P

rd
Fonction — Informatique
Support

b
Assistant
comptable

i
~0 D

La notion de catégorie socio-professionnelle (CSP)
apparaitra a la maille Emploi

3. Les différentes étapes de la démarche de classification des
emplois

3.1. |dentification des métiers et des emplois

Les principes de rédaction de la fiche emploi

Une fois identifié, I'emploi est décrit par le biais d'une fiche type comportant des rubriques qui
mettent en évidence ses caractéristiques essentielles.

Il est important de pouvoir garantir la lisibilité et de ne pas proposer un trop grand nombre de
rubriques, ni une rédaction trop détaillée.

La rédaction de la fiche emploi doit étre concise, précise et objective. Elle doit permettre
de renseigner clairement les différentes rubriques afin de faciliter la compréhension de tous :
salariés, managers, représentants du personnel, responsables ressources humaines...

La fiche emploi doit donc viser une écriture simple et cohérente. Elle doit privilégier les textes
courts et s'appuyer sur une représentation par items d’'une ligne ou deux.
La description et la validation des fiches emplois

La description des emplois se fait a partir du modele de la fiche emploi type et sollicite plu-
sieurs sources d'information.

L'ensemble des descriptions, d'emploi, d'activités, de criteres et de degré est reporté dans
une fiche emploi.

Lentreprise crée autant de fiches que nécessaire. Lensemble constitue sa cartographie
d’emploi.

Un modeéle de fiche emploi est proposé au § 5.

L'actualisation et I'évolution de la nomenclature et des descriptions d’emplois/postes

Les descriptions des emplois ou postes sont réalisées a un instant T et dans un contexte
d’entreprise particulier.
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Or, I'environnement de I'entreprise évolue. Ces évolutions peuvent toucher plus ou moins les
contenus ou les finalités des emplois nécessitant alors des ajustements.

Les partenaires sociaux incitent donc les entreprises a actualiser, le cas échéant, leur pesée
et/ou leur accord de classification par le biais d'avenant, en fonction de I'évolution de leurs
emplois et de leur organisation.

3.2. Pesée brute des emplois

Principes généraux

L'accord définit I'emploi comme une situation de travail correspondant a un ou plusieurs postes
de travail dans une structure et mobilisant des activités et des compétences de méme nature.

La classification des emplois par criteres classants est un systeme objectif qui repose sur
I'évaluation des emplois a travers plusieurs caractéristiques et qui traduisent différentes dimen-
sions de I'emploi, appelés « criteres classants ».

A noter : Le positionnement de I'emploi n‘est donc pas fonction de I'individu qui I'occupe.
Autrement dit, I'opération de classification vise a peser des emplois et non des personnes !

Le systéme de classification est organisé en 10 classes. Chaque classe se divise en 2 a
3 échelons.

La grille de classification compte 26 positions classe/échelons.

Elle tient compte des 3 catégories professionnelles que sont :
—les ouvriers et les employés ;

— les techniciens et agents de maitrise ;

— les cadres.

La classification de la « IV branches » repose sur les 8 critéres classant suivants :

LATITUDE :
CONNAISSANCES (0o o
ET EXPERIENCES OU CHAMP )
D’ACTION METIER
RESPONSABILITE RESPONSABILITE ~ RESPONSABILITE e
ECONOMIQUE SECURITE HUMAINE

L'accord définit ces criteres classants de maniére générale puis les décline en degrés de défi-
nition pour affiner la classification. Pour hiérarchiser les emplois ou les postes, il est donc néces-
saire de procéder a une appréciation combinée des 8 critéres classants et de leurs 7 degrés (D).

Pour positionner un emploi ou un poste, I'ensemble de ces éléments doit étre évalué.
Présentation des critéres, degrés et définitions

Connaissance et expérience
B Définition :

Ce critere tient compte du niveau, de I'ampleur et de la variété des connaissances utilisées,
que celles-ci aient été acquises par la formation scolaire ou par |'expérience.

Les connaissances résultent d'une instruction reconnue par :
—un dipléme ;
— une certification (VAE, CQP) ;
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- une habilitation par un organisme externe et professionnel ;

— I'expérience et pratiques professionnelles.

Les connaissances servent a comprendre et résoudre les situations et problemes qui se
posent et a réagir de facon adaptée a |'évolution de I'environnement, a améliorer la perception
des situations et la sélection des actes appropriés. Ces connaissances peuvent étre théoriques
ou pratiques, spécifiques ou non a l'entreprise, scientifiques ou méthodologiques, mais leur
I"acquisition est reconnue nécessaire et suffisante pour I'exercice de I'emploi.

B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :

- De quel diplédme d’entrée a-t-on besoin ?

- Quel est le dipléme ciblé ou expérience équivalente pour le recrutement ?

- Quelles connaissances théoriques ou technigues a maitriser pour tenir I'emploi ? (connais-

sances meétier, spécialité...) ?

— Est-ce qu'une expérience préalable est nécessaire (en interne/en externe) ?

Connaissances génerales et savoir-faire Niveau de dipléme ou équivalence st 5 i o e ess
Connaissances et savoirs faires technigues Elements de certification
CQP, Habilitation Connaissance du fonctionnement

des services, des régles et des
Connaissances spécifigues procedures
{donnees scientifiques, technologigues,
connaissance des matériels, de l"'organisation)

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
- Bac technique, bac professionnel agricole ou bac professionnel « Conduite et gestion de
I'exploitation agricole » ;
- BTSA (agricole) BTSA ACSE ;
— Master professionnel en administration du personnel ;
-CQP;
— CACES, permis poids lourds, habilitations électriques ;

B Grille de pesée brute du critére :

Connaissance et expérience

D1 Fin de scolarité obligatoire
CAP — BEP ou expérience équivalente a défaut du dipléme requis
D2 CQP/VAE de niveau 3 (anciennement niveau V)
Habilitation ou certification attestant des connaissances techniques requises sur I'emploi
Bac ou expérience équivalente a défaut du diplédme requis
D3 CQP/VAE de niveau 4 (anciennement niveau V)
Habilitation ou certification attestant une spécialisation dans une discipline donnée

BTS/DUT ou expérience équivalente a défaut du diplome requis

. CQP/VAE de niveau 5 (anciennement niveau 1)

o5 Licence professionnelle ou expérience équivalente a défaut du dipldme requis
CQP/VAE de niveau 6 (anciennement niveau )

o6 Master 2/ingénieur ou expérience équivalente a défaut du dipldme requis

VAE de niveau 7 (anciennement niveau )
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Connaissance et expérience

D Doctorat/post doctorat ou expérience équivalente a défaut du dipldme requis de niveau 8 (an-
ciennement niveau |)

Complexité
B Définition :
Ce critere se définit par les raisonnements, technicités, méthodes et outils permettant de faire

face a des situations plus ou moins diversifiées ou difficiles a réaliser/résoudre (intellectuellement
ou techniquement). Il prend en compte :

- 'expertise ;

— la pluridisciplinarité définie par la combinaison de techniques ou technologies différentes ;
—I'environnement de travail dans lequel les actions sont menées ;

— la taille des organisations ; des projets, des budgets.

Il se mesure par :

— la nature et le nombre d’'opérations a réaliser/I'enchainement simples ou entremélées ; la
densité des actes de travalil ;

— le mélange et/ou l'articulation entre les différentes disciplines mobilisées ;
— la nature de la solution a mettre en ceuvre ; les raisonnements et la technicité utilisés ;
— la maitrise de disciplines professionnelles identifiables par leur spécificité et technicité ;

- la capacité a appréhender les risques (= interpréter et anticiper) pour assurer un bon
déroulement des activités (mettre en ceuvre, adapter et/ou résoudre) ; capacité a « déméler »
dans un temps défini (court) ce que d'autres emplois ne requierent pas ;

—I'importance en termes d'impacts des actions menées, de budget a gérer.

Il peut permettre de mesurer la polyvalence requise par I'emploi.

Il ne se mesure pas nécessairement par la rareté. La complexité n'est pas forcément la
difficulté.
B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :

— Lactivité requiert-elle I'utilisation de machines, outils, méthodes ou connaissances tech-

niques spécifiques ?
- Quel est le degré de choix des procédures et moyens a mobiliser pour atteindre les résultats ?
- Lactivité nécessite-t-elle d'anticiper et gérer des événements nouveaux et/ou perturba-

teurs ?
Méthodes utilisées Environnement de travail Technigues et raisonnements requis Résultats attendus
L'expertise Diversité des situations Mature des actes Adaptations
La pluridisciplinarité Aléas et enjeux Outils utilisés (nature, nombre)

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
— opérations élémentaires (maintenir la propreté du silo, opération d'agréage, accueil du
public...);
— opérations complexes (mise de chargement en cellule, conservation du grain...)
—activités diversifiées ;
— actions transverses ;
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- mécanique et gestion des plannings ;
— suivi d'un chiffre d'affaires de magasin ;

B Grille de pesée brute du critére :

D1

D2

D3

D4

D5

D6

D7

Complexité

Lemploi nécessite la réalisation d'opérations élémentaires avec des
moyens organisés, répétitifs et habituels.

Lemploi nécessite la réalisation d’'opérations complexes nécessitant
I'identification d'aléas, des dysfonctionnements et des risques possibles.
Lemploi nécessite la maitrise de la totalité des composantes de I'emploi
exercées dans des situations diversifiées.

En outre il nécessite d'analyser les situations et de proposer des solu-
tions simples.

Lemploi nécessite la mise en ceuvre d'opérations, imbriquées entremé-
|ées nécessitant :

— la maftrise de plusieurs disciplines professionnelles ou plusieurs acti-
vités relevant de domaines différents (ex. : mécanique et gestion des
plannings) ;

— de poser un diagnostic approfondi et de proposer des priorités d'ac-
tions pour solutionner le probleme.

Lemploi nécessite I'étude et la coordination d'activités diversifiées ca-
ractérisées par :

—|"analyse et la hiérarchisation des risques ;
— |"anticipation et la priorisation des actions a mener ;

—la résolution dans les délais des problemes complexes tenant compte
des enjeux humains, techniques, organisationnels, économiques.

Lemploi implique :

— l'organisation et |'optimisation du systeme global de son domaine
d'activité (production, gestion, commercial...) a partir d'objectifs définis
sur le moyen terme ;

— |"anticipation de risques techniques, économiques, organisationnels...

Lemploi consiste a la conduite globale de son domaine d'activité ou de
projets, caractérisée par :

—le pilotage et la gestion de son activité en ligne avec la direction géené-
rale ;

— la construction de solution ou modes d'action intégrant de fortes
contraintes extérieures dans un cadre imposé et/ou irréversible (ex. :
rapprochement de coopératives, gain d'un client majeur, création d'une
unité industrielle...)
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Différenciation avec le
niveau inférieur

Opération complexes
Formation au poste

Maitrise de plusieurs
postes constitutifs de
|"emploi/plusieurs tech-
nicités

1" analyse des situations

Mise en place de raison-
nements pour aboutir a
une solution

Diagnostic approfondi

Discipline
nelle

profession-

Etudes et coordination
d'activités
Possibilité de prioriser

Propositio n de solutions
pour anticiper

Champs d'action plus
large

(niveau d'un processus
complet)

Champs d'action au
niveau d'un domaine ou
de I'entreprise

Enjeux stratégiques
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Latitude ou champ d’action
B Définition :

La latitude se définit par la marge de manceuvre pour préparer, organiser et réaliser son travail
dans le cadre d'une organisation définie ainsi qu'adapter les instructions au regard des enjeux et
objectifs auxquels est confronté I'emploi.

Elle prend en compte :
— la nature des directives plus ou moins précises et définies dans le temps ;
- I'appréhension des systemes de gestion ou de production dans lequel se réalise le travail ;

- I'environnement plus ou moins soumis aux aléas et nécessitant des adaptations.

Elle se mesure par :
—|le degré de précision des instructions et des résultats a atteindre ;
— la possibilité d'agir sur les activités a mettre en ceuvre et sur les moyens associés ;

- le périmetre d'intervention, plus ou moins large et soumis a des facteurs externes.

Il s'agit de déterminer la part d'autonomie et de pouvoir d'élaboration propre de I'emploi sur la
base des instructions recues. Cette élaboration vise, a adapter les instructions et les informations
de contrble pour les transformer en actions, décisions ou consignes d'application.

A noter : La part d'autonomie (& quelque niveau que ce soit) est toujours plus ou moins limi-
tée par des interventions de controle et de correction exercées par les structures hiérarchiques
et/oufonctionnelles.

B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :
- Quels sont les problématiques auxquelles I'emploi est confronté ?

- Dans quelles conditions, face a quel probléme, un accord du hiérarchique ou d'un service
extérieur est-il nécessaire ?

- Qu'est-ce qui conditionne I'organisation de la journée de travail ?

— Est-ce que le controle du travail se fait immédiatement ou a posteriori ?

Procédures, Consignes, Objectifs Fréquence de référence a une directive Lien avec les démarches

d'assurance gualité

Nature de degré de précision de l'instruction Délégation pour prendre les décisions

regue ou a disposition Organisation du travail

Interprétation Anticipation

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
—aucune autonomie = > organisation du temps de travail liée a la cadence de la machine ;
- respect de procédure détaillée avec ou sans marge de manceuvre ;
—autonome dans |'organisation de sa journée de travail ;

— gestion des stocks (responsable de magasin) ;
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B Grille de pesée brute du critére :

D1

D2

D3

D4

D5

D6

D7

Latitude ou champ d’action

L'emploi nécessite I'exécution de son travail en respectant des consignes
précises et permanentes. Alerte en cas d'anomalies :

—anomalies : non-conformité visuelle et évidente.

Lemploi nécessite I'exécution de son travail en respectant des modes
opératoires, met en ceuvre des autocontréles, détecte et alerte en cas
de non-conformité :

— exécution du travail = application des solutions avec un contrble fré-
quent permettant de d'identifier et reconnaitre ce qui est conforme et
ce qui est non conforme ;

— non-conformité : appréciée au regard des standards de qualité, sa
détection nécessite des « connaissances produits » et n‘est pas seule-
ment visuelle.

Lemploi nécessite I'exécution de son travail dans le cadre de bonnes
pratiques définies et qui précisent les limites, moyens et méthodes,
ex. : procédures, plan de travail (sécurité, maintenance...), référentiel
métier... pour assurer un bon fonctionnement et faire face aux dysfonc-
tionnements connus.

— bonnes pratiques : consignes et solutions pas nécessairement
écrites, mais connues et résultants de pratiques organisationnelles,
métiers, productivité. Ex. : plan de travail sécurité ou maintenance, orga-
nisation de I'espace

Le salarié agit dans le cadre d'objectifs liés aux résultats du travail :
— les procédures, moyens et méthodes ne sont pas tous définis ;

—recherche et propose des solutions face a une situation imprévue pour
atteindre I'objectif ;

— I'emploi requiert de proposer et mettre en ceuvre des solutions pour
atteindre un objectif de travail ou faire face a une situation imprévue.

Le salarié participe a I'élaboration d'objectifs qui fixent le cadre de I'acti-
vité :

— les situations rencontrées sont parfois difficiles mettant en jeu des
données complexes ;

— organise les moyens pour gérer, optimiser et atteindre les résultats de
son activité.

Le salarié assure le pilotage de son activité dans le cadre d'une entité
dans le cadre d'une stratégie plus générale :

— fixe les objectifs, met en place et optimise les moyens, rend compte
des résultats ;

— participe a I'élaboration des axes stratégiques ;
— logique d'optimisation ou d'amélioration continue.
Lemploi nécessite I'élaboration des axes stratégiques de I'entité :

— il propose et fait valider par la direction générale la politique a moyen
et long terme de son activité.
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Responsabilité technique et métier
B Définition :

La responsabilité technique et métier se définit a travers les actions ou décisions ayant des
impacts sur la fiabilité et la conformité des résultats.

Ce critere se mesure par :

— la garantie du respect des normes techniques et qualité (standards professionnels) ;
— la nature des actions et leur impact sur le fonctionnement des activités ;

— le périmétre plus ou moins large sur lequel les actions ont des effets ;

— 'atteinte ou le développement des objectifs ou résultats requis par I'emploi.

La responsabilité évaluée n'est pas la responsabilité individuelle (de ne pas faire son travail ou
de faire une erreur dans son travail), mais celle de la responsabilité de I'emploi.

On recherche I'impact des actions ou décisions requises par I'emploi.
B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critére :
— Quel est I'impact de la décision sur I'activité ?

- L'emploi nécessite-t-il la réalisation d'actions et prises de décisions ayant des effets au
niveau d'une entité interne ou externe a I'entreprise ?

Conseguences des décisions et actions Choix possibles Interlocuteurs
technigues requise par I'emploi
Prise de décisions Chaine et environnement de travail
...5Ur les actions et décisions prise au
niveau d’un autre emploi Degré d'exposition Lien plus ou moins fort entre les emplois

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :

—informer, conseiller et présenter les produits correspondant aux besoins des clients en expli-
guant leur utilisation et en donnant des recommandations tout en concluant la vente ;

—responsable de X comptes (relation et suivi client, volume des contrats...) ;

— gérer les stocks de produits publicitaires (commander, réceptionner, saisir, dispatcher) ;
— gérer le parc téléphonie (ex. : attribution, suivi, dépannage...) ;

—assurer la gestion des flux bancaires en relation avec les banques ;

— garantir le respect du cadre réglementaire dans le cas d'un juriste ;

B Grille de pesée brute du critére :

La responsabilité technique et métier

Différenciation avec le
niveau inférieur

Lemploi nécessite la réalisation d'activités n'impactant pas ou peu les

D1 )
emplois connexes (amont/aval)
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D2

D3

D4

D5

D6

D7

La responsabilité technique et métier

Lemploi nécessite la réalisation d'activités ayant une influence sur les
emplois directement en lien exigeant un controle de la qualité et la confor-
mité de ces activités pour assurer le bon déroulement des opérations.

Emplois visés : emplois qui sont en lien physique ou fonctionnel direct
avec un ou plusieurs autres emplois.

— Les effets des actions mises en ceuvre dépassent I'emploi

— Ex. : les actions du conducteur de machine ont un effet direct sur les
actions relevant de I'emploi de contréleur qualité

— La responsabilité qui se traduit le plus souvent par des actions de
controle de conformité.

Lemploi nécessite la réalisation d'activités ayant des impacts sur un
ensemble d'opérations relavant de différents emplois, nécessitant des
adaptations ou des choix garantissant la bonne et constante application
des processus et normes professionnelles.

— Les effets des activités mises en ceuvre s'apprécient au niveau d'un
processus métier (tout ou partie)

— La responsabilité releve d'adaptations ou de sélection de moyens pour
garantir le respect des processus et des normes.

Lemploi demande la réalisation d'actions et prises de décisions ayant
des effets au niveau d'une équipe, d'un projet ou d'un processus clé ga-
rantissant une qualité et une efficience constante : respect des normes
professionnelles, des délais et degrés d’urgence...

Actions ou décisions techniques visant a organiser, coordonner, ap-
prouver, confirmer les actions d'une équipe ou d'un groupe.

Responsabilité releve d'actions en vue de maintenir la productivité
technique dans les conditions/objectifs de qualité, couts, délais définis.

Lemploi nécessite le pilotage et la prise de décisions garantissant des
résultats techniques et des performances satisfaisantes :

— sur des activités multiples ou transversales impliquant des processus
et acteurs différents ;

—sur I'image interne et externe de I'entreprise!.

La responsabilité porte sur les résultats et performances techniques
attendus (d'un atelier, d'un service...)

— Les actions de pilotage/prise de décisions traversent plusieurs unités
de travail, ou plusieurs services et/ou touche I'externe.

L'emploinécessite la prise de décisions techniques ayant des impacts sur :
— |'organisation ou le développement d'une activité globale ;
— OU Un processus transverse ;

— ou les représentations a l'externe :
taires, fournisseurs.

acteurs métiers, clients, presta-

La responsabilité porte sur les orientations a suivre pour garantir le
développement technique d'une activité globale : déclinaisons de stra-
tégies sur les processus, outils et moyens, interface et relations ex-
ternes ex. : décision d'investissement technique, politiques partenaires.

Décisions de développement d’'une activité globale, ou modifiant d'un
processus transverse.

Lemploi exige la prise de décisions stratégiques ayant des impacts :

— sur I'organisation du travail, I'activité, les moyens, les codts, les résul-
tats, les produits ;

— ou sur le développement du métier sur un territoire.
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Responsabilité économique
B Définition :

La responsabilité économique se définit a travers les actions ayant des impacts en termes de
performance économique : chiffre d'affaires, budget, rentabilité, investissement, stocks, marge
commerciale, flux financiers...

Ce critere se mesure par :

- I'identification et la hiérarchisation d'actions préventives en vue d'économie ou de dévelop-
pement/de croissance ;

— le degré d'implication requis/I'impact dans les activités financieres ;
— le suivi et/ou développement de flux financiers.
B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :
- Quel est I'impact économique d'une décision ou d'une action ?
— Et sur quel périmetre ?

Mature des actiens requises sur des opérations Possibilités de choix et adaptations Impacts en termes de Stock, CA, Marges....
financieres et, budgétaires
Prize de décisicns
Taille et importance des sommes et budget
« manipulés »
Recherche d'optimisation

Actions sur les processus de suivi et de décizions

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
— éviter le gaspillage ;
—marges en entité commerciale ;
— construction d’un budget de fonctionnement ;
— argumentation économique en vue d'une négociation commerciale (fournisseurs ou presta-
taires) ;

B Grille de pesée brute du critére :

La responsabilité économique

Différenciation avec le
niveau inférieur

Lemploi nécessite la réalisation d'économies par le contréle permanent = Contréle permanent
D1 | de l'utilisation des équipements pour éviter les gaspillages et les colts

Actions contribuant a limiter les gaspillages et les colts

Lemploi nécessite la réalisation d'activités : Emplois requiert des
activités indirectement
en lien avec lien avec le
processus économique

— ayant des impacts économiques sur son périmetre d'activité : encais-
sements et décaissements, réassorts, achats de fournitures, de matiére,
de produits finis ou intermédiaires, d’emballages etc. ;

— et nécessitant un contréle de |'exactitude des approvisionnements,
des stocks ou des encaisses en vue de garantir un fonctionnement
D2 | courant.

Activités garantissant la conformité des attendus : renseignements et
transmission de données économiques. Ex. : données de quantité ma-
tiere/commandes/production, données de mesure qualité, comptables,
paie...

Cesactions présupposent un contréle de I'exactitude des données a mani-
pulerauregard des indicateurs quantitatifs et qualitatifs connus et définis.
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La responsabilité économique

Lemploi nécessite le suivi et I'optimisation des dispositifs : Controle de conformités
de résultats ou données

—ayant des impacts économiques sur différents processus : paie, stocks, | .
économiques

linéaire, remises magasin, ventes... ;

— nécessitant un suivi permanent des résultats et des choix en vue de = Frocessus économique

garantir I'atteinte des objectifs économiques ;

D3 | _ activités requises par I'emploi sont en lien avec des activités relevant
du processus économique ;

— I"'optimisation se traduit a ce degré par des actions de reporting, ou de
premieres analyses permettant I'identification des axes d'optimisations.

Ex. : indicateurs de rendement (cadence/production), de flux entrants/
sortants, d'inventaire (d’achats-commandes)

Lemploi nécessite I'application de processus économique/financier : Lien direct avec le pro-
cessus économique

— préparation et contréle d'un budget : investissements, fonctionne- S
application

ment, sous-traitance ;

— suivi et optimisation d'opération économiques ou financieres : marges
en entité commerciale ;

— préparation et contréle de données en vue d'élaboration d'un bud-
get d'investissement, de fonctionnement, de sous-traitance. Activité
se traduisant par le rassemblement et la structuration des données né-

D4 | Cessaire pour proposer un budget/des actions de nature économique.
Ex. : synthése des indicateurs de rendement, temps machine, marges
en entité commerciale... ;

— suivi et optimisation d'opération économiques ou financiéres ayant
des conséquences économiques ;

— prise en compte des indicateurs et données économiques/résultats
dans la mise en ceuvre des activités requises par I'emploi et proposi-
tion de solution pour atteindre les résultats. Ex. : Suivi des rendements
matieres, du taux de panne, consommation d'énergie, utilisation des
consommables.

Lemploi demande de construire, de suivre et d'optimiser : Champs d'influence

— un budget de fonctionnement d’une unité de travail : unité de travail

— d'argumentation économique en vue d'une négociation commerciale
D5 | (fournisseurs ou prestataires) ;

— responsabilité d'élaborer et suivre : évaluation, sélection, choix et
« portage » au niveau d'un programme, d'un périmetre de travail répon-
dant a un méme processus métier, ex. : unité de travail : maintenance,
magasin, réception, comptabilité, ressources humaines.

Lemploi nécessite I'organisation, anticipation et supervision : Champs d'influence
— de flux financiers ou de trésorerie a |'échelle d'une entité (usine ou entité (économique)
entreprise) ;

D6 | —d'un équilibre financier et économique d'une entité ;

— responsabilité se traduit par des décisions qui engage financierement
une entité ou activités transverse en vue de maintenir un équilibre et de
répondre aux enjeux de production ou de développement.

Lemploi exige de préparer, d'évaluer au préalable et suivre : Champ d'influence

— un programme d‘investissement (production, SI, R&D..) a I'échelle toute I'entreprise

d'une ou plusieurs entités juridiques ; Moyen/long terme
D7 _ garantissant I'équilibre économique a court et moyen terme d'une

entité ou entreprise ;

— responsabilité : anticipation pour tenir les enjeux stratégiques/vision a
moyen/long terme.
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Responsabilité sécurité
B Définition :

La responsabilité sécurité se définit a travers les décisions et actions ayant des impacts sur le
plan de la sécurité :

—des personnes (collaborateurs, clients, sous-traitants) ;

— des locaux ;

—des données ;

- des matiéres, des produits, des biens, de I'environnement...

Ce critere se mesure par :
— I'identification et la hiérarchisation d'actions préventives sur les risques liés a la sécurité ;
—'implication dans la gestion, le développement des dispositifs de sécurité.

B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :

— Quel est le risque potentiel d'une décision ou d'une action sur les personnes, |'environne-
ment ou le domaine juridique... ?

— Suppose-t-il la rédaction de procédure ? ou de plans d'action préventifs ou non ?

Impacts HSE Suivre / Respecter Anticipation des risques

el e e Elaborer régles, processus, politique Contrale

Animer

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
—application de mesures et procédures liées a la sécurité ;
— anticipation des risques liés a la sécurité ;
— élaboration de procédures liées a la sécurité ;

B Grille de pesée brute du critere :

Responsabilité sécurité

Différenciation avec le
niveau inférieur

Lemploi nécessite |'application de mesures et procédures simples et
D1 | connues permettant de protéger les personnes, les données, I'environ-
nement, les outils de travail et les produits.

Lemploi nécessite des propositions de solutions d'amélioration ou | Application processus
d'ajustement des procédures techniques ou administratives en vue de
la prévention des risques liés a la sécurité OU I'emploi exige le respect
de normes de sécurité élevé.

Identification des risques
et propositions de réso-
lution des dysfonction-
— Actions d'identification et d'anticipation des situations a risques. Pro- = nements ponctuels
positions d'amélioration des dysfonctionnements ponctuels et locaux.

D2

— Respect des normes relevant des processus sécurité (bien personnes,
données et environnement), alerte et proposition.
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D3

D4

D5

D6

D7

Responsabilité sécurité

Lemploi demande la conception de procédures ou de processus tech-
niques dans des contextes d'influences sur d’autres emplois, fournis-
seurs, prestataires ou clients en vue de |'anticipation des risques liés a
la sécurité.

— Actions nécessitant I'adaptation ou la mise en place de recommanda-
tions ou mesures correctives pour s'adapter et faire respecter les pro-
cessus.

— Proposition sur les dysfonctionnements récurrents en lien par rapport
au processus existant et connu.

Lemploi implique la supervision des processus sécurité aupres de colla-
borateurs ou sous-traitants dans son unité de travail.

Actions ou décisions permettant I'anticipation et la résolution des
risques sécurité et environnement.

Lemploi nécessite la conception et I'animation de systemes de gestion
contribuant a la mise en ceuvre d'une politique de sécurité pérenne et
conforme.

Lemploi implique la définition de plans d'actions et de projets dans une
logique d'amélioration continue.

Lemploi nécessite le pilotage d'une politique globale d'une entité ou
d'une entreprise intégrant I'ensemble des parameétres de sécurité a la
stratégie (exemple : responsabilité sociale et environnementale).

Responsabilité de I'ensemble des parametres de sécurité et d'environ-
nement en lien avec la stratégie.

Responsabilité humaine

B Définition :

Propositions de résolu-
tion des dysfonctionne-
ments récurrents

Unité de travail

Conception et animation
de systeme de gestion

Plans d'actions
ensemble  d'initiatives
et de dispositifs mis en
place pour atteindre un
but précis

Pilotage politique glo-
bale sécurité

La responsabilité humaine se définit a travers les décisions et actions ayant un impact sur :

—'organisation et I'animation d'une équipe permanente ou projet ;

- le développement des compétences des collaborateurs ;

- la qualité de vie au travail.

Ce critére se mesure par :

— la nature des actions impactant un groupe ou un individu ;

— la diversité des sujets a prendre en compte ;

—I'influence sur le travail d'un groupe ou d'un individu ;

— le périmetre d'action.

B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :

- L'emploi couvre-t-il une dimension de management ? ou de coordination d'équipe ?

- L'emploi suppose-t-il le suivi ou le management de projet ?
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Autorite hierarchique/ fonctionnelle Pilotage

Implication dans des activités transverses Mode projet
Complexite des equipes / projets Animation équipe
Management individuel / collectif Relations avec les equipes

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :

- nécessité uniguement d'un partage d'information (information délivrée en réunion de
service) ;

— coordination de groupe ;

—encadrement hiérarchique qui se caractérise notamment par la fixation des objectifs, réalisa-
tion des entretiens annuels, entretien de cadrage, reconnaissance... ;

—nombre de salariés a manager ;

B Grille de pesée brute du critére :

La responsabilité humaine

Différenciation avec le
niveau inférieur

Le salarié accueille et partage des informations sur les bonnes pratiques

D1 , .
dans le cadre de I'emploi.
Lemploi requiert la coordination d'actions ou d'acteurs dans le cadre = Coordination ou entrai-
d'un collectif, ex. : activité de déploiement, de sous projet, entrainement = nement avec un objec-
d'un groupe sur des techniques et savoirs faire, suivi des acquis et sou- | tif de maintien ou d'at-
9 tien aux salariés ou aux tiers). teinte des résultats
Actions au sein d'un collectif pour atteindre des résultats, transmettre
les connaissances |l peut se caractériser par du soutien technique sans
autorité hiérarchique, la gestion de différentes interfaces métier, forma-
tions au poste
Lemploi requiert : Coordination dans un
. . , . L . objectif d'amélioration
— I'animation d’un petit groupe dans un objectif de développement ou 1 .
S continue de développe-
de production ;
ment
D3 | - et/ou la coordination d'actions influengant la performance collective
dans une discipline ou un projet (retour d'expérience, modifications des
plans d'actions...) ;
— actions au sein d'un collectif pour développer des pratiques d'entre-
prise.
Lemploi requiert : Coordination d’équipe :
. , L ) . S . ion roj
— la coordination d'une équipe : répartition du travail, régulation entre les gﬁi’t Icf)as de  projets
acteurs, animation réguliere de formation ; P
D4 @ — et/ou la gestion de projets simples : planification, mise en ceuvre de

programmes dans une logique de résultats, recherche de coopération
entre les acteurs ;

— mise en ceuvre de d'activités dans une logique de résultats, recherche
de coopération entre les acteurs).
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La responsabilité humaine

Lemploi requiert : Management de proxi-
mité avec autorité hié-

— un encadrement hiérarchique dans un environnement simple : fixa- .
rarchique

tion des objectifs, réalisation des entretiens annuels, entretien cadrage,
D5 | reconnaissance... ; Management de projet

B . . . impliquant des équipes
et/ou le management de projets transverses : régulations des acteurs de  différentes  disci-

et contributeurs, coordination et développement des programmes dans lines
une logique d'amélioration continue. P

Lemploi requiert un mangement hiérarchique et/ou de projet dans un ' Management d’équipe
environnement complexe (par la taille de I'équipe, enjeux politiques et

- . L i Management de mana-
économiques, les facteurs externes) caractérisé par :

gers
D6 | _ I'anticipation des évolutions impactant I'organisation, le projet et le -
collectif - Vision globale
— le pilotage de démarche d'adaptation/de changement.
Lemploi requiert la conduite de processus de décisions impactant I'or
ganisation et les conditions de travail :
D7 | _ développement de politiqgue d'amélioration de QVT ;
— arbitrages sur des solutions organisationnelles.
Relations
B Définition :

Le critere « relations » se définit par I'ensemble des échanges et traitement d'informations
(écrites ou verbales) avec des acteurs internes et/ou externes. Elle prend en compte la commu-
nication managériale.

Ce critére se mesure par :

- la complexité des interactions relationnelles en lien avec I'emploi ;

— la diversité des relations.

B Exemples de questions a se poser pour évaluer ce critere :
- Lemploi nécessite-t-il la mise en contact avec des adhérents de la coopérative ? des tierces ?
des sous-traitants ?
— Cela nécessite-t-il une simple transmission d'information ? ou une négociation ?

_ _ _ Cir{:UIts d. infnrm!tinn
_ _ Transmission d'informations verbales
ou écrites

_ _ Varigtés des canaux d'informations

_ _ Positions des interlocuteurs
 Totemem domaten s de eperine

B Exemples de libellé d'activité/compétence requise pour I'emploi :
— transmission d'information habituelle ;
— informations variées ;
— gestion de sous-traitants ;
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B Grille de pesée brute du critére :

D1

D2

D3

D4

D5

D6

D7

Les relations

Lemploi nécessite la transmission d‘informations : explication des contenus, aupres
d'interlocuteurs identifiés et habituels, dans un environnement connu et délimité.

Lemploi nécessite la transmission d'informations circonstanciées : sélection et traitement d'in-
formations variées avant de les communiquer dans un environnement connu et délimité.

Lemploi requiert la coordination d'informations :

— échange d'informations combinées, auprés de multiples acteurs (clients, agriculteurs,
fournisseurs...) ;

— adaptation des échanges notamment en cas de litige.

Lemploi implique des relations de coopération dans un environnement complexe :

— traitement quantitatif et/ou qualitatif des informations ;

— dialogue argumenté en vue d'apporter et d'objectiver des éléments d'aide a la décision ;
—recherche de collaboration en interne ou avec des tiers (sous-traitants, clients, partenaires).
Lemploi implique des relations d'interface dans un environnement complexe et a fort enjeux :
— centralisation et reformulation des informations entre deux ou plusieurs interlocuteurs ;

— recherche de solutions/d’accords sur des sujets (a enjeux quantifiables ?) ;

— posture de porte-parole auprés d’'un service ou d'un acteur tiers.

L'emploi requiert la mobilisation de techniques de négociation :

—recherche et mise en ceuvre de leviers d'influence ;

— adaptation des solutions et recherche de performance ;

— dans un cadre a enjeux multiples (financiers, relationnels, partenaire avec des multiples ac-
teurs (fournisseurs, clients, élus locaux, partenaires).

Lemploi implique la représentation d'intéréts :

Prise de position a enjeux économiques et sociaux majeurs dans le cadre d'une relation ayant
un impact sur I'image externe de I'entreprise.

3.3. Pesée pondérée de I'emploi

Analyse des éléments déterminants et attribution d'un degré par critere

S'appuyant sur le contenu de la fiche emploi, il s'agit de choisir, pour chaque critere, le degré
de maitrise le plus approprié pour occuper I'emploi, en mettant en évidence la correspondance

entre le texte de la grille d'analyse, les é

éments déterminants et la définition du degré.

Exemple :

BOCC 2025-41 AGR

Elément déterminant

Critere ) .
pour I'emploi

Définition la plus appropriée Degré

Connaissances Formation de CAP/BEP ou @ Formation de CAP/BEP ou
et expériences expérience équivalente expérience équivalente

Ou CQP/VAE niveau 3 Ou CQP/VAE niveau 3

CACES liés a la conduite d'en-
gins de levage (chariots auto-
moteurs, gerbeurs...)

D2
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Pondération des criteres

'accord de branche définit une grille de pondération des critéres qui a pour but de quantifier
les degrés de chacun des criteres classants :

H
-
H
~J

40 50 60 110

Connaissances & Expériences 30

Complexité 30

B
o
)]
o

-

Lo
—
—
o

Latitude/champ d’action 30

Responsabilité technique 30

Responsabilité Economique 30

Responsabilité Sécurité 30

Responsabilité humaine 30

Relations

Les principes de construction de cette grille sont les suivants :

— la regle de progression d'un degré a I'autre est linéaire.

Ce choix a été fait afin de construire une courbe de progression du nombre de points qui soit
similaire a I'évolution des rémunérations ;

—chaque critére a la méme valeur.
Ainsi, le critére « connaissances/expérience » est aussi important que le critere « latitude/
champ d'action », qui est lui-méme aussi important que le critere « responsabilité
technique »...

Pesée pondérée de I'emploi

La pesée consiste a additionner le nombre de points, correspondant a |'évaluation des diffé-
rents critéres et degrés. Si cela s'avére nécessaire, il peut y avoir une pesée multiple.

3.4. Détermination du positionnement de I'emploi

Le total de la pesée pondérée obtenu a I'étape précédente permet de positionner chague pro-
fil d'emploi dans la grille de ci-dessous, en articulant le texte de la convention collective et les
textes de I'entreprise.

L'emploi est ainsi déterminé par une classe, un échelon et une catégorie socio-professionnelle

(CSP).
Catégorie socio professionnelle Classe Echelon Fourchette de points

1 240 a 263

1 2 264 a 282

3 283 a 301

1 302 a 320

Ouvriers et employés (OE) 2 2 321 a339
3 340 a 358

1 3569 a 382

3 2 383 a 406

3 407 a 430

BOCC 2025-41 AGR 239




Catégorie socio professionnelle Classe Echelon Fourchette de points

1 431 a 459
4 2 460 a 488
3 489 a 517
1 518 a 546
Techniciens
5 2 547 a 575
et agents de maitrise (TAM)
3 576 a 609
1 610 a 643
6 2 644 a 677
3 678 a 711
1 712 a 750
7
2 751 a 800
. 1 801 a 850
2 851 a 900
Cadres
o 1 901 a 1 000
2 1001a1100
1 1101 a1 250
10
2 1251a1360

Exemple pour un emploi d'agent logistique avec 2 profils :
Niveau A — Pesée mini = 260, I'emploi est positionné OE, classe 1 échelon 1 ou « OE 1.1 »
Niveau B — Pesée maxi = 280, I'emploi est positionné OE, classe 1 échelon 2 ou « OE 1.2 »

3.5. Positionnement dans la grille de salaires

Le positionnement de I'emploi en CSP - Classe — Echelon permet de le transposer par corres-
pondance dans la grille de salaire des minima conventionnels.

2404263
| 2844282

1 | € €
2 1 € € [
2834301 3 € €
£ 3024320 1 € €
Agent logistique s21833 2 : i : g
3404 358 3 € €
3834406 2 3 € € |
OE Classe 1 Echelon1 e : : £ .
4314459 1 € €
4604488 2 4 € € I
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4. Réalisation d’une fiche emploi

'ensemble des descriptions, d'emploi, d'activités, de criteres et de degré est reporté dans
une fiche emploi.

L'entreprise crée autant de fiches que nécessaire. L'ensemble des fiches emploi constitue sa
cartographie d'emplois.

EN-TETE ENTREPRISE € Description I
Identification de la famille Eléments déterminants pour
Intitulé de l'emploi occuper 'emploi: Description

et missions |
Intitulé des postes

Présentation résumée en quelgues .gnes permettant de donner une
indication générale sur la raison d'&tre de 'emploi

Ensemble des actions ou des cpérations correspondant a plusieurs taches
a exécuter dans le cadre d'une situation de travail, dirigées vers un but

Finalité de 'emploi

Définition des missions déterminé.

Principales de l'emploi L'accent est mis sur les activités qui déterminent les spécificités de U'emploi.
Les activités sont rédigées sous la forme de verbes d'actions a Uinfinitif.
Cf exemples de libellésau §2

CLASSIFICATION DE 'EMPLOI - PESEE

Critéres Degré Points

Connaissances et expérience D2 9 Pesée brute

Complexité o1 Ausein de chaque critére classant,

. . Choix du degré dont la définition correspond le mieuxauwx | |
Latitude et champs d'action b2 activités et ?f:mpéiences requises pourf’emploi défini. | I—
Responsabilité technique et métier | D2 A
Responsabilité économique D1 X
Responsabilité humaine D1 9 Pesée pondérée X
Responsabilité Sécurité D2 Application x

Grille de pondération des critéres/degrés
Relations D1 X
TOTAL PONDERATION S —— XK
CSP OE
CLASSE O Positionnement 1
ECHELON Grilledeclassification 1

5. Exemple de pesée d'un emploi
La coopérative X souhaite peser un emploi d'agent logistique.

Elle souhaite définir 2 profils d'agent logistique, niveaux A et B, pour tenir compte d'une pro-
gressivité :
- dans la complexité des missions assurées : d'une conduite d'un seul engin par exemple un
chariot a la conduite d'engins multiples nécessitant divers CACES ;
—dans la maitrise des regles de sécurité : du respect des consignes de sécurité a I'application
des consignes spécifiques a I'entrepdt frigorifique.
Elle réalise pour cela une évaluation et une pesée mini et une pesée makxi.

(Voir page suivante.)
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Exemple de fiche emploi correspondante :

LOGISTIQUE

En lien avec les familles

Identification de la famille Agricole — Amont, Usine — Production, Support — Gestion Stocks
Qualité Sécurité Environnement

Commercialisation — Expédition

Intitulé de 'emploi AGENT LOGISTIQUE

Finalité de 'emploi Conducteurs d'engins roulants (type chariots élévateurs...)

—  Conduire et utilizer 'engin avec précision et souplesze

— Respecter les consignes technigues d'utilisation

— Respecter les régles de sécurité et de gualité liées a l'utilization de 'engin

— Appliquer les mesures et procédures permettant de protéger les personnes, les
outils de travail et notamment Uengin et les produits

—  Verifier les niveaux (huile, eau, ...), relever les heures de fonctionnement et
effectuer le graissage sur indication

—  Travailler en coordination avec les personnes de son équipe, leur transmettre les
informations

— Assurer l'entretien de premier niveau du matériel

- Peut effectuer des enregistrements liés a son activité

Dé&finition des missions
Principales de l'emploi

Intitulé des postes AGENT LOGISTIQUE NIVEAU A AGENT LOGISTIQUE NIVEAU B
CLASSIFICATION PESEE Mini PESEE Maxi
Critéeres Degra Points Degré Points
Connaissances et expérience D2 A0 D2 AD
Complexite D1 30 D2 40
Latitude et champs d'action D1 30 D2 30
Responsabilité technigue et metier D2 A0 D2 40
Responsabilité économigue D1 30 D1 30
Responsabilité humaine D1 30 D2 40
Responsabilité Sécurité D1 30 D1 30
Relations D1 30 D1 30
TOTAL PONDERATION 60 B

CSP OE OE

CLASSE 1 1

ECHELON 1 2

6. Glossaire non exhaustif

B Activités principales : syntheése de I'ensemble des taches accomplies dans le cadre des mis-
sions confiées.

B Emploi : situation de travail correspondant a un ou plusieurs postes de travail dans une struc-
ture mobilisant des activités et compétences de méme nature ou comparable.

B Emploi exemple : contrairement a I'emploi repére qui s'impose aux entreprises, I'emploi
exemple est donné a titre illustratif. Dans ce cadre, I'entreprise doit décrire et classer ses
propres emplois.

B Famille : ensemble de métiers classés par domaine d'activité apprécié dans le périmetre de
I'entreprise (exemples : filiere logistique, support, distribution...).

B Métier : domaine d'activité au sein d'une entreprise. Elle regroupe des emplois s'articulant
autour des mémes domaines de compétence et entre lesquels des mobilités peuvent se faire
de maniére naturelle (transport, personnel de logistique, comptabilité, personnel de magasin...).
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B Mission : finalité des activités accomplies.

B Poste de travail : ensemble des activités concretes réalisées dans le cadre des procédures
normeées et correspondant a une situation de travail.

B Pesée : démarche qui consiste a évaluer et a positionner un emploi par |'utilisation de critéres
classants et dont la finalité est de situer cet emploi dans une grille de classification. Un emploi
peut faire hobjet doun ou de plusieurs niveaux de pesée (exemple : pesée mini, pesée intermeé-
diaire et pesée maxi).

B Critere classant : référence ou indications qui permettent de distinguer les degrés d'exigence
nécessaire a la tenue d'un emploi afin de les hiérarchiser par le biais d'une pesée (cf. article 21).

B Cotation : résultat final de la pesée permettant I'attribution d'un nombre de points et déter
minant le positionnement dans la grille en classe-échelon par le biais d'une grille de transposi-
tion. Dans le cadre de la présente convention, les grilles de transposition se trouveront dans les
annexes de chaque filiere afin de prendre en compte les spécificités de filiere et des métiers.

7. Modeéle d’accord de méthode pour la négociation d’entreprise

Le texte suivant constitue un modéle d'accord de méthode préalable a la négociation d'un
accord d'entreprise.

Les coopératives le completent et peuvent I'adapter a leurs besoins le cas échéant.

Accord de méthode pour la mise en place des classifications dans I'entreprise
Entre :
L'entreprise ......... représentée par .........
D'une part,
Et
Les organisations syndicales .........

D'autre part.

Préambule

Dans le cadre de la convention collective des coopératives agricoles, unions de coopératives
agricoles et SICA de fleurs, fruits et légumes frais, transformés et conserveries, de teillage de
lin-chanvre, et de déshydratation, dite « CCN IV branches », signée le XXX 2025, un nouveau sys-
téeme de classification doit étre mis en place. Afin de définir les modalités de sa mise en ceuvre
dans la coopérative, les parties signataires conviennent d'une méthodologie de travail définie
dans les articles suivants :

. Article 1** | Calendrier de mise en ceuvre des classifications

Larticle 18 de la CCN IV branches prévoit un délai de 24 mois a compter de la date de son
entrée en vigueur pour la négociation d'un accord d’entreprise.

Les partenaires décident d'ouvrir les travaux a compter du .......... lls se donnent un délai de
XX mois maximum afin de réaliser la mise en ceuvre de I'accord classification.

BOCC 2025-41 AGR




. Article 2 | La commission technique paritaire

Les partenaires sociaux décident de mettre en place une commission technique paritaire afin
de réaliser les travaux nécessaires a la mise en ceuvre de I'accord classification.

2.1. Composition
Elle est composée de :
(Choisir la mention adaptée a I'entreprise.)

— représentants par organisation syndicale signataire du présent accord ;
— représentants des délégués du personnel ;

— représentants du CSE ;

— e représentants du personnel ;

— et d'un nombre équivalent de la direction de I'entreprise.

2.2. Missions

Elle définit une méthodologie de travail pour :

— procéder a l'inventaire des emplois ;

— établir la liste des emplois de I'entreprise ;

— rédiger les fiches des emplois et tout autre poste nécessaire au moyen d'entretien avec les
salariés ;

- peser les emplois au moyen des criteres classant ;

- classement des postes de travail dans I'entreprise.

La commission technique paritaire devra examiner les écarts entre la classification existante

dans I'entreprise et le nouveau classement des postes de travail, proposer les équivalences et
les modifications a opérer.

2.3. Suivi de la mise en place des classifications

A l'issue des travaux, la commission technique paritaire pourra se constituer en commission
de conciliation et de recours afin d’examiner les recours formulés par les salariés. Elle proposera
ses conclusions aux instances représentatives du personnel qui statueront.

. Article 3 | Méthodologie de travail

La commission technique paritaire pourra utiliser le guide méthodologique paritaire de déploie-
ment de la classification des emplois de la branche ou les supports pédagogiques fournis par la
fédération filiere, et si besoin les compléter.

Elle établira un compte rendu a chaque étape de travalil.
Un point sera régulierement effectué aupres des instances représentatives du personnel.

. Article 4 | Moyens

Les membres de la commission disposent du temps nécessaire, dans le cadre d'un calendrier
prévu et annexé au présent accord.

Le temps passé dans le cadre de ces travaux, soit aupres des salariés soit en réunion de tra-
vail, est considéré comme temps de travail effectif.

Les salariés concernés seront informés afin que |'organisation du travail soit adaptée en consé-
quence.
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I Article 5 | Validation des travaux
Le classement des emplois dans I'entreprise sera présenté pour avis au CSE.

La conclusion des travaux de la commission technique paritaire sera suivie d'un accord d'en-
treprise, validant la classification des emplois dans |'entreprise.

BN Article 6 | Durée de I'accord de méthode

Le présent accord est conclu pour la durée des travaux de mise en ceuvre de I'accord classi-
fication. Il cessera tout effet a la conclusion d'un nouvel accord validant les classifications dans
I'entreprise.
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