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SECTION 1

Texte de base

Texte de base : Convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, révisée par avenant
du 17 juin 2004
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ART.

Le présent accord sera établi en nombre suffisant d'exemplaires pour étre remis a chacune des parties contractantes(7) et pour étre déposée au
secrétariat de la direction départementale du travail de Paris, conformément a I'article L. 132 du livre ler du code du travail et au conseil des
prud'hommes de Paris.

(1) Terme exclu car il contrevient a 'article L. 132-2-2 (IV) du code du travail (arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).

Les organisations signataires conviennent de solliciter I'extension de la présente convention collective nationale dans les conditions fixées a
I'article L. 133-10 du livre ler du code du travail.

(Ancien article 42 de Ja convention collective nationale, inchangé).

Conformément a I'article L. 132-9 du livre ler du code du travail, toute organisation syndicale patronale ou de salariés qui n'est pas partie a la
présente convention pourra y adhérer ultérieurement. Cette adhésion prendra effet a dater du jour qui suivra celui de la notification de I'adhésion a
la direction départementale du travail de Paris.

(Ancien article 43 de la convention collective nationale, inchangé).

Cet accord entrera en vigueur le premier jour du mois civil suivant la parution de son arrété d'extension au Journal officiel.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére de I'emploi et de la cohésion sociale.

Le présent chapitre a pour objet de fixer les dispositions particulieres aux membres du personnel d'encadrement des commerces de détail de
I'habillement et des articles textiles entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale du 25 novembre 1987.

Sont visés par le présent chapitre les membres du personnel qui bénéficient de la classification " personnel d'encadrement " figurant en annexe I.

Sont considérés comme personnel d'encadrement les collaborateurs possédant une formation technique, administrative, juridique, commerciale
ou fmanciere constatée généralement par un dipldme ou acquise par I'expérience professionnelle ou reconnue équivalente.

lls exercent par délégation de I'employeur un commandement sur les collaborateurs de toute nature. Dans certains cas, toutefois, ils peuvent ne
pas exercer ces fonctions de commandement, mais, de toute fagon, ils remplissent leurs fonctions dans des conditions comportant initiative de
décision et responsabilité et pouvant engager I'entreprise.

Les employeurs s'engagent a respecter " a travail égal, salaire égal " sans considération de sexe conformément a I'article L. 123-1 du code du
travail et a I'article 32 des clauses générales de la CCN citées a I'article 1er du présent avenant.

Toutes les clauses de la CCN, sauf dispositions différentes faisant I'objet du présent avenant, sont applicables au personnel d'encadrement des
entreprises visées a ladite convention.
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Le contrat de travail a durée indéterminée, établi en double exemplaire, doit, a I'entrée en fonctions du personnel d'encadrement (agents de
maitrise et cadres), étre signé par les parties avec la mention « Lu et approuvé » . Le contrat précisera :

- la date d'entrée dans I'entreprise ;

- la fonction occupée ;

- la catégorie d'emploi dans la classification ;

- la rémunération et ses modalités ;

- I'entreprise ou I'emploi sera exercé ;

- éventuellement, toute clause particuliére ;

- la mention de la période d'essai et de son renouvellement visée au présent article.

Le contrat de travail a durée indéterminée peut comporter une période d'essai d'une durée maximale, hors renouvellement, de 3 mois pour les
agents de maitrise de catégorie A1, A2, et B et de 4 mois pour les cadres de catégorie C et D.

La période d'essai peut étre renouvelée une fois pour une durée de 2 mois pour les agents de maitrise et les cadres.

Le renouvellement doit étre formalisé par un accord écrit, distinct de la lettre d'engagement ou du contrat de travail, signé des deux parties au
moins 3 jours ouvrables avant la fin de la période d'essai initiale.

La période d'essai et la possibilité de la renouveler ne se présument pas. Elles sont expressément stipulées dans la lettre d'engagement ou le
contrat de travail.

La suspension du contrat de travail, notamment par la maladie, entraine une prolongation de la période d'essai d'une durée équivalant a celle de la
suspension.

Au cours de la période d'essai, chacune des parties peut rompre le contrat de travail sans indemnité.

La rupture de la période d'essai, quel qu'en soit I'auteur, est notifiée par lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou par lettre
remise en main propre contre récépissé.

Lorsque I'employeur est a I'initiative de la rupture, il doit respecter un délai de prévenance qui ne peut étre inférieur a :

- 24 heures en dega de 8 jours de présence dans I'entreprise ;

- 48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence dans I'entreprise ;

- 2 semaines apres 1 mois de présence dans I'entreprise ;

- 1 mois aprés 3 mois de présence dans |'entreprise.

Si le contrat est rompu par I'employeur au cours du renouvellement de la période d'essai, le personnel d'encadrement est autorisé a s'absenter
pendant le délai de prévenance (s'il est effectué), chaque jour ouvré pendant 2 heures, afin de rechercher un nouvel emploi jusqu'au moment ou
celui-ci aura été trouvé, dans la limite de 40 heures. Les heures d'absence sont fixées d'un commun accord entre les parties ou, a défaut, 1 jour au
gré de I'employeur, 1 jour au gré du salarié. Cette absence est fixée au prorata de la base contractuelle de I'horaire de travail pour les salariés a
temps partiel.
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Lorsque le salarié est a l'initiative de la rupture, il doit respecter un délai de prévenance de :

- 24 heures en-dega de 8 jours de présence dans l'entreprise ;

- 48 heures a partir de 8 jours de présence dans I'entreprise.

Pour la détermination de la durée du délai de prévenance, il est tenu compte de la présence effective du salarié pendant la période d'essai, a
I'exclusion des périodes de suspension de |'exécution du travail.

La date de premiere présentation de la lettre recommandée ou du récépissé de la lettre remise en main propre fixe le point de départ du délai de
prévenance.

Le non-respect du délai de prévenance n'a pas pour effet de reporter la fin de la période d'essai dont le terme reste inchangé.

En cas de vacance ou de création de poste qui, en tout état de cause, sera portée a la connaissance du personnel, I'employeur fera, en priorité,
appel au personnel employé travaillant dans I'entreprise et qu'il estimera apte a occuper le poste.

Dans ce cas, la période d'adaptation sera de 3 mois. Toutefois, elle pourra, a la demande de I'une ou I'autre des parties, étre prolongée une fois
pour une durée maximum de 3 mois, selon le poste ou I'aptitude ; pendant cette période, le salarié bénéficiera au moins du salaire de la catégorie
du nouvel emploi.

Si, a la fin de la période d'adaptation, il ne donne pas satisfaction dans ses nouvelles fonctions, il sera réintégré dans un emploi de méme catégorie
que celui occupé précédemment avec les avantages dont il bénéficiait antérieurement.

Les employeurs s'efforceront de faciliter au personnel d'encadrement I'assistance aux cours de formation professionnelle ainsi que le passage des
examens.

Un remplacement provisoire ne peut excéder la durée de 6 mois, sauf en cas de maladie ou d'accident du titulaire du poste.
Le remplacement effectué dans un poste de classification supérieure n'entraine pas obligatoirement promotion.

Des le premier mois du remplacement, le personnel d'encadrement muté temporairement percevra une indemnité compensatrice lui assurant au
moins le salaire minimum du poste.

Les remplacements provisoires effectués dans des postes de classification moins élevée n'entrainent pas de changement de classification ni de
rémunération.

Toute mutation fonctionnelle définitive doit étre notifiée par écrit et motivée. La nouvelle classification du personnel d'encadrement muté doit étre
conforme au nouveau poste qui lui est confié. Le personnel d'encadrement dispose d'un délai de réflexion de 1 mois pour accepter ou refuser
celle-ci.

En cas de refus d'une mutation pour un emploi de catégorie inférieure, s'il y avait rupture du contrat, elle serait réputée étre le fait de I'employeur.

Si, a la demande de I'employeur, le personnel d'encadrement est muté dans un autre point de vente, il lui sera garanti des avantages équivalents a
ceux dont il bénéficiait dans celui qu'il quitte, y compris I'ancienneté acquise.

L'acceptation des conditions de mutation a un caractére définitif.

Les frais de voyage et de séjour sont a la charge de I'entreprise. Les frais de séjour sont remboursés soit sur justificatifs, soit avec I'accord de
I'intéressé sous forme de versement d'une indemnité forfaitaire.

En cas de maladie ou d'accident grave pouvant mettre en danger les jours d'un personnel d'encadrement au cours d'un déplacement, le conjoint
ou le plus proche parent aura droit, sur attestation médicale, au remboursement des frais de voyage effectivement engagés.

Les conditions d'utilisation de voitures personnelles feront obligatoirement I'objet d'un accord écrit entre les parties, précisant notamment :

- d'une part, les conditions de remboursement d'indemnités kilométriques qui ne sauraient étre inférieures, selon le véhicule utilisé, a I'évaluation
forfaitaire des dépenses automobiles admise par I'administration fiscale et publiée au Bulletin officiel de la direction générale des impots ;

- d'autre part, I'augmentation de la prime d'assurance pour usage professionnel.
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Pour le personnel de la catégorie A, le montant de la prime d'ancienneté est fixé en chapitre au présent avenant. Elle s'ajoute au salaire de base et
doit figurer distinctement sur le bulletin de paie.

Pour le personnel d'encadrement en catégorie B, C et D, la prime d'ancienneté est incluse forfaitairement dans la rémunération qui est versée au
personnel d'encadrement, dés I'instant que cette rémunération est supérieure au minimum établi en fonction de I'ancienneté, celle-ci étant
déterminée par la date d'entrée dans I'entreprise.

Apres la période d'essai, la durée du préavis est de 3 mois, sauf en cas de faute grave ou lourde. Ce préavis a un caractere réciproque (il
s'applique en cas de démission ou de licenciement).

Toutefois, si le salarié démissionne et a déja retrouvé un emploi, son préavis peut étre réduit a 2 mois s'il renonce a l'intégralité de ses heures pour
recherche d'emploi.

Par ailleurs, en cas de licenciement, lorsque la moitié du préavis aura été exécutée, le personnel d'encadrement licencié qui se trouverait dans
I'obligation d'occuper un nouvel emploi avant la fin de la période du préavis, pourra, apres en avoir avisé son employeur 15 jours a I'avance, quitter
I'entreprise sans avoir a payer d'indemnité pour inobservation du préavis.

L'employeur pourra dispenser le personnel d'encadrement d'effectuer ce préavis. Il devra I'en prévenir dans la notification du licenciement par
lettre recommandée avec accusé de réception et lui régler I'ensemble du préavis et des indemnités légales et conventionnelles qui lui sont dues.

En outre, en cas de licenciement pour cause économique, le départ pourra s'effectuer sous un délai de 15 jours a compter de la premiére
présentation de la lettre de licenciement au domicile du salarié.

La procédure de licenciement est régie par la législation en vigueur, dont les principales dispositions sont reprises au chapitre ler des dispositions
générales de la convention collective :

- a l'article 17 en cas de licenciement personnel ;

- a l'article 18 en cas de licenciement économique.

En cas de licenciement, le salarié est autorisé a s'absenter au cours du préavis chaque jour ouvré pendant 2 heures, afin de rechercher un nouvel
emploi, jusqu'au moment ol un nouvel emploi aura été trouvé.

En cas de démission, le salarié est autorisé a s'absenter au cours du préavis chaque jour ouvré pendant 2 heures, afin de rechercher un nouvel
emploi, sans que cette absence ne puisse dépasser 40 heures au total.

Cette autorisation d'absence est fixée au prorata de la base contractuelle de I'horaire de travail pour les salariés a temps partiel.

Si le salarié démissionne et a déja retrouvé un emploi, son préavis peut étre réduit a 2 mois s'il renonce a l'intégralité de ses heures pour recherche
d'emploi.

Ces absences sont considérées comme temps de travail effectif et fixées d'un commun accord ou, a défaut, un jour au gré de I'employeur, un jour
au gré du salarié.

D'un commun accord, les heures susvisées pourront étre groupées mois par mois, sauf accord plus favorable.
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Le personnel d'encadrement licencié, lorsqu'il a droit au préavis, recgoit aprés 1an de présence une indemnité de licenciement spécifique.

Montant de I'indemnité de licenciement pour motif personnel ou économique :

Pour le personnel d'encadrement comptant plus de 1an et moins de 5 ans de présence, cette indemnité est égale, par année de présence, a 1/5 du
salaire mensuel de référence, et ce dés la premiére année.

Aprés 5 ans de présence, cette indemnité est égale, par année de présence a 1/4 du salaire mensuel de référence, et ce des la premiére année de
présence dans I'entreprise.

Aprés 16 ans de présence, et par année de présence au-dela, cette indemnité sera portée a 1/3 du salaire mensuel de référence.

Pour le personnel d'encadrement licencié aprées I'age de 50 ans et ayant au moins 15 ans de présence dans |'entreprise a la date du départ effectif,
I'indemnité ci-dessus sera augmentée de 25 %.

Pour toute année d'ancienneté incompléte, I'indemnité de licenciement est calculée au prorata du temps de présence.

Le salaire de référence est établi a partir des rémunérations entrant dans |'assiette de calcul des cotisations de la sécurité sociale et résultera du
calcul le plus favorable pour le salarié entre le salaire brut moyen des 3 derniers mois (précédant la date d'expiration du préavis, effectué ou non)
et le salaire brut moyen des 12 derniers mois normalement travaillés (précédant la date de notification du licenciement). Lorsque le calcul
s'effectue sur la base du salaire brut moyen des 3 derniers mois, toute prime ou gratification de caractére annuel ou exceptionnel qui aura été
versée au salarié pendant cette période ne sera prise en compte que dans la limite d'un montant calculé a due proportion.

L'indemnité de licenciement ne peut se cumuler avec I'allocation de départ a la retraite.
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Les organisations signataires indiquent a titre préliminaire que I'allocation de fin de carriére prévue au présent article, visant a indemniser la
cessation d'activité du salarié appartenant au personnel d'encadrement :

- vient compenser, d'une part, le préjudice nécessairement subi par le salarié qui, dans la branche, en raison notamment de sa formation initiale
technique, administrative, juridique, commerciale ou financiére (telle qu'indiquée a I'article 2 du présent chapitre I), est entré plus tard dans la vie
active qu'un salarié employé ;

- tient compte, d'autre part, de la perte de revenus plus importante subie par le salarié appartenant au personnel d'encadrement en raison de la
cessation de son activité, eu égard notamment au taux de remplacement (rapport entre la pension de retraite et le dernier salaire d'activité)
moindre des régimes de retraite obligatoires des cadres par rapport aux employés.

Départ volontaire a la retraite a I'initiative du salarié

A compter de 60 ans, ou avant dans les cas prévus par la loi, le salarié qui prend l'initiative de mettre fin a son contrat de travail pour bénéficier du
droit a une pension de vieillesse, a taux plein ou a taux réduit, bénéficie de I'allocation de fin de carriére suivante :

-1 mois de salaire de référence aprés 8 ans de présence dans l'entreprise ;

- 1,5 mois de salaire de référence aprés 10 ans de présence dans I'entreprise ;

- 2,5 mois de salaire de référence apres 15 ans de présence dans |'entreprise ;

- 3,5 mois de salaire de référence apres 20 ans de présence dans l'entreprise ;

-5 mois de salaire de référence apres 25 ans de présence dans I'entreprise.

Le salaire de référence est le méme que celui indiqué a I'article 11 du présent chapitre.

Le salarié doit respecter le préavis suivant :

—-15 jours au moins avant la date du départ, si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;

-1 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a entre 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;
— 2 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a au moins 2 ans d'ancienneté.

Mise a la retraite par I'employeur

L'employeur peut prendre l'initiative de mettre a la retraite un salarié ayant atteint I'dge prévu par la loi, sous réserve du respect de la procédure
légale, sans que cette rupture du contrat de travail ne constitue un licenciement.

La mise a la retraite d'un salarié Iui ouvre droit a I'allocation de fin de carriére suivante :
-1 mois de salaire de référence aprés 8 ans de présence dans I'entreprise ;

—-1,5 mois de salaire de référence apres 10 ans de présence dans I'entreprise ;

- 2,5 mois de salaire de référence apres 15 ans de présence dans I'entreprise ;

- 3,5 mois de salaire de référence apres 20 ans de présence dans I'entreprise ;

-5 mois de salaire de référence apres 25 ans de présence dans I'entreprise.

En application du code du travail, cette allocation ne pourra étre inférieure a I'indemnité Iégale de licenciement.
Le salaire de référence est le méme que celui indiqué a I'article 11 du présent chapitre.

L'employeur doit respecter le préavis suivant :

-15 jours au moins avant la date du départ, si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;

-1 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a entre 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;
— 3 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a au moins 2 ans d'ancienneté.



13

Les absences justifiées par I'incapacité résultant de la maladie et notifiées par un certificat médical adressé a I'employeur par l'intéressé dans les
48 heures, sauf cas de force majeure, ne constituent pas de plein droit une rupture de contrat de travail (7).

Lorsqu'il percoit des indemnités journaliéres au titre de la sécurité sociale et, éventuellement, de tout autre régime obligatoire dans I'entreprise, le
personnel d'encadrement bénéficie, a partir du 4e jour, d'une indemnité complémentaire (tous éléments de salaire compris) calculée de facon qu'il
regoive :

Aprés 1an de présence dans I'entreprise :

- 1mois a100 % ;

-1mois a75 %.

Apres 5 ans de présence dans I'entreprise :
- 2 mois a 100 %.

Aprés 10 ans de présence dans I'entreprise :
- 2 mois et demi a 100 % ;

-1 mois et demi a 75 %.

Aprés 15 ans de présence dans I'entreprise :
- 3 mois et demi a 100 % ;

-1 mois et demi a 75 %.

Aprés 20 ans de présence dans I'entreprise :
- 4 mois @100 % ;

-2 mois a75 %.

Si plusieurs arréts de travail pour maladie ont lieu au cours d'une méme année (a compter du jour anniversaire d'entrée dans I'entreprise), la durée
totale d'indemnisation ne peut dépasser au cours de cette méme année la durée a laquelle I'ancienneté de I'intéressé lui donne droit.

La rémunération a prendre en considération est la rémunération brute que le salarié aurait pergue s'il avait continué a travailler et correspond a
I'horaire pratiqué pendant I'absence de I'intéressé dans I'établissement ou partie de I'établissement.

Lorsque I'absence pour maladie (ne résultant pas d'accident du travail ou de maladie professionnelle) perturbe sérieusement I'organisation de
I'entreprise et que I'employeur est contraint de pourvoir au remplacement définitif du salarié absent, la rupture du contrat de travail peut intervenir
a l'initiative de I'employeur.

Dans ce cas, I'employeur doit respecter la procédure légale de licenciement et verser au salarié I'indemnité de licenciement pour motif personnel
prévue a l'article 11 du présent chapitre.

En aucun cas cette procédure ne pourra étre envisagée avant la fin de la période prévue ci-dessous :
- aprés 1an de présence : 2 mois d'arrét ;

- aprés 3 ans de présence : 4 mois d'arrét ;

- aprés 8 ans de présence : 7 mois d'arrét.

Le salarié licencié dans ces conditions bénéficiera d'une priorité de réembauchage dans sa catégorie d'emploi pendant 1 an aprés sa guérison, a
condition d'en avoir fait préalablement la demande écrite dans le délai de 6 mois a compter de la date de son licenciement.

(1) Alinéa étendu sous réserve de /'application des articles L. 122-4 et L. 122-5 du code du travail, tels qu'interprétés par la jurisprudence de la
Cour de cassation (Cass. soc. 21 mai 1980), d'une part, et sous réserve de I'application de I'article L. 122-14-3 du code du travail, d'autre part
(arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).



Les dispositions de I'alinéa 1 de I'article 13 ci-dessus sont applicables en cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle sans préjudice
des dispositions particuliéres suivantes :

Le 1er jour d'arrét de travail est pris intégralement en charge par I'employeur.

A partir du 2e jour d'arrét de travail, une indemnité complémentaire (tous éléments de salaire compris) est calculée de fagon a ce que le personnel
d'encadrement recoive :

Apres 3 mois de présence dans I'entreprise :
- 1mois a100 % ;

-1mois a75 %.

Apres 5 ans de présence dans I'entreprise :
- 2 mois a 100 %.

Apres 10 ans de présence dans I'entreprise :
- 2 mois et demi a 100 % ;

-1 mois et demi a 75 %.

Apres 15 ans de présence dans I'entreprise :
- 3 mois et demi a 100 % ;

-1 mois et demi a 75 %.

Aprés 20 ans de présence dans I'entreprise :
- 4 mois a100 % ;

-2 moisa75 %.
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La présente convention régle sur I'ensemble du territoire national frangais les rapports entre les employeurs et salariés des entreprises de vente au
détail d'habillement et articles textiles.

Les partenaires sociaux tirent les conséquences de I'article 26 de la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels et précisent que le champ d'application de la convention collective inclut la
Guadeloupe, la Guyane, la Martinique, a Mayotte, La Réunion, Saint-Barthélemy, Saint-Martin et Saint-Pierre-et-Miquelon.

Les entreprises visées sont celles qui ressortissent aux rubriques :

- 47.51Z - commerce de détail de textiles en magasin spécialisé ;

- 47.71Z - commerce de détail d'habillement en magasin spécialisé, a I'exclusion de la fourrure ;

- partie du 47.53Z - partie du commerce de détail de tapis, moquettes, et revétement de murs et de sols en magasin spécialisé concernant le
commerce de détail des rideaux et de voilages, de la nomenclature des activités frangaises (NAF) applicable depuis le ler janvier 2008 (NAF rév.
2) et qui exploitent moins de cing fonds de commerce. Le code NAF n'est déterminant que s'il correspond a I'activité réelle de I'entreprise ou de
|'établissement.

N'entrent pas dans le champ d'application les entreprises a succursales, c'est-a-dire les entreprises ou groupes d'établissements commerciaux
placés sous une direction centrale commune qui exploitent, suivant les mémes méthodes de gestion commerciales et comptables, au moins cinq
fonds de commerce de vente au détail de I'habillement situés dans les lieux divers.

Il est précisé que les entreprises exploitant plus de quatre fonds de commerce, mais qui ne répondent pas a la définition ci-dessus des maisons a
succursales, entrent bien dans le champ d'application de la présente convention.

Ne sont pas couvertes par la présente convention les entreprises spécialisées dans le commerce des articles de sport et équipements de loisirs,
classées sous le code NAF 47.64Z - par convention, les vétements de sport s'ajoutent aux articles de sport dans le calcul de la spécialisation.

Certaines clauses s'appliquant uniquement au personnel d'encadrement font I'objet d'un chapitre particulier.

Les signataires de la présente convention collective nationale décident que les accords d'entreprise ou d'établissements ne pourront prévoir des
dispositions dérogeant a celles contenues dans la présente convention, sauf si ceux-ci comportent des dispositions et des clauses plus favorables
aux salariés.

La présente convention régie par les articles L. 131 et suivants du livre ler du code du travail est conclue pour une durée indéterminée.

Elle prendra effet a compter du 1er novembre 1987.

Elle pourra étre dénoncée avec un préavis de 3 mois par I'une ou I'autre des parties signataires au moyen d'une lettre recommandée avec accusé
de réception, portée a la connaissance des autres signataires ainsi que de la direction départementale du travail et de I'emploi et précisant les
motifs de cette dénonciation. Les pourparlers commenceront au plus tard dans les 2 mois suivant la lettre de demande de dénonciation.

En tout état de cause, la présente convention restera en vigueur jusqu'a la conclusion d'une nouvelle convention qui devra intervenir dans un délai
de 3 ans.

(iInchangé)

La présente convention pourra également faire I'objet de demandes de révision sans qu'elle soit dénoncée dans son ensemble.

(Inchangé)
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La partie demandant une révision devra aviser chacune des autres parties signataires par lettre recommandée avec accusé de réception et en 'y
joignant un projet de modification.

Les pourparlers commenceront au plus tard dans les 2 mois suivant la lettre de demande de modification. En cas de demande de révision, les
dispositions de la présente convention resteront en vigueur jusqu'a lI'accord des parties.

Si la procédure de révision aboutit, la convention collective nationale révisée est applicable dans sa nouvelle rédaction a compter du premier jour
du mois suivant la publication de I'arrété d'extension au Journal officiel.

Les dispositions précédentes de révision ne sont pas applicables aux révisions relatives aux salaires qui feront I'objet, a la demande de la partie la
plus diligente, d'une négociation au moins une fois par an entre les parties.

(Inchangé)

La présente convention et ses avenants ne peuvent étre en aucun cas, I'occasion d'une réduction des avantages individuels ou collectifs acquis a
la date de la signature de la présente convention.

Des avenants régionaux ou départementaux pourront compléter la présente convention collective ou certaines de ses dispositions en fonction des
habitudes ou usages particuliers a une région ou a un département.

Toutefois, les accords régionaux ou départementaux conclus ne pourront en aucun cas, étre inférieurs a la présente convention collective
nationale.

Les négociations des avenants régionaux ou départementaux devront étre effectuées conformément a I'article L. 133-1 du code du travail.

(Inchangé)



71 Exercice du droit syndical

L'exercice du droit syndical est reconnu dans toutes les entreprises dans le respect des droits et des libertés garantis par la Constitution de la
République, en particulier, de la liberté individuelle du travail, conformément a I'article L. 2141-4 du code du travail.

Les employeurs s'interdisent de prendre en considération I'appartenance a un syndicat ou I'exercice d'une activité syndicale pour arréter les
décisions en ce qui concerne, notamment, de recrutement, de conduite et de répartition du travail, de formation professionnelle, d'avancement, de
rémunération et d'octroi d'avantages sociaux, de mesures de discipline et de rupture du contrat de travail.

En outre, les employeurs s'engagent a respecter les dispositions légales en vigueur relatives & I'exercice du droit syndical dans I'entreprise. A cet
effet, les organisations patronales informeront régulierement leurs adhérents de leurs obligations en matiére de I'exercice du droit syndical de leurs
salariés.

7.2 Indemnisation des négociateurs participant aux instances paritaires de la convention collective

Pour I'application du présent accord, sont considérés comme « négociateurs participant aux instances paritaires de la convention collective », les
représentants mandatés des organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche, étant par ailleurs salariés.

Dans le souci de maintenir une continuité dans les échanges, les organisations syndicales représentatives veilleront a observer une stabilité dans
la constitution de leurs délégations de négociation.

7.2 Droit de s'absenter : bénéficiaires et modalités d'exercice

Le négociateur bénéficie du droit de s'absenter sans perte de rémunération :
—lorsqu'il est appelé a siéger dans les instances paritaires de branche visées a I'article 7.2.2 ;
— pour assister aux réunions préparatoires visées dans ce méme article 7.2.2 et selon les conditions fixées par lui.

Le négociateur bénéficie du droit de s'absenter sous réserve de respecter les formalités suivantes :

— avoir communiqué a son employeur la copie de son mandat syndical de représentant mentionnant la ou les instances paritaires auxquels il est
désigné ;

- transmettre, par tous moyens, a son employeur les convocations aux instances paritaires auxquelles il participe 15 jours au moins avant leur
tenue et, au plus tard, le jour ou il en prend connaissance ; en cas d'envoi de la convocation moins de 15 jours avant la tenue de la réunion, il la
transmet dans les plus brefs délais et par tous moyens a son employeur ;

- remettre a son employeur, aprés la tenue des commissions paritaires, une attestation de présence fournie par le secrétariat des commissions
paritaires a sa demande.

7.2.2 Instances paritaires concernées et réunions préparatoires
1. Instances paritaires concernées

Les instances paritaires concernées sont celles instituées par la convention collective, ses avenants ou accords. A la date de signature du présent
accord, il s'agit de :

- la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) ;

- la commission paritaire nationale de conciliation (CPNC) ;

- la commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP).

Sont également concernées les réunions des instances de I'association FNCIP-HT, les groupes de travail paritaires et toute autre réunion paritaire
décidées par les instances précitées et faisant I'objet d'une convocation.

Ces instances se déroulent sur une demi-journée ou une journée. Une demi-journée représente forfaitairement 3,5 heures et une journée
représente forfaitairement 7 heures selon les indications de la convocation.

Il est précisé que la section paritaire professionnelle (SPP) est une instance statutaire de I'OPCO désigné par la branche et qu'elle reléve des
régles de fonctionnement et de prise en charge des frais propres a cette instance.

2. Temps de préparation

L'autorisation d'absence concerne également du temps de préparation aux instances visées au « 1. Instances paritaires concernées » dans les
conditions ci-apres.

Un temps de préparation s'entend comme un temps laissé libre aux négociateurs salariés d'entreprise pour préparer les réunions précitées selon
le crédit d'heures déterminé ci-aprés qui s'ajoute aux forfaits prévus ci-dessus (1. Instances paritaires concernées).

Il est entendu que I'autorisation d'absence, le maintien de salaire par I'employeur et la prise en charge des frais des négociateurs a ces réunions
préparatoires ne sont pas conditionnés a la participation effective aux instances préparées. En conséquence, pour bénéficier des dispositions
précitées, les justificatifs a fournir sont identiques a ceux visés a I'article 7.2.1 du présent accord sauf I'attestation de présence.

Le crédit d'heures pour préparer ces réunions (a raison d'une réunion préparatoire par instance et par réunion) est fixé comme suit :
- 2 heures pour préparer une réunion de 1 demi-journée ;
— 4 heures pour préparer une réunion d'une journée.

Ce temps de préparation s'ajoute, le cas échéant, au crédit d'heures alloué aux représentants du personnel dans le cadre des dispositions
législatives et réglementaires.
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7.2.3 Maintien de salaire par I'employeur et prise en charge par le fonds de fonctionnement de la convention collective
1. Maintien de salaire

Sont pris en compte au titre du maintien de salaire susvisé :
- les forfaits et crédit d'heures prévus a I'article 7.2.2 ;
- le cas échéant, les temps de déplacement pour s'y rendre.

La rémunération maintenue correspond, en tout état de cause, a celle que le négociateur aurait pergu s'il avait effectivement travaillé.
Les périodes donnant lieu a maintien de salaire sont assimilés a du temps de travail effectif.
2. Prise en charge par le fonds de fonctionnement de la convention collective

Les salaires et charges salariales afférentes maintenues par I'employeur peuvent étre pris en charge par le fonds de fonctionnement de la
convention collective et remboursés a I'employeur sur demande selon les modalités établies par le FNCIP-HT, I'association de gestion de ce fonds.

Le FNCIP-HT établit un formulaire de demande dédié a cet effet.

Seules les entreprises relevant du champ d'application de la convention collective et a jour de leurs cotisations au fonds de fonctionnement de la
convention collective peuvent bénéficier du remboursement prévu par le présent article.

7.2.4 Prise en charge des frais des négociateurs par le fonds de fonctionnement de la convention collective

Les frais de repas, de déplacement et d'hébergement des négociateurs sont pris en charge par le fonds de fonctionnement de la convention
collective et remboursés sur demande selon les modalités établies par le FNCIP-HT, I'association de gestion de ce fonds.

Le montant de remboursement de ces frais est réétudié annuellement par le FNCIP-HT.
Le FNCIP-HT établit un formulaire de demande dédié a cet effet.
7.2.5 Gestion des différends

Toute contestation ou différend intervenant entre un employeur et un négociateur salarié d'entreprise dans le cadre des instances visées a l'article
7.2.2, pourra étre adressée au secrétariat des commissions paritaires par lettre recommandée avec avis de réception (FNH, 9, rue des Petits-
Hoétels, 75010 Paris) et par e-mail (_cppni @ federation-habillement. fr).

Pour la mise en place des délégués du personnel, les parties se référeront aux textes et lois en vigueur (articles L. 421-1a L. 426-1du code du
travail).

Pour la mise en place des comités d'entreprise, ainsi que pour le financement des oeuvres sociales gérées par le comité d'entreprise, les parties
se référeront aux lois et décrets en vigueur (art. 431-1 et suivants du code du travail).

(Inchangg)

Les employeurs feront connaitre leurs besoins en personnel aux agences locales de I'emploi ou aux antennes en dépendant. lls se réservent la
possibilité de recourir, a toute époque, a I'embauchage direct en donnant la préférence aux personnes inscrites a I'ANPE.

(Inchangé)

En vue de I'embauchage, tout salarié doit produire a son employeur :

- son état civil ou sa carte d'identité ;

- s'il est étranger, les documents prévus par les lois et décrets en vigueur ;

- son dernier certificat de travail et, si I'employeur le demande, ses certificats antérieurs ;
- sa carte d'assujetti a la sécurité sociale ;

- son certificat d'invalidité s'il est mutilé ou pensionné (handicapés physiques) ;

- pour les mineurs non émancipés, l'autorisation de la personne exergant I'autorité parentale ainsi qu'une autorisation écrite les autorisant a
percevoir eux-mémes leur salaire.


mailto:cppni@federation-habillement.fr
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Lors de I'embauchage, il est donné connaissance de la présente convention collective et de ses avenants s'y rapportant au salarié embauché. Un
exemplaire de la convention collective devra étre donné a chaque délégué du personnel, aux délégués syndicaux et aux membres du comité
d'entreprise.

Un avis sera affiché dans les lieux ou le travail est effectué ainsi que dans les locaux et a la porte ou se fait I'embauchage. Cet avis devra indiquer
I'existence de la convention collective, les parties signataires, la date et le lieu de dépdt. Un exemplaire de la convention collective sera tenu a la
disposition du personnel et affiché en bonne place dans les locaux de I'entreprise.

(Inchangé)

1. Contrat a durée indéterminée

La période d'essai a pour objet de permettre a I'employeur d'apprécier les aptitudes professionnelles du salarié, et a ce dernier les conditions de
travail et le contenu de sa fonction.

La lettre d'engagement ou le contrat de travail des salariés relevant de la catégorie employés peut prévoir une période d'essai d'une durée
maximale de 2 mois.

La période d'essai n'est pas renouvelable.
La période d'essai ne se présume pas. Elle est expressément stipulée dans la lettre d'engagement ou le contrat de travail.

La suspension du contrat de travail, notamment par la maladie, entraine une prolongation de la période d'essai d'une durée équivalant a celle de la
suspension.

Au cours de la période d'essai, chacune des parties peut rompre le contrat de travail sans indemnité.

La rupture de la période d'essai, quel qu'en soit I'auteur, est notifiée par lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou par lettre
remise en main propre contre récépissé.

Lorsque I'employeur est a l'initiative de la rupture, il doit respecter un délai de prévenance qui ne peut étre inférieur a :
-24 heures en dega de 8 jours de présence du salarié dans I'entreprise ;

-48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence du salarié dans I'entreprise ;

-2 semaines aprées 1 mois de présence du salarié dans I'entreprise.

Lorsque le salarié est a l'initiative de la rupture, il doit respecter un délai de prévenance de :

-24 heures en-deca de 8 jours de présence dans l'entreprise ;

-48 heures a partir de 8 jours de présence dans |'entreprise.

Pour la détermination de la durée du délai de prévenance, il est tenu compte de la présence effective du salarié pendant la période d'essai, a
I'exclusion des périodes de suspension de I'exécution du travail.

La date de premiere présentation de la lettre recommandée ou du récépissé de la lettre remise en main propre fixe le point de départ du délai de
prévenance.

Le non-respect du délai de prévenance n'a pas pour effet de reporter la fin de la période d'essai dont le terme reste inchangé.

2. Contrat a durée déterminée

Conformément a I'article L. 1242-10 du code du travail, la période d'essai ne peut excéder une durée calculée a raison de 1jour par semaine, dans
la limite de :

-2 semaines lorsque la durée initialement prévue au contrat est au plus égale a 6 mois ;
-1 mois lorsque la durée initialement prévue au contrat est supérieure a 6 mois.

Pour les contrats a durée déterminée stipulant une période d'essai d'au moins 1 semaine, lorsqu'il y est mis fin par I'employeur, ce dernier doit
respecter un délai de prévenance tel que prévu au point 1.
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La démission est I'acte par lequel le salarié fait connaitre a I'employeur sa décision de rompre le contrat de travail. Elle doit étre claire et non
équivoque et notifiée par lettre recommandée avec accusé de réception ou remise d'une lettre en mains propres contre décharge, la date de
présentation de la lettre recommandée ou de la contre décharge fixant le point de départ du préavis.

La démission ne se présume pas.
La durée du préavis est, apres la période d'essai, réglée de la fagon suivante :
- 2 semaines si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;

-1 mois si le salarié a plus de 6 mois d'ancienneté.

La durée du préavis en cas de licenciement est, aprés la période d'essai, réglée de la fagon suivante :
- 2 semaines si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;

-1 mois si le salarié a plus de 6 mois d'ancienneté ;

- 2 mois si le salarié a au moins 2 ans d'ancienneté dans I'entreprise.

En cas de faute grave ou lourde, le préavis et I'indemnité de licenciement ne sont pas dus.

L'employeur pourra dispenser le salarié d'effectuer son préavis. Il devra I'en prévenir dans la notification du licenciement. La dispense par
I'employeur de I'exécution du travail pendant le préavis ne doit entrainer, jusqu'a I'expiration de ce délai, aucune diminution des salaires et
avantages, y compris I'indemnité de congés payés, que le salarié aurait regus s'il avait accompli son travail.

Pendant le préavis et jusqu'au moment ou un nouvel emploi a été trouvé, le salarié est autorisé a s'absenter chaque jour ouvré pendant 2 heures
afin de rechercher un nouvel emploi, tant que le total de ces absences n'aura pas atteint 40 heures, que la rupture du contrat ait lieu a I'initiative de
I'employeur ou du salarié.

Les heures pour recherche d'emploi fixées ci-dessus s'appliquent aux salariés a temps partiel au prorata de leur temps de travail contractuel.

Ces absences, qui ne donneront pas lieu a réduction de salaires, seront fixées d'un commun accord, ou, a défaut, un jour au gré de I'employeur, un
jour au gré du salarié.

D'un commun accord, les heures susvisées pourront étre regroupées.

Le salarié est tenu obligatoirement d'aviser son employeur dés qu'il aura trouvé un emploi. Lorsqu'un salarié licencié trouve un emploi au cours de
la période de préavis, il est autorisé a quitter son emploi, a condition d'en aviser I'employeur au moins 48 heures a I'avance. Il lui sera versé le
salaire correspondant a la période de préavis effectuée.
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1. Procédure
Entretien préalable :

Conformément aux articles L. 122-14 et suivants du code du travail, I'employeur ou son représentant qui envisage de licencier un salarié doit, avant
toute décision, convoquer I'intéressé par lettre recommandée ou par lettre remise en main propre contre décharge en lui indiquant I'objet de la

convocation.

Le salarié a la faculté de se faire assister par une personne de son choix appartenant au personnel de I'entreprise ou, en I'absence d'institutions
représentatives du personnel dans I'entreprise, par un conseiller extérieur inscrit sur une liste dressée par le préfet que le salarié pourra consulter
a la mairie ou a l'inspection du travail, dont les adresses doivent étre indiquées dans la lettre de convocation.

Dans une entreprise sans institutions représentatives du personnef (1), I'entretien préalable ne peut avoir lieu moins de 5 jours ouvrables aprés la
présentation au salarié de la lettre recommandée.

Au cours de I'entretien, I'employeur est tenu d'indiquer le ou les motifs de la décision envisagée et de recueillir les explications du salarié.
Notification du licenciement :

Si a I'issue de I'entretien préalable, I'employeur décide de licencier le salarié, il doit notifier ce licenciement par lettre recommandée avec accusé
réception conformément a la procédure énoncée a I'article L. 122-14-| du code du travail.

L'envoi de la lettre de notification du licenciement ne peut étre fait moins de 2 jours ouvrables aprés I'entretien préalable.
La date de premiére présentation de la lettre recommandée au domicile du salarié fixe le point de départ du préavis.

2. Montant de I'indemnité de licenciement pour motif personnel

Tout salarié licencié, lorsqu'il a droit au préavis, regoit apres 1an de présence une indemnité de licenciement spécifique.

Pour le salarié comptant plus de 1 an et moins de 10 ans de présence, cette indemnité sera égale, par année de présence, a 1/5 du salaire mensuel
de référence, et ce dés la premiére année.

A partir de 10 ans de présence, et par année de présence au-dela, cette indemnité sera portée a 1/3 du salaire mensuel de référence.
Pour toute année d'ancienneté incompléte, I'indemnité de licenciement est calculée au prorata du temps de présence.

Le salaire de référence est établi a partir des rémunérations entrant dans I'assiette de calcul des cotisations de sécurité sociale et résultera du
calcul le plus favorable pour le salarié entre le salaire brut moyen des 3 derniers mois (précédant la date d'expiration du préavis, effectué ou non)
et le salaire brut moyen des 12 derniers mois (précédant la date de notification du licenciement). Lorsque le calcul s'effectue sur la base du salaire
brut moyen des 3 derniers mois, toute prime ou gratification de caractére annuel ou exceptionnel qui aura été versée au salarié pendant cette
période ne sera prise en compte que dans la limite d'un montant calculé a due proportion.

(1) Termes exclus comme étant contraires a l'article L. 122-14, premier alinéa, nouveau du code du travail, tel qu'il résuite de /'article 2 de
l'ordonnance n° 2004-602 du 24 juin 2004 relative a la simplification du droit dans les domaines du travail, de I'emploi et de la formation
professionnelle (arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).
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Pour les licenciements économiques, I'employeur doit se conformer a la Iégislation en vigueur et notamment aux dispositions des articles L. 122~
14, alinéa 4, et L. 321-1 et suivants du code du travail.

Montant de I'indemnité de licenciement économique

Pour le salarié comptant plus de 1 an de présence et moins de 10 ans de présence, cette indemnité sera égale, par année de présence, a 1/5 du
salaire mensuel de référence, et ce dés la premiére année.

A partir de 10 ans de présence, et par année de présence au-dela, cette indemnité sera portée a 1/3 du salaire mensuel de référence.

Pour toute année d'ancienneté incompléte, I'indemnité de licenciement est calculée au prorata du temps de présence.

Le salaire de référence est établi a partir des rémunérations entrant dans |'assiette de calcul des cotisations de la sécurité sociale et résultera du
calcul le plus favorable pour le salarié entre le salaire brut moyen des 3 derniers mois (précédant la date d'expiration du préavis, effectué ou non)
et le salaire brut moyen des 12 derniers mois (précédant la date de notification du licenciement). Lorsque le calcul s'effectue sur la base du salaire
brut moyen des 3 derniers mois, toute prime ou gratification de caractére annuel ou exceptionnel qui aura été versée au salarié pendant cette
période ne sera prise en compte que dans la limite d'un montant calculé a due proportion.

Priorité de réembauchage :

Le personnel licencié pour motif économique bénéficie, s'il en fait la demande dans I'année suivant le licenciement, d'une priorité de
réembauchage sur les emplois devenus disponibles et compatibles avec sa qualification, pendant une période d'un an a compter de la date de
rupture de son contrat (c'est-a-dire, a la fin du préavis, exécuté ou non).
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a) Départ a la retraite a l'initiative du salarié

A compter de 60 ans, ou avant dans les cas strictement prévus par la loi, le salarié qui prend l'initiative de mettre fin a son contrat de travail pour
bénéficier du droit a une pension de vieillesse bénéficie de I'allocation de fin de carriére suivante :

-1 mois de salaire de référence a compter de 10 ans de présence ;

-1 mois et demi de salaire de référence a compter de 15 ans de présence ;

-2 mois de salaire de référence a compter de 20 ans de présence ;

-2 mois et demi de salaire de référence a compter de 25 ans de présence ;

-3 mois de salaire de référence a compter de 30 ans de présence.

Le salaire de référence est défini au dernier alinéa de I'article 17 du présent accord.

Le salarié doit respecter le préavis suivant :

-15 jours au moins avant la date du départ, si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;
-1 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a entre 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;
-2 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a au moins 2 ans d'ancienneté.

b) Mise a la retraite par I'employeur

A compter des 65 ans du salarié, I'employeur peut prendre I'initiative de mettre celui-ci a la retraite, sans que cette rupture du contrat de travail ne
constitue un licenciement.

Ce départ est considéré comme une mise a la retraite donnant droit a I'allocation de fin de carriére suivante (1) :
-1 mois de salaire de référence a compter de 10 ans de présence ;

-1 mois et demi de salaire de référence a compter de 15 ans de présence ;

-2 mois de salaire de référence a compter de 20 ans de présence ;

-2 mois et demi de salaire de référence a compter de 25 ans de présence ;

-3 mois de salaire de référence a compter de 30 ans de présence.

En aucun cas cette allocation ne pourra étre inférieure a I'indemnité Iégale de licenciement pour motif personne (1) I.
Le salaire de référence est défini au dernier alinéa de I'article 17 du présent accord.

L'employeur doit respecter le préavis suivant :

-15 jours au moins avant la date du départ, si le salarié a moins de 6 mois d'ancienneté ;

-1 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a entre 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;

-3 mois au moins avant la date de départ, si le salarié a au moins 2 ans d'ancienneté.

c) Mise a la retraite par I'employeur a partir de 60 ans

1. Objet de I'avenant

Suite a la loi n° 2003-775 du 21 ao(t 2003 portant réforme des retraites, les parties décident, afin de maintenir une pyramide des ages cohérente
tout en préparant, dans de bonnes conditions, le départ en retraite des salariés les plus agés, de conclure I'avenant suivant.

2. Mise a la retraite a l'initiative de I'employeur a partir de 60 ans

La mise a la retraite a l'initiative de I'employeur d'un salarié 4gé d'au moins 60 ans, qui peut bénéficier d'une pension vieillesse a taux plein au sens
du code de la sécurité sociale, et qui peut faire liquider sans abattement les retraites complémentaires auxquelles I'employeur cotise avec Iui, ne
constitue pas un licenciement lorsque cette mise a la retraite s'accompagne de I'une des contreparties suivantes :

-soit la conclusion par I'employeur d'un contrat d'apprentissage a raison d'un contrat pour une mise a la retraite ;
-soit la conclusion par I'employeur d'un contrat de professionnalisation a raison d'un contrat pour une mise a la retraite ;

-soit la conclusion par I'employeur d'un contrat de travail a durée indéterminée prévoyant un nombre d'heures équivalent a celui du salarié mis a la
retraite ;

-soit par I'augmentation de la durée du travail des salariés a temps partiel sous contrat a durée indéterminée prévoyant un nombre d'heures
équivalent a celui du salarié mis a la retraite dans I'entreprise ou tout autre établissement de I'entreprise ;
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-soit par I'évitement d'un licenciement pour motif économique visé par I'article L. 321-1 du code du travail, quel que soit I'établissement de
I'entreprise concernée.

3. Procédure et préavis

L'employeur doit notifier au salarié sa mise a la retraite avant 65 ans par lettre recommandée avec accusé de réception en respectant un préavis
de 3 mois.

Le salarié peut s'opposer a cette décision par écrit (lettre recommandée avec accusé de réception) dans les 15 jours suivant la premiere
présentation de la lettre recommandée notifiant sa mise a la retraite. Cette faculté d'opposition sera mentionnée dans la lettre de notification de
mise a la retraite.

Dans la mesure ou le salarié ne pourrait bénéficier d'une retraite a taux plein, il lui appartiendra d'avertir son employeur, sous un délai de 2 mois
suivant la premiere présentation de la lettre recommandée notifiant la mise a la retraite avant 65 ans, par lettre recommandée avec accusé de
réception.

A cette lettre le salarié doit joindre un relevé récent de carriére pour justifier que les conditions de sa mise a la retraite ne sont pas remplies. Dées
lors le contrat de travail se poursuivra normalement. A défaut de réponse dans le délai de 2 mois ou en I'absence de relevé joint a sa lettre, le
salarié sera réputé remplir toutes les conditions d'une mise a la retraite et ne pourra s'opposer, sans décision judiciaire, a la rupture de son contrat
de travail.

4. Délai de réalisation de la contrepartie

Le contrat d'apprentissage, le contrat de professionnalisation, le contrat de travail a durée indéterminée ou I'augmentation de la durée du travail
des salariés a temps partiel doit étre conclu dans les 12 mois suivant le terme du préavis de la mise a la retraite.

5. Mention de la contrepartie sur les registres

La mention du contrat d'apprentissage ou de professionnalisation, ou du contrat a durée indéterminée, sur le registre unique du personnel ou sur
le document qui en tient lieu, doit comporter le nom du salarié dont la mise a la retraite a justifié la conclusion dudit contrat.

De méme, la mention du départ du salarié mis a la retraite, sur le registre unique du personnel ou sur le document qui en tient lieu, doit comporter
le nom du salarié avec lequel il a été conclu un contrat d'apprentissage ou de professionnalisation, ou un contrat a durée indéterminée, ou les
noms des salariés a temps partiel qui ont pu ainsi bénéficier d'une augmentation de la durée du travail prévue initialement dans leur contrat, ou le
nom du salarié dont le licenciement économique visé a I'article L. 321-1 du code du travail a pu étre évité.

6. Indemnisation de mise a la retraite

Les salariés mis a la retraite par I'employeur avant 65 ans ont droit au versement de I'allocation de fin de carriere prévue au présent article, sans
que celle-ci ne puisse étre inférieure a I'indemnité légale de licenciement (pour cause non économique), majorée d'un pourcentage dégressif par
tranches annuelles :

-allocation majorée de 15 % si le salarié est agé de 60 ans ;
-allocation majorée de 12 % si le salarié est agé de 61ans ;
-allocation majorée de 9 % si le salarié est agé de 62 ans ;
-allocation majorée de 6 % si le salarié est agé de 63 ans ;
-allocation majorée de 3 % si le salarié est agé de 64 ans.

Le salaire de référence est établi a partir des rémunérations entrant dans I'assiette de calcul des cotisations de sécurité sociale et résultera du
calcul le plus favorable entre le salaire brut moyen des 3 derniers mois (précédant la date d'expiration du préavis) et le salaire brut moyen des 12
derniers mois (précédant la date de notification de la mise a la retraite).

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du deuxieme alinéa de I'article L. 122-14-13 du code du travail (arrété du 8 décembre 2004, art. 1°").

Les absences nécessitées par I'accomplissement du service national ou pour un rappel sous les drapeaux sont réglées par les dispositions
légales.

Toutefois, il sera alloué au salarié ayant plus de 3 ans de présence dans |'entreprise et effectuant une période militaire obligatoire de réserve, une
indemnité complémentaire de sa solde dont il apportera justification, calculée de telle fagon qu'il recoive 100 % de son salaire.

Cette indemnité sera due jusqu'a concurrence de 2 mois de salaire au total, pendant la durée de service dans I'entreprise quels que soient le
nombre et la durée de chacune des périodes faites par le salarié.

Elle sera calculée sur la base du salaire mensuel moyen des 12 derniers mois.
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Les priorités de réembauchage, reconnues par la présente convention ne peuvent faire échec aux prescriptions résultant de la Iégislation en
vigueur sur I'emploi obligatoire des mutilés de guerre et de travailleurs handicapés (loi du 26 avril et loi n°® 57-1223 du 23 novembre 1957
modifiées).

Le salarié réembauché a la suite d'un droit de priorité conservera les avantages d'ancienneté qu'il avait acquis au moment de son départ.
Toutefois, s'il avait déja touché une indemnité de congédiement, la nouvelle indemnité ne serait éventuellement calculée que sous déduction des
sommes déja pergues a ce titre.

Le régime des congés payés, régi par les articles L. 223-1 et suivants du code du travail, est complété par les dispositions suivantes :

Le calendrier des congés principaux est établi par I'employeur avant le 15 mars de chaque année et en tenant compte autant que possible des
congés scolaires, pour les salariés ayant des enfants scolarisés.

Les conjoints travaillant dans une méme entreprise ont droit a un congé simultané.

Sauf en cas de circonstances exceptionnelles, I'ordre et les dates de départ fixés par I'employeur ne peuvent étre modifiés dans un délai de 2 mois
avant la date prévue au départ.

Le rappel d'un salarié en congé ne peut avoir lieu que pour un cas exceptionnel et sérieusement motivé. Le salarié rappelé a droit a 2 jours
ouvrables de congés supplémentaires, en sus du congé restant a courir, les délais de voyage s'y ajoutant. Les frais de transport convenus
occasionnés par ce rappel seront intégralement remboursés (7).

Des congés payés supplémentaires pour ancienneté seront accordés a raison de :
-1jour apres 20 ans ;

-2 jours apres 25 ans ;

-3 jours aprés 30 ans.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du deuxiéme alinéa de I'article L. 223-8 du code du travail (arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).

Pour la détermination de la durée et de I'indemnité des congés payés, il est rappelé que seuls sont assimilés a du travail effectif :
- I'ensemble des périodes de congés et de congés exceptionnels de courte durée, prévues par la présente convention ;
- le congé de maternité, le congé d'adoption et le congé de paternité ;

- les périodes limitées a une durée de 1an pendant lesquelles I'exécution du contrat de travail est suspendue pour cause d'accident du travail ou
de maladies professionnelles ;

- le repos compensateur pour heures supplémentaires ;

- la journée de participation pour appel de préparation a la défense nationale ;

- les périodes de maintien ou de rappel au service national ;

- les congés de formation économique, sociale et syndicale ;

- les congés de formation des cadres et animateurs pour la jeunesse ;

- le temps passé aux prud'hommes en tant que conseiller prud'homal ;

- le temps passé en tant qu'administrateur de la sécurité sociale ;

- le temps passé en tant que membre de comités techniques régionaux ou nationaux ;

- et I'ensemble des congés et absences dont la durée est assimilée a du travail effectif pour la détermination de la durée du congé selon la
|égislation en vigueur.

Il est rappelé en outre que I'indemnité afférente aux congés payés est égale au 1/ 10 de la rémunération totale pergue par le salarié au cours de la
période de référence (du ler juin de I'année précédente au 31 mai de I'année en cours), a I'exception des primes périodiques dont le montant n'est
pas affecté par le départ du salarié en congé, telles que primes de 13e mois, primes de bilan, primes de vacances.

Cette indemnité ne peut étre inférieure au montant de la rémunération qui aurait été percue pendant la période de congé légalement due si le
salarié avait continué a travailler.
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Les salariés ont droit a des jours d'absence payés pour les événements prévus ci-dessous, survenus en dehors de la période de leurs congés
payés :

- mariage du salarié, aprés 1an de présence : 5 jours ouvrés.

Sans condition d'ancienneté :

- journée de participation de préparation a la défense : 1jour ouvré ;

- mariage du salarié : 4 jours ouvrés ;

- mariage d'un enfant : 1 jour ouvré ;

- naissance ou adoption d'un enfant : 3 jours ouvrés ;

- décés du conjoint, du partenaire lié par un PACS, d'un enfant : 4 jours ouvrés ;

- décés du pere, de la meére : 3 jours ouvreés ;

- décés du beau-pére, de la belle-mere, d'un frere ou d'une soeur, d'un gendre, d'une belle fille, d'un grand-parent, d'un petit-enfant : 1 jour ouvré
;

- examen professionnel consécutif a une période de formation continue : 1jour ouvré.

L'employé doit, a la demande de I'employeur, fournir la justification de I'événement invoqué (7).

Ces jours seront obligatoirement pris au moment des événements les justifiant et n'entraineront pas de réduction de la rémunération mensuelle. Ils
seront assimilés a des jours de travail effectif pour la détermination de la durée des congés annuels.

Lorsque ces événements interviendront pendant la période des congés payés, ils ne donneront pas lieu aux congés mentionnés ci-dessus.
Lorsqu'il s'agit d'un décés et que le déplacement " aller " comporte plus de 300 kilométres, il sera accordé un jour supplémentaire.

Afin d'assurer le remplacement éventuel du salarié désirant bénéficier de ces congés, ce dernier devra en avertir I'employeur au moins 15 jours a
I'avance, excepté naturellement s'il s'agit d'un déces.

Congé non rémunéré pour enfant malade (2)

Tout salarié a le droit de bénéficier d'un congé non rémunéré en cas de maladie ou d'accident d'un enfant de moins de 16 ans dont il assume la
charge, constaté par certificat médical, justifiant de la présence indispensable de la mére ou du pére et correspondant a la durée notifiée par le
certificat médical.

(1) Alinéaétendu sous réserve de I'application des dispositions de I'article L. 226-1du code du travail telles qu'interprétées par la jurisprudence de
la Cour de cassation (Cass. soc. 16 décembre 1998 manufacture francaise des pneumatiques Michelin c/Minchin) (arrété du 8 décembre 2004, art.
Ter).

(2) Paragraphe étendu sous réserve de I'application de I'article L. 122-28-8, alinéa 2, du code du travail (arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).

La féte du travail du ler Mai est obligatoirement chdmée et rémunérée. Le régime des autres jours fériés est déterminé de la fagon suivante :
- 4 jours fériés par an peuvent étre travaillés au gré de I'employeur ;
- au-dela, le travail de 1jour férié ne pourra se faire que sur la base du volontariat.

Lorsqu'un jour férié est travaillé, les heures effectuées ledit jour férié sont majorées de 100 % mais ne peuvent pas étre récupérées.

Tout salarié ne pouvant se rendre a son travail, pour quelque cause que ce soit, doit avertir aussitét son employeur par les voies les plus rapides et
confirmer cet avis dans les 48 heures par écrit en indiquant les motifs et la durée probable de son absence.

Faute d'avoir prévenu son employeur sous 48 heures, cette situation pourrait entrainer, sous réserve de I'application des dispositions Iégales, de la
rupture du contrat de travail du fait du salarié.
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Les absences justifiées par I'incapacité résultant de la maladie et notifiées par un certificat médical adressé a I'employeur par l'intéressé dans les
48 heures, sauf cas de force majeure, ne constituent pas de plein droit une rupture de contrat de travail (7).

En cas d'absence au travail, justifiée par I'incapacité résultant de la maladie ou d'accident diment constatée par certificat médical et contre-visite
s'il'y a lieu, les salariés bénéficieront, a condition :

- d'avoir justifié dans les 48 heures de cette incapacité ;

- d'étre pris en charge par la sécurité sociale ;

- d'étre soignés sur le territoire frangais ou celui de I'un des autres pays de la Communauté européenne ;

des indemnités complémentaires, calculées de fagon qu'ils regoivent :

- aprés 1an de présence dans I'entreprise : 30 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 30 jours a 66, 67 % ;

- aprés 6 ans de présence : 40 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 40 jours a 66, 67 % ;

- aprés 11 ans de présence : 50 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 50 jours a 66, 67 % ;

- aprés 16 ans de présence : 60 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 60 jours a 66, 67 % ;

- aprés 21 ans de présence : 70 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 70 jours a 66, 67 % ;

- aprés 26 ans de présence : 80 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 80 jours a 66, 67 % ;

- apres 31ans de présence : 90 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 90 jours a 66, 67 %.

Le délai de carence de 7 jours calendaires s'applique a chaque nouvel arrét de travail pour maladie.
L'ancienneté prise en compte pour la détermination du droit a indemnisation est celle acquise dans I'entreprise au premier jour de I'absence.

Si plusieurs absences pour maladie ou accident ont été indemnisées au cours d'une méme année (décomptée a partir du jour anniversaire de
I'entrée du salarié dans I'entreprise), la durée totale d'indemnisation ne doit pas dépasser les périodes fixées par le bareme ci-dessus.

Il convient en conséquence de rechercher, a chaque fois, dans quelles proportions I'intéressé a déja usé de ses droits a indemnisation.
Pour une méme interruption de travail, le versement de ces indemnités sera également limité aux périodes fixées par le baréme.

La rémunération a prendre en considération est la rémunération brute que le salarié aurait pergue s'il avait continué a travailler, correspondant a
I'horaire pratiqué pendant I'absence de I'intéressé dans I'établissement ou partie de I'établissement.

En cas d'hospitalisation, les indemnités journaliéres de la sécurité sociale sont réputées étre versées.
Pour compenser la géne causée par I'absence du salarié malade, I'employeur aura la faculté de le remplacer provisoirement.

Toutefois, lorsque I'absence pour maladie (ne résultant pas d'accident du travail ou de maladie professionnelle) perturbe sérieusement
I'organisation de I'entreprise et que I'employeur est contraint de pourvoir au remplacement définitif du salarié absent, la rupture du contrat de
travail peut intervenir a I'initiative de I'employeur. Dans ce cas, I'employeur doit respecter la procédure légale de licenciement et les dispositions de
I'article 17.

En aucun cas cette procédure ne pourra étre envisagée avant la fin de la période prévue ci-dessous :
- 3 mois d'arrét aprés 3 ans de présence ;
- 6 mois d'arrét aprés 8 ans de présence.

Le salarié licencié dans ces conditions bénéficiera d'une priorité de réembauchage dans sa catégorie d'emploi pendant 1 an aprés sa guérison, a
condition d'en avoir fait préalablement la demande écrite dans le délai de 6 mois a compter de la date de son licenciement.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application des articles L. 122-4 et L. 122-5 du code du travail, tels qu'interprétés par la jurisprudence de /a
Cour de cassation (Cass. soc. 21 mai 1980), d'une part, et sous réserve de /'application de I'article L. 122-14-3 du code du travail, d'autre part
(arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).
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Les dispositions de I'article 27 relatives a la maladie s'appliquent en cas d'accident du travail et de maladie professionnelle sans préjudice des
dispositions particuliéres suivantes :

Le premier jour d'arrét de travail est pris intégralement en charge par I'employeur en vertu de I'article L. 448 du code de la sécurité sociale et sous

réserve de I'application de I'article L. 122-32 du code du travail.

A partir du 2e jour d'arrét de travail, I'employeur verse une indemnité complémentaire calculée de fagcon que le salarié recoive :

-aprés 1an de présence dans I'entreprise : 30 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 30 jours a 66,67 % ;

-aprés 6 ans de présence : 40 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 40 jours a 66,67 % ;

-aprés 11 ans de présence : 50 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 50 jours a 66,67 % ;

-aprés 16 ans de présence : 60 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 60 jours a 66,67 % ;

-aprés 21 ans de présence : 70 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 70 jours a 66,67 % ;

-aprés 26 ans de présence : 80 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 80 jours a 66,67 % ;

-aprés 31ans de présence : 90 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 90 jours a 66,67 %.

Les salariés pouvant prétendre a I'octroi d'un congé de maternité ou d'adoption bénéficieront des dispositions Iégales en vigueur selon les articles
L. 122-25 et suivants du code du travail.

Le temps nécessaire aux consultations prénatales obligatoires peut étre pris sur le temps de travail sans diminution de salaire.

A partir du 4e mois de grossesse, les salariées a temps complet bénéficient, sans perte de salaire, d'une demi-heure de réduction d'horaire
journalier, répartie, en accord avec I'employeur, soit a I'entrée et a la sortie, soit a I'entrée ou a la sortie, par rapport a leur horaire de travail normal.
Les salariées a temps partiel bénéficient, quant a elles, de cette réduction d'horaire au prorata de leur temps de travail, sans perte de salaire. Elles
ont cependant la faculté de bénéficier d'une demi-heure de réduction d'horaire journalier, a I'instar des salariées a temps complet. Dans ce cas, le
surplus accordé ne sera pas indemnisé.

Le congé de maternité ou d'adoption n'entre pas en ligne de compte pour I'application des dispositions de I'article 28 relatif a la maladie.
Le congé de maternité ou d'adoption entre en ligne de compte pour le calcul de I'ancienneté.
Il ne sera procédé a aucun licenciement de salariée en état de grossesse sauf dans les cas strictement autorisés par la loi.

Accord étendu sous réserve de /'application des dispositions de I'article L. 2241-9 du code du travail qui prévoient que les négociations annuelle
sur Jes salaires et quinquennale sur les classifications visent également a définir et a programmer les mesures permettant de supprimer les écarts

de rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre 2010 (arrété du 27 juillet 2009, art. 1°¢').

Le droit a un congé parental d'éducation au bénéfice du pere ou de la mére désirant élever un enfant a la suite de sa naissance ou de son adoption
est assuré dans les conditions et selon les modalités prévues par la loi.

Pour I'application de la présente convention, on entend par présence continue le temps écoulé depuis la date d'engagement du contrat de travail
en cours en y comprenant les périodes pendant lesquelles le contrat a été seulement suspendu.

Pour la détermination de I'ancienneté on tiendra compte, non seulement de la présence continue au titre du contrat en cours mais également, le
cas échéant, de la durée des contrats antérieurs dans I'entreprise en excluant toutefois ceux dont la résiliation aurait été le fait du salarié.

La durée des contrats en alternance (notamment contrats d'apprentissage et de professionnalisation) entre en compte pour I'appréciation de
I'ancienneté.
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Les salaires mensuels minima garantis pour chaque catégorie d'emploi sont fixés conformément au baréme national annexé a la présente
convention.

La prime d'ancienneté s'ajoute au salaire réel de I'intéressé et doit figurer distinctement sur le bulletin de salaire. Elle n'entre pas en compte dans
I'appréciation du minimum conventionnel.

Lorsqu'un salarié n'a pas travaillé un mois complet, son salaire sera calculé sur la base de la durée Iégale du travail :
- en déduisant les heures non travaillées si I'absence au cours du mois a duré moins de 15 jours ;
- en tenant compte des heures travaillées si I'absence au cours du mois a duré plus de 15 jours.

Lorsqu'un salarié n'a pas travaillé un mois complet, la prime d'ancienneté sera calculée selon la méme méthode.

Les employeurs s'engagent a respecter le principe d'égalité des droits définis par la loi du 13 juillet 1983, art. L. 123-1 du code du travail.

Tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail, ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les hommes et les
femmes. Il faut entendre le salaire ou le traitement de base et tous les autres avantages et accessoires payés.

Sont considérés comme ayant une valeur égale, les travaux qui exigent des salariés un ensemble comparable de :
-connaissances professionnelles ;

-capacité découlant de I'expérience acquise ;

-responsabilité ;

-charges physiques ou nerveuses.

Outre la rémunération, I'égalité de traitement s'applique également en ce qui concerne I'acces a I'emploi, a la formation et la promotion. Les
différends pouvant naitre en matiére d'égalité professionnelle seront examinés dans le cadre des commissions paritaires d'application
décentralisée.

Toutefois, pour les salariés de moins de 18 ans, les salaires minima garantis pourront supporter les abattements d'age conformément au décret du
2 février 1971:

-de 16 a17 ans-20 % ;
-de 17 218 ans-10 %.
Ces abattements sont supprimés aprés 6 mois de pratique professionnelle dans la branche d'activité.

Les salaires garantis des travailleurs ayant une capacité physique réduite sont soumis a I'abattement fixé par la Commission départementale visée
par les décrets des 7 février et 26 octobre 1964.

(inchangé)
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1. Chaque employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les hommes et les
femmes.

Par rémunération, on entendu le salaire de base ou le salaire minimum conventionnel et tous les autres avantages et accessoires payés,
directement ou indirectement, en espéces ou en nature, par I'employeur au travailleur en raison de son emploi.

Sont considérés comme ayant une valeur égale les travaux qui exigent des salariés un ensemble comparable de connaissance professionnelle,
consacrées par un titre, un dipldme ou une pratique professionnelle et de capacités découlant de I'expérience acquise.

Les disparités de rémunération entre les établissements d'une méme entreprise ne peuvent pas, pour un méme travail, ou pour un travail de valeur
égale, étre fondées sur I'appartenance des salariés de ces établissements a I'un ou I'autre sexe.

Les différents éléments composant la rémunération sont établis selon les mémes normes pour les hommes et les femmes. Les catégories et les
critéres de classification et de promotion professionnelles, les modes d'évaluation des emplois sont communs aux travailleurs des deux sexes.

2. Chaque employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de la rémunération entre les salariés
francais et étrangers.

Pour I'application du présent paragraphe, les regles ci-dessus seront applicables.

3. Les conditions propres a concrétiser le droit au travail des personnes handicapées sont régies conformément aux dispositions |égales en
vigueur.

(Inchangé)

L'apprentissage est une forme d'éducation. Il a pour but de donner a des jeunes travailleurs ayant satisfait aux obligations scolaires une formation
générale, méthodique et pratique, en vue de I'obtention d'une qualification professionnelle sanctionnée par un des diplédmes de I'enseignement
technologique.

Les conditions d'apprentissage et le régime juridique des apprentis sont définis par la législation en vigueur.

La formation professionnelle continue fait partie de I'éducation permanente. Elle a pour objet I'adaptation des travailleurs au changement des
techniques et des conditions de travail, de favoriser leur promotion sociale par I'acces aux différents niveaux de la culture et de la qualification
professionnelle et leur contribution au développement culturel, économique et social.

Les entreprises versent obligatoirement a I'OPCA désigné par I'accord de branche en vigueur les contributions relatives au financement de la
formation professionnelle continue (7).

1/l est créé un fonds commun professionnel, permettant la fongibilité des contributions versées, au titre du plan de formation, par les entreprises de
10 salariés au moins et les entreprises de moins de 10 salarigés(2).

Les entreprises versent obligatoirement au fonds commun les cotisations au titre du plan de formation dont la collecte, I'emploi et la gestion sont
confiés, a titre exclusif, a I'OPCA désigné par I'accord de branche en vigueur (2).

(1) Alinéa étendu sous réserve de ['application des articles L. 951-1 (1°) et R. 964-13, premier alinéa, du code du travail (arrété du 8 décembre
2004, art. Ter).

(2) Alinéa exclu comme étant contraire aux articles R. 952-3, alinéa 2, et R. 952-4 du code du travail (arrété du 8 décembre 2004, art. Ter).

La présente convention collective s'applique également au personnel d'entretien, employé a poste fixe.

Les employés a temps partiel a durée indéterminée ont droit aux mémes avantages que le personnel a temps complet de I'entreprise au prorata de
leur temps de travail.

En cas de vacance d'un poste permanent, celui-ci sera offert par priorité a un membre du personnel employé a temps partiel ayant la qualification
requise pour le poste.

Dans les entreprises occupant des travailleurs a domicile, les employeurs doivent se conformer aux prescriptions des articles L. 721-1 et suivants
du code du travail.

(Inchangé)
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Le salarié qui effectue a son domicile le travail confié par un ou plusieurs employeurs bénéficie du statut des travailleurs a domicile dans la mesure
ou il remplit toutes les conditions requises par les articles L. 721-1 et suivants du code du travail.

lls bénéficient des mémes droits et avantages que les autres salariés.

Lors de la remise a un salarié de travaux a domicile, I'employeur doit établir, en 2 exemplaires au moins, un bulletin ou un carnet, sur lequel doivent
figurer les indications suivantes :

-le nom et I'adresse de I'établissement ;

-la référence des organismes de sécurité sociale auxquels I'entreprise verse les cotisations et le numéro d'immatriculation sous lequel ces
cotisations sont versées ;

-le numéro d'inscription au registre du commerce ou au registre des métiers ;

-la nature et la quantité du travail, la date a laquelle il est donné, les temps d'exécution, les prix de fagon ou les salaires applicables ;
-la nature et la valeur des fournitures imposées au travailleur ainsi que les frais d'atelier et accessoires ;

-la date a laquelle le travail doit étre livré.

Un exemplaire de ce carnet doit étre remis au salarié ; un autre doit étre conservé pendant au moins 5 ans par I'employeur.

Les prix de facon, ainsi que le tableau des temps nécessaires a I'exécution des travaux, sont indiqués aux ouvriers au moment de la remise du
travail.

Le salaire horaire correspond a celui du salarié de méme catégorie travaillant en entreprise.

L'employeur s'acquitte de ses obligations en matiére de jours fériés a I'égard du travailleur a domicile par le paiement, effectué en méme temps
que celui de la rémunération, d'une allocation égale a 2,80 % du montant des pieces.

Cette allocation ne couvre pas le paiement du ler Mai. Lorsque ce dernier tombe un jour ouvrable pendant lequel I'ouvrier aurait dd travailler,
I'indemnité sera calculée a raison de 1/24 du montant des piéces du mois civil précédent.

L'employeur s'acquitte de ses obligations en matiére de congés payés par le paiement, effectué en méme temps que la rémunération, d'une
indemnité égale a 10 % du montant des piéces.

Les frais d'atelier afférents notamment au loyer, au chauffage et a I'éclairage du local de travail, a la force motrice, a I'amortissement normal des
moyens de production, ainsi que les frais accessoires, fil compris, sont fixés a 15 % du montant des piéces. Cette indemnité, ayant le caractere
d'un remboursement de frais, ne supporte pas les charges sociales et fiscales.

Une indemnité de transport de 1/2 minimum garanti sera versée pour chaque jour de déplacement.
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1. Définition et durée minimale du travail

Des horaires de travail a temps partiel peuvent étre mis en place dans les conditions prévues par le code du travail.
En I'absence d'accord sur la durée minimale hebdomadaire des salariés a temps partiel dans la branche, les dispositions légales sur le travail a
temps partiel s'appliquent.

Pour rappel, le code du travail précise, s'agissant de la durée minimale du travail a temps partiel que :

- sont considérés comme travailleurs a temps partiel, les salariés dont la durée de travail est inférieure a la durée légale du travail, sans pouvoir
étre inférieure a 24 heures par semaine ;

- une durée de travail inférieure a 24 heures par semaine 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 méme article. Cette demande est écrite et motivée. Dans ce cas, il ne peut étre dérogé a
la durée minimale de travail de 24 heures par semaine qu'a la condition de regrouper les horaires de travail du salarié sur des journées ou des
demi-journées réguliéres ou completes ;

- une durée de travail inférieure a 24 heures par semaine, compatible avec ses études, est fixée de droit au salarié 4gé de moins de vingt-six ans
poursuivant ses études. Dans ce cas, la condition du regroupement des horaires de travail sur des journées ou des demi-journées réguliéres ou
compléetes ne s'applique pas : cette dérogation constitue une faculté offerte par la loi et non une obligation ; il est suggéré aux entreprises
d'organiser le temps de travail de maniére a prendre en compte autant que possible les contraintes liées aux études ;

—une durée de travail inférieure a 24 heures par semaine peut étre fixée dans les contrats a durée déterminée et les contrats de travail temporaire
d'une durée au plus égale a 7 jours ;

—une durée de travail inférieure a 24 heures par semaine peut étre fixée dans les contrats a durée déterminée et les contrats de travail temporaire
conclus pour le remplacement d'un salarié absent.

Les dispositions ci-dessus constituent un simple rappel de la loi. Elles ne constituent pas des dispositions conventionnelles et peuvent donc
changer avec toute évolution législative ou réglementaire a venir.

2. Contrat de travail

Le contrat de travail des salariés a temps partiel est écrit. Il doit obligatoirement comporter les mentions suivantes :

- la qualification du salarié ;

—les éléments de sa rémunération ;

— la durée hebdomadaire ou, le cas échéant, mensuelle du travail ;

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

- les cas dans lesquels une modification éventuelle de la répartition du temps de travail entre les jours de la semaine et les semaines du mois peut
intervenir ainsi que la nature de cette modification ;

—les modalités selon lesquelles les horaires de travail pour chaque journée travaillée sont communiqués par écrit au salarié ;

- les limites dans lesquelles peuvent étre effectuées des heures complémentaires au-dela de la durée de travail fixée par le contrat.

Lorsque le contrat est conclu pour une durée déterminée, il doit comporter, outre les mentions énumérées ci-dessus, toutes les clauses
obligatoires pour ce type de contrat.

3. Rémunération

Le taux horaire des salariés a temps partiel est le méme que celui d'un salarié a temps complet qui, a qualification et ancienneté égales, occupe un
emploi équivalent dans I'entreprise. La rémunération correspondant a I'horaire régulier prévu au contrat est mensualisée suivant la formule
applicable au personnel a temps complet.

Les heures complémentaires effectuées dans la limite de 10 % de la durée contractuellement prévue donnent lieu aux majorations Iégales en
vigueur (10 % a la date de signature du présent accord), en plus de la rémunération mensualisée.

Les heures complémentaires effectuées au-dela du 1/10 et jusqu'a 1/3 de la durée contractuellement prévue donnent lieu aux majorations légales
en vigueur (25 % a la date de signature du présent accord).

4. Horaires de travail
Les horaires de travail sont les heures de début et de fin de travail.

La répartition quotidienne des horaires de travail d'un salarié a temps partiel est déterminée comme suit :
- une demi-journée de travail effectif dont la durée ne peut étre inférieure a 3 heures de travail ;
- la journée de travail ne pourra comporter plus d'une coupure, laquelle ne pourra étre supérieure a 2 heures.

Néanmoins, une interruption de 3 heures maximum est possible si elle est justifiée par la fermeture quotidienne du point de vente. En cas
d'interruption d'activité supérieure a 2 heures, I'employeur doit garantir en contrepartie une période minimale de travail continu de 3 heures par

jour. (1)

De fagon a éviter le morcellement de la journée de travail, il est suggéré aux entreprises d'étudier notamment la possibilité d'offrir des emplois a
caractére polyvalent.

5. Modification de la répartition de la durée du travail fixée au contrat



Le contrat définit les cas dans lesquels une modification éventuelle de la répartition du temps de travail entre les jours de la semaine et les
semaines du mois peut intervenir, ainsi que la nature de cette modification.

Conformément au code du travail, la modification doit étre notifiée au salarié au moins 7 jours ouvrés avant la date a laquelle elle doit avoir lieu.

Lorsque le contrat de travail n'a pas prévu les modalités et les cas de modification de la répartition de la durée du travail, le refus du salarié
d'accepter un changement de la répartition de la durée du travail ne constitue ni une faute ni un motif de licenciement.

Lorsque le contrat a prévu les modalités et les cas de modification de la répartition de la durée du travail, le refus du salarié d'accepter un
changement de la répartition de la durée du travail ne constitue ni une faute ni un motif de licenciement si la modification est incompatible avec
I'une des situations suivantes :

- obligations familiales impérieuses ;

- suivi d'un enseignement scolaire ou supérieur ;

- responsabilités associatives ;

— période d'activité fixée chez un autre employeur ou une activité professionnelle non salariée.

Il en va de méme en cas de changement des horaires de travail au sein de chaque journée travaillée qui figurent dans le document obligatoirement
transmis au salarié.

6. Heures complémentaires

Les heures complémentaires effectuées au-dela de la durée du travail prévue au contrat ne peuvent avoir pour effet de porter la durée
hebdomadaire effective du travail au niveau de la durée Iégale ou conventionnelle du travail.

Le contrat de travail doit prévoir les limites dans lesquelles peuvent étre effectuées des heures complémentaires au-dela de la durée de travail
fixée par le contrat. A défaut, I'employeur ne peut demander au salari¢, sauf accord de ce dernier, d'effectuer des heures complémentaires.

Ce nombre d'heures complémentaires ne peut excéder 1/3 de la durée prévue au contrat.

Les heures complémentaires effectuées dans la limite de 10 % de la durée contractuellement prévue donnent lieu aux majorations Iégales en
vigueur, en plus de la rémunération mensualisée.

Les heures complémentaires effectuées au-dela du 1/10 et jusqu'a 1/3 de la durée contractuellement prévue donnent lieu aux majorations Iégales
en vigueur.

Lorsque des heures complémentaires sont demandées, I'employeur devra respecter, sauf accord du salarié, un délai de prévenance de 5 jours
ouvrés. Ce délai pourra étre réduit a 3 jours ouvrés en cas de circonstances exceptionnelles non prévisibles.

Le refus d'effectuer des heures complémentaires proposées par I'employeur au-dela des limites fixées par le contrat ne constitue pas une faute ou
un motif de licenciement.

De méme, le refus d'effectuer des heures complémentaires, dans les limites prévues au contrat de travail, ne constitue pas une faute ou un motif
de licenciement lorsque le salarié est informé dans des délais inférieurs a ceux fixés ci-dessus.

En revanche, le salarié informé dans ces délais ne pourra refuser d'exécuter les heures complémentaires prévues au contrat.
7. Application des dispositions conventionnelles
Les salariés employés a temps partiel bénéficient des mémes droits et avantages que les salariés occupés a temps complet.

L'appréciation du droit ou du calcul des avantages s'effectue ainsi :

1. L'ancienneté ou le temps de présence nécessaire a I'acquisition des droits ou obligations réciproques sont toujours calculés pour leur durée
calendaire ;

2. La durée des congés payés, des autorisations d'absence entrainant ou non la perte de salaire, des délais de " protection " (longue maladie,
maternité) sont également toujours attribuées pour la méme durée calendaire que pour le personnel a temps complet. Le calcul de I'indemnité de
congés payés (sauf si I'application de la régle du 1/10 s'avere plus favorable) s'effectue suivant la régle du maintien du salaire sur la base de
I'horaire moyen accompli au cours des 12 mois précédant le congé.

Les dispositions conventionnelles relatives aux jours fériés sont applicables aux salariés occupés a temps partiel. De ce fait, le chémage d'un jour
férié compris dans I'horaire habituel de travail n'entrainera aucune réduction de leurs salaires et appointements.

8. Encadrement du recours aux compléments d'heures par avenant
a) Définition des avenants temporaires et principe de volontariat

Conformément au code du travail, il est prévu qu'un salarié a temps partiel puisse demander d'augmenter temporairement sa durée du travail au-
dela de la durée fixée par son contrat de travail notamment dans les cas suivants :

—-remplacement d'un salarié absent de courte durée lorsque I'absence est imprévisible et ne permet pas le recours a un contrat de travail
temporaire dans les délais utiles ;

- suivi d'une formation choisie par le salarié ;

— accroissement temporaire de I'activité de I'entreprise consécutif aux soldes telles que définies a I'article L. 310-3 du code de commerce ;

- fétes commerciales (c'est-a-dire : féte des méres/ péres, grands-méres/ grands-péres, Saint-Valentin), rentrée scolaire (1re semaine de
septembre), fétes de fin d'année (semaine de Noél).
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L'employeur porte a la connaissance de I'ensemble des salariés de I'établissement ou de I'entreprise les compléments d'heures disponibles. En
cas de pluralité de candidatures, ce dernier devra arbitrer entre les salariés volontaires sur la base de critéres objectifs, tels que notamment :

- la correspondance entre la catégorie professionnelle ou les aptitudes professionnelles du salarié avec les missions correspondant au
complément d'heures ;

- le fait que le salarié ait sollicité un accroissement de sa durée du travail dans les conditions fixées au point 9 de I'article 38.

La demande résulte, en tout état de cause, de la seule volonté du salarié. L'augmentation temporaire de la durée du travail ne peut en aucun cas
étre imposée par I'employeur. Le refus du salarié ne constitue ni une faute, ni un motif de licenciement.

Une fois I'arbitrage réalisé entre les salariés volontaires, I'employeur rédige un avenant temporaire qui devra étre signé des deux parties, et qui
précise notamment le motif, la durée de date a date de I'avenant, la durée contractuelle de travail sur la période concernée et la rémunération
mensualisée correspondante. Les autres dispositions restent régies par le contrat initial, sauf si les parties en conviennent autrement.

En cas de refus d'une candidature volontaire, I'employeur communique au salarié une réponse écrite motivée précisant les raisons objectives qui
le conduisent a ne pas donner suite a la demande du salarié.

L'avenant prend fin, de plein droit, a I'échéance du terme précis.

A l'issue de I'avenant, le salarié retrouve sa durée du travail antérieure a I'entrée en vigueur de I'avenant, sans qu'il puisse opposer
I'accomplissement d'un horaire moyen supérieur, dans la mesure ou cette augmentation temporaire de la durée du travail a été acceptée
contractuellement.

b) Nombre et durée des avenants

« Suivi d'une formation choisie par le salarié, accroissement temporaire de I'activité de I'entreprise consécutif aux soldes telles que définies a
I'article L. 310-3 du code de commerce, fétes commerciales ou de fin d'année/ rentrée scolaire.

Six avenants peuvent étre conclus au maximum par an et par salarié. La durée cumulée des avenants ne peut excéder dix semaines par an.

« Remplacement de courte durée lorsque I'absence est imprévisible et ne permet pas le recours a un contrat de travail temporaire dans les délais
utiles.

Le remplacement susvisé peut donner lieu a un avenant temporaire sous réserve que la durée de chaque avenant n'excéde pas 7 jours
calendaires.

c) Majorations des heures effectuées dans le cadre des avenants

Les heures effectuées au-dela de I'horaire hebdomadaire contractuel, dans le cadre d'un avenant temporaire donneront lieu a une majoration du
taux horaire du salaire de base de 20 %.

Les heures accomplies au-dela de la durée déterminée par I'avenant donnent lieu aux majorations légales (25 % a la date de signature du présent
accord).

9. Garanties individuelles

Les salariés a temps partiel qui souhaitent occuper ou reprendre un emploi a temps complet ou accroitre leur temps de travail dans le méme
établissement, ou a défaut dans la méme entreprise, ont priorité pour I'attribution d'un emploi relevant de leur catégorie professionnelle ou d'un
emploi équivalent.

Il en est de méme pour les salariés a temps complet qui souhaitent pour des raisons personnelles obtenir un emploi a temps partiel.

Il est rappelé que le code du travail prévoit une dérogation selon laquelle les étudiants de moins de 26 ans peuvent notamment bénéficier d'un
contrat a temps partiel d'une durée inférieure a 24 heures hebdomadaires.

A I'expiration du motif ouvrant droit & la dérogation, ces salariés sont prioritaires pour demander & bénéficier des éventuels postes disponibles
dans I'entreprise dont la durée du travail est supérieure ou égale a 24 heures hebdomadaires.

Pour bénéficier de la priorité d'emploi, le (ou la) salarié (e) doit faire part de sa demande par écrit a son employeur, tout moyen de preuve pouvant
étre retenu. La demande du salarié précise la durée du travail souhaitée.

A compter de la réception ou de la connaissance de la demande du salarié, I'employeur informe le (ou la) salarié (e) par écrit par lettre
recommandée avec avis de réception ou par lettre remise en main propre contre récépissé de la liste personnalisée des emplois a pourvoir
correspondant a sa catégorie professionnelle ou relevant d'un emploi équivalent.

L'employeur précise la nature juridique du contrat de travail (CDI, CDD), la durée du travail, les horaires, le lieu de travail et le salaire de I'emploi
proposé.

Le (ou la) salarié (e) dispose d'un délai de 7 jours calendaires a compter de la réception de la lettre pour faire connaitre a I'employeur sa
candidature par écrit par lettre recommandée avec avis de réception ou par lettre remise en main propre contre récépissé. Passé ce délai,
I'absence de réponse équivaut a un refus du salarié de postuler a I'emploi proposé. Les mentions de ce délai et des conséquences de son
expiration figurent dans la lettre de proposition de I'employeur.

A compter de la réception de la candidature du salarié, I'employeur dispose d'un délai de 7 jours calendaires pour faire connaitre au salarié sa
réponse.



En cas d'acceptation de la candidature du salarié, un avenant écrit au contrat de travail signé des deux parties précise les nouvelles conditions
d'emploi.

Dans le cas ou la priorité d'emploi se réalise sur un emploi a durée déterminée, I'affectation du salarié sur cet emploi sera précédée de la signature
d'un avenant au contrat de travail initial dans les conditions fixées au point 8 (complément d'heures par avenant), prévoyant I'augmentation
temporaire, a la demande du salarié et en application de I'article L. 3123-8 du code du travail, de son temps de travail. A I'issue de la période
d'augmentation du temps de travail contractuellement convenue, le (ou la) salarié (e) retrouvera son emploi d'origine, selon ses anciens horaires.

En cas de refus de la candidature du salarié, I'employeur doit en donner les raisons qui peuvent étre :

- |'attribution de I'emploi a un autre salarié bénéficiaire d'une priorité Iégale ou conventionnelle choisi en fonction d'éléments objectifs ;

—en cas de demande de cumul d'emplois, le dépassement de la durée Iégale du travail ou I'incompatibilité de I'emploi du salarié avec la durée du
travail, la répartition de la durée du travail ou les horaires de I'emploi proposé ;

- I'absence de correspondance entre la catégorie professionnelle ou les aptitudes professionnelles du salarié et I'emploi proposé ;

- les conséquences préjudiciables a la bonne marche de I'entreprise étayées par I'employeur.

10.  Suivi
Il est créé une commission de suivi de I'application du présent accord.

Elle est composée de deux colleges :
- un college " salarié " comprenant deux représentants (un titulaire et un suppléant) pour chacune des organisations signataires ;
- un collége " employeur " d'un méme nombre total de représentants (titulaires et suppléants).

Le secrétariat de la commission est assuré par la fédération nationale de I'habillement.
La commission de suivi se réunira au moins une fois par an et présentera aux membres de la CPPNI un bilan annuel.

(1) Au point 4, la mise en place d'une interruption d'activité supérieure & deux heures est applicable sous réserve que /'accord de branche soit
complété en application du 4e alinéa de !'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise ou d'établissement définissant les
amplitudes horaires pendant lesquelies les salariés peuvent exercer leur activité conformément aux dispositions du 2e alinéa de I'article L. 3123-23
du code du travail.

(Arrété du 20 mai 2026 - art. 1)

ART.

39 Les salariés sont astreints a une discrétion totale pour tout ce qu'ils ont pu connaitre a I'occasion de leur activité professionnelle.
Par ailleurs, une présentation générale adaptée au style du magasin et aux produits vendus peut étre réclamée a un salarié dans la mesure ou
celui-ci est en contact avec la clientéle.
Dans le cas ou un uniforme ou une marque de vétements spécifique seraient imposés, ceux-ci seront fournis et entretenus par I'employeur, dont il
garde la propriété.

ART.

40 Le personnel visé par la présente convention sera obligatoirement affilié a une institution gérant un régime de retraite complémentaire par
répartition (régime UNIRS), conformément aux dispositions de I'arrété du 15 mars 1973 (JO du 17 mars 1973).
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Des commissions paritaires d'application décentralisée doivent étre mises en place au niveau régionale, départemental ou local. Elles réuniront les
représentants locaux des signataires de la convention collective nationale.

Elles ont pour role :

- d'informer les employeurs et les salariés des dispositions de la présente convention ;

- de veiller a son application ;

- de connaitre tous les différends collectifs ou individuels nés de I'application ou de I'interprétation du texte.
---Toutefois, en cas de différends individuels, les parties peuvent toujours saisir directement le juridiction compétente.
Ces commissions réunies en formation telle que prévu par le dernie alinéa de I'article 6 auront pour objet :

- de saisir la commission nationale d'interprétation et de conciliation en cas de difficultés ;

- de négocier les avenants a la présente convention.

Fonctionnement :

Les commissions paritaires d'application décentralisée se réunissent a la demande de la partie la plus diligente.

Pour les conciliations, la commission se réunit obligatoirement dans un délai qui ne peut excéder huit jours francs aprés la date de la requéte. Cette
date tiendra compte des contraintes de fonctionnement des magasins.

Lorsqu'un accord est intervenu devant la commission de conciliation, un procés-verbal en est dressé sur le champ. Il est signé des membres
présents de la commission, ainsi que des parties ou, le cas échéant, de leurs représentants. Le procés-verbal est notifié sans délai aux parties. Si
celles-ci ne se mettent pas d'accord sur tout ou partie du litige, un procés-verbal de non-conciliation précisant les points sur lesquels le différend
persiste est aussitot dressé. Il est signé des membres présents de la commission ainsi que des parties présentes ou de leurs représentants. La
non-parution de la partie qui a introduit la requéte aux fins de conciliation vaut renonciation a sa demande.

Dans les entreprises de moins de 10 salariés, le licenciement d'un salarié s'étant rendu ou devant se rendre a une réunion en tant que membre de
la commission paritaire d'application décentralisée ne peut intervenir avant que ladite commission n'ait été saisie et n'ait rendu un avis.

Les salariés devant participer a ces commissions décentralisées bénéficient du maintien de leur rémunération.
Commission nationale d'interprétation et de conciliation :

Les différends relatifs a I'interprétation et a I'application de la présente convention qui n'auraient pu étre réglés sur le plan local seront déférés a
une commission paritaire nationale composée par :

- un représentant de chaque organisation syndicale de salariés signataires et,
- par autant de membres des organisations patronales signataires.

Elle se réunira dans un délai minimum de 2 mois au siege de la fédération nationale de I'habillement.



SECTION 2

Avenant salaires en vigueur

Avenant n° 29 du 16 décembre 2025 relatif aux salaires minima et & Ja prime d'ancienneté

ART.
Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe Il

de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant
du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagon suivante et sera applicable a compter du 1er jour du mois civil suivant la publication de I'arrété
d'extension au Journal officiel :

ler

I. Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

Employés
Catégorie 1/|1828 €
Catégorie 2/|1833 €
Catégorie 3||1843 €

Catégorie 4/|1857 €
Catégorie 5/|1878 €
Catégorie 6(|1915 €

Catégorie 7||1974 €
Catégorie 8/|2 043 €

Il. Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

Agents de maitrise

Catégorie A1([2 158 €
Catégorie A2||2 262 €
Catégorie B ||2 579 €

Cadres
Catégorie C||4 005 €
Catégorie D||4 164 €

Rémunérations minima (composées du salaire de base et de tout élément de salaire versé en contrepartie du travail) du personnel d'encadrement
en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles correspondantes aux salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L.
2253-1 du code du travail :

B C D

3ans|[2629 €||4 055 €||4 214 €
6 ans |[2 644 €||4 070 €||4 229 €
9 ans|[2 659 €||4 085 €||4 244 €
12 ans|[2 674 €||4 100 €||4 259 €
15 ans|[2 689 €| 4115 €||4 274 €
18 ans||2 704 €|(4 130 €||4 289 €
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ART.

Primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2

Employés catégories1a 8
Sur la base de 151,67 heures mensuelles

Ancienneté
Catégories

Tet2 34€||49€||64€|| 79€ || 94 € ||109 €
3et4d 35€||50€||65€||80€ || 95€ |10 €
5et6 36€|51€||66€| 81€ || 96€ || M€
7et8 37€||52€||67€|82€ | 97€ | N2€

3 ans||6 ans||9 ans|[12 ans|[15 ans|[18 ans

Agents de maitrise catégories Alet A2
Sur la base de 151,67 heures mensuelles

Ancienneté
Catégorie

AletA2 |[40€||55€||70€ | 85€ |[100€ | N5 €

3 ans||6 ans||9 ans|[12 ans|[15 ans|[18 ans

Note : la prime d'ancienneté est établie au prorata du temps de travail, pour les salariés a temps partiel.

Conformément aux décisions du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n° 433053) et du 13 décembre 2021 (n° 433232), les parties affirment que les
salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1 du code du travail sont ici définies par les rémunérations minima mentionnées a

I'article 1er auxquels s'ajoutent les primes d'ancienneté mentionnés a I'alinéa précédent.

L'application de cet avenant relatif aux rémunérations minima doit, dans une méme entreprise, donner lieu au respect du principe « a travail égal,
salaire égal ».

Conformément a ce principe et aux dispositions du code du travail et de la convention collective, notamment de I'accord de branche du 28 janvier
20009 relatif a I'égalité professionnelle et salariale, les entreprises veilleront au respect de :

—'égalité de rémunération entre hommes et femmes. Les femmes, sans que les absences pour maternité y fassent obstacle, se voient attribuer,
dans les mémes conditions que les hommes, le niveau de classification et le salaire prévus par la présente convention collective et bénéficient des
mémes conditions de promotion et/ou d'évolution, notamment salariale ;

- 1'égalité de traitement entre les salariés quels que soient notamment leurs origine, age, apparence physique, patronyme, situation de famille,
activités syndicales ou convictions religieuse.

Il est également précisé que la branche a inscrit dans ses themes de négociation pour I'année 2022 la question de I'égalité professionnelle ; elle a
lancé une étude a cet effet en 2023 et vue d'une restitution en 2024 permettant d'alimenter la négociation.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises.

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24

du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.
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SECTION 3

Avenant : Avenant du 13 octobre 1989 relatif aux dispositions particuliéres
au Calvados

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

En référence a I'article 30 de la convention collective nationale "Maternité et adoption", il est substitué a I'alinéa 4 un alinéa ainsi rédigé :

Il pourra étre accordé aux salariés, sur présentation d'un certificat médical et sous réserve des vérifications d'usage, des congés non rémunérés
pour soigner un enfant malade. Toutefois, ces congés seront rémunérés, a raison de 4 jours par an, sur présentation d'un certificat médical
indiquant que la présence de la mére ou du pére est indispensable.

Par référence a I'article 28 de la convention collective nationale "Maladie" les conditions d'indemnisation des absences pour maladie telles qu'elles
sont énoncées ci-aprés se substituent a celles prévues a I'article 28 de la convention collective nationale :

- aprés 1an de présence dans I'entreprise : 30 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét ;

- apres 3 ans de présence dans I'entreprise : 30 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 30 jours a 66 % ;
- apres 8 ans de présence dans I'entreprise : 40 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 40 jours a 66 % ;
- apres 13 ans de présence dans I'entreprise : 50 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 50 jours a 66 % ;
- aprés 18 ans de présence dans I'entreprise : 60 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 60 jours a 66 % ;
- aprés 23 ans de présence dans I'entreprise : 70 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 70 jours a 66 % ;
- aprés 28 ans de présence dans I'entreprise : 80 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 80 jours a 66 % ;

- aprés 33 ans de présence dans I'entreprise : 90 jours a 100 % a partir du 7e jour d'arrét + 90 jours a 66 % ;

Il est ajouté aprés le chapitre XVI de la convention collective nationale "Jours fériés" un nouveau chapitre XVI bis "Durée du travail" ainsi rédigé :

XVI bis - "Durée du travail" : article 26 bis :

Les heures de travail faites exceptionnellement de nuit entre 22 heures et 6 heures du matin seront payées avec une majoration de 100 % qui ne se
cumulera pas avec d'autres majorations.

Sauf cas d'urgence, le personnel volontaire pour faire des heures supplémentaires ou pour travailler le dimanche devra étre sollicité au moins 2

jours a I'avance ; les heures de travail effectuées exceptionnellement le dimanche seront payées double, le salarié bénéficiant en outre de 1
journée de repos compensatrice.

Le présent avenant a pour objet de compléter ou de se substituer a certains articles de la convention collective nationale.

En référence a I'article 25 de la convention collective nationale "Congés de courte durée", il est ajouté les dispositions suivantes :
- Mariage d'un frére ou d'une soeur : 1jour ouvré ;

- Décés d'un beau-frére ou d'une belle-soeur : 1jour ouvré ;

- Communion solennelle d'un enfant ayant lieu un jour de travail habituel de I'employé : 1 jour ouvré ;

- Déménagement du salarié : 1jour ouvré par période de 2 ans.

Des autorisations d'absence de courte durée pourront étre demandées pour des cas sérieusement motivés.



ART.

ART.

ART.

En référence a I'article 24 de la convention collective nationale "Indemnités de congés payés", il est ajouté a la fin du premier alinéa la phrase
suivante :

- les jours d'absence pour maladie indemnisés au titre de la convention collective.

Le champ d'application géographique du présent avenant est le département du Calvados.

En référence a I'article 10 de la convention collective nationale "Embauchage", il est ajouté a cet article I'alinéa suivant :

Toutefois, sauf cas d'urgence, ils acceptent de faire connaitre leurs besoins de personnel aux organisations syndicales signataires.

En référence a I'article 23 de la convention collective nationale "Congés payés", il est ajouté les 2 alinéas suivants :

L'employé travaillant en permanence dans les sous-sols non climatisés, bénéficiera de 1jour ouvrable supplémentaire de congés payés par
fraction de 4 mois passés dans lesdits sous-sols.

Les salariés agés de moins de 18 ans bénéficient de 1 jour supplémentaire de congé par période de 2 mois de présence dans I'entreprise.



SECTION 4

Avenant : Accord du 23 mars 1993 relatif au fonds d'assurance formation
"AFOSCI"

Source officielle Légifrance

ART.

ART.
ler

ART.

ART.

Les parties signataires et adhérentes de la convention collective n° 3241 des commerces de détail de I'habillement et des articles textiles se sont
toujours accordées pour reconnaitre |'importance de la formation des personnels des entreprises comprises dans le champ d'application de leur
convention.

Elles ont manifesté I'intérét qu'elles y portent en intégrant au texte conventionnel I'article 35 de la convention aux termes duquel elles
reconnaissent I'importance de la formation professionnelle.

C'est dans cet esprit que les négociateurs du présent accord ont conduit une réflexion sur la politique de formation professionnelle dans le cadre
de I'accord interprofessionnel du 3 juillet 1991 et de la loi du 31 décembre 1991.

Ces travaux de réflexion ont conduit les négociateurs aux constatations et conclusions suivantes :

- la nécessité de mettre en place, dans les professions concernées en tenant compte de leurs spécificités, un plan de formation qui définit les
priorités liées a I'avenir des métiers et des entreprises et qui tient compte des aspirations des salariés a une évolution professionnelle ;

- la nécessité de doter les professions, compte tenu de la structure des entreprises, ayant en particulier des effectifs généralement réduits, d'un
FAF, afin d'améliorer I'efficacité des investissements en matiére de formation ;

- la nécessité, pour mener a bien la politique globale de formation évoquée ci-dessus, de prévoir le versement de ce méme fonds d'une partie des
sommes correspondantes aux contributions minimales réservées au financement de la formation prévues par la loi ;

- le présent accord a pour objet de favoriser le développement de la formation professionnelle du personnel salarié en le dotant de moyens
spécifiques :

- a) De financement en rejoignant le FAF " AFOSCI ", 46, boulevard Magenta, 75010 Paris qui créera une section spéciale réservée au textile
habillement ;

- b) De réflexion par la participation aux travaux de la commission paritaire nationale de I'emploi (CPNE) du FAF " AFOSCI ".

Conformément aux dispositions Iégislatives, les signataires conviennent de se regrouper dans le cadre du FAF " AFOSCI " au sein d'une section
qui leur sera particuliére dénommée " section du textile-habillement ".

L'ensemble des entreprises relevant du champ d'application de la convention collective nationale des commerces de détail de I'habillement et des
articles textiles (convention collective nationale n°® 3241).

La section " textile-habillement " a pour objet de :
a) Appliquer une politique générale de formation professionnelle des salariés en liaison avec la commission paritaire nationale de I'emploi (CPNE).
b) Procéder aux études et recherches conformes a cet objet.

c) Sensibiliser, informer et conseiller les salariés et les chefs d'entreprise sur les droits et moyens de formation existants ; coordonner, adapter et
développer les moyens de formation, selon les besoins des salariés des entreprises, notamment en concourant a la définition et a la conception
des formations appropriées.

d) Plus généralement, entreprendre toutes actions compatibles avec les objectifs de la formation en alternance et de la législation en vigueur.

e) Financer directement ou rembourser aux entreprises, aprés accord préalable du FAF, les frais de stage suivis par les salariés des entreprises
nommées au champ d'application : salaires des stagiaires, charges sociales afférentes, frais de transport et d'hébergement, co(t des matériels
pédagogiques.

f) Percevoir les contributions des entreprises.



ART.

4.1

ART.

ART.

5.1

ART.

5.2

ART.

5.3

Les ressources du FAF sont formées par les contributions relevant du champ d'application de la convention collective nationale n° 3241, dont le
versement au FAF " AFOSCI " est rendu obligatoire en application des dispositions de I'article 5 du présent accord.

a) Les contributions volontaires des entreprises au-dela du seuil minimum prévu par I'article 5.

b) Le reliquat de la contribution des entreprises, non utilisé a la date de I'échéance légale (année civile N).
c) Les subventions autorisées par la loi.

d) Les dons et legs.

e) Les intéréts des fonds placés.

f) Toutes autres ressources autorisées. Dans la limite de la Iégislation applicable au FAF et sur décision du conseil de gestion, le FAF pourra
contracter tels emprunts qui se révéleraient nécessaires a sa gestion ou a son développement.

Les entreprises soumises au champ d'application de la convention collective nationale n°® 3241 et du présent accord versent obligatoirement au
FAF " AFOSCI " une partie minimale des contributions dues au titre de la formation professionnelle, compte tenu des abattements ou exonérations
éventuellement prévus par les textes législatifs et réglementaires.

Les seuils de versement concernent tous ceux applicables aux entreprises de moins de 10 salariés et de plus de 10 salariés.

Les taux applicables sont ceux en vigueur au jour de la signature du présent accord. lls seront modifiés en fonction des textes Iégislatifs ou
réglementaires et seront appelés a hauteur de 90 %.

Apres s'étre acquittée des obligations résultant du présent accord complété par I'annexe spécifique a sa profession, I'entreprise conserve la
possibilité de gérer le surplus qu'elle estime devoir consacrer a la formation.

1° Soit de verser immédiatement et en méme temps au FAF " AFOSCI " le montant de sa contribution excédant les seuils minima définis a I'article
5.1, le FAF " AFOSCI " lui donnera quittance pour le montant des contributions versées et gérera les fonds collectés.

2° Soit de conserver et d'utiliser sa contribution excédant les seuils minima définis a I'article 5.1 pendant la durée Iégale suivant ses propres
modalités d'exécution en matiére de formation et dans le cadre de la politique de formation définie par la CPNE, charge a elle de justifier de I'usage
de ces fonds auprés du FAF " AFOSCI " en fin de période Iégale d'utilisation.

Le reliquat des sommes non utilisées (année civile N) devra étre reversé obligatoirement au FAF " AFOSCI " avant le 1er avril de I'année "N + 1"
qui délivrera aux entreprises les quittances a produire auprés de I'administration fiscale.

Les ressources du FAF " AFOSCI " sont destinées a couvrir :

a) Apres agrément par le FAF et dans le respect des orientations définies par la CNPE le remboursement des frais engagés par les entreprises
dans le cadre de la politique de formation élaborée au niveau de la profession.

Ces frais sont notamment constitués par les frais de fonctionnement, rémunération et charges sociales des stagiaires et frais de transport et
d'hébergement.

b) Le financement des frais d'études d'information, de fonctionnement du FAF " AFOSCI " et de communication sur la formation.



6.1

d'au moins dix salariés au titre de la formation

Pendant I'année de la collecte des cotisations, les entreprises bénéficient d'une utilisation a hauteur de 100 % de leur contribution versée au FAF "
AFOSCI " sous déduction des frais de gestion du FAF Dans le cas de I'ouverture des droits, il sera procédé a une réclamation d'acompte sur la
collecte.

L'application du présent article ne fait pas obstacle a I'application de I'article R. 964-8 du code du travail.

Les fonds immédiatement mutualisables sont mutualisés par section, une compensation pourra étre faite au sein du FAF dans le cadre du budget
prévisionnel.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006811360&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 5

Avenant : Accord du 23 avril 1996 relatif a la prise en charge des frais
consécutifs au fonctionnement de la négociation collective et des instances

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ler

Les parties négociatrices de la convention collective nationale pour le commerce de détail de I'habillement et des articles textiles conclue le 25
novembre 1987 (n° 3241), constatent que :

La négociation collective de branche a entrainé la mise en place de structures particuliéres de secrétariat, pour chacune des fédérations et des
syndicats d'employeurs signataires de la convention.

Dans le cadre de I'application de la convention, ces structures spécialisées :

-assurent les travaux administratifs, notamment I'établissement des rapports prévus a I'article L. 132-12 du code du travail ;

-informent les employeurs et les salariés ;
-répondent aux demandes de renseignements et de conseils.

La négociation permanente de la convention et I'application de celle-ci, en particulier de son article 40, exigent de nombreuses réunions, tant
locales que nationales.

Conformément au protocole d'accord du 21 janvier 1987, les frais de déplacement et les éventuelles pertes de salaires des membres employeurs et
salariés représentant les organisations syndicales et patronales signataires a ladite commission paritaire nationale, appelées a participer aux
diverses commissions ou organismes professionnels entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale, sont pris en charge
par les organisations d'employeurs qui siegent dans les différentes commissions.

La négociation permanente effective requiert la collaboration de conseillers techniques et la consultation d'experts qui contribuent a faire évoluer
et a parfaire les textes initiaux.

Le nombre d'entreprises petites et moyennes entrant dans le champ d'application de la convention est considérable. De ce fait, les organisations
professionnelles d'employeurs se sont trouvées dans I'obligation de mettre en oeuvre des moyens plus importants et beaucoup plus colteux que
dans d'autres secteurs d'activités.

Compte tenu de ces considérations, et afin que la charge financiére du fonctionnement de la négociation collective soit équitablement répartie sur
la totalité des entreprises ressortissant du champ d'application de la convention collective nationale, les représentants des organisations des
employeurs et ceux des organisations des salariés conviennent de ce qui suit :

Il est institué un fonds de fonctionnement de la convention collective et notamment de la commission paritaire, ainsi que des commissions
permanentes créées au niveau national. Le financement, de ce fait, sera assuré au moyen d'une contribution conventionnelle et obligatoire, a la
charge des entreprises qui entrent dans le champ d'application de la convention collective nationale, fixée forfaitairement a :

- 150 F par entreprise sans salarié (1) ;

- 350 F par entreprise avec salarié(s) ;

pour lesquels s'ajouteront 0,1 % sur la masse salariale brute totale plafonnée a 2 150 F.

Le montant de cette contribution est déterminé par la commission paritaire et sera réexaminé une fois par an au mois de juillet.

L'organisme chargé de la collecte du recouvrement des fonds est I'INPC, 66, avenue du Maine, 75014 Paris, dont les modalités de gestion sont
définies dans la convention signée entre I'INPC et les partenaires de la commission paritaire.

L'ensemble des frais générés par les rappels des procédures pré-contentieuses et contentieuses seront a la charge des débiteurs.
Tout paiement effectué aprés la date d'échéance entrainera des pénalités de retard fixées a 1,50 % par mois.

(1) Termes exclus de I'extension (arrété du 16 décembre 1996, art. Ter).


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646389&dateTexte=&categorieLien=cid

3 Les parties signataires sont convenues d'introduire une procédure d'extension du présent accord, lequel ne prendra effet qu'a dater du premier
jour du mois suivant la parution de I'arrété d'extension au Journal officiel.

La dénonciation du présent accord intervient dans les conditions prévues a la convention collective précitée.

Les mesures de publicité requises par la loi seront diligentées par les organisations d'employeurs.

ART.
2 La gestion des fonds sera assurée paritairement. La tenue des comptes sera a la charge de la fédération nationale de I'habillement qui présentera
annuellement la situation a la commission paritaire pour approbation.



SECTION 6

Avenant : Avenant n° 3 du 16 mars 2000 a I'accord du 23 avril 1996 relatif au
financement de la négociation collective et des instances paritaires

Source officielle Légifrance

ART.

e Les entreprises entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles
textiles ont I'obligation de déclarer leur masse salariale de |'exercice précédent a I'organisme chargé de la collecte de la contribution
conventionnelle et obligatoire pour le financement du fonds de fonctionnement de la convention collective, avant le ler mars de chaque exercice
ou, a défaut, le premier jour ouvrable.

Les entreprises justifieront du montant de la masse salariale déclarée par la production de tout document juridique ou comptable, et notamment les
comptes certifiés par I'expert-comptable ou le commissaire aux comptes de I'entreprise, les déclarations DAS 1, URSSAF.

ART.

2 A défaut de déclaration de sa masse salariale dans le délai mentionné a I'article 1er, I'entreprise sera redevable de maniere forfaitaire d'une
contribution conventionnelle et obligatoire calculée sur la base du plafond en vigueur.

ART.
3 Cet accord entrera en application le premier jour du mois civil suivant la parution au Journal officiel de son arrété d'extension.

L'entrée en vigueur du présent avenant est subordonnée a son extension. Le présent accord est fait en nombre suffisant d'exemplaires pour
remise a chacune des organisations signataires et dépot dans les conditions prévues a I'article L. 132-10 du code du travail.

ART.
4 Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministere de I'emploi et de la solidarité.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647014&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 7

Avenant : Avenant n° 2 du 5 juin 2001 relatif a I'accord ARTT du 4 mai 1999

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

ART.

ART.

Le présent accord a pour objet de reconduire I'accord du 4 mai 1999, limité au seul cas des entreprises souhaitant anticiper la date de mise en
oeuvre de I'aménagement et de la réduction du temps de travail a 35 heures ou 32 heures.

En regard des lois n°® 98-461 du 13 juin 1998 d'orientation et d'incitation relative a la réduction du temps de travail et n® 2000-37 du 19 janvier 2000
relative a la réduction négociée du temps de travail, les partenaires sociaux reconnaissent la nécessité de I'aménagement et de la réduction du
temps de travail par la voie d'un accord collectif national de branche, pour les entreprises relevant de la convention collective nationale visée ci-
dessus.

Pour permettre une application simple de cet accord, les parties signataires conviennent que I'accord de branche étant suffisamment explicite, il
peut étre d'application directe pour les entreprises de moins de 10 salariés.

Les entreprises de plus de 10 salariés doivent signer un accord d'entreprise, complétant les dispositions arrétées par I'accord de branche, avec un
délégué syndical ou un salarié mandaté par une organisation syndicale représentative au plan national.

Chaque signataire peut demander la révision de cet accord, conformément aux dispositions de I'article L. 132-7 du code du travail ou peut le
dénoncer, dans les conditions et délais prévus par I'article L. 132-8 du code du travail, avec, dans les deux cas, I'obligation de présenter un projet
de substitution.

La commission se réunira dans un délai maximum de 2 mois.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére de I'emploi et de la solidarité.

Cet accord entrera en application le premier jour du mois civil suivant la parution au Journal officiel de son arrété d'extension.

Lissage de la rémunération

Lorsque I'entreprise adopte la modulation prévue par I'option n° 1 de I'article 2 de I'accord de branche du 4 mai 1999, la rémunération est lissée sur
la base de 35 heures, ou de I'horaire moyen inférieur.

Régularisation de la rémunération

Lorsqu'un salarié n'aura pas accompli la totalité de la période de modulation, du fait de son entrée ou de son départ de I'entreprise, pour cause de
licenciement pour faute grave, de licenciement pour faute lourde ou de démission, en cours de période de décompte de I'horaire, sa rémunération
et ses droits a un repos compensateur seront régularisés, sur la base de son temps réel de travail au cours de sa période de travail, par rapport a
I'horaire moyen hebdomadaire de 35 heures, ou a I'horaire moyen inférieur.

Le présent accord s'applique a tous les ressortissants de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles
textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241, qui veulent bénéficier des aides a la réduction du temps de travail.
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SECTION 8

Avenant : Avenant a I'accord du 23 avril 1996 relatif au fonctionnement de la
négociation collective et des instances paritaires Avenant n° 4 du 14
décembre 2005

Source officielle Légifrance

ART.

er Afin de répondre aux besoins nouveaux nés de I'évolution de la branche et de son contexte, les organisations syndicales de salariés et
d'employeurs conviennent de renforcer leurs moyens d'action et de fonctionnement, en complément de ceux déja visés dans I'accord du 23 avril
1996.

ART.

2 Les actions menées tant de maniéere directe par le FNCIP-HT, que déléguées par Iui et sous son contrble, sont diversifiées et renforcées. Elles sont
consacrées a la promotion des activités de la branche aupres du public en général afin notamment :

- d'améliorer la connaissance des jeunes, des demandeurs d'emploi et des entreprises sur les métiers des secteurs concernés ;
- d'organiser des manifestations et des séminaires sur les questions actuelles et prospectives relatives a la profession ;

- de consulter des structures de réflexion d'anticipation, de conception des dispositions conventionnelles ;

- d'informer les partenaires sur les avancées de la négociation collective dans la branche.

(1) Article étendu sous réserve de I'application des dispositions de I'article L. 131-1du code du travail, aux termes desquelles la négociation collective a pour objet les conditions d'empioi, de formation

professionnelie et de travail des salariés ainsi que leurs garanties sociales. Les sommes collectées au titre du développement du paritarisme doivent répondre & cet objet (arrété du 12 juiliet 20086, art. Ter).

ART.
3 La contribution au fonctionnement des organisations syndicales et patronales signataires doit permettre d'accroitre I'implantation de celles-ci,
donc leur représentativité, améliorant ainsi le fonctionnement du paritarisme.

(1) Article étendu sous réserve de I'application des dispositions de !'article L. 131-1du code du travail, aux termes desquelles la négociation collective a pour objet les conditions d'emploi, de formation

professionnelie et de travail des salariés ainsi que leurs garanties sociales. Les sommes collectées au titre du développement du paritarisme doivent répondre a cet objet (arrété du 12 juillet 2006, art. Ter).

2 L'assistance aux salariés et aux entreprises est renforcée par la mise en place d'instances de conseil, assurant un service de renseignements
notamment au sujet :

- des regles législatives, réglementaires et conventionnelles en vigueur ;

- des lois en matiére économique ;

- des textes sur la formation professionnelle des salariés et des commercgants détaillants ;
- de toute autre information ayant un lien direct avec I'activité du secteur.

(1) Article étendu sous réserve de J'application des dispositions de J'article L. 131-1du code du travail, aux termes desquelfes la négociation colfective a pour objet les conditions d'empjoi, de formation

professionnelie et de travail des salariés ainsi que leurs garanties sociales. Les sommes collectées au titre du développement du paritarisme doivent répondre a cet objet (arrété du 12 juiliet 2006, art. Ter).

ART.
5 Les actions relatives a la vie de la branche et a sa défense sont diversifiées et renforcées, notamment les actions relatives a :

- la gestion des relations partenariales dans la filiére ;
- la défense et la représentation des intéréts du secteur dans les structures nationales et locales ;
- la défense et la représentation des intéréts du secteur dans les structures européennes et communautaires.

(1) Article étendu sous réserve de I'application des dispositions de !'article L. 131-1du code du travail, aux termes desquelles la négociation collective a pour objet les conditions d'emploi, de formation

professionnelie et de travail des salariés ainsi que leurs garanties sociales. Les sommes collectées au titre du développement du paritarisme doivent répondre a cet objet (arrété du 12 juillet 2006, art. Ter).

ART.
6 Le FNCIP-HT initie et participe tant de maniére directe que par délégation aux actions de toutes natures destinées a sauvegarder directement

I'activité et I'emploi dans la branche.



ART.

Les parties conviennent que le présent accord constitue un accord normatif de branche, par conséquent aucun accord de quelgque niveau que ce
soit ne pourra déroger a ses dispositions.

Le présent texte, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 132-2-2 du code du travail, notifié aux
organisations syndicales représentatives a I'expiration de la période de signature.

Les dispositions du présent accord seront applicables a compter du jour de sa signature.

Le présent accord sera établi en nombre suffisant d'exemplaires pour remise a chacune des organisations syndicales représentatives et dépot
aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére du travail, de I'emploi et de la cohésion sociale en application de
I'article L. 133-8 du code du travail.

Les parties signataires de la convention collective nationale pour le commerce de détail de I'habillement et des articles textiles conclue le 25
novembre 1987 ont constaté que I'évolution de la branche de I'habillement textile a été particulierement touchée par le contexte économique
difficile de ces 10 derniéres années.

Les modifications intervenues dans le commerce mondial fragilisent I'activité de la branche, créant de réelles difficultés en matiére de pérennité
des entreprises et d'emploi.

En raison de cette conjoncture préoccupante, les organisations signataires ont pris la décision de mettre en oeuvre des mesures d'urgence pour
sauvegarder I'emploi dans la branche.

Par ailleurs, eu égard a I'importance croissante de la négociation collective de branche, le réle des organisations membres de la CPN se trouve
renforcé et leur fonctionnement complexifié.

Enfin, compte tenu des évolutions sociales et économiques survenues depuis la signature de I'accord constitutif du paritarisme du 23 avril 1996, il
est apparu nécessaire aux parties signataires de compléter cet accord et ses avenants.

Le présent avenant vient donc compléter I'accord du 23 ao(t 1996 et ses avenants.
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https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647043&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 9

Avenant : Accord du 12 octobre 2006 relatif aux classifications

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

Afin d'adapter les classifications professionnelles aux évolutions des métiers dans la convention collective nationale du commerce de détail de
I'habillement et des articles textiles, les parties signataires décident de modifier et d'adapter les classifications existantes par le présent accord.

Cet accord annule et remplace I'annexe | relative aux classifications professionnelles du 25 novembre 1987 et I'annexe | bis du 1er mars 1991
relative a la classification et a la définition des emplois du personnel d'encadrement.

Le présent accord constitue un accord normatif de branche. Par conséquent aucun accord de quelque niveau que ce soit ne pourra déroger a ses
dispositions.

Dispositions transitoires

Au cas ou la catégorie correspondant aux nouvelles définitions d'emplois serait inférieure a sa catégorie antérieure, le salarié se verra garantir a
titre individuel la rémunération et les avantages correspondant a son ancienne appellation.

Modifications de classification et affiliation au régime AGIRC

Les parties souhaitent limiter les bénéficiaires du régime de retraite des cadres institué par la convention collective nationale du 14 mars 1947 aux
catégories B (assimilés cadre), C et D (cadres) du présent accord.

Le personnel d'encadrement relevant des catégories A et B recoit la nouvelle appellation d'agent de maitrise. En cas d'affiliation existante de ces
catégories de personnel au régime AGIRC, I'affiliation sera maintenue dans les mémes conditions tant que les salariés continuent d'exercer les
mémes fonctions dans le méme établissement.

Entrée en vigueur

Les dispositions du présent accord seront applicables a compter du premier jour du mois civil suivant la publication de I'arrété d'extension au
Journal officiel.

Le présent accord sera établi en nombre suffisant d'exemplaires pour remise a chacune des organisation syndicales représentatives et dépot
aupres des services du ministre chargé du travail dans les conditions prévues par le code du travail.

Le présent texte, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 132-2-2 du code du travail, notifié aux
organisations syndicales représentatives a I'expiration de la période de signature.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge la notification et les formalités nécessaires.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministere du travail, de I'emploi et de la cohésion sociale en application de
I'article L. 133-8 du code du travail.
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ART.

AGENTS DE
MAITRISE

DEFINITION DES EMPLOIS

Catégorie A1

Filiere vente

Chef de magasin/chef de rayon

Assure de maniére permanente la gestion courante du magasin ou du rayon tant a I'égard de la clientéle que du personnel de
vente mais ne bénéficie a ce titre d'aucune délégation de responsabilité de la part de I'employeur

- anime, coordonne et contrdle une équipe de vendeur(se)s ;
- continue a effectuer des ventes ;

- dynamise les ventes de son équipe ;

- applique et fait appliquer les consignes et décisions de la direction relatives notamment aux procédures de vente et a la
politique commerciale, aux régles d'implantation des produits dans le magasin et en vitrine, au réassort, au suivi de I'état du

stock ;

- apte a régler toutes les difficultés qui peuvent se présenter a I'occasion des ventes en fonction des directives regues.

Catégorie A 2

Filiere étalagisme

Chef étalagiste :

— en fonction des themes qui lui sont fixés, congoit et réalise les projets
et maquettes de vitrines ;

— peut coordonner et controler l'activité d'étalagistes qualifié(es)
chargés de I'exécution des vitrines ;

— gére le budget des vitrines.

Filiere retouche/confection
Chef d'atelier de retouches : assure la coordination et le contréle d'un
atelier de moins de 6 personnes relevant des catégories employé(e)s.

Filiere administrative

Assistant(e) de direction générale :

— collabore avec la direction dont il ou elle rédige et transmet les
décisions en assurant son secrétariat ;

— capable de prendre des initiatives en l'absence de I'employeur en
fonction des directives.

Comptable confirmé : peut distribuer, coordonner et contrbler le travail
de plusieurs employé(e)s comptables.

Filiere services généraux

Personnel qui distribue et contrdle le travail d'autres employé(e)s,
sous les ordres de son supérieur hiérarchique ou de I'employeur et
qui justifie d'une compétence technique hautement qualifiée.

Catégorie B

Filiere vente/achats

Responsable de magasin/responsable de rayon : en plus d'assurer de
maniére permanente la gestion courante du magasin ou du rayon

(A 1), assure la bonne marche commerciale du rayon ou du magasin,
suit I'état des stocks et procéde au réapprovisionnement et a

I'achat de nouveaux articles.

Filiére retouche/confection
Chef d'atelier de retouches : assure la coordination d'un atelier de

plus de 6 personnes relevant des catégories employé(e)s.

CADRES HDEFINITION DES EMPLOI

Catégorie C|[Filiere vente/achats
Directeur de magasin/chef de rayon acheteur
Dispose d'une large délégation de pouvoir notamment en matiére de :
— gestion du personnel et recrutement ;
— gestion financiére ;
— gestion commerciale : est chargé de constituer la collection, doit
connaitre le marché et les conditions d'achat, est capable de négocier|
au meilleur colt, place et transmet les commandes, peut décider des




actions promotionnelles.
Acheteur
Responsable de produit, de marché : organise et négocie les achats.

Filiere administrative

Chef de service administratif : assure la bonne marche de son service
et la responsabilité du personnel sous ses ordres (administration,
comptabilité, caisse, gestion, personnel et paie)

Catégorie D

Cadre de direction générale : par délégation permanente (ou sous les
ordres directs) du chef d'entreprise, est responsable de I'élaboration,
du contréle et de la direction de la politique générale de I'entreprise
dans les domaines commercial, financier, technique, administratif.




ART.

EMPLOYES

DEFINITION DES EMPLOIS

Catégorie 1

Filiere vente/étalagisme

Vendeur(se) de moins de 3 mois de pratique professionnelle :

- accueille le client ;

- participe sans autonomie aux ventes, a la réception et a I'étiquetage des marchandises ;

- participe au rangement, a I'entretien et a la surveillance du rayon ou de I'établissement.

Filiére retouche

Filiere administrative

Filiere services généraux

- personnel de nettoyage ;

- coursier, veilleur de nuit, gargon de magasin ;
- vigile jour-nuit ;

- concierge.

Filiere vente/étalagisme
Vendeur(se) de 3 mois a 1an de pratique professionnelle ou vendeur(se) débutant(e) titulaire du CAP vente :

- sous le controle de son supérieur, assure les ventes, encaisse les paiements, épingle les retouches simples de facon satisfaisante
:

- peut ouvrir et fermer le magasin en I'absence de son supérieur.

Filiere retouche/confection

Aide-retoucheur(se)/finisseur(se) ou retoucheur(se) débutant(e) sans qualification professionnelle exécute des travaux simples de

Catégorie ||maniere a permettre a un ou plusieurs retoucheurs qualifiés d'effectuer leur travail dans les meilleures conditions.
2
QOuvrier(iére) en ameublement : effectue des ourlets simples.
Filiere administrative
Standardiste de moins de 6 mois de pratique professionnelle ;
Employé(e) administratif(ve) de moins de 6 mois de pratique professionnelle.
Filiere services généraux
Manutentionnaire
catégorie 3||Filiere vente/étalagisme

VVendeur(se) de 1an a 3 ans révolus de pratique professionnelle ou de

plus de 5 ans de pratique dans une autre branche du commerce ou

vendeur(se) débutant(e) titulaire du BEP vente :

— informe et conseille les clients ;

— dispose d'une bonne connaissance des produits ;

— sait identifier les produits disponibles en rayon et en stock ;

— utilise I'outil informatique professionnel.

Aide-étalagiste : exécute des travaux simples a partir des instructions d'un étalagiste qualifié

Filiere retouche/confection

Retoucheur(se) de 1a 3 ans d'expérience professionnelle ou retoucheur(se) titulaire du CAP : exécute de facon satisfaisante les
etouches simples sous contréle de son supérieur.

Couturier(iére) d'ameublement.

Filiere administrative
Standardiste de plus de 6 mois de pratique professionnelle.
Employé(e) administratif(ve) de plus de 6 mois de pratique professionnelle.




Aide-comptable titulaire du BEP métiers de la comptabilité.
Hoéte(sse) d'accueil

Filiere services généraux
Réceptionnaire de marchandises : effectue un contréle quantitatif.

Chauffeur-livreur.

Filiere vente/étalagisme

VVendeur(se) de 3 ans a 5 ans de pratique professionnelle ou vendeur

(se) titulaire du bac professionnel vente :

— maitrise les techniques de vente ;

— assure I'implantation, I'animation et la mise en valeur des produits

dans le rayon ou le magasin sur les indications de son supérieur hiérarchique.
Vendeur(se) isolé(e) :

— travaille seul(e) de facon permanente dans un magasin en liaison

avec son supérieur hiérarchique ou le chef d'entreprise ;

— assure l'ouverture et la fermeture du magasin a I'égard de la clientéle

Catégorie

;
— assure le réapprovisionnement des rayons au fur et a mesure des
4

ventes et signale a la direction les besoins de commande d‘articles ;
— assure |'entretien du magasin.

Filiere retouche/confection

Retoucheur(se) qualifié(e) de plus de 3 ans d'expérience professionnelle
ou retoucheur(se) titulaire du BEP : exécute les retouches

variées sur tout type de vétements de fagon satisfaisante.

Filiere administrative

Secrétaire assistant(e) administratif(ve)

Hoéte(sse) d'accueil/standardiste de plus de 4 ans de pratique professionnelle.
Aide-comptable titulaire du bac professionnel

Filiere services généraux

Filiere vente/étalagisme

Vendeur(se) qualifié(e) a partir de 5 ans de pratique professionnelle :

— fait preuve d'autonomie et prend des initiatives dans le cadre qui lui

est fixé ;

— signale les besoins en réassort et assure les mouvements de stock ;

— gére plusieurs clients a la fois et aide ses collégues en cas de nécessité.

Filiere retouche/confection

Retoucheur(se) tres qualifié(e) :

— exécute les retouches complexes de toutes nature sur tout type de
Catégorie ||vétements de facon satisfaisante ;

5 —accomplit le démontage/remontage complet d'un vétement ;

— prend les retouches sur un client.

Retoucheur(se)-vendeur(se) qualifié(e) :

— effectue des retouches complexes sur tout type de vétement et effectue
des ventes.

Confectionneur(se) d'ameublement.

Filiere administrative
Assistant(e) administratif(ve)/secrétaire titulaire du bac professionnel.
Hoéte(sse) d'accueil pratiquant couramment une langue étrangeére.

Filiere services généraux

Catégorie ||Filiere vente/étalagisme

6 Vendeur(se) hautement qualifié(e) :

— posséde une trés bonne maitrise des techniques de vente ;

— participe a la restauration de la vitrine ;

— apte a transmettre un savoir-faire a un salarié moins qualifié ;

— sait épingler toutes les retouches nécessaires et en assure le suivi.
Etalagiste qualifié(e) titulaire du CAP : capable de réaliser une vitrine
suivant des directives précises.

Filiere retouche/confection

Essayeur(se)-retoucheur(se) trés qualifié(e) 1er échelon :

— prend toutes les retouches importantes ou les mesures nécessaires
sur un client ;

— procede habituellement aux essayages.

Retoucheur(se)-vendeur(se) tres qualifié(e) de plus de 5 ans de pratique




professionnelle : en plus d'effectuer des retouches complexes
du niveau 5 effectue des ventes.

Filiere administrative

Assistant(e) administratif(ve)/secrétaire titulaire du brevet de technicien
supérieur ou dipléme équivalent.

Comptable titulaire du brevet de technicien supérieur ou dipldme équivalent.
Caissier(iére) de magasin.

Filiere services généraux

Filiere vente/étalagisme

Vendeur(se) hautement qualifié(e) :

— spécialisé(e) en permanence dans la vente d'articles qui nécessitent
des connaissances techniques particulieres en raison notamment de
leur destination ou de leur condition d'emploi ;

Catégorie ||~ Prend des mesures industrielles, effectue les essayages et en assure
7 le suivi ;

— et/ou seconde le premier vendeur dans I'animation et la coordination
de I'équipe de vente.

Vendeur(se)-étalagiste :

— vendeur(se) tres qualifié(e) faisant également les étalages.
Etalagiste trés qualifié :

— réalise présentations et décors.

Filiere retouche/confection
Vendeur(se)-confectionneur(se) ameublement :
— se déplace chez le client pour prendre les mesures.

Filiere administrative
Caissier principal

Filiere services généraux

Filiere vente/étalagisme

Premier(iere) vendeur(se)/vendeur(se) confirmé(e) :

— posséde une maitrise reconnue et une connaissance appronfondie de
I'ensemble des fonctions de son métier ;

— peut étre associé(e) aux achats, a la réalisation de la vitrine, au réassort
et former les vendeurs ;

— assure la coordination et I'animation d'une équipe de vente.

Filiere retouche/confection
Catégorie |[Essayeur(se)-retoucheur(se) 2e échelon : distribue, coordonne et anime
8 le travail d'un atelier.

Filiere administrative

Assistant(e) de direction :

— attaché(e) a un cadre ou a la direction, apporte une assistance aux
différentes fonctions supports de I'entreprise (achats, gestion des
stocks, ressources humaines) ;

— maitrise les différents logiciels ;

— fait preuve d'autonomie dans son travail.

Comptable : posséde une bonne maitrise des fonctions de son métier.

Filiere services généraux

e 1. Le passage dans une catégorie supérieure nécessite la maitrise de I'ensemble des aptitudes définies dans la catégorie inférieure de la filiére
concernée.
2. Seule la comparaison entre les fonctions réellement exercées et celles décrites dans la grille ci-dessous permet de déterminer la catégorie du
salarié.
La référence aux dipldmes s'entend des diplémes de la filiere concernée.

3. En cas de polyvalence d'emploi, la pratique de I'emploi le plus fréquemment exercé sera retenue.

4. Par " pratique professionnelle ", on entend la pratique professionnelle dans le secteur du commerce de détail de I'habillement, textile,
chaussures.



SECTION 10

Avenant : Avenant n° 3 du 26 novembre 2007 a I'accord du 4 mai 1999 relatif a
I'aménagement et a la réduction du temps de travail

Source officielle Légifrance

ART.

| ART.

| ART.

| ART.

Le présent avenant, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 132-2-2 du code du travail, notifié aux

organisations syndicales représentatives a I'expiration de la période de signature.

Les dispositions du présent accord seront applicables a compter du premier jour du mois civil suivant la publication de I'arrété d'extension au
Journal officiel.

Les parties conviennent que le présent accord constitue un accord normatif de branche, par conséquent aucun accord d'entreprise ou
d'établissement ou de quelque niveau que ce soit ne pourra déroger a ses dispositions, a moins que celles-ci ne soient plus favorables aux
salariés.

L'article 6 de I'accord du 4 mai 1999, modifié par I'article ler de I'avenant du 16 mars 2000, ne s'applique plus depuis la fin de I'année 2002.
En I'absence d'un contingent conventionnel d'heures supplémentaires, c'est le contingent réglementaire qui s'applique depuis le 1er janvier 2003.

Le présent avenant sera déposé auprés des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére du travail, des relations sociales et de la solidarité en application de
I'article L. 133-8 du code du travail.

Le présent avenant s'applique a toutes les entreprises soumises a la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des
articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241.

Au regard des diverses questions soulevées par I'article 6 de I'accord du 4 mai 1999, modifié par I'article Ter de I'avenant n° 1 du 16 mars 2000,
annexé a l'accord du 4 mai 1999, les parties signataires ont convenu de donner l'interprétation de cet article afin de sécuriser I'ensemble du
personnel et des entreprises travaillant dans cette branche d'activité.

C'est dans ces conditions qu'il a été convenu ce qui suit :


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646384&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005675241&idArticle=KALIARTI000005840436&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675247&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647043&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005675241&idArticle=KALIARTI000005840436&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005675247&idArticle=KALIARTI000005840453&categorieLien=cid

SECTION 11

Avenant : Avenant du 15 décembre 2008 a I'accord du 17 juin 2004 portant
révision de la convention

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ART.

Le présent avenant s'applique a toutes les entreprises relevant du champ d'application de la convention collective nationale du commerce de détail
de I'habillement et des articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code IDCC n° 1483).

Le deuxiéme alinéa de I'article 27 du chapitre ler est modifié comme suit :

« En cas d'absence au travail, justifiée par I'incapacité résultant de la maladie ou d'accident diment constatée par certificat médical et contre-
visite s'il y a lieu, les salariés bénéficieront, a condition :

— d'avoir justifié dans les 48 heures de cette incapacité ;

— d'étre pris en charge par la sécurité sociale ;

— d'étre soignés sur le territoire frangais ou celui de I'un des autres pays de la Communauté européenne ;
des indemnités complémentaires, calculées de fagcon qu'ils regoivent :

— apres 1an de présence dans I'entreprise : 30 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 30 jours a 66, 67 % ;
— apres 6 ans de présence : 40 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 40 jours a 66, 67 % ;

— apres 11 ans de présence : 50 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 50 jours a 66, 67 % ;

— apres 16 ans de présence : 60 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 60 jours a 66, 67 % ;

— apres 21 ans de présence : 70 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 70 jours a 66, 67 % ;

— apres 26 ans de présence : 80 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 80 jours a 66, 67 % ;

— apres 31ans de présence : 90 jours a 90 % a partir du 8e jour d'arrét + 90 jours a 66, 67 %. »

Le 3e alinéa de I'article 27 du chapitre ler est modifié comme suit :

« Le délai de carence de 7 jours calendaires s'applique a chaque nouvel arrét de travail pour maladie. »

Le 3e alinéa de I'article 28 du chapitre ler est modifié comme suit :

« A partir du 2e jour d'arrét de travail, I'employeur verse une indemnité complémentaire calculée de fagcon que le salarié recoive :
— apres 1an de présence dans I'entreprise : 30 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 30 jours a 66, 67 % ;

— apres 6 ans de présence : 40 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 40 jours a 66, 67 % ;

— apres 11 ans de présence : 50 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 50 jours a 66, 67 % ;

— apres 16 ans de présence : 60 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 60 jours a 66, 67 % ;

— apres 21 ans de présence : 70 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 70 jours a 66, 67 % ;

— apres 26 ans de présence : 80 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 80 jours a 66, 67 % ;

— apres 31ans de présence : 90 jours a 90 % a partir du 2e jour d'arrét + 90 jours a 66, 67 %. »

Le présent avenant, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux
organisations syndicales représentatives a I'expiration de la période de signature.

Cet avenant sera applicable a compter du ler janvier 2009.

Les parties conviennent que le présent avenant constitue un accord normatif de branche, par conséquent aucun accord d'entreprise ou

d'établissement ou de quelque niveau que ce soit ne pourra déroger a ses dispositions, @ moins que celles-ci ne soient plus favorables aux
salariés.

Le présent avenant sera déposé auprés des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
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Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, en
application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24 du code du travail.

Vu I'article 3 de la loi n® 2008-596 du 25 juin 2008 portant modernisation du marché du travail abaissant de 3 années a 1 année la condition
d'ancienneté permettant a un salarié de bénéficier, en cas d'absence au travail justifiée par I'incapacité résultant de maladie ou d'accident
constaté par certificat médical et contre-visite s'il y a lieu, d'une indemnisation complémentaire a I'allocation prévue a I'article L. 321-1 du code de
sécurité sociale ;

Vu I'article ler du décret n® 2008-716 du 18 juillet 2008 abaissant de 3 années a 1année la durée d'ancienneté a partir de laquelle les durées
d'indemnisation prévues a I'article D. 1226-1 du code du travail sont augmentées de 10 jours par période de 5 ans d'ancienneté sans que chacune
d'elle puisse dépasser 90 jours ;

Vu l'article 2 du décret précité abaissant de 10 jours a 7 jours le délai d'absence a partir duquel courent les durées d'indemnisation prévues a
I'article D. 1226-1 du code du travail pour les absences non consécutives a un accident du travail ou a une maladie professionnelle,

les parties signataires conviennent de la nécessité de réviser en conséquence certaines stipulations conventionnelles.

C'est dans ces conditions qu'il a été convenu ce qui suit :


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexteArticle.do?cidTexte=JORFTEXT000019066178&idArticle=JORFARTI000019066189&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexteArticle.do?cidTexte=JORFTEXT000019214809&idArticle=JORFARTI000019214813&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000018482984&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 12

Avenant : Accord du 23 novembre 2010 relatif a la répartition de la
contribution au fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels

Source officielle Légifrance

ler

ART.

ART.

ART.

| ART.

Le présent accord s'applique a toutes les entreprises soumises a la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des
articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code idcc 1483).

Le montant de la contribution au FPSPP est réparti de la maniére suivante entre la contribution des entreprises au financement du plan de
formation et la contribution au financement de la professionnalisation :

- 60 % du montant de la contribution des entreprises au financement du FPSPP au titre du plan de formation ;
- 40 % du montant de la contribution des entreprises au financement du FPSPP au titre de la professionnalisation.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entrera en vigueur le Ter janvier 2011. Les signataires du présent accord conviennent
de faire un bilan avant la fin de I'année civile précédant la collecte suivante et de réexaminer, le cas échéant, la répartition de la contribution au
FPSPP.

Les parties conviennent que le présent accord constitue un accord normatif de branche ; par conséquent, aucun accord d'entreprise ou
d'établissement ou de quelque niveau que ce soit ne pourra déroger a ses dispositions, a moins que celles-ci ne soient plus favorables aux
salariés.

Le présent accord sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations représentatives a I'issue
de la période de signature.

Il sera déposé auprés des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

S'inscrivant dans le prolongement de I'accord national interprofessionnel du 5 décembre 2003 relatif a I'acces des salariés a la formation
professionnelle tout au long de la vie, un accord national interprofessionnel a été conclu le 7 janvier 2009 sur le développement de la formation
tout au long de la vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels.

Afin d'assurer I'efficacité du systeme de formation professionnelle et favoriser la qualification et la requalification des salariés et des demandeurs
d'emploi, le fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels (ci-apres dénommé FPSPP) a été mis en place.

Le financement du FPSPP, a la charge des entreprises, repose sur une contribution égale a un pourcentage de la participation obligatoire des
entreprises a la formation (plan de formation, professionnalisation et congé individuel de formation). Ce pourcentage, compris entre 5 % et 13 %,
est fixé chaque année par arrété ministériel (art. L. 6331-19 du code du travail).

Les sommes dues a ce titre par les entreprises relevant du présent accord sont versées a AGEFOS PME, organisme paritaire collecteur agréé
désigné par la branche.

La loi n°® 2009-1437 du 24 novembre 2009 relative a I'orientation et a la formation professionnelle tout au long de la vie prévoit que la contribution
au financement du FPSPP peut faire I'objet d'une répartition sur les financements dus au titre du plan de formation et de la professionnalisation
selon des modalités définies par accord collectif de branche.

Afin de préserver les équilibres existants entre, d'une part, les différentes sources de financement et, d'autre part, les besoins des entreprises en
matiére de plan de formation et de professionnalisation, les signataires ont décidé de conclure le présent accord dont I'objet est de déterminer la

répartition de la contribution versée au FPSPP, au titre du plan de formation et de la professionnalisation, dans le cadre du taux fixé chaque année
par arrété ministériel, pour les entreprises relevant du champ d'application déterminé a I'article Ter.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
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SECTION 13

Avenant : Avenant n° 1 du 12 juin 2018 a I'avenant n° 24 du 8 février 2018
relatif aux salaires minima 2018

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

Le présent avenant s'applique a toutes les entreprises soumises a la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des
articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code IDCC 1483).

Il sera applicable a compter du 1er jour du mois civil suivant la publication de I'arrété d'extension au Journal officiel.

L'article suivant est ajouté :

« Article 5
Stipulations spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises ».

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales

représentatives a l'issue de la procédure de signature et déposé auprées des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par
le code du travail.

Il pourra étre révisé conformément a I'article L. 2261-7 du code du travail.

Toute demande de révision devra étre portée a la connaissance des autres parties, par lettre recommandée avec accusé de réception et elle devra
comporter l'indication des points a réviser et des propositions formulées en remplacement.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24
du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901785&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 14

Avenant : Accord du 7 mars 2019 relatif a 1a désignation de I'opérateur de
compétences (OPCO)

Source officielle Légifrance

ART.

e Les parties signataires désignent I'OPCO des entreprises de proximité qui sera agréé sur le secteur 10.

Plusieurs points communs sont partagés par les entreprises relevant de I'économie de proximité :

—une cohérence des activités économiques de proximité qui se traduit par :

— une relation de proximité de I'entreprise avec le client consommateur (BtoC) ;

— des relations de proximité entre entreprises, dans la relation clients-fournisseurs-prestataires (BtoB) ;
— des relations de proximité entre les entreprises et le territoire,

- une convergence des enjeux RH-emploi-formation-compétences :

— une place centrale des compétences dans la chaine de valeur ;

— des besoins partagés sur les compétences de la relation de services : la relation client, sur les fonctions RH et du management et sur les
compétences métiers, transverses et socles ;

— des difficultés communes en termes de recrutement, de turn-over, de formation... ;

— des particularités communes notamment en termes de recours a l'alternance...

- des ressources internes limitées au sein de chaque entreprise, mais des ressources extensibles et mutualisables a travers une proximité
territoriale :

— des ressources RH limitées dans chaque entreprise prise individuellement et un intérét a la mutualisation ;

— le territoire et les relations économiques de proximité comme levier de démultiplication de la capacité d'action.

ART.
2 Le présent accord s'applique a toutes les entreprises comprises dans le champ d'application de la convention collective nationale du commerce de

détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987 révisé par avenant du 17 juin 2004.

3 Conformément aux articles L. 2261-23-1 et L. 2232-10-1 du code du travail, tout accord de branche ayant vocation a étre étendu doit comporter
des stipulations spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés ou, a défaut, des justifications permettant d'expliquer I'absence de
dispositions spécifiques a ces entreprises.

Une branche ne peut relever que d'un seul secteur de rattachement.

Dés lors que toutes les entreprises d'une branche quels que soient leurs effectifs doivent relever du méme secteur de rattachement, il n'y a pas
lieu de prévoir, dans le présent accord, de dispositions spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés.

ART.

Entrée en vigueur

Le présent accord entre en vigueur au ler janvier 2019 sous réserve de I'exercice du droit d'opposition dans les conditions prévues par la loi.

Durée

Les parties signataires conviennent que le présent accord est conclu pour une durée indéterminée a compter de la date de sa signature.

Formalités

Conformément aux dispositions Iégales et réglementaires en vigueur, le présent accord fera I'objet des formalités de notification, de dépot et
d'extension, aupres des organisations représentatives, des services du ministre chargé du travail et du secrétariat-greffe du conseil de
prud'hommes.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033012309&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Vu la loi n® 2018-771du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel transformant les OPCA en opérateurs de
compétences (OPCO). En application de ce texte, les branches professionnelles doivent désigner I'opérateur de compétences dont elles relévent
par accord collectif avant la date limite du 31 décembre 2018 ;

Vu I'accord du 30 novembre 2018 portant désignation du secteur de I'économie de proximité ;

Vu le courrier du 23 janvier 2019 de la DGEFP invitant les partenaires sociaux de la branche a se rapprocher des signataires de I'accord constitutif
de I'OPCO des professions des entreprises de proximité et de ses salariés ;

Vu I'accord constitutif portant création de I'OPCO des entreprises de proximité ;

Par le présent accord, les partenaires sociaux procédent a la désignation motivée d'un opérateur de compétence pour la branche du commerce de
détail de I'habillement et des articles textiles ;

Conformément a I'article L. 6332-11-1 du code du travail issu de la loi n° 2018-771, le présent accord prévoit que la part de la collecte non affectée
au financement du compte personnel de formation des travailleurs indépendants et du conseil en évolution professionnelle est gérée au sein d'une
section particuliere de I'opérateur de compétences désigné par cet accord.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000039049855&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000037374615&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 15

Avenant : Avis interprétatif du 29 avril 2019 relatif a I'article 5.1 « Obligation
des entreprises » de I'accord du 9 octobre 2015 (régime de prévoyance
collectif)

Source officielle Légifrance

ART.
Le 29 avril 2019 a 15 h 30, les membres de la commission d'interprétation se sont réunis et ont rendu un avis interprétatif sur I'article 5.1 «

Obligation des entreprises », de I'accord du 9 octobre 2015 relatif au régime de prévoyance collectif.

L'article 5.1 « Obligation des entreprises de la branche », stipule que :

« Les entreprises relevant du champ d'application du présent accord, qu'elles soient ou non adhérentes au contrat d'assurance souscrit aupres
des organismes assureurs recommandés, doivent respecter une prise en charge a hauteur de 50 % de la couverture obligatoire mise en place
dans I'entreprise.

En tout état de cause, la participation de I'employeur doit étre fixée dans le respect des dispositions de I'article 7 de la convention collective
nationale du 14 mars 1947 pour les salariés cadres et assimilés relevant des articles 4 et 4 bis , et doit intégrer le financement du maintien des
garanties au titre du dispositif de portabilité. »

Cet article 5.1 vise I'article 7 de la convention AGIRC de 1947 qui a été repris par I'accord national interprofessionnel (ANI) du 17 novembre 2017
relatif a la prévoyance des cadres.

Les partenaires sociaux relévent que le dispositif de I'ancien article 7 de la convention AGIRC de 1947 est désormais régi par cet ANI du 17
novembre 2017 et indiquent que I'article 5.1 doit étre lu et interprété sous I'empire de ce nouveau texte.

Les partenaires sociaux précisent également que les salariés relevant de I'ancien article 36 de I'annexe | de la convention AGIRC ne sont pas
exclus du bénéfice de la participation de I'employeur fixée pour les salariés cadres au minimum a hauteur de 1,50 % de la tranche A conformément
aux dispositions de I'ancien article 7 de la convention collective nationale AGIRC.

Cet avis n'a pas valeur d'avenant.


https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000032094019&idArticle=KALIARTI000032094032&categorieLien=cid

SECTION 16

Avenant : Accord du 19 octobre 2021 relatif au régime de prévoyance collectif

Source officielle Légifrance

ART.

Tler Le présent accord s'applique a I'ensemble des entreprises entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale du commerce
de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, défini a I'article 1er du chapitre ler de cette convention collective.

ART.

3 Les entreprises peuvent souscrire un contrat d'assurance auprés de I'assureur de leur choix.

Toutefois, les partenaires sociaux ont souhaité garantir I'efficacité de la couverture au niveau national en recommandant deux organismes
assureurs, choisis au terme d'une procédure de mise en concurrence conforme aux dispositions de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale,
pour assurer la couverture des garanties de prévoyance.

Cette recommandation se traduit notamment par la conclusion d'un contrat cadre et d'un protocole technique et financier.

Les partenaires sociaux ont choisi de recommander, pour assurer la couverture des garanties de prévoyance prévues pour les salariés de la
branche :

— Mutex, société d'assurances régie par le code des assurances, 140, avenue de la République, 92320 Chétillon assureur des garanties de
prévoyance incapacité, invalidité, capital décés ou invalidité permanente et absolue, frais d'obséques ;

-1'OCIRP, I'organisme commun des institutions de rente et de prévoyance, union d'institutions de prévoyance régie par le code de la sécurité
sociale, 17, rue de Marignan, CS 50003, 75008 Paris, assureur des garanties rente éducation et rente de conjoint substitutive.

Les modalités d'organisation de la recommandation seront réexaminées par les partenaires sociaux, dans le respect des dispositions de I'article L.
912-1 du code de la sécurité sociale, dans un délai maximum de 5 ans & compter de la date d'effet du présent accord. A cette fin, les parties
signataires se réuniront au plus tard 6 mois avant I'échéance du délai de 5 ans a compter de la date d'effet du présent accord.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid

Conjoint

On entend par conjoint, I'époux (ou I'épouse) du salarié non séparé(e) de corps judiciairement et non divorcé(e) par un jugement définitif passé en
force de chose jugée ou par convention enregistrée chez un notaire.

Concubin

Est considéré comme concubin, la personne vivant en couple avec le salarié dans le cadre d'une union de fait, au sens de I'article 515-8 du code
civil.
Partenaire de Pacs

On entend par partenaire de Pacs, la personne ayant conclu avec une autre personne une convention solennelle (pacte civil de solidarité) ayant
pour but d'organiser leur vie commune (art. 515-1 et suivants du code civil). Les signataires d'un Pacs sont désignés par le terme de partenaire.
L'existence d'un Pacs peut étre prouvée soit par la production de la copie du récépissé d'enregistrement du Pacs, soit par la production d'un
extrait d'acte de naissance sur lequel le Pacs est mentionné.

Personnes a charge

Sont considérées comme personnes a charge les personnes vivant sous le toit du salarié, titulaires de la carte d'invalidité ou de la carte mobilité
inclusion portant la mention « invalidité » prévues a I'article L. 241-3 du code de I'action sociale et des familles.

Enfant a charge

Sont considérés comme a charge, indépendamment de la position fiscale, les enfants du salarié et de son conjoint (ou concubin, ou partenaire de
Pacs) qu'ils soient Iégitimes, naturels, adoptifs ou reconnus :

—jusqu'a leur 18e anniversaire, sans condition ;

—jusqu'a leur 26e anniversaire et sous condition, soit :

— de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel, dans le cadre d'un contrat de
professionnalisation ou encore dans le cadre d'une inscription au CNED (centre national d'enseignement a distance) ;

— d'étre en apprentissage ;

— de poursuivre une formation professionnelle en alternance dans le cadre d'un contrat d'aide a I'insertion professionnelle des jeunes associant
d'une part des enseignements généraux professionnels ou technologiques dispensés pendant le temps de travail, dans les organismes publics ou
privés de formation, et d'autre part, I'acquisition d'un savoir-faire par I'exercice en entreprise d'une ou plusieurs activités professionnelles en
relation avec les enseignements regus ;

— d'étre préalablement a I'exercice d'un premier emploi inscrits aupres du régime d'assurance chémage comme demandeurs d'emploi ou
stagiaires de la formation professionnelle ;

— d'étre employés dans un ESAT (établissement et service d'aide par le travail) ou un atelier protégé en tant que travailleurs handicapés ;

- quel que soit leur age en cas d'invalidité avant le 26e anniversaire, équivalente a I'invalidité 2e ou 3e catégorie de la sécurité sociale justifiée par
un avis médical, ou tant qu'ils bénéficient de I'allocation d'adulte handicapé, ou qu'ils sont titulaires de la carte d'invalidité ou de la carte mobilité
inclusion portant la mention « invalidité ».

Sont également considérés comme a charge :

- les enfants nés viables postérieurement au décés du salarié et dont la filiation avec celui-ci est établie ;

—les enfants du conjoint, du partenaire lié par un Pacs, du concubin, de I'ex-conjoint, qui ont vécu au foyer du salarié jusqu'a la date de
I'événement ouvrant droit a prestations et répondant aux conditions ci-dessus, sous réserve que leur autre parent ne soit pas tenu au versement
d'une pension alimentaire.

Invalidité absolue et définitive

On entend par invalidité absolue et définitive, I'incapacité absolue d'exercer une profession, avec I'obligation d'avoir recours a I'assistance d'une
tierce personne pour effectuer les actes ordinaires de la vie.

Est assimilée a l'invalidité absolue définitive :

- I'invalidité de 3e catégorie définie a I'article L. 341-4 3° du code de la sécurité sociale, et indemnisée comme telle par la sécurité sociale ;

- I'incapacité permanente, définie a I'article L. 434-2 du code de la sécurité sociale et indemnisée comme telle par la Sécurité sociale, avec
attribution d'une prestation complémentaire en cas de recours a I'assistance d'une tierce personne, et dont le taux est égal ou supérieur a 100 %.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006070721&idArticle=LEGIARTI000006428570&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006070721&idArticle=LEGIARTI000006428570&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006070721&idArticle=LEGIARTI000006428462&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006074069&idArticle=LEGIARTI000006797041&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006742597&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006743051&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Les entreprises doivent garantir les salariés en matiére de prévoyance en respectant les minima de couverture fixés ci-dessous.
Ces niveaux de couverture sont exposés ci-apres et repris dans le cadre du contrat conclu avec les organismes assureurs recommandés :
1. Salariés cadres et agents de maitrise (catégories A1l a D) tels que définis au | de I'accord du 12 octobre 2006 relatif aux classifications

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

https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210048_0000_0014.pdf/BOCC

2. Salariés employés (catégories 1a 8) tels que définis au Il de I'accord du 12 octobre 2006 relatif aux classifications

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

https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210048_0000_0014.pdf/BOCC

On entend par :

—tranche 1: partie du salaire annuel brut limitée au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 limitée a 4 plafonds annuels de la sécurité sociale : partie du salaire annuel brut comprise entre le plafond de la Sécurité sociale et
quatre fois ce plafond.

Le PASS est le plafond annuel retenu pour le calcul des cotisations de sécurité sociale, visé a |'article a I'article L. 241-3 du code de la sécurité

sociale. Il est fixé chaque année par arrété.

L'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale permet aux salariés de bénéficier, dans les mémes conditions que les salariés en activité, d'un
maintien des régimes de prévoyance complémentaire dont ils bénéficiaient au sein de I'entreprise, en cas de rupture de leur contrat de travail

ouvrant droit a une prise en charge par le régime d'assurance chémage.

Le droit a portabilité est subordonné au respect de I'ensemble des conditions fixées par I'article précité. Notamment, la durée de la portabilité est
égale a la durée du dernier contrat de travail, ou des derniers contrats de travail lorsqu'ils sont consécutifs chez le méme employeur, appréciée en
mois entiers le cas échéant arrondie au nombre supérieur, dans la limite de douze mois de couverture.

Ce maintien de garanties est financé par un systéme de mutualisation intégré aux cotisations du régime de prévoyance des salariés en activité.
Ainsi, les anciens salariés bénéficiaires du dispositif ne devront acquitter aucune cotisation supplémentaire a ce titre.

A défaut de communication des justificatifs de sa prise en charge par le régime d'assurance chdmage, I'ancien salarié perd le bénéfice du régime
et, par conséquent, le droit aux prestations correspondantes.


https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210048_0000_0014.pdf/BOCC
https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210048_0000_0014.pdf/BOCC
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006741897&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006741897&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000027549127&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

n

Le régime de prévoyance instauré au niveau de la branche présente un degré élevé de solidarité au sens de I'article L. 912-1 du code de la sécurité
sociale et comprend, a ce titre, des prestations a caractére non directement contributif.

Le haut degré de solidarité se concrétise, en application de I'article R. 912-2 du code de la sécurité sociale, par les actions suivantes :

1. La prise en charge, totale ou partielle, de la cotisation de tout ou partie des salariés ou apprentis pouvant bénéficier des dispenses d'adhésion
prévues au a et au b du 2° de I'article R. 242-1-6, ainsi que de la cotisation de tout ou partie des salariés, apprentis ou anciens salariés dont la
cotisation représente au moins 10 % de leurs revenus bruts ;

2. Le financement d'actions de prévention des risques professionnels dans le secteur ;
3. La prise en charge de prestations d'action sociale individuelles ou collectives, notamment en faveur des travailleurs en situation de handicap.

La liste des actions de prévention et d'action sociale sera définie par la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation
(CPPNI).

Les orientations des actions de prévention ainsi que les régles de fonctionnement et les modalités d'attribution des prestations d'action sociale
sont déterminées par la commission paritaire de branche, en prenant en compte, le cas échéant, les objectifs d'amélioration de la santé définis
dans le cadre de la politique de santé a la mise en ceuvre desquels ces orientations contribuent dans le champ professionnel qu'elles couvrent.

Ces actions seront financées par I'affectation d'une quote-part de la cotisation versée a I'organisme assureur, d'un montant de 2 %.

Pour les entreprises adhérant au contrat d'assurance des organismes assureurs recommandés, ce financement sera affecté au fonds social déja
existant au niveau de la branche.

Les prestations d'action sociale accordées par les organismes recommandés ne sont ouvertes qu'aux salariés bénéficiaires du régime souscrit
aupres des organismes assureurs recommandés.

Dans ce cadre les partenaires sociaux ont décidé, que jusqu'au terme de la recommandation, une partie de ce degré élevé de solidarité sera
consacrée a la prise en charge totale de la part salariale de la cotisation :

- des apprentis bénéficiaires d'un CDD, que la durée de ce CDD soit inférieure ou au moins égale a 12 mois et quelle que soit I'année
d'apprentissage ;

- des salariés bénéficiaires d'un contrat de professionnalisation quelle que soit sa durée.

La gestion du fonds social des organismes assureurs recommandés est confiée a Mutex. Les modalités de gestion de ce fonds et de mise en
ceuvre du haut degré de solidarité seront définies dans le réglement intérieur du fonds conclu entre les partenaires sociaux et lesdits organismes
recommandés. Mutex établit annuellement un rapport financier et un rapport d'activité de ce fonds, qu'il transmettra a la commission paritaire
nationale.

Les entreprises non adhérentes a I'un des contrats d'assurance souscrits auprés des organismes assureurs recommandés devront également
prévoir la mise en ceuvre des prestations d'action sociale prévues par le présent accord aupres de I'organisme assureur qu'elles auront choisi au
sein des régimes mis en place a leur niveau.

Le suivi du régime de prévoyance est assuré par la commission paritaire nationale de la branche.

Cette commission :

- contrdle la mise en ceuvre des orientations des actions de prévention par les organismes auprés desquels les entreprises organisent la
couverture de leurs salariés ;

- contribue a I'intégration des établissements dans le régime de prévoyance ;

- examine les comptes de résultats du contrat proposé par les organismes assureurs recommandés, ainsi que I'évolution statistique et
démographique de la profession ;

- définit la politique d'action sociale, décide des interventions du fonds social et approuve le budget présenté par Mutex.

A cet effet, les organismes recommandés communiqueront, chaque année, les documents financiers, ainsi que leur analyse commentée,
nécessaires a ses travaux, au plus tard le 30 juin suivant la cléture de I'exercice, ainsi que les informations et documents complémentaires qui
pourraient s'avérer utiles.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000029900375&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

13

ART.

14

ART.

15

ART.

En cas de dénonciation ou de non-renouvellement de la recommandation, les dispositions suivantes s'appliquent :

1. Les prestations périodiques en cours de service (indemnités journaliéres, pension d'invalidité, rentes éducation) continuent d'étre versées par
les organismes assureurs recommandés a leur niveau atteint a la date d'effet de la dénonciation ou du non-renouvellement. La garantie incapacité
temporaire de travail - Invalidité est maintenue aux assurés en arrét de travail pour maladie ou accident, des lors que les prestations, immédiates
ou différées (invalidité), sont acquises ou nées antérieurement a la date d'effet de la résiliation du contrat d'assurance ;

2. Ces organismes assureurs recommandés assurent également le maintien des garanties déces au profit des bénéficiaires de rentes d'incapacité
de travail ou d'invalidité lors de la résiliation du contrat d'assurance, sans revalorisation des bases de calcul desdites prestations ;

3. Parallélement, conformément a I'article L. 912-3 du code de la sécurité sociale, les rentes en cours de service a la date de changement
d'organisme assureur (y compris les prestations décés prenant la forme de rente), continueront a étre revalorisées par le nouvel organisme
assureur.

Sera également organisée par le nouvel organisme assureur la revalorisation des bases de calcul des prestations déceés étant précisé qu'elle devra
étre au moins égale a celle prévue par le contrat résilié.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les partenaires sociaux de la convention collective du commerce de détail de
I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987 ont considéré qu'un accord portant sur le régime de prévoyance applicable aux salariés
de la branche n'avait pas a comporter de stipulations spécifiques telles que mentionnées a I'article L. 2232-10-1 du méme code, dans la mesure ou
I'accord a vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de la branche, quelle que soit leur taille.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et entrera en vigueur le 1er janvier 2022. Les employeurs non adhérents a I'organisation
signataire qui le souhaitent pourront anticiper I'application du présent accord et s'affilier avant I'entrée en vigueur de I'arrété d'extension de
I'accord, au régime conventionnel de prévoyance auprés des organismes assureurs recommandés.

L'accord pourra étre modifié ou dénoncé conformément aux dispositions du code du travail.

Le présent accord sera déposé dans les conditions prévues par le code du travail.

Les signataires de I'accord demandent son extension auprés du ministre chargé de la sécurité sociale conformément aux dispositions de l'article L.
911-3 du code de la sécurité sociale.

Les entreprises visées a l'article ler du présent accord sont tenues de couvrir I'ensemble de leurs salariés, sans condition d'ancienneté, a hauteur
des garanties incapacité de travail, invalidité et décés minimales prévues par le présent accord.

Ces garanties minimales sont distinctes entre les salariés :
- cadres et agents de maitrise (catégories A1 a D) tels que définis au | de I'accord du 12 octobre 2006 relatif aux classifications ;
- employés (catégories 1a 8) tels que définis au Il de I'accord du 12 octobre 2006 relatif aux classifications.

Le bénéfice de la couverture prévoyance doit étre maintenu au profit des salariés en cas de suspension de leur contrat de travail, qu'elle qu'en soit
la cause, dés lors qu'ils bénéficient, pendant cette période, d'un maintien de salaire, total ou partiel, d'indemnités journaliéres complémentaires ou
de rentes d'invalidité ou d'incapacité permanente professionnelle financées au moins pour partie par I'employeur ou d'un revenu de remplacement
versé par I'employeur (ce cas concerne notamment les salariés placés en activité partielle ou en activité partielle de longue durée ainsi que toute
période de congé rémunéré par I'employeur comme le congé de reclassement ou de mobilité...).

Dans une telle hypothése, I'employeur verse la méme contribution que pour les salariés actifs pendant toute la période de suspension du contrat
de travail indemnisée. Parallelement, le salarié doit obligatoirement continuer a acquitter sa propre part de cotisation (sauf maintien de garanties a
titre gratuit). Dans ce cas, |'assiette a retenir pour le calcul des prestations et des cotisations est celle définie aux articles 5 et 7 du présent accord.

Les salariés dont le contrat de travail est suspendu et qui ne bénéficient d'aucun maintien de salaire, total ou partiel, d'indemnités journaliéres
complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur, ou d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (congé sans solde,
congé sabbatique, congé parental d'éducation, congé pour création d'entreprise ...) ne bénéficient pas du maintien de la couverture prévoyance.

Dans cette hypothése, I'entreprise suspend le versement de sa contribution au régime pendant toute la période de suspension du contrat de travail
non-indemnisée.

Toutefois, le salarié peut demander, a titre individuel et facultatif, le maintien des garanties déces a I'organisme assureur, sous réserve du paiement
de la totalité de la cotisation (part patronale et part salariale).

L'adhésion des salariés au régime de prévoyance mis en place dans I'entreprise doit étre obligatoire.
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ART.

5. Salaire de référence servant de base au calcul de la garantie décées - IAD

Le salaire de référence servant de base au calcul de la garantie décés-IAD correspond au total des rémunérations brutes tranches 1et 2 limitée a 4
plafonds annuels de la sécurité sociale pergues aux cours de 12 mois civils précédant I'arrét de travail ou le déces ayant donné lieu a cotisations (y
compris les primes, les gratifications et le 13e mois). Dans le cas ou la période d'assurance est inférieure a 12 mois, le salaire de référence défini
ci-dessus est reconstitué sur une base annuelle. Pour les salariés a temps partiel, le salaire de référence est reconstitué sur la base annuelle,
prenant en compte la durée effective de travail, et non la base d'un temps plein.

5.2. Salaire de référence servant de base au calcul de la garantie rente éducation et rente de conjoint substitutive

Le salaire de référence servant de base au calcul de la garantie rente éducation ou rente de conjoint substitutive est égal au total des
rémunérations brutes pergues au cours des 12 mois civils précédant I'arrét de travail ou le décés (y compris les primes, les gratifications et le 13e
mois), dans la limite de la tranche 2 limitée a 4 plafonds annuels de la sécurité sociale incluse. Pour les salariés a temps partiel, le salaire de
référence au calcul de la rente éducation ou rente temporaire de conjoint substitutive est reconstitué sur la base annuelle prenant en compte la
durée effective du travail, et n'est pas reconstitué sur la base d'un temps plein, sans pouvoir pour la rente éducation ou la rente temporaire de
conjoint substitutive, étre inférieur au Smic annuel brut pour 151,67 heures de travail.

Lorsque le salarié décédé ne bénéficie pas de 12 mois d'activité dans la branche, le salaire de référence pour le calcul de la rente éducation ou
rente de conjoint substitutive est reconstitué sur une base annuelle sans pouvoir pour la rente éducation ou la rente de conjoint substitutive, étre
inférieure au Smic annuel brut pour 151,67 heures de travail.

5.3. Salaire de référence servant de base au calcul des garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et incapacité permanente
professionnelle (IPP)

Le salaire de référence servant de base au calcul des garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et incapacité permanente
professionnelle (IPP) est égal a la moyenne mensuelle des rémunérations brutes pergues au cours des 12 mois civils précédant I'arrét de travail (y
compris les primes, les gratifications et le 13e mois). Dans le cas ou la période d'assurance est inférieure a 12 mois, le salaire de référence défini
ci-dessus est reconstitué sur une base annuelle.

5.4. Salaire de référence des prestations lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'un revenu de remplacement

Lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (allocation de reclassement, allocation versée dans
le cadre du congé de mobilité, etc.), au cours de la période de référence, le salaire servant de base au calcul des prestations est également
constitué de ce revenu de remplacement ayant été soumis a cotisation au titre du contrat d'assurance souscrit. Ce revenu de remplacement est
celui versé par I'employeur durant la période de maintien des garanties et s'entend brut de cotisations et contributions de sécurité sociale.

Toutefois, lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'indemnités d'activité partielle (de droit commun ou de longue durée) au cours de la période
de référence, le salaire servant de base au calcul des prestations est le salaire que le salarié aurait pergu s'il n'avait pas été mis en activité
partielle, correspondant a la moyenne des rémunérations brutes soumises a cotisation du contrat pergues au cours des 12 mois précédant la
période d'activité partielle.

Compte tenu de l'incertitude sur le colt effectif de cet aménagement, ce principe de reconstitution du salaire de référence en cas d'activité
partielle est mis en place pour une durée limitée de deux ans, courant a compter de la prise d'effet du présent avenant.

Les partenaires sociaux et les organismes recommandés s'engagent a réexaminer ce principe, au moins 6 mois avant le terme de la période
susvisée.

Le salaire de référence servant de base au calcul des prestations ainsi que les prestations périodiques en cours de service sont revalorisés chaque
année dans les conditions fixées par le contrat d'assurance souscrit par I'entreprise.



8.1. Obligation des entreprises de la branche

Les entreprises relevant du champ d'application du présent accord, qu'elles soient ou non adhérentes au contrat d'assurance proposé par les
organismes assureurs recommandés, doivent :

- mettre en place des garanties identiques ou supérieures, lignes par lignes, a celles exposées a |'article 4, excepté en cas de conclusion d'un
accord d'entreprise prévoyant des garanties équivalentes conformément a I'article L. 2253-1 du code du travail ;

- respecter une prise en charge par I'employeur des cotisations a hauteur de 50 % de la couverture obligatoire mise en place dans I'entreprise ; (1)
- souscrire un contrat prévoyant que dés lors que le salarié bénéficie de prestations du régime de prévoyance liées a une incapacité de travail, une
invalidité ou une incapacité permanente professionnelle, ces prestations sont exonérées de toute cotisation due au titre du contrat d'assurance ;

— mettre en ceuvre les garanties d'action sociale visées a I'article 8 du présent accord en les finangant par I'affectation d'une quote-part de la
cotisation versée a |'organisme assureur recommandé, d'un montant de 2 %.

En tout état de cause, la participation de I'employeur doit étre fixée dans le respect des dispositions de I'article ler de I'accord national
interprofessionnel du 17 novembre 2017 relatif a la prévoyance des cadres pour les salariés cadres et agents de maitrise de cet accord, a savoir
notamment étre a minima égale a 1,50 % de la tranche 1.

8.2. Modalités de cotisation dans le cadre du contrat souscrit auprés des organismes recommandés

Les cotisations sont fixées en pourcentage du salaire brut soumis a cotisations de sécurité sociale, dans la limite de la tranche 2 limitée a 4
plafonds de la sécurité sociale.

Les tranches de rémunération sont définies de la fagcon suivante :

- tranche 1 (équivalente a I'ancienne tranche A) : partie du salaire limitée au plafond annuel de la sécurité sociale ;

- tranche 2 limitée a 4 plafonds annuels de la sécurité sociale (équivalente a I'ancienne tranche B) : partie du salaire comprise entre le plafond de
la Sécurité sociale et quatre fois ce plafond.

Ce salaire comprend les rémunérations variables supplémentaires (notamment 13e mois, prime de vacances, prime d'ancienneté) au cours de
I'année civile d'assurance, a I'exclusion des indemnités versées en raison de la cessation du contrat de travail (notamment indemnité de départ a
la retraite, indemnité compensatrice de congés payés).

Pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur durant la suspension de leur contrat de travail (indemnités d'activité
partielle, allocation de reclassement, allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), I'assiette des cotisations est également
constituée de ce revenu de remplacement.

Des lors que le salarié bénéficie de prestations du régime de prévoyance liées a une incapacité de travail, une invalidité ou une incapacité
permanente professionnelle, ces prestations sont exonérées de toute cotisation due au titre du contrat d'assurance.

Financement des garanties des salariés cadres et agents de maitrise

Cadres et agents de maitrise

Taux contractuels
Garanties
Tranche 1| Tranche 2 limitée a 4 PASS

Capitaux décés/ PTIA 072 % |
Double effet 0,02 %
Frais d'obseques 0,05 %
Rente éducation/ rente de conjoint substitutive|| 0,09 % 0,09 %
Incapacité de travail temporaire 0,31 % 0,31 %
Invalidité permanente 0,30 % 0,30 %
Assistance 0,01 %
Total 1,50 % 0,70 %

Financement des garanties des employés

Employés
Taux contractuels
Garanties
Tranche 1/|Tranche 2 limitée a 4 PASS

Capitaux déces/ PTIA 0,08 % 0,08 %
Double effet 0,01 % 0,01 %
Frais d'obseques 0,02 % 0,02 %
Rente éducation/ rente de conjoint substitutive|| 0,08 % 0,08 %
Incapacité de travail temporaire 0,24 % 0,25 %
Invalidité permanente 0,23 % 0,23 %
Assistance 0,01 %
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ART.

“Total [ 0,67 %

| 0,67 % H

(1) Alinéa étendu sous réserve que I'entreprise propose une prise en charge de la cotisation au contrat d'assurance au moins équivalente a celle
prévue dans l'accord d'entreprise, en application de /'article L. 2253-1du code du travail, relatif a la hiérarchie des normes conventionnelles.
(Arrété du 3 juin 2022 - art. 1)

Les partenaires sociaux de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987
ont mis en place, par accord du 19 mars 2003, un régime de prévoyance incapacité de travail, invalidité et décés collectif et obligatoire au niveau
de la branche. Cet accord a été modifié par cinq avenants, en date des 19 juin 2007, 27 novembre 2008, 15 décembre 2008, 24 novembre 2009 et
23 novembre 2012.

Un accord du 9 octobre 2015 relatif au régime de prévoyance collectif a révisé, en s'y substituant, I'accord du 19 mars 2003, tel que modifié par
ses avenants n°1an° 5. L'accord du 9 octobre 2015 a également fait I'objet de modifications par les partenaires sociaux de la branche par cinq
avenants datés des 13 septembre 2016, 7 novembre 2017, 8 février 2018, 11 décembre 2018 et 11 février 2019.

Les partenaires sociaux se sont réunis afin de réviser le régime de prévoyance mis en place au niveau de la branche par accord du 9 octobre 2015,
tel que modifié par ses avenants n° 1a n° 4 et par I'avenant n° 1 a son avenant n°® 2 du 11 février 2019.

Cette révision met en ceuvre une nouvelle recommandation quinquennale a effet du ler janvier 2022 et tient compte de I'évolution du contexte
législation et reglementaire, notamment au regard :

- de I'instruction interministérielle n°® DSS/ 3C/ 5B/2021/127 du 17 juin 2021 relative au traitement social du financement patronal de la prévoyance
complémentaire collective et obligatoire en cas de suspension du contrat de travail ;

- du décret n° 2021-1002 du 30 juillet 2021 relatif aux critéres objectifs de définition des catégories de salariés bénéficiaires d'une couverture de
protection sociale complémentaire collective.

Le présent accord révise, en s'y substituant, I'accord du 9 octobre 2015 relatif au régime de prévoyance collectif, tels que modifié par ses avenants
n°1an° 4 etparl'avenant n®1a son avenant n° 2.
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SECTION 17

Avenant : Accord du 14 juin 2022 relatif aux droits syndical et a
I'indemnisation des négociateurs participant aux instances paritaires

Source officielle Légifrance

ART.

Ter
Le champ d'application du présent accord est celui défini a I'article ler du chapitre ler « Dispositions générales » de la convention collective

nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code IDCC 1483).



« Article 7
Exercice du droit syndical et indemnisation des négociateurs participant aux instances paritaires de la convention collective

Article 71 Exercice du droit syndical

L'exercice du droit syndical est reconnu dans toutes les entreprises dans le respect des droits et des libertés garantis par la Constitution de la
République, en particulier, de la liberté individuelle du travail, conformément a I'article L. 2141-4 du code du travail.

Les employeurs s'interdisent de prendre en considération I'appartenance a un syndicat ou I'exercice d'une activité syndicale pour arréter les
décisions en ce qui concerne, notamment, de recrutement, de conduite et de répartition du travail, de formation professionnelle, d'avancement, de
rémunération et d'octroi d'avantages sociaux, de mesures de discipline et de rupture du contrat de travail.

En outre, les employeurs s'engagent a respecter les dispositions légales en vigueur relatives & I'exercice du droit syndical dans I'entreprise. A cet
effet, les organisations patronales informeront régulierement leurs adhérents de leurs obligations en matiére de I'exercice du droit syndical de leurs
salariés.

Article 7.2 Indemnisation des négociateurs participant aux instances paritaires de la convention collective

Pour I'application du présent accord, sont considérés comme " négociateurs participant aux instances paritaires de la convention collective ", les
représentants mandatés des organisations syndicales de salariés représentatives dans la branche, étant par ailleurs salariés.

Dans le souci de maintenir une continuité dans les échanges, les organisations syndicales représentatives veilleront a observer une stabilité dans
la constitution de leurs délégations de négociation.

Article 7.2.1 Droit de s'absenter : bénéficiaires et modalités d'exercice

Le négociateur bénéficie du droit de s'absenter sans perte de rémunération :
—lorsqu'il est appelé a siéger dans les instances paritaires de branche visées a I'article 7.2.2 ;
— pour assister aux réunions préparatoires visées dans ce méme article 7.2.2 et selon les conditions fixées par lui.

Le négociateur bénéficie du droit de s'absenter sous réserve de respecter les formalités suivantes :

—avoir communiqué a son employeur la copie de son mandat syndical de représentant mentionnant la ou les instances paritaires auxquels il est
désigné ;

- transmettre, par tous moyens, a son employeur les convocations aux instances paritaires auxquelles il participe 15 jours au moins avant leur
tenue et, au plus tard, le jour ou il en prend connaissance ; en cas d'envoi de la convocation moins de 15 jours avant la tenue de la réunion, il la
transmet dans les plus brefs délais et par tous moyens a son employeur ;

- remettre a son employeur, aprés la tenue des commissions paritaires, une attestation de présence fournie par le secrétariat des commissions
paritaires a sa demande.

Article 7.2.2 Instances paritaires concernées et réunions préparatoires
1. Instances paritaires concernées

Les instances paritaires concernées sont celles instituées par la convention collective, ses avenants ou accords. A la date de signature du présent
accord, il s'agit de :

- la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) ;

- la commission paritaire nationale de conciliation (CPNC) ;

- la commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP).

Sont également concernées les réunions des instances de |'association FNCIP-HT, les groupes de travail paritaires et toute autre réunion paritaire
décidées par les instances précitées et faisant I'objet d'une convocation.

Ces instances se déroulent sur une demi-journée ou une journée. Une demi-journée représente forfaitairement 3,5 heures et une journée
représente forfaitairement 7 heures selon les indications de la convocation.

Il est précisé que la section paritaire professionnelle (SPP) est une instance statutaire de I'OPCO désigné par la branche et qu'elle reléve des
régles de fonctionnement et de prise en charge des frais propres a cette instance.

2. Temps de préparation

L'autorisation d'absence concerne également du temps de préparation aux instances visées au " 1. Instances paritaires concernées " dans les
conditions ci-aprés.

Un temps de préparation s'entend comme un temps laissé libre aux négociateurs salariés d'entreprise pour préparer les réunions précitées selon
le crédit d'heures déterminé ci-aprés qui s'ajoute aux forfaits prévus ci-dessus (1. Instances paritaires concernées).

Il est entendu que I'autorisation d'absence, le maintien de salaire par I'employeur et la prise en charge des frais des négociateurs a ces réunions
préparatoires ne sont pas conditionnés a la participation effective aux instances préparées. En conséquence, pour bénéficier des dispositions
précitées, les justificatifs a fournir sont identiques a ceux visés a I'article 7.2.1 du présent accord sauf |'attestation de présence.

Le crédit d'heures pour préparer ces réunions (a raison d'une réunion préparatoire par instance et par réunion) est fixé comme suit :
— 2 heures pour préparer une réunion de 1 demi-journée ;
- 4 heures pour préparer une réunion d'une journée.
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ART.

Ce temps de préparation s'ajoute, le cas échéant, au crédit d'heures alloué aux représentants du personnel dans le cadre des dispositions
législatives et réglementaires.

Article 7.2.3 Maintien de salaire par I'employeur et prise en charge par le fonds de fonctionnement de la convention collective
1. Maintien de salaire

Sont pris en compte au titre du maintien de salaire susvisé :
- les forfaits et crédit d'heures prévus a l'article 7.2.2 ;
- le cas échéant, les temps de déplacement pour s'y rendre.

La rémunération maintenue correspond, en tout état de cause, a celle que le négociateur aurait pergu s'il avait effectivement travaillé.
Les périodes donnant lieu a maintien de salaire sont assimilés a du temps de travail effectif.
2. Prise en charge par le fonds de fonctionnement de la convention collective

Les salaires et charges salariales afférentes maintenues par I'employeur peuvent étre pris en charge par le fonds de fonctionnement de la
convention collective et remboursés a I'employeur sur demande selon les modalités établies par le FNCIP-HT, I'association de gestion de ce fonds.

Le FNCIP-HT établit un formulaire de demande dédié a cet effet.

Seules les entreprises relevant du champ d'application de la convention collective et a jour de leurs cotisations au fonds de fonctionnement de la
convention collective peuvent bénéficier du remboursement prévu par le présent article.

Article 7.2.4 Prise en charge des frais des négociateurs par le fonds de fonctionnement de la convention collective

Les frais de repas, de déplacement et d'hébergement des négociateurs sont pris en charge par le fonds de fonctionnement de la convention
collective et remboursés sur demande selon les modalités établies par le FNCIP-HT, I'association de gestion de ce fonds.

Le montant de remboursement de ces frais est réétudié annuellement par le FNCIP-HT.
Le FNCIP-HT établit un formulaire de demande dédié a cet effet.
Article 7.2.5 Gestion des différends

Toute contestation ou différend intervenant entre un employeur et un négociateur salarié d'entreprise dans le cadre des instances visées a l'article
7.2.2, pourra étre adressée au secrétariat des commissions paritaires par lettre recommandée avec avis de réception (FNH, 9, rue des Petits-
Hotels, 75010 Paris) et par e-mail (_cppni@federation-habillement.fr). »

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour les
petites entreprises.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entre en vigueur au lendemain du jour de la parution au Journal officiel de son arrété
d'extension.

Le présent accord peut étre révisé ou dénoncé selon les regles en vigueur.

Le présent accord sera, conformément aux dispositions de 'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail et sous réserve de I'exercice du droit d'opposition dans les conditions prévues par la loi.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24
du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.
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ART.

Le code du travail prévoit que les conventions de branche et les accords professionnels comportent, en faveur des salariés d'entreprises
participant aux négociations, de méme qu'aux réunions des instances paritaires qu'ils instituent, des dispositions relatives aux modalités
d'exercice du droit de s'absenter, a la compensation des pertes de salaires ou au maintien de ceux-ci, ainsi qu'a l'indemnisation des frais de
déplacement.

Les partenaires sociaux ont constaté :

- que les dispositions relatives aux modalités d'exercice du droit de s'absenter méritaient d'étre révisées a I'aune des textes en vigueur ;

- que les dispositions en vigueur concernant la compensation des pertes de salaires ou le maintien de ceux-ci ainsi que I'indemnisation des frais
de déplacement émanaient de sources conventionnelles multiples et étaient différentes d'une instance a I'autre, rendant difficile leur
compréhension.

Le présent accord a pour objet d'unifier et de clarifier les sources conventionnelles en vigueur en fixant un dispositif de référence et des regles
transverses a toutes les instances paritaires s'agissant de I'indemnisation des négociateurs participant aux instances paritaires de la convention
collective.

Il se substitue de plein droit aux dispositions des accords de branche ayant le méme objet a savoir :
- I'article 5 de I'accord du 23 avril 1996 portant création d'une CPNEFP ;

—I'accord du 15 juin 1999 relatif a I'indemnisation des délégués ;

—|'article 6 de I'accord du 12 juin 2018 portant création d'une CPPNI et d'un CPNC ;

- I'article 7 du chapitre 1er « Dispositions générales » de la convention collective.

Les dispositions susvisées sont ainsi supprimées et remplacées par celles prévues par |'article 7, chapitre 1er « Dispositions générales » de la
convention collective.



SECTION 18

Avenant : Avenant n° 2 du 16 mai 2023 a I'accord du 19 octobre 2021 relatif au
régime de prévoyance collectif

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

Le présent avenant s'applique a I'ensemble des entreprises entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale du commerce
de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, défini a I'article 1ler du chapitre ler de cette convention collective.

Les deux avant-derniers paragraphes de I'article 2 de I'accord du 19 octobre 2021 relatif au régime de prévoyance sont remplacés et complétés
par les dispositions suivantes :

« Les salariés dont le contrat de travail est suspendu et qui ne bénéficient d'aucun maintien de salaire, total ou partiel, d'indemnités journalieres
complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur, ou d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (congé sans solde,
congé sabbatique, congé parental d'éducation, congé pour création d'entreprise ...) ne bénéficient pas du maintien de la couverture prévoyance.

Dans cette hypothese, I'entreprise suspend le versement de sa contribution au régime pendant toute la période de suspension du contrat de travail
non-indemnisée.

Toutefois, le salarié peut demander, a titre individuel et facultatif, le maintien des garanties décés a I'organisme assureur, sous réserve du paiement
de la totalité de la cotisation (part patronale et part salariale).

L'adhésion des salariés au régime de prévoyance mis en place dans I'entreprise doit étre obligatoire. »



ART.

ART.

L'article 5 de I'accord du 19 octobre 2021 relatif au régime de prévoyance est remplacé dans son intégralité par les dispositions suivantes :
«5.1. Salaire de référence servant de base au calcul de la garantie décés - IAD

Le salaire de référence servant de base au calcul de la garantie décés-IAD correspond au total des rémunérations brutes tranches 1et 2 limitée a 4
plafonds annuels de la sécurité sociale pergues aux cours de 12 mois civils précédant I'arrét de travail ou le déces ayant donné lieu a cotisations (y
compris les primes, les gratifications et le 13e mois). Dans le cas ou la période d'assurance est inférieure a 12 mois, le salaire de référence défini
ci-dessus est reconstitué sur une base annuelle. Pour les salariés a temps partiel, le salaire de référence est reconstitué sur la base annuelle,
prenant en compte la durée effective de travail, et non la base d'un temps plein.

5.2. Salaire de référence servant de base au calcul de la garantie rente éducation et rente de conjoint substitutive

Le salaire de référence servant de base au calcul de la garantie rente éducation ou rente de conjoint substitutive est égal au total des
rémunérations brutes pergues au cours des 12 mois civils précédant I'arrét de travail ou le décés (y compris les primes, les gratifications et le 13e
mois), dans la limite de la tranche 2 limitée a 4 plafonds annuels de la sécurité sociale incluse. Pour les salariés a temps partiel, le salaire de
référence au calcul de la rente éducation ou rente temporaire de conjoint substitutive est reconstitué sur la base annuelle prenant en compte la
durée effective du travail, et n'est pas reconstitué sur la base d'un temps plein, sans pouvoir pour la rente éducation ou la rente temporaire de
conjoint substitutive, étre inférieur au Smic annuel brut pour 151,67 heures de travail.

Lorsque le salarié décédé ne bénéficie pas de 12 mois d'activité dans la branche, le salaire de référence pour le calcul de la rente éducation ou
rente de conjoint substitutive est reconstitué sur une base annuelle sans pouvoir pour la rente éducation ou la rente de conjoint substitutive, étre
inférieure au Smic annuel brut pour 151,67 heures de travail.

5.3. Salaire de référence servant de base au calcul des garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et incapacité permanente
professionnelle (IPP)

Le salaire de référence servant de base au calcul des garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et incapacité permanente
professionnelle (IPP) est égal a la moyenne mensuelle des rémunérations brutes pergues au cours des 12 mois civils précédant I'arrét de travail (y
compris les primes, les gratifications et le 13e mois). Dans le cas ou la période d'assurance est inférieure a 12 mois, le salaire de référence défini
ci-dessus est reconstitué sur une base annuelle.

5.4. Salaire de référence des prestations lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'un revenu de remplacement

Lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (allocation de reclassement, allocation versée dans
le cadre du congé de mobilité, etc.), au cours de la période de référence, le salaire servant de base au calcul des prestations est également
constitué de ce revenu de remplacement ayant été soumis a cotisation au titre du contrat d'assurance souscrit. Ce revenu de remplacement est
celui versé par I'employeur durant la période de maintien des garanties et s'entend brut de cotisations et contributions de sécurité sociale.

Toutefois, lorsque le salarié bénéficie ou a bénéficié d'indemnités d'activité partielle (de droit commun ou de longue durée) au cours de la période
de référence, le salaire servant de base au calcul des prestations est le salaire que le salarié aurait pergu s'il n'avait pas été mis en activité
partielle, correspondant a la moyenne des rémunérations brutes soumises a cotisation du contrat pergues au cours des 12 mois précédant la
période d'activité partielle.

Compte tenu de l'incertitude sur le colt effectif de cet aménagement, ce principe de reconstitution du salaire de référence en cas d'activité
partielle est mis en place pour une durée limitée de deux ans, courant a compter de la prise d'effet du présent avenant.

Les partenaires sociaux et les organismes recommandés s'engagent a réexaminer ce principe, au moins 6 mois avant le terme de la période
susvisée. »

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les partenaires sociaux de la convention collective du commerce de détail de
I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987 ont considéré qu'un avenant portant sur le régime de prévoyance applicable aux salariés
de la branche n'avait pas a comporter de stipulations spécifiques telles que mentionnées a I'article L. 2232-10-1 du méme code, dans la mesure ou
I'avenant a vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de la branche, quelle que soit leur taille.

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée et entrera en vigueur le ler octobre 2023. L'avenant pourra étre modifié ou dénoncé
conformément aux dispositions du code du travail.

Le présent avenant sera déposé dans les conditions prévues par le code du travail.

Les signataires de I'avenant demandent son extension auprés du ministre chargé de la sécurité sociale conformément aux dispositions de I'article
L. 911-3 du code de la sécurité sociale.
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ART.

Le présent avenant a pour objet de modifier les articles 2 et 5 de I'accord du 19 octobre 2021.



SECTION 19

Avenant : Accord du 19 septembre 2023 relatif a 1a mise en place d'une CPPNI
et d'une CPNC

Source officielle Légifrance

ART.
ler

21

ART.
211

21.2

ART.
213

Le champ d'application du présent accord est celui défini a I'article ler du chapitre ler « Dispositions générales » de la convention collective
nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code IDCC 1483).

Les partenaires sociaux de la branche du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles prennent acte des dispositions légales et
réglementaires nouvelles et conviennent d'instituer une commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation ci-aprés dénommeée «
CPPNI ».

Dans le souci de maintenir une continuité dans les échanges, les organisations syndicales représentatives veilleront a observer une stabilité dans
la constitution de leurs délégations de négociation.

Cette commission est composée :

—d'un college salarié comprenant deux représentants ddment mandatés de chaque organisation syndicale de salariés représentatives au niveau
de la branche ;

—d'un collége employeur comprenant un nombre de représentants diment mandatés de chaque organisation patronale représentatives égal a
celui du college salarié sans que I'absence d'un ou plusieurs représentant d'un college ne modifie la composition de I'autre college. Les
organisations patronales se répartissent les sieges d'un commun accord au sein de leur college.

Les mandats doivent mentionner les noms et coordonnées (adresse postale pour I'envoi des correspondances papier, e-mail, téléphone) des
représentants mandatés et sont envoyés par voie postale en lettre recommandée avec avis de réception ou par courriel au secrétariat de la
commission qui en fera part dés réception a I'ensemble des représentants mandatés.

Le secrétariat de la commission établit les ordres du jour en lien avec la présidence, prépare les textes et documents, assure I'envoi des
convocations et documents, rédige les projets de comptes-rendus, assure I'exécution et le suivi des décisions notamment avec les tiers (OPCO,
assureurs...) et assure |'organisation matérielle des réunions.

Le secrétariat est assuré par la Fédération nationale de I'habillement, 9, rue des Petits-Hotels, 75010 Paris ; CPPNI@federation-habillement.fr.

La présidence est paritaire. Elle est composée d'un président et d'un vice-président qui sont issus de deux colléges différents (college employeurs
ou collége salariés).

Le président et le vice-président sont désignés au sein de leur propre college pour une durée de 2 ans avec une alternance, tous les 2 ans, entre
les deux colléges.

Dés I'entrée en vigueur de cet accord, le président appartiendra au college salariés et le vice-président au collége employeurs.

Le role et les missions du président et du vice-président sont notamment les suivants :
—assurer le lien entre les colléges en dehors des commissions ;

- préparer I'organisation des commissions en lien avec le secrétariat et les colléges ;
—animer les commissions et assurer les prises de parole ;

- veiller a la bonne exécution des décisions en lien avec le secrétariat.

L'empéchement de I'un ou de I'autre n'impacte pas le fonctionnement des commissions.
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ART.
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ART.

Le role de la CPPNI est celui défini par les dispositions Iégislatives, réglementaires et conventionnelles applicables et notamment, de négocier
toute modification de la convention collective nationale ainsi que tout accord de branche.

En outre, elle assure le suivi des régimes de prévoyance et frais de santé collectifs.

Son role est également de résoudre les difficultés d'application de la convention collective ou d'un accord collectif en adoptant un avis
d'interprétation dans le cadre des dispositions définies a I'article 3 du présent accord.

La CPPNI se réunit en tant que de besoin, et au minimum trois fois par an.
A chaque fin d'année, les partenaires sociaux fixent le calendrier des réunions et négocient un agenda social pour I'année suivante.

Conformément a I'article L. 2253-3 du code du travail, les partenaires sociaux rappellent que la convention de branche définit les conditions
d'emploi et de travail des salariés. Elle peut en particulier définir les garanties qui leur sont applicables dans les matiéres suivantes :

- les salaires minima hiérarchiques ;

— les classifications ;

- la mutualisation des fonds de financement du paritarisme ;

- la mutualisation des fonds de la formation professionnelle ;

- les garanties collectives complémentaires mentionnées a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale ;

—les mesures énoncées a l'article L. 3121-14, au 1° de I'article L. 3121-44, a I'article L. 3122-16, au premier alinéa de I'article L. 3123-19 et aux
articles L. 3123-21 et L. 3123-22 du code du travail et relatives a la durée du travail, a la répartition et a I'aménagement des horaires ;

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

—les mesures relatives au contrat a durée indéterminée de chantier énoncées aux articles L. 1223-8 du code du travail ;

- I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

—les conditions et les durées de renouvellement de la période d'essai mentionnées a I'article L. 1221-21 du code du travail ;

- les modalités selon lesquelles la poursuite des contrats de travail est organisée entre deux entreprises lorsque les conditions d'application de
I'article L. 1224-1 du code du travail ne sont pas réunies ;
- les cas de mise a disposition d'un salarié temporaire auprés d'une entreprise utilisatrice mentionnés aux 1° et 2° de l'article L. 1251-7 du code du

travail ;

—la rémunération minimale du salarié porté, ainsi que le montant de I'indemnité d'apport d'affaire, mentionnée aux articles L. 1254-2 et L. 1254-9
code du travail.

Conformément a I'article L. 2232-6 du code du travail, un accord est valablement conclu quand il recueille la signature d'organisations syndicales

représentatives représentant au minimum le pourcentage requis par la loi, sauf, le cas échéant, exercice d'un droit d'opposition dans les conditions
définies par la loi.

Les décisions ne nécessitant ni avenant, ni accord, sont prises de la maniére suivante lors de la réunion : chaque organisation dispose d'une voix.
Il'y a accord entre le collége patronal et le collége salarié s'ils adoptent la méme position, une décision en ce sens supposant un accord, au sein de
chaque collége, d'au moins la majorité des organisations présentes.

La convocation, I'ordre du jour fixé paritairement lors de la réunion qui précéde et les documents afférents de chaque réunion sont adressés par
email au plus tard 8 jours avant la réunion suivante sauf circonstances exceptionnelles (non-communication des documents par des tiers au
secrétariat dans les délais requis, ajout d'une réunion non prévue au calendrier prévisionnel a une date tres rapprochée notamment).

Il est tenu un compte-rendu des réunions. Le projet de compte-rendu est diffusé avec la convocation et I'ordre du jour de la réunion suivante, dans
les conditions décrites ci-dessus, pour étre approuvé aprés propositions de modifications le cas échéant.

Les commissions peuvent se dérouler sous un format hybride (présentiel/distantiel), au choix exclusif du mandaté. La participation aux
commissions exclusivement en présentiel ou en distantiel ne pourra étre imposée aux mandatés.

La CPPNI peut décider de la création de groupes techniques paritaires sur des sujets spécifiques aprés accord des organisations syndicales de
salariés et des organisations d'employeurs présentes si le sujet était bien prévu a I'ordre du jour selon les mémes modalités que pour les décisions
ne nécessitant ni avenant, ni accord.

Lorsqu'elle est saisie conformément aux dispositions ci-apres, la CPPNI a compétence pour émettre des avis d'interprétation de la convention
collective, de ses avenants et annexes ou d'un accord collectif, dans les conditions ci-dessous.
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ART.

3.2

Mission d'interprétation de la commission
Avis d'interprétation a la demande d'une juridiction

Conformément a I'article L. 2232-9, Il du code du travail, la CPPNI peut rendre un avis a la demande d'une juridiction judiciaire, sur I'interprétation
d'une ou plusieurs dispositions conventionnelles, y compris les avenants et annexes, ou d'un accord collectif présentant une difficulté sérieuse et
se posant dans de nombreux litiges, dans les conditions mentionnées a I'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire.

Avis d'interprétation d'une disposition conventionnelle

Dans sa mission d'interprétation, la CPPNI est chargée de résoudre les difficultés d'interprétation nées de I'application des textes conventionnels
ou des accords collectifs.

Auteurs de la saisine

La CPPNI peut étre saisie :
- a l'initiative de I'un de ses membres ;
— par une juridiction de I'ordre judiciaire dans le cadre de I'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire.

Modalités de la saisine

Les difficultés d'interprétation sont signifiées au secrétariat de la commission :

- par lettre recommandée avec accusé de réception a I'adresse suivante : FNH — CPPNI Commission d'interprétation, 9, rue des Petits-Hbtels,
75010 Paris ;

Et

— par mail a I'adresse suivante : CPPNI@federation-habillement.fr.

Le dossier de saisine est composé d'un écrit mentionnant :
—le ou les textes conventionnels sur lesquels l'interprétation est demandée ;
- une explication précise des difficultés d'interprétation rencontrées.

Si le dossier de saisine ne comporte pas les documents indiqués ci-dessus, le secrétariat de la commission, dés réception du dossier, demande a
I'auteur de la saisine de le compléter.

La commission dispose d'un délai de 2 mois pour rendre un avis. Ce délai commence a courir a compter de la réception par les membres de la
commission de la convocation accompagnée du dossier complet adressée par courrier et par mail.

Lorsque le dossier est complet, le secrétariat de la commission :

— procede a la convocation des membres de la commission par courrier et par mail au moins 7 jours ouvrés avant la date de la commission en
transmettant la copie de I'ensemble du dossier de saisine ;

—informe I'auteur de la saisine par lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou par mail de la date du point de départ du délai de 2
mois dont dispose la commission pour rendre un avis.

Avant de rendre un avis, la commission peut demander tout supplément d'information a I'auteur de la saisine.

L'avis est rendu de la maniére suivante lors de la réunion : chaque organisation dispose d'une voix. L'avis est rendu lorsqu'il y a accord entre le
collége patronal et le collége salarié pour adopter la méme position, une décision en ce sens supposant un accord, au sein de chaque collége, d'au
moins la majorité des organisations présentes.

En cas d'avis unanime des organisations syndicales de salariés et d'employeur, une négociation de révision s'ouvre automatiquement.

La délibération de la commission fait I'objet d'un procés-verbal communiqué a I'auteur de la saisine dans un délai de 15 jours ouvrés a compter de
la date de la réunion par lettre recommandée avec demande d'avis de réception.

Il peut s'agir soit de I'avis adopté soit d'informer I'auteur de la saisine que la commission n'est pas parvenue a une position commune (absence
d'interprétation).
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ART.

En application de I'article L. 2261-22 du code du travail, il est institué une commission paritaire nationale de conciliation ci-aprés dénommée «
CPNC » chargée de rechercher une solution aux conflits collectifs qui mettent en cause I'application d'une ou de plusieurs dispositions de la

présente convention et qui n'ont pas pu étre réglés au niveau de I'entreprise.

Lorsqu'un accord est intervenu devant la CPNC, un procés-verbal en est dressé sur le champ ; il est signé des membres de la commission ainsi
que des parties ou, le cas échéant, de leurs représentants (organisations syndicales et patronales représentatives dans la branche).

Le proces-verbal est notifié sans délai aux parties.

Si les parties ne se mettent pas d'accord sur tout ou partie du litige, un procés-verbal de non-conciliation précisant les points sur lesquels le
différend persiste est aussitot dressé ; il est signé des membres présents de la commission ainsi que des parties présentes ou de leurs
représentants, s'il y a lieu.

La commission est composée :

- pour les salariés : d'un représentant de chacune des organisations syndicales reconnues représentatives dans la branche ;

- pour les employeurs : d'un méme nombre total de représentants représentatifs au niveau de la branche sans que I'absence d'un ou plusieurs
représentant d'un collége ne modifie la composition de I'autre collége, Les organisations patronales se répartissent les sieges d'un commun
accord au sein de leur collége.

Un membre salarié ou employeur ne peut siéger a une réunion ayant a examiner un différend dans lequel son entreprise est partie, il doit alors se
faire remplacer. La saisine de la commission est faite par la partie la plus diligente :

— par lettre recommandée avec avis de réception a I'adresse suivante : FNH — Commission paritaire nationale de conciliation, 9, rue des Petits-
Hotels, 75010 Paris ;

Et

— par mail a I'adresse suivante : commission-conciliation@federation-habillement.fr.

Elle est accompagnée de I'objet de la demande, de sa justification et des piéces nécessaires a son examen.

Lorsqu'une commission est saisie d'un différend, elle se réunit dans un délai de 15 jours ouvrés a compter de la présentation de la requéte, entend
les parties et se prononce dans un délai de 8 jours ouvrés a partir de sa premiére réunion sauf circonstances exceptionnelles.

La CPPNI exerce les missions de |'observatoire paritaire de la négociation collective mentionné a I'article L. 2232-10 du code du travail.

A ce titre, la commission est destinataire des accords d'entreprise ou d'établissement conclus pour la mise en ceuvre d'une disposition législative.

Elle établit un rapport annue/ d'activité qu'elie verse dans la base de données nationale mentionnée a /'article L. 2231-5-1. Ce rapport comprend un
bilan des accords collectifs d'entreprise conclus dans le cadre du titre 1l, des chapitres ler et Il du titre lil et des titres 1V et V du livre ler de la
troisieme partie, en particulier de {'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur la concurrence entre les entreprises de la
branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées & répondre aux difficuités identifiées. (1)

Les envois sont a effectuer :

— par lettre recommandée avec accusé de réception a I'adresse suivante : FNH — CPPNI - Observatoire paritaire de la négociation collective, 9, rue
des Petits-Hbtels, 75010 Paris ;

Et

- par mail a I'adresse suivante : CPPNI@federation-habillement.fr.

Dans le cas ou I'accord d'entreprise ou d'établissement est conclu avec un ou des représentants du personnel élus, les envois devront étre
accompagnés d'une copie du formulaire CERFA de procés-verbal des derniéres élections professionnelles.

Le secrétariat de la commission accuse réception des conventions et accords transmis dans un délai de 15 jours ouvrés. Ce délai commence a
courir au jour de la réception par lettre recommandée avec accusé de réception des conventions et accords.

Les partenaires sociaux de la branche rappellent que depuis le ler septembre 2017, les accords collectifs d'entreprise doivent étre rendus publics
et publiés dans la base de données nationale dédiée et consultable sur internet via Légifrance (art. L. 2231-5 du code du travail).

Les partenaires sociaux rappellent qu'en plus de cette transmission a la CPPNI, les entreprises doivent déposer leurs accords collectifs sur la
plateforme numérique TéléAccords.

De plus, un exemplaire de I'accord doit étre remis au greffe du conseil de prud'hommes du lieu de conclusion de I'accord.

Les partenaires sociaux de la branche rappellent que depuis le Ter septembre 2017, les accords collectifs d'entreprise déposés sont rendus publics
et publiés dans la base de données nationale dédiée et consultable sur Internet via Légifrance.

(1) 3e alinéa étendu sous réserve du respect du 3° de I'article L. 2232-9 du code du travail qui prévoit que le rapport annuel d'activité établi par la
CPPNI doit comprendre également un bilan de I'action de /a branche en faveur de /'égalité professionnelle entre les femmes et Jes hommes.
(Arrété du 2 février 2024 - art. 1)
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ART.

ART.

Les négociateurs salariés diment mandatés pour participer aux instances paritaires de la convention collective bénéficient des dispositions
protectrices instituées par I'article L. 2411-3 du code du travail, dans les mémes conditions |égales que les délégués syndicaux et les anciens
délégués syndicaux sous réserve que :

—d'une part, la désignation de ces salariés, en tant que membre de la (les) commission(s), ait été recue par I'organisation patronale avant que le
salarié ait été convoqué a I'entretien préalable au licenciement par son employeur ;

- d'autre part, que cette désignation ait été portée a la connaissance de leur employeur au plus tard au moment de I'entretien préalable ;

—a moins que, dans les deux cas, le salarié ne soit en mesure de démontrer que son employeur avait connaissance de I'imminence de sa
désignation a la (les) commission(s) susvisées.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour les
petites entreprises.

Le présent accord, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux
organisations représentatives a l'issue de la période de signature.

Les dispositions du présent accord sont applicables a compter de sa date de signature sous réserve de I'exercice du droit d'opposition dans les
conditions définies par la loi.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministére du travail, des relations sociales et de la solidarité en application
des articles L. 2261-15 et L. 2261-24 du code du travail.

Le présent avenant sera déposé auprés des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail. Il pourra étre
révisé conformément a I'article L. 2261-7 du code du travail.

Toute demande de révision ou de dénonciation doit respecter les regles en vigueur.

La Fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

Cet accord annule et remplace I'accord du 12 juin 2018 relatif a la mise en place d'une CPPNI et d'une CPNC de la convention collective nationale
du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles (IDCC : 1483).

L'article L. 2232-9 du code du travail tel qu'issu de la loi n® 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a

la sécurisation des parcours professionnels prévoit que, dans chaque branche professionnelle, une commission paritaire permanente de
négociation et d'interprétation doit étre mise en place par convention ou accord.

Il prévoit, en outre, que cette commission exerce les missions d'intérét général suivantes :
- 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 ;

— établir un rapport annue/ d'activité qu'elle verse dans la base de données nationale mentionnée a /'article L. 2231-5-1 du code du travail. Ce

rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise conclus dans Je cadre du titre /i, des chapitres ler et Il du titre /i et des titres IV et V
du livre ler de la troisiéme partie du code du travail, en particulier de I'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur la
concurrence entre les entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre aux difficultés identifiées.

)

Il prévoit également que cette commission :
— peut rendre, a la demande d'une juridiction, un avis sur l'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif ;
— peut exercer les missions de I'observatoire paritaire de la négociation collective mentionné a I'article L. 2232-10 du code du travail.

A ce titre, les articles D. 2232-1-1 et D. 2232-1-2 du code du travail pris en application de I'article L. 2232-9 susvisé prévoit que les conventions et
accords d'entreprise conclus dans le cadre du titre I, des chapitres ler et Il du titre Ill et des titres IV et V du livre ler de la troisiéeme partie du
présent code sont transmis a la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation.

Il précise qu'elle doit se réunir au moins trois fois par an en vue des négociations de branche et doit définir son calendrier de négociations dans les
conditions prévues a l'article L. 2222-3 du code du travail.

(1) 6e alinéa étendu sous réserve du respect du 3° de I'article L. 2232-9 du code du travail qui prévoit que le rapport annuel d'activité établi par la
CPPNI doit comprendre également un bilan de I'action de /a branche en faveur de /'égalité professionnelle entre les femmes et Jes hommes.
(Arrété du 2 février 2024 - art. 1)
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SECTION 20

Avenant : Accord du 19 septembre 2024 relatif a la création d'une
commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation
professionnelle

Source officielle Légifrance

ler

ART.

ART.

| ART.

Le champ d'application du présent accord est celui défini a I'article ler du chapitre ler « Dispositions générales » de la convention collective
nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles, publiée au Journal officiel sous le numéro 3241 (code IDCC 1483).

Les organisations signataires conviennent d'instituer une commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP)
dans la branche du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles.

Dans le souci de maintenir une continuité dans les échanges, les organisations syndicales représentatives veilleront a observer une stabilité dans
la constitution de leurs délégations de négociation.

Cette commission est composeée :

—d'un college salarié comprenant deux représentants diment mandatés de chaque organisation syndicale de salariés représentatives au niveau
de la branche ;

—d'un college employeur comprenant un nombre de représentants diment mandatés de chaque organisation patronale représentatives égal a
celui du college salarié sans que I'absence d'un ou plusieurs représentant d'un collége ne modifie la composition de I'autre collége. Les
organisations patronales se répartissent les sieges d'un commun accord au sein de leur collége.

Les mandats doivent mentionner les noms et coordonnées (adresse postale pour I'envoi des correspondances papier, e-mail, téléphone) des
représentants mandatés et sont envoyés par voie postale en lettre recommandée avec avis de réception ou par courriel au secrétariat de la
commission qui en fera part dés réception a I'ensemble des représentants mandatés.

Le secrétariat de la commission établit les ordres du jour en lien avec la présidence, prépare les textes et documents, assure I'envoi des
convocations et documents, rédige les projets de comptes-rendus, assure I'exécution et le suivi des décisions notamment avec les tiers (OPCO...)
et assure I'organisation matérielle des réunions.

Le secrétariat est assuré par la Fédération nationale de I'habillement, 9, rue des Petits-Hotels, 75010 Paris ; CPPNI@federation-habillement.fr.

La présidence est paritaire. Elle est composée d'un président et d'un vice-président qui sont issus de deux colleéges différents (college employeurs
ou college salariés).

Le président et le vice-président sont désignés au sein de leur propre college pour une durée de 2 ans avec une alternance, tous les 2 ans, entre
les deux colléges.

Le role et les missions du président et du vice-président sont notamment les suivants :
—assurer le lien entre les colléges en dehors des commissions ;

- préparer |'organisation des commissions en lien avec le secrétariat et les colléges ;
—animer les commissions et assurer les prises de parole ;

- veiller a la bonne exécution des décisions en lien avec le secrétariat.

L'empéchement de I'un ou de I'autre n'impacte pas le fonctionnement des commissions.



1° En matiére d'emploi :

La CPNEFP a un réle d'information et d'étude sur I'évolution de I'emploi :

- elle doit permettre I'information réciproque des partenaires sociaux sur la situation de I'emploi dans le champ professionnel et territorial couvert
par la commission ;

- elle doit étudier la situation de I'emploi, des qualifications et leur évolution prévisible ; a cet effet, un rapport sera établi annuellement sur la
situation de I'emploi et son évolution.

La CPNEFP peut intervenir dans les licenciements économiques :
- elle doit étre informée des licenciements économiques touchant plus de 10 salariés ;
- elle peut participer a I'établissement du plan social.

La CPNEFP est invitée a se préoccuper des problémes d'emploi soulevés par les déséquilibres durables entre I'offre et la demande, et des
problémes résultant de I'évolution des qualifications en fonction notamment de I'introduction et du développement des nouvelles technologies.

La CPNEFP est enfin conviée a concourir a I'insertion professionnelle des jeunes :

- elle doit effectuer toutes démarches utiles auprés des organismes publics de placement en vue de concourir au placement des jeunes a I'issue
de leur formation ;

- elle doit concourir a l'insertion professionnelle des jeunes, en particulier dans les conditions fixées par I'accord du 3 juillet 1991 et du 5 juillet
1994.

2° En matiéere de formation professionnelle :
La CPNEFP a une attribution générale de promotion de la politique de la formation professionnelle dans la branche.

Elle a ainsi notamment pour missions :

- de participer a I'étude des moyens de formation, de perfectionnement et de réadaptation professionnels existant pour les différents niveaux de
qualification ;

- de rechercher avec les pouvoirs publics et les organismes intéressés, les mesures propres a assurer la pleine utilisation, I'adaptation et le
développement de ces moyens ;

- de définir des priorités et orientations en matiére de formation professionnelle et de suivre leur mise en ceuvre ainsi que formuler toutes
observations et propositions utiles, notamment de préciser, en liaison avec les organismes dispensateurs de formation, les criteres de qualité et
d'efficacité des actions de formation ;

- d'initier de nouvelles formations professionnelles ;

- de définir les formations pouvant donner lieu a I'obtention de certificats de qualification professionnelle ;

- de suivre, dans le cadre des attributions qui leur sont dévolues, I'application des accords conclus a I'issue de la négociation triennale sur les
orientations, les objectifs et les moyens de la formation professionnelle ;

- définir les conditions de mise en ceuvre des différents contrats d'alternance tels que prévus par I'accord du 3 juillet 1991 modifié par I'accord du
5 juillet 1994 ;

- le pilotage et suivi des travaux de I'observatoire de branche ainsi que des projets de I'observatoire de I'OPCO ;

— le suivi des contrats de formation en alternance ;

- de suivre, en lien avec la SPP de la branche, des engagements financiers de I'OPCO liés aux enveloppes mutualisées (alternance, plan de
développement des compétences des entreprises de moins de 50 salariés) ;

— de proposer des actions concourant au développement des compétences au profit des TPE/PME ;

— de favoriser I'attractivité et I'information sur les métiers en proposant notamment des actions sur la promotion des métiers, sur I'orientation, et les
formations professionnelles ;

—de suivre les relations menées en concertation avec les régions, a partir notamment des travaux et des remontées d'information de la branche,
de I'OPCO (ex. : des contrats d'objectifs régionaux) ;

- de faire le bilan du dispositif de la professionnalisation ;

- de déterminer et réviser les niveaux de prise en charge des contrats d'apprentissage et des contrats de professionnalisation, en vue de les
proposer aux autorités compétentes ;

- proposer le niveau de prise en charge du forfait « Pro-A » ;

- d'accompagner la réflexion de la branche sur les métiers en tension et les difficultés de recrutement rencontrées par les entreprises des secteurs
professionnels concernés, notamment dans le cadre de la reconversion ou promotion par alternance et veiller a I'actualisation des certifications
visées (Pro-A).

Dans le cadre de sa mission, la commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP) procéde annuellement a
I'examen :

- de I'évolution des dipldmes et titres définis par les instances relevant du ministére de I'Education nationale ;

- si nécessaire, du bilan de I'ouverture ou de la fermeture des sections d'enseignement technologique et professionnel et des sections de
formation complémentaires, en concertation avec I'échelon régional ;

- de I'évolution quantitative et qualitative des emplois et des qualifications de leur champ professionnel ;

- les informations sur les activités de formation professionnelle continue (continus, objectifs, validation) menées dans la profession.



ART.

ART.

ART.

10

ART.

n

ART.

1° La commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle devra se réunir au moins une fois par an et a chaque fois qu'elle
est convoquée par le président et le vice-président ou sur la demande de 3 au moins de ses membres.

2° Les décisions ne nécessitant ni avenant, ni accord, sont prises de la maniére suivante lors de la réunion : chaque organisation dispose d'une
voix. Il y a accord entre le collége patronal et le collége salarié s'ils adoptent la méme position, une décision en ce sens supposant un accord, au
sein de chaque collége, d'au moins la majorité des organisations présentes.

3° La convocation, I'ordre du jour fixé paritairement lors de la réunion qui précéde et les documents afférents de chaque réunion sont adressés
par e-mail au plus tard 8 jours avant la réunion suivante sauf circonstances exceptionnelles (hon-communication des documents par des tiers au
secrétariat dans les délais requis, ajout d'une réunion non prévue au calendrier prévisionnel a une date tres rapprochée notamment).

Il est tenu un compte-rendu des réunions. Le projet de compte-rendu est diffusé avec la convocation et I'ordre du jour de la réunion suivante, dans
les conditions décrites ci-dessus, pour étre approuvé aprés propositions de modifications le cas échéant.

4° Les commissions peuvent se dérouler sous un format hybride (présentiel/distantiel), au choix exclusif du mandaté. La participation aux
commissions exclusivement en présentiel ou en distantiel ne pourra étre imposée aux mandatés.

5° La CPNEFP peut décider de la création de groupes techniques paritaires sur des sujets spécifiques aprés accord des organisations syndicales
de salariés et des organisations d'employeurs présentes si le sujet était bien prévu a I'ordre du jour selon les mémes modalités que pour les
décisions ne nécessitant ni avenant, ni accord.

6° En cas de situation de blocage au sein de la commission, cette derniére pourra faire appel a I'arbitrage de la CPPNI.

Les négociateurs salariés diment mandatés pour participer aux instances paritaires de la convention collective bénéficient des dispositions
protectrices instituées par I'article L. 2411-3 du code du travail, dans les mémes conditions |égales que les délégués syndicaux et les anciens
délégués syndicaux sous réserve que :

—d'une part, la désignation de ces salariés, en tant que membre de la commission, ait été regue par I'organisation patronale avant que le salarié ait
été convoqué a I'entretien préalable au licenciement par son employeur ;

- d'autre part, que cette désignation ait été portée a la connaissance de leur employeur au plus tard au moment de I'entretien préalable ;

—a moins que, dans les deux cas, le salarié ne soit en mesure de démontrer que son employeur avait connaissance de I'imminence de sa
désignation a la commission susvisée.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour les
petites entreprises.

Le présent accord, conclu pour une durée indéterminée, sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux
organisations représentatives a l'issue de la période de signature.

Les dispositions du présent accord sont applicables a compter de sa date de signature sous réserve de I'exercice du droit d'opposition dans les
conditions définies par la loi.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministére du travail, des relations sociales et de la solidarité en application
des articles L. 2261-15 et L. 2261-24 du code du travail.

Le présent avenant sera déposé auprés des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues par le code du travail. Il pourra étre
révisé conformément a I'article L. 2261-7 du code du travail.

Toute demande de révision ou de dénonciation doit respecter les regles en vigueur.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

Cet accord annule et remplace I'accord du 23 avril 1996 portant création d'une commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation
professionnelle.
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SECTION 21

Avenant : Accord du 19 septembre 2024 relatif a 1a formation professionnelle
continue

Source officielle Légifrance

ler
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ART.
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ART.

3.2

ART.

3.3

ART.

ART.

Par accord du 7 mars 2019, les partenaires sociaux ont désigné I'OPCO des entreprises de proximité (EP).

Le présent accord s'applique aux entreprises et aux salariés relevant du champ d'application de la convention collective nationale du commerce
de détail de I'habillement et des articles textiles (IDCC : 1483 — CCN n° 3241), défini a I'article 1er du chapitre ler de cette convention collective.

Les partenaires sociaux considérent que chaque salarié doit étre en mesure, tout au long de sa vie professionnelle, d'acquérir, de compléter ou de
renouveler ses connaissances, ses compétences et ses aptitudes professionnelles, afin de favoriser son évolution professionnelle et de sécuriser
son parcours.

Les actions de formation doivent concourir en priorité a faciliter I'adaptation des salariés a I'évolution de leur emploi, a permettre leur maintien
dans I'emploi et I'accés a un véritable parcours professionnel. Elles doivent également permettre aux salariés d'accéder a la promotion sociale.

Les partenaires sociaux fixent les objectifs généraux de la formation professionnelle ainsi qu'il suit :

- anticiper les évolutions technologiques, digitales, sociétales et environnementales et leurs impacts sur les métiers ;

- faciliter la connaissance de ces évolutions et de leurs incidences sur les métiers, la connaissance des différents dispositifs d'accés a la
certification et de formation, par les entreprises, notamment les plus petites, par les représentants du personnel et par les salariés ;

- préparer les salariés aux évolutions des métiers, assurer le développement de leurs compétences ;

- développer les compétences et les qualifications de I'ensemble des salariés par la formation professionnelle tout au long de la vie ;

— développer la formation par alternance ;

— poursuivre et développer la certification et I'accés a la certification ;

- faciliter le recours a la validation des acquis de I'expérience des salariés (VAE) ;

- favoriser I'égalité entre les hommes et les femmes dans I'acces a la formation professionnelle.

Afin de contribuer plus efficacement a I'emploi, les partenaires sociaux considérent qu'il convient de promouvoir I'adaptation, le développement et
le perfectionnement permanent des connaissances des salariés a I'évolution de leur emploi.

Sont considérées comme prioritaires dans la branche les actions de formation portant sur les thémes suivants :

- faciliter I'accés a la formation et/ou a la certification de tous les salariés afin de maintenir leur employabilité et faciliter leur évolution interne ;

— promouvoir et développer les modalités de formation complémentaires aux formations traditionnelles en veillant a la qualité de ces formations et
a leur adaptation aux publics visés en veillant a la qualité de ces formations et a leur adaptation aux publics visés ;

- poursuivre et développer la formation et I'insertion par I'alternance ;

-renforcer I'information et I'outillage des entreprises de la branche, notamment les plus petites, des chefs d'entreprise, des acteurs de la
formation en entreprise et des salariés eux-mémes ;

- poursuivre le développement de la politique de certification, notamment les CQP de la branche et les titres a finalité professionnelle

— promouvoir les métiers de la branche, notamment les métiers en tension ;

- renforcer le travail de veille et de prospective de la branche.

Dans le cadre notamment de ces priorités, les partenaires sociaux souhaitent que les entreprises accordent une attention particuliére aux publics
suivants :

- les salariés rencontrant des difficultés d'adaptation a leur emploi du fait des évolutions majeures que connait le secteur, et les salariés dont
I'emploi serait menacé ;

- les salariés sans qualification reconnue par un dipléme, un titre ou un CQP ainsi que les salariés les moins qualifiés ;

- les salariés qui aprés une absence de I'entreprise (congé maternité, congé parental...) reprennent leur activité professionnelle ;

- les salariés en situation de handicap.
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Conformément a I'accord du 28 janvier 2009 relatif a I'égalité professionnelle et salariale, les partenaires sociaux rappellent également que I'accés
a la formation professionnelle est un facteur déterminant pour assurer I'égalité entre les hommes et les femmes dans I'évolution des qualifications
professionnelles et, par conséquent, I'accés a des niveaux de rémunération supérieurs.

Personnes en situation de handicap

Les partenaires sociaux rappellent que les personnes en situation de handicap ont acceés a I'ensemble des dispositifs de formation dans le respect
du principe d'égalité de traitement avec, le cas échéant, des mesures appropriées.

lls encouragent par ailleurs toute information, accompagnement ou formation sur I'accueil des personnes en situation de handicap, qu'il s'agisse
de salariés ou de clients.

Seniors
Les partenaires sociaux reconnaissent un accés renforcé a la formation professionnelle pour les salariés seniors.

Ces formations peuvent avoir pour objet le maintien des compétences acquises dans le cadre de I'emploi occupé ou le développement de
nouvelles compétences dans la perspective d'un changement d'emploi et/ou de métier au sein de I'entreprise.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, en matiére de formation
notamment, ou bien se voir refuser I'acces a une formation en raison de son origine, de son sexe, de ses moeurs, de son orientation sexuelle, de
son age, de sa situation de famille, de ses caractéristiques génétiques, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a
une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de ses convictions religieuses, de son
appartenance physique, de son patronyme ou, sauf inaptitude constatée par le médecin du travail en raison de son état de santé ou de son
handicap.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire pour avoir témoigné de tels agissements ou pour les
avoir relatés.

Conformément aux dispositions Iégales et réglementaires, I'employeur est tenu de respecter les obligations suivantes :

- I'employeur assure |'adaptation des salariés a leur poste de travail. Il veille au maintien de leur capacité a occuper un emploi, au regard
notamment de I'évolution des emplois, des technologies et des organisations. Il peut proposer des formations qui participent au développement
des compétences, y compris numériques, ainsi qu'a la lutte contre l'illettrisme, notamment des actions d'évaluation et de formation permettant
I'acces au socle de connaissances et de compétences défini par décret. Les actions de formation mises en ceuvre a ces fins sont prévues, le cas
échéant, par le plan de formation. Elles peuvent permettre d'obtenir une partie identifiée de certification professionnelle, classée au sein du
répertoire national des certifications professionnelles et visant a I'acquisition d'un bloc de compétences (art. L. 6321-1 du code du travail) ;

- I'employeur prend les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et mentale des travailleurs, notamment par des
actions d'information et de formation (art. L. 4121-1 du code du travail) ;

—en cas de procédure de licenciement pour motif économique, le licenciement d'un salarié pour ce motif « ne peut intervenir que lorsque tous les
efforts de formation et d'adaptation ont été réalisés et que le reclassement de I'intéressé ne peut étre opéré sur les emplois disponibles, situés sur
le territoire national dans I'entreprise ou les autres entreprises du groupe dont I'entreprise fait partie (art. L. 1233-4 du code du travail) ;

- lorsque le salarié victime d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle est déclaré inapte par le médecin du travail, en application de
I'article L. 4624-4 du code du travail, a reprendre I'emploi qu'il occupait précédemment, I'employeur lui propose un autre emploi approprié a ses

capacités. Cette proposition prend en compte, apres avis des délégués du personnel, les conclusions écrites du médecin du travail et les
indications qu'il formule sur les capacités du salarié a exercer I'une des taches existant dans I'entreprise. Le médecin du travail formule également
des indications sur I'aptitude du salarié a bénéficier d'une formation le préparant a occuper un poste adapté (art. L. 1226-10 du code du travail) ;
—a l'issue du congé parental d'éducation, au cours de I'entretien professionnel prévu a I'article L. 6315-1 du code du travail, I'employeur et le
salarié déterminent notamment « les besoins de formation du salarié ... » (art. L. 1225-57 du code du travail) ;

- tout employeur concourt au développement de la formation professionnelle continue en participant, chaque année, au financement des actions
de formation, dans les conditions fixées par les dispositions légales (art. L. 6331-1 du code du travail).

A coté de ces obligations générales & la charge de I'employeur, s'imposent & lui d'autres obligations spécifiques prévues par la loi, les accords
collectifs, voire le contrat de travail.
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Tout travailleur engagé dans la vie active ou toute personne qui s'y engage a droit a la qualification professionnelle (art. L. 6314-1 et suivants du
code du travail).

Il est tenu de suivre une action de formation décidée par I'employeur dans le cadre du plan de formation destinée a assurer I'adaptation a son
poste de travail ou liée a I'évolution ou au maintien de son emploi dans I'entreprise, ou ayant pour objet le développement des compétences,
organisée pendant le temps de travail. En revanche, le refus du salarié de participer a des actions de formation de développement des
compétences hors temps de travail ne constitue ni une faute ni un motif de licenciement (art. L. 6321-7 du code du travail). Il en est de méme pour
les actions de bilan de compétences inscrites au plan de formation (art. L. 6313-10 du code du travail) et pour les actions de VAE (articles L. 6421-1
et L. 6421-2 du code du travail).

A coté de ces droits et devoirs d'ordre général, le salarié peut avoir d'autres droits et obligations spécifiques prévues par la loi, les accords
collectifs, voire le contrat de travail.

Le salarié peut également bénéficier de la formation en mobilisant son CPF en dehors du temps de travail ou en sollicitant un projet de transition
professionnelle.

L'ensemble des initiatives de I'employeur permettant I'accés des salariés a des actions de formation professionnelle s'organisent dans le cadre du
plan de développement des compétences.

Le plan de développement des compétences vise a :

- adapter les compétences des salariés a leur poste de travail ;

- permettre le maintien des salariés de leur capacité a occuper un emploi, au regard notamment de I'évolution des emplois, des technologies et
des organisations ;

— développer les compétences, y compris numériques, ainsi que celles permettant de lutter contre I'illettrisme, notamment des actions d'évaluation
et de formation permettant I'accés au socle de connaissances et de compétences défini par décret.

Les actions de formation mises en ceuvre a ces fins peuvent permettre d'obtenir une partie identifiée de certification professionnelle, classée au
sein du répertoire national des certifications professionnelles et visant a I'acquisition d'un bloc de compétences.

Les actions de formation concourant au développement des compétences sont :
- les actions de formations permettant d'atteindre un objectif professionnel ;

—les bilans de compétences ;

- les actions de formations permettant de faire valider les acquis de I'expérience ;
- les actions de formation par alternance.
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5.1.2

Ouverture du CPF

Le compte personnel de formation (CPF), composante du compte personnel d'activité (CPA) est ouvert pour toute personne active, dés son entrée
sur le marché du travail et jusqu'a la date a laquelle elle fait valoir I'ensemble de ses droits a la retraite.

Il permet d'acquérir des droits a la formation mobilisables tout au long de sa vie professionnelle. Le crédit inscrit sur le compte demeure
intégralement acquis pour la personne en cas de changement de statut, de situation professionnelle ou de perte d'emploi, quel que soit le motif de
rupture du contrat de travail.

Le compte personnel de formation (CPF) s'adresse a :

—toutes les personnes de 16 ans et plus ;

— par dérogation, les jeunes de 15 ans, ayant signé un contrat d'apprentissage, sont également concernés ;

- le compte personnel de formation cesse d'étre alimenté et mobilisable, a I'exception des droits issus du compte engagement citoyen (CEC),
lorsque les individus ont liquidé leurs droits a la retraite a taux plein ou ont atteint I'dge légal de départ a la retraite sans décote (plus de 67 ans
pour la génération née a partir de 1955).

Modalités d'acquisition des droits

Les salariés ayant effectué une durée de travail supérieure ou égale a la moitié de la durée Iégale ou conventionnelle du travail sur I'ensemble de
I'année 2019 bénéficient de 500 euros par an pour se former (plafonné jusqu'a 5 000 euros).

Pour les salariés peu ou pas qualifiés qui n'auraient pas atteint un niveau de formation sanctionné par un dipléme classé au niveau 3 (CAP, BEP), le
montant annuel du crédit CPF est majoré a 800 euros (plafonné également majoré a 8 000 euros).

Une proratisation d'alimentation est applicable aux salariés dont le temps partiel est inférieur a 50 % du temps complet.

Chaque personne dispose, sur le site officiel moncompteformation. gouv. fr d'un espace personnel sécurisé lui permettant de s'identifier sur son
compte personnel de formation (CPF).

Ce site lui permet également :

- d'accéder aux informations qui le concernent (par exemple : le crédit en euros enregistré sur son compte) ;

- d'obtenir des informations sur les formations auxquelles il peut recourir dans le cadre du compte personnel de formation (les formations éligibles
au compte personnel de formation) ;

— d'avoir un premier niveau d'information sur les financements de formation ;

—d'avoir accés a des services numériques en lien avec I'orientation professionnelle comme le service gratuit du conseiller en évolution
professionnelle (CEP).

Les périodes d'absence du salarié pour un congé maternité, un congé de paternité et d'accueil de I'enfant, un congé d'adoption, un congé de
présence parentale, un congé de proche aidant, un congé parental d'éducation ou pour maladie professionnelle ou accident de travail sont
intégralement prises en compte pour le calcul des heures acquises sur le compte personnel de formation.

A compter du 2 mai 2024, le salarié qui mobilisera son CPF devra s'acquitter d'une participation financiére obligatoire.

Le décret du 29 avril 2024 fixe le montant de la participation financiére du titulaire du CPF au financement de sa formation a 100 euros. Cette
participation financiére peut étre prise en charge par I'employeur ou par un OPCO.

Cette participation financiere n'est pas due par les salariés dont le co(t de la formation est supérieur au montant de leur solde CPF et fait a ce titre
I'objet d'un abondement de I'employeur.

Actions de formation éligibles au CPF

Sont éligibles au compte personnel de formation (CPF) :

- une certification professionnelle enregistrée au répertoire national des certifications professionnelles (RNCP) ;

- une attestation de validation de bloc de compétences faisant partie d'une certification professionnelle enregistrée au répertoire national des
certifications professionnelles (RNCP) ;

- une certification ou une habilitation enregistrée dans le répertoire spécifique (RS), dont la certification relative au socle de connaissances et de
compétences professionnelles (CI€A) ;

- les actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience (VAE) mentionnées au 3° de I'article L. 6313-1;

—le bilan de compétences ;

- Jes actions de formation dispensées aux créateurs ou repreneurs d'entreprises mentionnées ayant pour objet de réaliser Jeur projet de création
ou de reprise d'entreprise et pérenniser I'activité de celle-ci(2) ;

- la préparation de I'épreuve théorique du code de la route et de I'épreuve pratique du permis de conduire des véhicules du groupe Iéger (permis
B) et du groupe lourd.

Mise en ceuvre du CPF

Le CPF est mobilisé par la personne, qu'elle soit notamment salariée ou demandeur d'emploi, pour suivre une action de formation a sa seule
initiative.

Ainsi, le CPF ne peut étre mobilisé qu'avec I'accord exprées de son titulaire. Le refus du titulaire du compte de le mobiliser ne constitue pas une
faute.



Les heures de formation peuvent étre suivies pendant ou en dehors du temps de travail :

- la mobilisation du CPF en dehors du temps de travail n'est pas soumise a I'accord de I'employeur et ne donne pas lieu au versement d'une
allocation de formation ;

—la mobilisation du CPF sur le temps de travail est soumise a I'accord de I'employeur sur le contenu et le calendrier de la formation : le salarié alors
doit solliciter I'employeur dans les délais prévus par le code du travail :

- 60 jours avant le début de la formation pour une formation de moins de 6 mois ;

-120 jours avant le début de la formation pour une formation d'une durée supérieure ou égale a 6 mois.

A compter de la réception de la demande, I'employeur dispose d'un délai de 30 jours calendaires pour notifier sa réponse au salarié qui doit étre
motivée en cas de refus. L'absence de réponse de I'employeur dans le délai vaut acceptation de la demande.

Les heures de formation réalisées sur le temps de travail, avec I'accord de I'employeur, donnent lieu au maintien de la rémunération du salarié.

Lorsque la demande de formation vise I'acquisition du socle réglementaire de connaissances et de compétences ou I'accompagnement du salarié
dans le cadre de la VAE, I'accord préalable de I'employeur sur le contenu de la formation n'est pas requis.

Il en va de méme pour une formation financée au titre des heures issues de I'abondement correctif automatique du compte. Dans ces cas, I'accord
de I'employeur sur le calendrier de la formation est néanmoins requis, sans que la réalisation de la formation puisse étre différée de plus de 12
mois a compter de la demande du salarié.

L'entretien professionnel, notamment, constitue un temps d'échange opportun pour faire part de demandes d'utilisation du CPF en complément
des formations décidées par I'employeur dans le cadre du plan de développement des compétences.

Pour un salarié, le refus de recourir a son crédit inscrit au compte personnel de formation (CPF) ne constitue pas une faute.
Abondement du CPF

La loi prévoit également un systéme d'abondement du compte par I'employeur, I'opérateur de compétences, I'Etat ou d'autres interlocuteurs
(région, Agefiph, communes, fonds d'assurance-formation des non-salariés, chambres des métiers et de I'artisanat), lorsque le colt de la
formation souhaitée par le titulaire est supérieur aux droits inscrits sur son compte.

Abondement « sanction »

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, un abondement « sanction » est di dés lors que le salarié n'a pas bénéficié des entretiens
professionnels obligatoires, et d'au moins une formation autre que celle permettant d'assurer son adaptation au poste de travail ou liée a
I'évolution ou au maintien dans I'emploi.

Cet abondement est fixé a 3000 euros et spontanément versé par I'employeur a la Caisse des dépdts et consignations (CDC), en précisant le nom
du salarié bénéficiaire et les données permettant son identification.

Pour les entretiens professionnels arrivés a échéance depuis le ler janvier 2022, le versement de I'abondement sanction et la transmission des
informations doivent étre effectués au cours du trimestre civil suivant la date de I'entretien pris en compte pour apprécier la période de 6 ans.

Abondement prévu par accord d'entreprise

Un accord collectif (d'entreprise, de groupe ou, a défaut, de branche) peut prévoir une alimentation plus favorable du compte et un financement
spécifique. Dans ce cas, vous devez effectuer annuellement, pour chaque salarié, le calcul des droits venant abonder son compte. Vous versez un
montant égal a celui de I'abondement a la CDC, qui alimente immédiatement le CPF du salarié, en précisant les salariés bénéficiaires, les données
permettant leur identification et I'abondement de chacun.

Abondement du salarié licencié pour avoir refusé la modification de son contrat dans le cadre de la mise en ceuvre d'un accord de performance
collective

La encore, la somme due par I'entreprise est fixée a 3 000 euros minimum. Elle est versée par I'employeur a la CDC. En pratique, il dispose de 15
jours a compter de la notification du licenciement pour lui adresser les informations nécessaires a I'abondement du CPF du salarié.

Abondement pour accident du travail ou maladie professionnelle

Cet abondement est fixé a 7 500 euros pour favoriser la reconversion des salariés victimes d'un accident du travail ou d'une maladie
professionnelle entrainant un taux d'incapacité permanente de plus de 10 %, pour les taux notifiés. La demande de formation au titre de
I'abondement doit étre formulée dans les 2 ans suivant la notification du taux d'IPP.

Abondement du CPF des travailleurs handicapés
Ils bénéficient d'une majoration de 300 euros de leur CPF.

(1) L'article 5.1.2 est étendu sous réserve du respect de /'article L. 6323-6 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(2) Alinéa exclu de I'extension comme contrevenant aux dispositions de /'article L. 6323-6 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)
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51.3 Le CPF de transition professionnelle permet au salarié de suivre une formation certifiante, c'est-a-dire une formation sanctionnée par une

certification inscrite au RNCP, par I'acquisition d'un bloc de compétences ou par une certification enregistrée au répertoire spécifique, en vue de

changer de métier ou de profession.

Le salarié peut étre accompagné dans son projet par I'un des opérateurs du conseil en évolution professionnelle (CEP) qui I'informe, I'oriente,
I'aide a formaliser son projet et lui propose un plan de formation. Le salarié peut trouver et contacter un CEP via le site internet https://mon-

cep.org/.
Si le projet de transition professionnelle est réalisé sur le temps de travail du salarié, celui-ci peut bénéficier d'un congé spécifique qui doit étre

sollicité au moins 60 jours avant le départ en formation si celle-ci a une durée inférieure a 6 mois ou est a temps partiel, ou au moins 120 jours
avant le départ si la durée de la formation est supérieure ou égale a 6 mois.


https://mon-cep.org/
https://mon-cep.org/

5.1.4

Définition (1)

La VAE permet a un salarié d'acquérir une certification grace a son expérience professionnelle et/ ou bénévole sans obligatoirement suivre une
formation. Cette certification qui peut étre un dipléme, un titre ou un certificat de qualification professionnelle doit étre inscrite au Répertoire
national des certifications professionnelles (RNCP).

La VAE est donc I'opportunité de valoriser ce que le salarié met en ceuvre au quotidien dans un cadre professionnel en une certification reconnue
a la fois dans I'entreprise et dans d'autres secteurs d'activités.

Toute personne peut bénéficier gratuitement d'une information sur :

—les principes de la VAE ;

—les modalités de mise en ceuvre de la VAE ;

- l'identification de certifications professionnelles et de leurs référentiels ainsi que le rapport direct avec les activités professionnelles exercées ;
- le formulaire de demande de VAE et sa notice ;

- le financement de la VAE.

Pour cela, elle peut consulter/ mobiliser :

- le portail national dédié a la VAE ;

- le répertoire national des certifications professionnelles (RNCP) ou I'ensemble des certifications professionnelles accessibles par la VAE est
enregistré ;

- un conseiller VAE dans les centres de conseil sur la VAE. Ces centres aident chaque candidat a analyser la pertinence de son projet VAE compte
tenu de son expérience, expliquent la démarche, aident au choix des certifications correspondantes a leur expérience, et les réorientent, si besoin,
vers d'autres démarches et informent des possibilités de financement ;

- un opérateur du conseil en évolution professionnel (CEP) ;

- son entreprise (pour les salariés) ;

- France Travail (pour les demandeurs d'emploi).

Condition d'acces_(2)

Quel que soit son age, sa nationalité, son niveau de formation, la nature de son contrat (CDI ou CDD, a temps plein ou a temps partiel), un salarié
peut avoir acces au dispositif de VAE a condition qu'il puisse justifier d'au moins un an d'expérience cumulée (équivalent a 1607 heures) en
France ou a I'étranger en rapport direct avec les exigences du référentiel de la certification visée.

Plus précisément, et quel (s) que soi (en) t le (s) diplome (s) précédemment obtenu (s) ou le niveau de qualification, pour demander la validation
des acquis de son expérience il faut :

- avoir exercé des activités professionnelles salariées (CDI, CDD, intérim), non salariées, bénévoles ou de volontariat, ou inscrites sur la liste des
sportifs de haut niveau mentionnée au premier alinéa de I'article L. 221-2 du code du sport ;

- ou avoir exercé des activités dans le cadre de responsabilités syndicales (par exemple, les délégués syndicaux), d'un mandat électoral local ou
d'une fonction élective locale.

Ces activités doivent avoir un rapport direct avec le contenu de la certification professionnelle (dipldme, titre ou certificat de qualification
professionnelle) visée.

Les activités réalisées en formation en milieu professionnel, peuvent étre prises en compte au titre de I'expérience requise, ainsi que les périodes
d'activité réalisées en milieu professionnel avec I'accompagnement d'un tuteur. La durée de ces périodes doivent représenter moins de la moitié
de la durée des activités prises en compte. Il s'agit notamment de :

- la période de formation en milieu professionnel (PFMP) ou le stage pratique d'une formation diplémante ;

- la période de mise en situation en milieu professionnel (PMSMP) ;

- la préparation opérationnelle a I'emploi (POE) ;

la période de formation pratique en milieu professionnel du contrat d'apprentissage, de contrat du professionnalisation ou du contrat unique
d'insertion (CUI) ;

- I'expérience acquise lors de ces périodes de formation doit étre en rapport direct avec le dipldme ou le titre a finalité professionnelle ou le
certificat de qualification professionnelle pour lequel la demande est déposée.

Modalités de la VAE
Pendant le temps de travail
« A l'initiative de I'employeur :
L'employeur peut inscrire ce type d'actions dans son plan de développement des compétences.
La rémunération et la protection sociale sont maintenues et le salarié n'a pas besoin d'autorisation d'absence.

Les frais des actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience sont pris en charge par I'employeur et, pour les entreprises de moins de
50 salariés, peuvent étre pris en charge par I'opérateur de compétences de I'employeur.

Une convention est conclue entre le salarié candidat a une validation des acquis de I'expérience, I'organisme ou chacun des organismes
intervenants et le ou les financeurs. Elle précisera notamment : le diplédme, le titre ou le certificat de qualification professionnelle visé, la période de
réalisation et les conditions de prise en charge des frais liés aux actions de VAE.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006071318&idArticle=LEGIARTI000006547582&dateTexte=&categorieLien=cid

Les salariés placés en activité partielle peuvent bénéficier, pendant les périodes ou ils ne sont pas en activité, d'actions de VAE notamment dans le
cadre du plan de développement des compétences.

« A l'initiative de I'employeur ou du salarié :

La validation des acquis de I'expérience peut étre réalisée dans le cadre du dispositif de reconversion ou la promotion par alternance (Pro-A). Ce
dispositif a pour objet de permettre au salarié de changer de métier ou de profession, ou de bénéficier d'une promotion sociale ou professionnelle
par des actions de formation ou par des actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience. Ce dispositif concerne I'obtention de
certifications mentionnées sur une liste définie dans I'accord de branche étendu dont reléve I'employeur (se renseigner aupres des services de
ressources humaines ou de I'opérateur de compétences dont releve I'employeur).

Pour y accéder, le salarié ne doit pas avoir atteint un niveau de qualification sanctionné par une certification correspondant au niveau de la licence.

Le salarié n'a pas besoin d'autorisation d'absence et peut entamer une démarche de VAE aprés avoir signé un avenant a son contrat de travail qui
précise la durée et I'objet de Pro-A.

Sa rémunération et sa protection sociale sont maintenues. Les frais des actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience sont pris en
charge par I'opérateur de compétences de I'employeur. Une convention est conclue entre le candidat a une validation des acquis de I'expérience,
I'organisme ou chacun des organismes intervenants et le ou les financeurs.

« A l'initiative du salarié :
Congé VAE
La validation des acquis de I'expérience peut étre réalisée dans le cadre d'un congé VAE.

D'une durée équivalente a 24 heures de temps de travail (consécutives ou non), le congé de validation des acquis de I'expérience est accordé a la
demande du salarié, sur autorisation de I'employeur._(3)

Le salarié peut demander ce congé pour participer & la session d'évaluation et s'y préparer._(4)

Sa demande d'autorisation d'absence, adressée a I'employeur au plus tard 60 jours avant le début des actions de validation, doit préciser :

- le dipléme, le titre ou le certificat de qualification visé ;

- Ja dénomination du ministére ou de I'organisme qui délivre la certification et Je cas échéant, celle de I'organisme en charge de 'accompagnement
4 la préparation a /a validation des acquis de I'expérience (5) ;

- les dates, la nature et la durée des actions de validation des acquis de son expérience.

Le salarié joint a sa demande tout document attestant de la recevabilité de sa candidature a une validation des acquis de I'expérience.

L'employeur informe le salarié par écrit de sa décision dans les 30 jours suivant la réception de la demande : accord ou report motivé de
|'autorisation d'absence. Le report ne peut excéder 6 mois a compter de la demande du salarié.

Aprés un congé pour VAE, le salarié ne peut prétendre, dans la méme entreprise, au bénéfice d'un nouveau congé VAE avant un an a I'exception
des candidats ayant obtenu une ou plusieurs parties de certification pour le passage d'une évaluation complémentaire devant le jury.

Pendant le congé, la rémunération et la protection sociale du salarié sont maintenues. Au terme du congé pour VAE, le bénéficiaire transmet sur
demande de son employeur, et, le cas échéant, de I'organisme financeur des frais, tout justificatif attestant de sa participation aux actions de
validation des acquis de I'expérience fourni par les organismes intervenants.

Une personne qui a été titulaire de CDD (contrat a durée déterminée) a droit au congé pour validation des acquis de I'expérience dans les mémes
conditions qu'un salarié en CDI. Toutefois, les actions de validation des acquis de I'expérience se déroulent en dehors de la période d'exécution du
contrat de travail a durée déterminée.

Par dérogation, le congé pour validation des acquis de I'expérience peut étre pris, a la demande du salarié en CDD et apres accord de I'employeur,
en tout ou partie avant le terme du contrat de travail.

Dés lors qu'il a obtenu une autorisation d'absence de son employeur, le salarié peut mobiliser son compte personnel de formation pour financer les
frais inhérents aux actions de VAE.

Compte personnel de formation (CPF)

Le salarié qui souhaite mobiliser son CPF pour suivre en tout ou partie des actions permettant de faire valider les acquis de son expérience, sans
demander de congé VAE, doit adresser une autorisation d'absence a son employeur au plus tard 60 jours avant le début des actions._(6)

L'employeur informe le salarié par €crit de sa décision dans les 30 jours suivant la réception de la demande. (7).
L'absence de réponse dans ce délai vaut acceptation.
En cas d'acceptation de I'employeur, la rémunération et la protection sociale du salarié sont maintenues.

Si un accord collectif d'entreprise ou de groupe le définit, I'employeur peut s'engager a financer certaines actions en abondant le compte
personnel des salariés. Dans ce cas, I'employeur peut prendre en charge I'ensemble des frais et se faire rembourser auprés de I'organisme
gestionnaire du CPF les sommes correspondant a la participation du salarié dans la limite des droits inscrits sur son compte personnel.

Hors temps de travail



Les frais des actions de validation des acquis de I'expérience réalisées hors temps de travail (RTT, temps libre, congé VAE ou autres congés :
parental, proche aidant, excepté congés payés) peuvent étre pris en charge par :

« L'employeur ou I'opérateur de compétences dont il reléve dans le cadre :

—du plan de développement des compétences si ces modalités sont prévues par accord collectif d'entreprise ou a défaut de branche. En
I'absence d'accord collectif, la prise en charge est limitée a 30 heures par an ou a 2 % du forfait pour le salarié dont la durée de travail est fixée au
forfait en jours ou en heures ;

—de la reconversion ou de la promotion par alternance dans la limite de 30 heures par an ou de 2 % du forfait pour le salarié dont la durée de
travail est fixée au forfait en jours ou en heures (en complément, cf. supra, les modalités d'accés a Pro-A).

Ces deux dispositifs nécessitent I'accord écrit du salarié qui peut le dénoncer dans un délai de huit jours a compter de sa conclusion. Une
convention est conclue entre le candidat a une validation des acquis de I'expérience, I'organisme ou chacun des organismes intervenants et le ou
les financeurs.

e Le salarié :

- en mobilisant son compte personnel de formation : aucune autorisation d'absence ou de justification de congé n'est requise. L'acceptation des
conditions générales d'utilisation du service dématérialisé gestionnaire du compte tient lieu de convention ;

- en autofinancement : une convention est conclue entre le salarié et I'organisme ou chacun des organismes intervenants.

Les étapes de la VAE
Etape 1. Informations et choix de la certification

La premiéere étape consiste a bien identifier la certification la plus adaptée au projet : choix du dipléme, titre ou CQP correspondant le mieux aux
compétences ou expériences.

Lorsque la certification est identifiée, prendre contact avec le ou les organismes certificateurs pressentis afin de :
- s'assurer que la certification correspond bien aux besoins et I'entreprise et du salarié ;
- d'obtenir des informations sur le déroulement d'une VAE et des conditions de recevabilité des demandes.

Etape 2. Remplir et déposer un dossier de recevabilité

Le dépdt de la « demande de recevabilité a la validation des acquis de I'expérience », via un formulaire (Cerfa n° 12818x02), est la premiére
véritable étape de la démarche de VAE.

Ce formulaire est a télécharger (sur travail-emploi. gouv. fr, service-public. fr ou vae. gouv. fr) puis a déposer aupres de I'organisme qui délivre la
certification choisie (appelé organisme certificateur).

L'objectif de ce dossier est de vérifier la recevabilité de la candidature. C'est a dire examiner que I'ensemble des critéres pour obtenir une VAE est
conforme. L'organisme doit notifier sa décision dans les deux mois a compter de la réception du dossier complet.

Etape 3. Constituer un dossier VAE

Le candidat doit en général (8)_:

— décrire son expérience professionnelle et/ ou extraprofessionnelle (fonctions et activités exercées, responsabilités, contexte), y compris dans le
cadre de périodes de formation en entreprise ;

- analyser sa pratique professionnelle a partir de situations rencontrées ;

- joindre des éléments de preuve (des exemples d’actions de tache) permettant de démontrer la réalité et la nature de son expérience_(9).

Etape 4. Soutenir un dossier devant un jury

Le jury est constitué afin d'évaluer la cohérence entre les compétences acquises par le candidat a la VAE au cours de son expérience et de vérifier
si elles correspondent bien a celle exigées par le dipldme. Chaque organisme certificateur fixe ses propres modalités d'évaluation (examen du
dossier, entretien, mise en situation professionnelle.

Le salarié peut se faire accompagner dans la rédaction de son dossier et pour se préparer aux sessions d'évaluation par I'organisme certificateur
ou par un autre prestataire externe.

Financement

Le colt de la VAE est variable d'un projet a I'autre, selon la certification visée, les modalités d'accompagnement et de validation de I'organisme
certificateur, ainsi que, les actions mises en ceuvre dans I'entreprise. Les frais liés aux actions de VAE peuvent, sous certaines conditions, étre pris
en charge par I'entreprise et les organismes financeurs de la formation.

Dans le cadre du plan de développement des compétences, de la reconversion ou promotion par alternance (Pro-A), la VAE est a la charge de
I'entreprise, avec un soutien financier possible de I'OPCO EP portant sur :

- les frais afférents a I'accompagnement du candidat (par I'organisme certificateur ou un prestataire externe) ;

- les frais afférents a la validation par I'organisme certificateur (frais d'examen du dossier de recevabilité) ;

- les frais occasionnés par les formations obligatoires ou complémentaires recommandée, le cas échéant, par I'organisme certificateur ou le
ministeére ;

- les frais de jury organisé par un ministére ou un organisme certificateur privé ;

- les frais annexes (transport, restauration, hébergement du salarié).

Les critéres de prise en charge sont consultables sur le site internet de I'OPCO EP : https :// www. opcoep. fr/.


https://www.opcoep.fr/

ART.

5.2

(1) La définition de la VAE mentionnée & I'article 5.1.4 est étendue sous réserve du respect de I'article L. 6411-1du code du travail au terme duquel
la VAE permet a un salarié d'acquérir une certification grace a une activité professionnelle ou personnelle.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(2) Le paragraphe « Conditions d'acces » de I'article 5.1.4 est exclu de I'extension, les mots : « & condition qu'il puisse justifier d'au moins un an
d'expérience cumulée (équivalent & 1607 heures) en France ou & /'étranger en rapport direct avec les exigences du référentiel de la certification
visée » mentionnés au Ter alinéa contrevenant aux disposition de /'articie R. 6412-1du code du travail et Jes 2e et 3e alinéas contrevenant aux
dispositions de {'article R. 6412-1du code du travail.

(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(3) Le 2e alinéa du paragraphe « Congé VAE » est étendu sous réserve du respect de ['article L. 6422-2 du code du travail au terme duque/ Ja
durée du congé VAE est de 48 heures.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(4) Le 3e alinéa du paragraphe « Congé VAE » est étendu sous réserve du respect de /'article L. 6422-3 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(5) Le 6e alinéa du paragraphe « Congé VAE » est étendu sous réserve du respect de I'article L. 6422-4 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(6) Le Ter alinéa du paragraphe « Compte personnel de formation (CPF) » est étendu sous réserve du respect de !'article L. 6422-3 du code du
travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(7) Le 2e alinéa du paragraphe « Compte personnel de formation (CPF) » est étendu sous réserve du respect de I'article L. 6422-4 du code du
travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(8) Le Ter alinéa de I'Etape 3 du paragraphe « les étapes de la VAE » est étendu sous réserve du respect de 'article R. 6412-1 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

(9) Alinéa exclu de I'extension comme contrevenant aux dispositions de !'article R. 6412-1 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)



5.21

Définition

Le contrat de professionnalisation a pour objet de permettre aux jeunes, aux demandeurs d'emploi, aux bénéficiaires de minima sociaux (revenu
de solidarité active, allocation de solidarité spécifique et allocation aux adultes handicapés) ainsi qu'aux personnes ayant bénéficié d'un contrat
unique d'insertion, d'acquérir une qualification professionnelle ou de compléter une formation initiale en vue de favoriser leur insertion ou
réinsertion professionnelle.

Il associe des enseignements généraux, professionnels et technologiques dispensés dans des organismes publics ou privés de formation, et
I'acquisition d'un savoir-faire par I'exercice en entreprise d'une ou plusieurs activités professionnelles en relation avec les qualifications
recherchées.

Il peut étre conclu :

- soit a durée indéterminée : I'action de professionnalisation se situe alors au début du contrat ;

- soit a durée déterminée conclu pour favoriser le recrutement de certaines catégories de personnes sans emploi ou lorsque I'employeur s'engage
a assurer un complément de formation professionnelle au salarié.

Formations éligibles

Le contrat de professionnalisation a pour but d'acquérir une qualification professionnelle reconnue :

- dipléome ou titre professionnel enregistré dans le Répertoire national des certifications professionnelles (RNCP) ;
- certificat de qualification professionnelle (CQP) de branche ou interbranche ;

- qualification reconnue dans les classifications d'une convention collective nationale.

Public

Ce contrat est ouvert :

—aux personnes agées de 16 a 25 ans révolus souhaitant compléter leur formation initiale ;
- aux demandeurs d'emplois agés de 26 ans et plus ;

- aux bénéficiaires de minima sociaux (RSA, ASS et AAH) ;

— aux bénéficiaires d'un contrat unique d'insertion.

Durée du contrat de professionnalisation

L'action de professionnalisation qui se situe au début d'un contrat de professionnalisation a durée indéterminée, ou la durée du contrat de
professionnalisation a durée déterminée, est d'une durée minimale comprise entre 6 et 12 mois.

La durée du contrat ou de I'action de professionnalisation peut étre allongée jusqu'a 36 mois pour les publics prioritaires visés par le code du
travail :

—jeunes de 16 a 25 ans révolus qui n'ont pas validé un second cycle de I'enseignement secondaire et qui ne sont pas titulaires d'un dipléme de
I'enseignement technologique ou professionnel ;

— personnes inscrites a France Travail depuis plus de 1an quel que soit leur age ;

- bénéficiaires de minima sociaux (RSA, ASS et AAH) ;

- bénéficiaires d'un contrat unique d'insertion.

De méme, la durée du contrat de professionnalisation peut étre portée jusqu'a 24 mois lorsqu'il s'agit d'une formation visant une certification
inscrite au RNCP.

Le contrat de professionnalisation a durée déterminée peut étre renouvelé une fois :

- si le salarié n'a pu obtenir la qualification engagée pour cause d'échec aux épreuves d'évaluation de la formation suivie, de maternité, de
maladie, d'accident du travail, de maladie professionnelle ou de défaillance de I'organisme de formation pendant la durée nécessaire a une
nouvelle présentation a I'examen ;

- si le bénéficiaire ayant obtenu la qualification visée, prépare une qualification supérieure ou complémentaire.

Durée de la formation a I'extérieur

La durée des actions de positionnement, d'évaluation, d'accompagnement et des enseignements généraux, professionnels ou technologiques est
comprise entre 15 % et 25 % de la durée totale du contrat a durée déterminée ou de I'action de professionnalisation du contrat a durée
indéterminée, sans étre inférieure a 150 heures.

Elle peut étre portée jusqu'a 35 % lorsque la nature de la qualification préparée I'exige.

Rémunération

La rémunération des bénéficiaires d'un contrat de professionnalisation est celle prévue par la législation en vigueur, en prenant pour référence le
salaire minimum conventionnel si celui-ci est supérieur au salaire minimum de croissance (Smic).

Pour rappel, la rémunération des salariés sous contrat de professionnalisation prévue par la Iégislation est la suivante :

Rémunération minimale si la qualification est inférieure Rémunération minimale si la qualification est au moins égale
a celle d'un bac professionnel ou de titres professionnels || a celle d'un bac professionnel ou d'un titre ou d'un diplome a
équivalents finalité professionnelle de méme niveau

Age du
bénéficiaire

Moins de 21 ans 55 % du Smic 65 % du Smic




De 21a 25 ans
révolus

70 % du Smic

80 % du Smic

26 ans et plus

100 % du Smic ou 85 % du salaire minimum conventionnel
(selon le calcul le plus favorable au salarié)

100 % du Smic ou 85 % du salaire minimum conventionnel

(selon le calcul le plus favorable au salarié)

Financement par I'OPCO

La CPNE fixe le niveau de prise en charge des contrats de professionnalisation par I'OPCO.

(1) L'article 5.2.1 est étendu sous réserve du respect de /'article L. 6325-1du code du travail, I'objet premier du contrat de professionnalisation
étant I'obtention d'un titre ou d'un dipléme.

(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)




5.2.2

Définition

Le contrat d'apprentissage a pour objet de donner a des jeunes travailleurs, ayant satisfait a I'obligation scolaire, une formation générale, théorique
et pratique, en vue de I'obtention d'une qualification professionnelle sanctionnée par un diplédme ou un titre a finalité professionnelle enregistré au
répertoire national des certifications professionnelles.

L'employeur s'engage, outre le versement d'un salaire, a assurer a I'apprenti une formation professionnelle compléte, dispensée pour partie en
entreprise et pour partie en centre de formation d'apprentis ou section d'apprentissage.

L'apprenti s'oblige, en retour, en vue de sa formation, a travailler pour cet employeur, pendant la durée du contrat, et a suivre cette formation.
Public visé
Age minimum
L'apprenti doit étre 4gé au minimum de 16 ans.

Il est toutefois possible d'étre apprenti a 15 ans si I'dge est atteint entre la rentrée scolaire et le 31 décembre de I'année civile du Ter janvier au 31
décembre.

Le jeune doit avoir terminé son année de 3e.
Age maximum
L'apprenti doit étre 4gé au maximum de 29 ans révolus (30 ans moins 1 jour).

L'apprenti peut étre 4gé au maximum de 35 ans révolus (36 ans moins 1jour) dans les cas suivants :

— apprenti signant un nouveau contrat pour accéder a un niveau de dipldme supérieur a celui déja obtenu ;
- précédent contrat de I'apprenti rompu pour des raisons indépendantes de sa volonté ;

- précédent contrat de I'apprenti rompu pour inaptitude physique et temporaire.

Dans ces cas, il ne doit pas s'écouler plus d'1 an entre les 2 contrats.
Dérogations a I'dage maximum

Il n'y a pas d'dge maximum dans les cas suivants :

- apprenti reconnu travailleur handicapé ;

— apprenti envisageant de créer ou reprendre une entreprise supposant I'obtention d'un dipléme ;

— apprenti inscrit en tant que sportif de haut niveau ;

- apprenti n'ayant pas obtenu son dipldme et concluant un nouveau contrat avec un autre employeur pour se présenter de nouveau a I'examen.

Durée

Le contrat d'apprentissage peut étre conclu :

- a durée limitée (CDD) de 6 mois a 3 ans selon la qualification préparée et jusqu'a 4 ans dans les cas suivants :

— situation de handicap ;

— inscription sur la liste officielle des sportifs de haut niveau ;

— échec a I'obtention du titre ou diplédme visé par le contrat ;

- a durée indéterminée (CDI) débutant par une période d'apprentissage de durée équivalente a celle d'un CDD (voir ci-dessus).

A l'issue de cette période, la relation contractuelle entre I'employeur et le salarié est déterminée par les dispositions du code du travail relatives au
CDI courant avec, toutefois, une particularité : I'interdiction de prévoir une période d'essai.

A titre dérogatoire, la durée du cycle de formation peut étre réduite ou augmentée pour tenir compte du niveau initial de compétences de I'apprenti
ou des compétences acquises par ce dernier (lors d'une mobilité a I'étranger, d'une activité militaire dans la réserve opérationnelle, d'un service
civique, d'un volontariat militaire, d'un engagement comme sapeur-pompier volontaire). La durée doit alors étre fixée par une convention tripartite
signée entre le CFA, I'employeur et I'apprenti, a annexer au contrat d'apprentissage.

La durée du contrat peut étre réduite si I'apprenti :

- acheve une formation suivie pendant au moins 1an en contrat de professionnalisation, en contrat d'apprentissage ou dans un établissement
d'enseignement technologique a temps complet ;

- est déja titulaire d'un dipldme ou d'un titre de niveau au moins égal a celui préparé dans le cadre du contrat d'apprentissage ou a suivi certains
stages qualifiants (dans ce cas, la réduction de la durée du contrat d'apprentissage est subordonnée a I'autorisation administrative du recteur
d'académie) ;

- obtient la qualification préparée dans le cadre du contrat d'apprentissage avant le terme de celui-ci ;

-n'a pas d'employeur lors du début du cycle de formation, alors la durée du contrat d'apprentissage est réduite du nombre de mois écoulés
depuis le début du cycle (dans la limite de 3 mois) ;

- retrouve un autre employeur aprés une rupture anticipée de son contrat initial, la durée de ce second contrat peut alors étre inférieure a 6 mois.

Politique de la branche en matiére d'apprentissage

Les parties signataires souhaitent promouvoir le recours au contrat d'apprentissage qui constitue une voie appropriée pour accéder aux diplémes
des métiers de la branche. Aussi, elles incitent les entreprises a ne pas relacher leurs efforts en matiére d'accueil et d'insertion professionnelle des



apprentis.

Dans ce cadre, les entreprises de la branche sont invitées a mettre en place toutes les conditions permettant de pérenniser chaque contrat
d'apprentissage conclu en leur sein.

Dans I'objectif de favoriser I'insertion des jeunes dans le monde du travail par la voie de I'apprentissage et afin de disposer de moyens nécessaires
pour le financement des établissements d'enseignement préparant a ses métiers, les parties incitent toutes les entreprises de la branche, a verser
leur taxe d'apprentissage a I'OPCO désigné par la branche en tant qu'organisme collecteur de la taxe d'apprentissage.

ART.

5.2.3 Réle du tuteur pour les salariés en contrat de professionnalisation
La désignation d'un tuteur est obligatoire dans le cadre du contrat de professionnalisation.
Le tuteur a pour mission :
- d'accueillir, d'aider, d'informer et de guider les bénéficiaires du contrat de professionnalisation ;
—d'organiser avec les salariés intéressés leurs activités dans I'entreprise, et de contribuer a I'acquisition des savoir-faire professionnels ;
—de veiller au respect de I'emploi du temps du bénéficiaire ;
—d'assurer la liaison avec I'organisme ou le service chargé des actions d'évaluation, de formation et d'accompagnement des bénéficiaires a
I'extérieur de I'entreprise ;
— de participer a I'évaluation du suivi de la formation.
Le tuteur assure un suivi personnalisé et le formalise dans un document.
Un tuteur ne peut avoir sous sa responsabilité plus de 2 personnes en contrat de professionnalisation et en période de professionnalisation.
Afin d'améliorer I'accueil en entreprise et le suivi des bénéficiaires des contrats de professionnalisation, il est décidé d'encourager la formation
tutorale, dans des conditions délimitées par la CPNEFP, au moyen notamment d'incitations financiéeres.

Role du maitre d'apprentissage pour les salariés en contrat d'apprentissage

Le maitre d'apprentissage a pour principale fonction de contribuer, en liaison avec le CFA, a I'acquisition des compétences correspondant a la
qualification recherchée et au dipldme ou titre recherché par I'apprenti.
Le maitre d'apprentissage peut étre I'employeur ou un salarié, remplissant la condition de compétence professionnelle exigée d'un maitre
d'apprentissage, a savoir :
—les personnes titulaires d'un dipldme ou d'un titre relevant du domaine professionnel correspondant a la finalité du dipldme ou du titre préparé
par I'apprenti et d'un niveau au moins équivalent, justifiant de 2 années d'exercice d'une activité professionnelle en relation avec la qualification
visée par le dipldme ou le titre préparé ;
- les personnes justifiant de 3 années d'exercice d'une activité professionnelle en relation avec la qualification visée par le diplédme ou le titre
préparé et d'un niveau minimal de qualification déterminé par la commission départementale de I'emploi et de I'insertion ;
—les personnes possédant une expérience professionnelle de 3 ans en rapport avec le diplome ou le titre préparé par I'apprenti aprés avis du
recteur, du directeur régional de I'alimentation, de I'agriculture et de la forét ou du directeur régional de la jeunesse, des sports et de la cohésion
sociale.
L'absence de réponse dans un délai de 1 mois a compter de la saisine de I'autorité compétente vaut avis favorable.
Un maitre d'apprentissage peut suivre deux apprentis. Peut s'y ajouter un apprenti dont la formation a été prolongée aprés échec a I'examen. Dans
tous les cas, I'employeur doit veiller a la formation du maitre d'apprentissage.
L'OPCO peut participer au financement de ces dépenses de formation.
(1) L'article 5.2.3 est étendu sous réserve du respect des articles L. 6223-8-1et D. 6325-6 du code du travail.
(Arrété du 21 mars 2025 - art. 1)

ART.

5.2 4La préparation opérationnelle a I'emploi permet a un ou plusieurs demandeurs d'emploi d'acquérir les compétences requises pour occuper des
emplois correspondant a des besoins identifiés par la branche ou, a défaut, par le conseil d'administration de I'OPCO.
La préparation opérationnelle a I'emploi peut étre individuelle (POEI) ou collective (POEC). Elle vise les demandeurs d'emploi inscrits a France
Travail, qu'ils soient indemnisés ou non.
La POEI peut étre mise en place pour une formation pré-qualifiante préparant a la conclusion d'un contrat de professionnalisation ou un contrat
d'apprentissage.

ART.

5.3



ART.
5.31

ART.

5.3.2

Tous les salariés ont acces, s'ils le souhaitent, au CEP pour les accompagner dans I'élaboration et la mise en ceuvre d'un projet professionnel.

Le CEP accompagne les projets d'évolution professionnelle, en lien avec les besoins économiques existants et prévisibles dans les territoires. Il
facilite I'accés a la formation en identifiant les qualifications et les formations répondant aux besoins exprimés par la personne et les financements
disponibles et facilite le recours, le cas échéant, au CPF.

Le CEP est une prestation gratuite et confidentielle.

La personne peut s'adresser, selon sa situation, a I'un des opérateurs CEP suivant :
—a France Travail ;

- a l'association pour I'emploi des cadres (Apec) ;

— ala mission locale ;

—a Cap emploi;

—a un opérateur choisi par France compétences.

Les salariés sont informés au sein de I'entreprise de la possibilité de recourir au CEP par I'employeur, notamment a I'occasion de I'entretien
professionnel.

A I'occasion de leur embauche, les salariés sont informés, par leur employeur, qu'ils bénéficient tous les 2 ans d'un entretien professionnel
consacré aux perspectives d'évolution professionnelle, notamment en termes de qualifications et d'emploi. Cet entretien comporte également des
informations relatives a la validation des acquis de I'expérience.

Chaque salarié est informé sur la date prévue pour son entretien professionnel dans un délai raisonnable.

L'entretien se réalise dans un lieu adapté, pendant le temps de travail et en principe sur les lieux habituels de travail, avec I'employeur ou le
supérieur hiérarchique direct du salarié.

L'entretien professionnel doit se dérouler de maniere distincte de I'entretien d'évaluation éventuellement mis en place dans I'entreprise. Toutefois,
dans un souci pratique, I'entretien professionnel peut avoir lieu le méme jour que les autres entretiens, sous réserve, que chaque entretien soit
parfaitement identifié et qu'il donne lieu a des documents écrits distincts. Dans ce cas, I'entretien professionnel doit étre obligatoirement effectué
en premier lieu.

Ces dispositions peuvent étre adaptées ou complétées au niveau de I'entreprise, aprés information et consultation des représentants du personnel
lorsqu'ils existent dans I'entreprise.

L'entretien professionnel donne lieu a la rédaction d'un document dont une copie est remise au salarié.

Cet entretien est proposé systématiquement au salarié qui reprend son activité a l'issue :
—d'un congé de maternité ;

—d'un congé parental d'éducation a temps plein et a temps partiel ;

—d'un congé de proche aidant ;

—d'un congé d'adoption, d'un congé sabbatique ;

—d'une période de mobilité volontaire sécurisée, d'une période d'activité a temps partiel ;
—d'un arrét longue maladie de plus de 6 mois ;

-d'un mandat syndical ;

-d'un congé de création d'entreprise ;

—d'un congé a but humanitaire.

Tous les 6 ans, au regard de I'ancienneté du salarié dans I'entreprise, il donne lieu a I'établissement d'un état récapitulatif du parcours
professionnel de chaque salarié.

Cet état des lieux qui donne lieu a la rédaction d'un document dont une copie est remise au salari¢, permet de vérifier que le salarié a bénéficié au
cours des 6 dernieres années des entretiens professionnels et d'apprécier s'il a suivi au moins une action de formation, acquis des éléments de
certification par la formation ou par une validation des acquis de I'expérience (VAE) et bénéficié d'une progression salariale ou professionnelle.

Les entreprises et les salariés peuvent s'appuyer sur les guides élaborés par I'OPCO et disponibles sur son site internet (_https://www.opcoep.fr/).


https://www.opcoep.fr/

5.3.3

ART.

Définition

Le bilan de compétences permet :

—d'analyser les compétences professionnelles et personnelles, les aptitudes et les motivations d'une personne ;

- de définir son projet professionnel et, le cas échéant, un projet de formation ;

- d'utiliser ses atouts comme un instrument de négociation pour un emploi, une formation ou une évolution de carriere.

Modalités

Les bilans de compétences sont éligibles au compte personnel de formation (CPF) :

—lorsque le salarié mobilise son CPF pour un bilan réalisé hors temps de travail, I'employeur n'a pas a étre informé ;

—lorsque le salarié mobilise son CPF pour un bilan en tout ou partie, pendant le temps de travail, il doit demander I'accord préalable de I'employeur
selon les régles propres au compte personnel de formation.

Dans le cadre du plan de développement des compétences de I'entreprise ou d'un congé de reclassement :
Le bilan de compétences ne peut étre réalisé qu'avec le consentement du salarié.

Il fait I'objet d'une convention tripartite signée par le salarié, I'employeur et I'organisme prestataire de bilan. La convention précise les objectifs, le
contenu, les moyens, la durée et la période de réalisation, et les modalités de réalisation, les modalités de remise des résultats détaillés et du
document de synthese ainsi que le prix et les modalités de réglement du bilan.

Le salarié dispose d'un délai de 10 jours pour faire connaitre son acceptation en restituant la convention qu'il aura signée.
L'absence de réponse du salarié au terme de ce délai vaut refus. Ce refus ne constitue ni une faute ni un motif de licenciement.
Déroulement

La durée du bilan de compétences varie selon le besoin de la personne. Elle est au maximum de 24 heures. Elle se répartit généralement sur
plusieurs semaines.

Le bilan comprend obligatoirement trois phases sous la conduite d'un prestataire extérieur. Le temps consacré a chaque phase est variable selon
les actions conduites pour répondre au besoin de la personne.

« Une phase préliminaire a pour objet :

- d'analyser la demande et le besoin du bénéficiaire ;

- de déterminer le format le plus adapté a la situation et au besoin ;
— de définir conjointement les modalités de déroulement du bilan.

« Une phase d'investigation permet au bénéficiaire :
- soit de construire son projet professionnel et d'en vérifier la pertinence ;
- soit d'élaborer une ou plusieurs alternatives.

» Une phase de conclusion, par la voie d'entretiens personnalisés, permet au bénéficiaire de :

- s'approprier les résultats détaillés de la phase d'investigation ;

-recenser les conditions et moyens favorisant la réalisation du ou des projets professionnels ;

— prévoir les principales modalités et étapes du ou des projets professionnels, dont la possibilité de bénéficier d'un entretien de suivi avec le
prestataire de bilan.

Cette phase se termine par la présentation au bénéficiaire des résultats détaillés et d'un document de synthése. Les résultats du bilan sont la seule
propriété du bénéficiaire.
Financement
Le bilan de compétences du salarié peut étre financé via :
- le plan de développement de compétences de I'employeur ;

—le CPF du salarié avec abondement possible de I'employeur ;
- l'autofinancement.

5.3.4 Il recense les formations et qualifications suivies dans le cadre de la formation initiale ou continue, ainsi que les acquis de I'expérience

professionnelle, afin notamment de :
- préparer un bilan de compétences, une validation des acquis de I'expérience (VAE), un projet de formation ou de mobilité ;
- sécuriser les parcours professionnels.

Il est accessible par son titulaire sur le site le site https://www.moncompteformation.gouv.fr/espace-prive/html/#/.



https://www.moncompteformation.gouv.fr/espace-prive/html/#/

ART

5.3.5 Chaque entreprise définit les moyens d'information les mieux adaptés pour porter a la connaissance de ses salariés les actions de formation ou

d'accompagnement proposées ou mises en ceuvre.

Les signataires du présent accord soulignent I'importance de la communication réalisée par I'OPCO a destination des entreprises de moins de 50
salariés et de leurs salariés, via le site internet de I'opérateur et de tout autre modalité d'information.

Les signataires rappellent par ailleurs que, dans les entreprises ou existent des institutions représentatives du personnel, le comité social et
économique doit délibérer chaque année sur les orientations de la formation professionnelle dans I'entreprise.

ART.
5.4 Les modalités pédagogiques des actions de formations peuvent prendre différentes formes.
Actions de formation en présentiel
Les actions de formation en présentiel consistent a réunir dans un méme lieu, pendant une durée prédéterminée, des apprenants et un formateur.
Elles peuvent intégrer du digital dans les pratiques d'animation (quiz, réalité virtuelle, etc.).
Actions de formation en situation de travail (AFEST)
L'AFEST est une action de formation formelle qui a pour matériau pédagogique premier la situation de travail. Elle implique par conséquent une
analyse du travail préalable et un aménagement de la situation de travail a des fins pédagogiques. Il s'agit d'un parcours pédagogique visant un
objectif professionnel alternant phases de travail et de réflexion, accompagné, évalué et tracable.
Ses conditions de mise en ceuvre sont précisées a I'article D. 6313-3-2 du code du travail.
Action de formation ouverte a distance (FOAD)
La mise en ceuvre d'une action de formation, en tout ou partie, a distance comprend :
- une assistance technique et pédagogique appropriée pour accompagner le bénéficiaire dans le déroulement de son parcours ;
- une information du bénéficiaire sur les activités pédagogiques a effectuer a distance et leur durée moyenne ;
- des évaluations qui jalonnent ou concluent I'action de formation.
L'accompagnement doit tenir compte de I'aisance de I'apprenant dans I'usage du numérique, de la complexité, du volume et du niveau du contenu,
mais aussi de la facilité de navigation et de I'usage des outils et du besoin d'assistance technique dans le cadre du parcours.
L'entreprise veille a ce que I'apprenant dispose d'un environnement approprié au suivi de la formation et facilite I'appropriation des outils
numériques afin de notamment réduire la fracture numérique.
Cette assistance peut étre proactive ou réactive, synchrone ou asynchrone. Elle peut étre réalisée par des formateurs, des experts, des pairs, des
managers...
ART.
5.5 La branche a intégré la plateforme « Bouge ton avenir » pour promouvoir les métiers et les formations : https://bouge-ton-avenir.fr/.
Ella a également créé un site de branche informatif : https://branche-independants-habillement-textile.fr/.
Les partenaires sociaux encouragent le développement de tout partenariat national ou régional notamment avec les acteurs de la formation
professionnelle, de I'apprentissage, de I'orientation professionnelle et de l'insertion.
lls souhaitent développer plus avant des actions de valorisation des métiers et des compétences, et de communication sur les métiers en tension
et/ou en lien avec les priorités de la branche.
La mise en place et le suivi de ces actions sont confiés a la CPNEFP.
ART.
6 Les entreprises relevant du champ d'application du présent accord consacrent chaque année au financement des actions de formation

professionnelle, une contribution unique a la formation et a I'alternance :
— pour les entreprises de moins de 11 salariés : 0,55 % de la masse salariale ;
— pour les entreprises de 11 salariés ou plus : 1 % de la masse salariale.

Cette contribution est dédiée au financement :

—de l'alternance ;

- du conseil en évolution professionnelle pour les actifs occupés du secteur privé ;

- du développement des compétences des salariés des entreprises de moins de 50 salariés ;
- de la formation des demandeurs d'emploi ;

— du compte personnel de formation.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000038022325&dateTexte=&categorieLien=cid
https://bouge-ton-avenir.fr/
https://branche-independants-habillement-textile.fr/
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La CPNEFP est définie par I'accord du 23 avril 1996.

L'OPMQ de la branche professionnelle a pour objectif d'appréhender les évolutions susceptibles d'affecter les emplois et les qualifications de la
branche afin d'appuyer la définition de la politique d'emploi et formation décidée par la branche.

La CPNEFP pourra ainsi faire appel a I'OPMQ afin de recueillir toutes données sur la cartographie et le répertoire des métiers, la prospective et les
évolutions démographiques, technologiques, des marchés, I'identification des besoins, qualifications et compétences.

Son pilotage est assuré par la CPNEFP qui commande des travaux a I'observatoire.

Le financement de I'observatoire sera assuré par des fonds mutualisés au sein de I'OPCO, conformément aux dispositions légales et
réglementaires en vigueur et sur la base d'un budget de fonctionnement annuel.

Les partenaires sociaux rappellent que I'OPMQ a créé un site d'information : https://branche-independants-habillement-textile.fr/.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entre en vigueur au lendemain du jour de la parution au Journal officiel de son arrété
d'extension.

Le présent accord peut étre révisé ou dénoncé selon les régles en vigueur.

Le présent accord sera, conformément aux dispositions de I'article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail et sous réserve de I'exercice du droit d'opposition dans les conditions prévues par la loi.

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24

du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://branche-independants-habillement-textile.fr/
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Dans un contexte de perpétuelles évolutions des techniques et des métiers, la formation professionnelle est un élément clé pour le développement
des compétences et le maintien dans I'emploi des salariés.

La loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel a profondément changé le paysage de la formation professionnelle et
de I'apprentissage. Elle modifie a la fois la gouvernance du systeme et I'interaction des acteurs entre eux. Elle s'adresse a chaque personne dans

ses particularités et ses choix professionnels afin de I'accompagner efficacement sur le marché de I'emploi.
La réforme de la formation modifie également I'architecture du financement de la formation professionnelle.

Depuis le 1er janvier 2019, le financement de la formation est composé de la contribution unique a la formation professionnelle et a I'alternance ; de
la contribution supplémentaire a I'apprentissage et de la contribution pour le financement du compte personnel de formation des salariés en CDD.

Le role de I'opérateur de compétences OPCO EP est trés sensiblement modifié par rapport a celui de I'OPCA Agefos PME.
La collecte des contributions des employeurs au titre de la formation professionnelle est, depuis le 1er janvier 2021, recouvrée par les Urssaf.

La formation professionnelle est un outil majeur au service de I'employabilité de tous les actifs et des évolutions du secteur impactant les
entreprises et doit notamment permettre :

Aux salariés :

- de recevoir la formation nécessaire pour s'adapter a I'évolution de leur emploi, a I'apparition de nouvelles techniques, voire de se préparer a un
changement d'emploi ou de profession, elle doit permettre d'accompagner les mutations et évolutions des métiers ;

- d'acquérir des connaissances plus approfondies dans un domaine spécifique lié a leurs activités et d'améliorer leur qualification ;

- de mettre a jour ou d'étendre leurs connaissances générales, afin d'élever leur niveau technique et leur culture professionnelle.

Aux entreprises : de maintenir et de développer leur compétitivité et I'emploi, de fidéliser les salariés et de s'assurer du transfert des compétences
et qualifications.

L'enjeu de cet accord relatif a la formation professionnelle est donc de répondre aux objectifs fixés par la branche qui sont d'anticiper et de
prendre en compte les évolutions du secteur, des emplois, des compétences et des parcours professionnels et de les accompagner. Cet accord
annule et remplace I'accord du 7 novembre 2017 relatif a la réforme de la formation professionnelle continue.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid

SECTION 22

Avenant salaires : Avenant n° 13 du 22 septembre 2000 relatif aux
rémunérations minima et primes d'ancienneté

Source officielle Légifrance



ART.

Article ler

Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement, objet de I'annexe Il de la convention collective
nationale du 25 novembre 1987, se trouve modifié de la fagon suivante et sera applicable a compter du 1er du mois suivant la publication de
I'extension au Journal officiel :

Rémunérations minima des employés

sur la base de 169 heures mensuelles

CATEGORIE EN FRANCS
710
7135
7160
7 260
7610
7710
7 950
8200

-

0w N O g b~ W N

Rémunérations minima du personnel d'encadrement

sur la base de 169 heures mensuelles

CATEGORIE EN FRANCS

A1 9100
A2 9700
B 10 610
C 11910
D 13 410
Rémunérations minima du personnel d'encadrement
en fonction de I'ancienneté sur la base de 169 heures mensuelles
B C D

3ans 1081012 110 13 610
6ans 1091012 210 13 710
9ans 11010 12 310 13 810
12 ans 11110 12 410 13 910
15 ans 11 210 12 510 14 800

Tableau des primes d'ancienneté

CATEGORIE 3 ANS 6 ANS 9 ANS 12 ANS 15 ANS

Tet2 1m0 185 240 300 360
3etd 120 195 250 310 370
5et6 130 205 270 340 420
7et8 140 210 290 350 430

CATEGORIE 3 ANS 6 ANS 9 ANS 12 ANS 15 ANS
AletA2 170 265 330 400 480

Note : la prime d'ancienneté est établie au prorata du temps de travail, pour les salariés a temps partiel.
Article 2

Il est rappelé que, conformément a I'article 5 de I'accord du 4 mai 1999 relatif a I'aménagement et a la réduction du temps de travail, étendu par
arrété du 4 aolt 1999 (JO du 8 ao(it), la mise en oeuvre de I'accord dans I'entreprise s'accompagne du maintien des salaires bruts de base
appliqués dans I'entreprise.

La rémunération a prendre en compte est la rémunération du salarié hors primes exceptionnelles, heures supplémentaires et majorations diverses.
Article 3

L'entrée en vigueur du présent avenant est subordonnée a son extension. Le présent accord est fait en nombre suffisant d'exemplaires pour
remise a chacune des organisations signataires et dép6t dans les conditions prévues a I'article L. 132-10 du code du travail.



Article 4

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére de I'emploi et de la solidarité.



SECTION 23

Avenant salaires : Avenant n° 15 du 31 janvier 2006 relatif aux salaires

Source officielle Légifrance

ART.
ler

Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement, objet de I'annexe Il de la convention collective
nationale du 25 novembre 1987, se trouve modifié de la fagcon suivante et sera applicable a compter du 1er du mois suivant la publication de
I'extension au Journal officiel.

I. - Rémunérations minima des employés sur la base de 151,67 heures mensuelles
Catégorie 1: 1250 Euros

Catégorie 2 : 1255 Euros

Catégorie 3 : 1260 Euros

Catégorie 4 : 1280 Euros

Catégorie 5: 1320 Euros

Catégorie 6 : 1350 Euros

Catégorie 7 : 1400 Euros

Catégorie 8 : 1450 Euros

IIl. - Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles
Catégorie A 1:1600 Euros

Catégorie A 2 : 1700 Euros

Catégorie B : 2 000 Euros

Catégorie C : 2 300 Euros

Catégorie D : 2 600 Euros

Rémunérations minima du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

e Je o |
3 ans |[2 050|[2 350|[2 650

6 ans ||2 065||2 365||2 665

9 ans (|2 080||2 380||2 680
12 ans|[2 095||2 395||2 695

15 ans|[2 110 ||2 410][2 710

L'entrée en vigueur du présent avenant est subordonnée a son extension. Le présent accord est fait en nombre suffisant d'exemplaires pour
remise a chacune des organisations signataires et dép6t dans les conditions prévues a I'article L. 132-10 du code du travail.

Article 3

Les parties signataires demandent I'extension du présent accord au ministére de I'emploi et de la cohésion sociale.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647014&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 24

Avenant salaires : Avenant n° 18 du 2 février 2011 relatif aux salaires minima

pour l'année 2011

Source officielle Légifrance

ART.
ler

Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe I

de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant

du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagon suivante et sera applicable a compter du premier jour du mois suivant la publication de I'arrété

d'extension au Journal officiel :

I. = Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

Employés
Catégorie| Montant|

1 1370
2 1380
3 1390
4 1410
5 1450
6 1490
7 1550
8 1610

Il. - Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

Agents de maitrise

Catégorie|[Montant
Al 1720
A2 1820
B 2120

Cadres

Catégorie||Montant
C 2 950
D 3230

Rémunérations minima du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

ancienneté| B C D
3ans |[2170(|3000||3 280
6ans |[2185(3015/|3 295
9ans ||2200||3 030||3 310
12ans |[2 215|[3 045||3 325
15ans |[2 230|[3 060||3 340

(En euros.)

(En euros.)

(En euros.)

(En euros.)


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid

ART.

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n° 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministéere chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-

24 du code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 25

Avenant salaires : Avenant n° 20 du ler octobre 2012 relatif aux salaires
minima pour I'année 2012

Source officielle Légifrance

ART.
Le baréme des rémunérations minimales garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe

Il de la_ convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par |'avenant

ler

du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagon suivante et sera applicable a compter du premier jour du mois civil suivant la publication de
I'arrété d'extension au Journal officiel.

I. — Rémunérations minimales de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Catégorie| Montant|

1 1426
1436
1446
1450
1490
1530
1590
1650

O(N||o|lua| bd|lwl]|N

Il. - Rémunérations minimales du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles
Agents de maitrise

(En euros.)

Catégorie|[Montant
Al 1760
A2 1860
B 2160

Cadres

(En euros.)

Catégorie| Montant|
C 3035
D 3315

Ill. - Rémunérations minimales du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Ancienneté|| B (o] D
3ans 2 210||13 085||3 365

6 ans 2 225(|3100(|3 380

9 ans 22403 15||3 395
12 ans ||2 255||3130||3 410

15ans ||2 270(3 145||3 425

ART.

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n°® 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).



https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues

par le code du travail.
Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24

du code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 26

Avenant salaires : Avenant n° 22 du 16 avril 2015 relatif aux salaires minima
pour l'année 2015

Source officielle Légifrance



ART.
ler

Le baréme des rémunérations minimales garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe
Il de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant
du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagon suivante et sera applicable a compter du premier jour du mois civil suivant la publication de

I'arrété d'extension au Journal officiel :

I. — Rémunérations minimales de la catégorie « Employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

Employés

catégorie/|Montant

1

1458

1464

1470

1485

1510

1545

1601

O(N[o||a| bd|lwl]|N

1670

Il. - Rémunérations minimales du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

Agents de maitrise

catégorie||montant

Al

1780

A2

1880

B

2184

Cadres

catégorie||montant

C

3170

D

3368

(En euros.)

(En euros.)

(En euros.)

Ill. - Rémunérations minimales du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

Ancienneté| B (o D
3ans 2 234|[3 220(|3 418
6ans |2 2493 235|]3 433
9ans |2 2643 250||3 448
12 ans 2 279||13 265||3 463
15ans (|2 294(|3 280||3 478

(En euros.)



ART.

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n° 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24

du code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 27

Avenant salaires : Avenant n° 23 du 21 mars 2017 relatif aux salaires minima
pour l'année 2017

Source officielle Légifrance

ART.
Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe I

de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant

ler

du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagcon suivante et sera applicable a compter du Ter jour du mois civil suivant la publication de I'arrété
d'extension au Journal officiel :

I. = Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Employé

=

487
493
497
513
538
573
631
700

Catégorie 1

=

Catégorie 2

=

Catégorie 3

-

Catégorie 4

=

Catégorie 5

=

Catégorie 6

=

Catégorie 7

=

Catégorie 8

Il. - Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Agent de maitrise

Catégorie A1(|1 812

Catégorie A2([1 914
Catégorie B ||2 224

Cadre

Catégorie C[[3 269
Catégorie D[3 429

Rémunérations minima du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

| | B | ¢ D
2 274/3 319/[3 479
2 289|[3 334[3 494

9ans|l2 304[3 3493 5090
2
2

3ans

6 ans

319 364||3 524
334 379 539

12 ans

WlwWlw]| w]| w
Wlwlw]| w]| w

15 ans

ART.

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n° 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).



https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675211&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues

par le code du travail.
Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24

du code du travail.
La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 28

Avenant salaires : Avenant n° 24 du 8 février 2018 relatif aux salaires minima
2018

Source officielle Légifrance

ART.
Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe I

de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant

ler

du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagcon suivante et sera applicable a compter du Ter jour du mois civil suivant la publication de I'arrété
d'extension au Journal officiel :

I. = Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Employés

Catégorie 1|[1505

Catégorie 2|[1510

Catégorie 3||1520

Catégorie 4{|1534

Catégorie 5|(1556

Catégorie 6||1592

Catégorie 7||1651
Catégorie 8||1720

Il. - Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

Agents de maitrise

Catégorie A1||1834

Catégorie A2||1937
Catégorie B ||2 251

Cadres

Catégorie C[|3 311
Catégorie D3 470

Rémunérations minima du personnel d'encadrement en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles

(En euros.)

3 ans |2 301||3 361|[3 520
6 ans |2 316||3 376||3 535
9 ans (|2 331||3 391||3 550
12 ans||2 346|[3 406||3 565
15 ans||2 361|[3 421/|3 580

ART.

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n° 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).



https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid

ART.

ART.

L'application de cet avenant relatif aux rémunérations minima doit, dans une méme entreprise, donner lieu au respect du principe « a travail égal,
salaire égal ».

Conformément a ce principe et aux dispositions du code du travail et de la convention collective, les entreprises veilleront au respect de :

- 1'égalité de rémunération entre hommes et femmes. Les femmes, sans que les absences pour maternité y fassent obstacle, se voient attribuer,
dans les mémes conditions que les hommes, le niveau de classification et le salaire prévus par la présente convention collective et bénéficient des
mémes conditions de promotion et/ou d'évolution, notamment salariale ;

- I'égalité de traitement entre les salariés quels que soient notamment leurs origine, age, apparence physique, patronyme, situation de famille,
activités syndicales ou convictions religieuses.

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24
du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 29

Avenant salaires : Avenant n° 25 du 17 décembre 2021 relatif aux salaires

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe Il
de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant
du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagcon suivante et sera applicable a compter du 1er jour du mois civil suivant la publication de I'arrété
d'extension au Journal officiel :

I. Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

Employés

Catégorie 1||1604 €
Catégorie 2|[1609 €
Catégorie 3||1619 €
Catégorie 4([1633 €
Catégorie 5|1 655 €
Catégorie 6/|1691€
Catégorie 7||1750 €
Catégorie 8||1819 €

Il. Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

Agents de maitrise

Catégorie A1([1933 €
Catégorie A2||2 036 €
Catégorie B ||2 350 €

Cadres

Catégorie C||3 428 €

Catégorie D||3 587 €

Rémunérations minima (composées du salaire de base et de tout élément de salaire versé en contrepartie du travail) du personnel d'encadrement
en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles correspondantes aux salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L.
2253-1du code du travail.

| 8 | c o]
3ans||2 400 €[3 478 €|[3 637 €

6ans|2415€|3 493 €|3652 €

9 ans |2 430 €/|3 508 €||3 667 €
12 ans||2 445 €||3 523 €||3 682 €

|15 ans|2 460 €][3 538 €][3 697 €

Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés
par I'avenant n° 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).

Les parties affirment que les salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1 du code du travail sont ici définis par :
—les rémunérations minima mentionnées a I'article 1er, composées du salaire de base et de tout élément de salaire versé en contrepartie du travail

'
et
- les primes d'ancienneté mentionnées a I'alinéa précédent.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de 'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, article, en ce
qu'il donne un caractére impératif a /a prime d'ancienneté, étendu sous réserve de I'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du
travail tels qu'interprétés par les décisions du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n° 433053) et du 13 décembre 2021 (n° 433232).

(Arrété du Ter avril 2022 - art. 1)


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005675310&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

ART.

ART.

ART.

L'application de cet avenant relatif aux rémunérations minima doit, dans une méme entreprise, donner lieu au respect du principe « a travail égal,
salaire égal ».

Conformément a ce principe et aux dispositions du code du travail et de la convention collective, les entreprises veilleront au respect de :

- 1'égalité de rémunération entre hommes et femmes. Les femmes, sans que les absences pour maternité y fassent obstacle, se voient attribuer,
dans les mémes conditions que les hommes, le niveau de classification et le salaire prévus par la présente convention collective et bénéficient des
mémes conditions de promotion et/ou d'évolution, notamment salariale ;

- I'égalité de traitement entre les salariés quels que soient notamment leurs origine, age, apparence physique, patronyme, situation de famille,
activités syndicales ou convictions religieuse.

Les signataires du présent avenant, conscients de I'importance de renforcer le pouvoir d'achat des salariés de la branche et de la diversité des
supports juridiques permettant d'y parvenir, conviennent d'ouvrir une négociation, dans les meilleurs délais, sur un accord-type, par référence aux
articles L. 2261-23-1 et L. 2232-10-1 du code du travail, qui incitera les petites et moyennes entreprises de la branche a mettre en ceuvre une
politique d'épargne salariale.

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises.

Le taux du Smic au Ter janvier 2022 n'étant pas connu a la date de signature du présent avenant, s'il devait étre supérieur au salaire minimum de la
catégorie 1, les partenaires sociaux s'engagent a revaloriser les salaires, dés la réunion de la CPPNI du 18 janvier 2022, en conservant, a minima,
les mémes écarts de salaires entre les catégories que ceux prévus dans |'avenant.

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales

représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues
par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24
du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033012309&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901674&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 30

Avenant salaires : Avenant n° 26 du 24 mai 2022 relatif aux salaires

Source officielle Légifrance

ART.
Le baréme des rémunérations minima garanties des employés et du personnel d'encadrement (agents de maitrise et cadres), objet de I'annexe I

de la convention collective nationale du commerce de détail de I'habillement et des articles textiles du 25 novembre 1987, modifiée par I'avenant
du 17 juin 2004, se trouve revalorisé de la fagcon suivante et sera applicable a compter du 1er jour du mois civil suivant la publication de I'arrété
d'extension au Journal officiel :

ler

I. Rémunérations minima de la catégorie « employés » sur la base de 151,67 heures mensuelles

Employés

Catégorie 1||1646 €
Catégorie 2|[1651€

Catégorie 3||1661€

Catégorie 4||1675 €
Catégorie 511697 €

Catégorie 6||1733 €

Catégorie 7||1792 €
Catégorie 8||1861€

Il. Rémunérations minima du personnel d'encadrement sur la base de 151,67 heures mensuelles

Agents de maitrise
Catégorie A1|[1975 €

Catégorie A2||2 078 €
Catégorie B|[2 392 €

Cadres ‘
Catégorie C||3 470 €

Catégorie D||3 629 €

Rémunérations minima (composées du salaire de base et de tout élément de salaire versé en contrepartie du travail) du personnel d'encadrement
en fonction de I'ancienneté sur la base de 151,67 heures mensuelles correspondantes aux salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L.

2253-1du code du travail :

(s [c o]
3ans|[2442€[3520€[3679 €
6ans|[2 457 €[[3 535 €|[3 694 €
9ans|[2 472 €[3 550 €][3 700 €
12 ans||2 487 €|[3 565 €[[3 742 €
|15 ans||2 502 €][3 580 €][3 739 €

ART.
Les primes d'ancienneté pour les employés et les agents de maitrise des catégories Al et A2 demeurent en vigueur et leurs montants restent fixés

par I'avenant n°® 13 du 22 septembre 2000 (les montants fixés en francs doivent étre convertis en euros).

Conformément aux décisions du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n°® 433053) et du 13 décembre 2021 (n° 433232), les parties affirment que les
salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1 du code du travail sont ici définies par les rémunérations minima mentionnées a
I'article 1er auxquels s'ajoutent les primes d'ancienneté mentionnés a I'alinéa précédent.
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ART.

L'application de cet avenant relatif aux rémunérations minima doit, dans une méme entreprise, donner lieu au respect du principe « a travail égal,
salaire égal ».

Conformément a ce principe et aux dispositions du code du travail et de la convention collective, notamment de I'accord de branche du 28 janvier
2009 relatif a I'égalité professionnelle et salariale, les entreprises veilleront au respect de :

- 1'égalité de rémunération entre hommes et femmes. Les femmes, sans que les absences pour maternité y fassent obstacle, se voient attribuer,
dans les mémes conditions que les hommes, le niveau de classification et le salaire prévus par la présente convention collective et bénéficient des
mémes conditions de promotion et/ou d'évolution, notamment salariale ;

- I'égalité de traitement entre les salariés quels que soient notamment leurs origine, 4ge, apparence physique, patronyme, situation de famille,

activités syndicales ou convictions religieuse.

Il est également précisé que la branche a inscrit dans ses themes de négociation pour I'année 2022 la question de I'égalité professionnelle.

Les parties prennent I'engagement d'ouvrir les négociations sur les salaires 2023 en novembre 2022 pour les cldturer, dans la mesure du possible,
au plus tard en janvier 2023.

Stipulations spécifiques pour les entreprises de moins de 50 salariés

Compte tenu des spécificités de la branche composée majoritairement de TPE, il n'y a pas lieu de prévoir de dispositions spécifiques pour ces
entreprises.

Le présent avenant sera, conformément aux dispositions de ['article L. 2231-5 du code du travail, notifié aux organisations syndicales
représentatives a I'expiration de la période de signature et déposé aupres des services du ministre chargé du travail, dans les conditions prévues

par le code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant au ministre chargé du travail en application des articles L. 2261-15 et L. 2261-24
du code du travail.

La fédération nationale de I'habillement prendra en charge les formalités nécessaires.
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Lexique

Les termes essentiels pour comprendre votre convention collective.

Avenant

Modification apportée a un texte conventionnel, négociée entre partenaires sociaux et publiée au Journal officiel aprés extension.

Cadre

Salarié a responsabilité élargie. Le statut cadre est défini par la classification de la convention et entraine des droits spécifiques (préavis, retraite Agirc-Arrco, forfait
jour).

Coefficient hiérarchique

Indice numérique attribué a un emploi dans la grille de classification, servant de base au calcul du salaire minimum conventionnel.

Congés payés

Droit Iégal de 2.5 jours ouvrables par mois travaillé (Art. L. 3141-3 Code du travail), soit 5 semaines par an. La convention collective peut prévoir des jours

supplémentaires.

Convention collective (CCN)

Accord écrit entre organisations patronales et syndicats de salariés qui compléte ou améliore le Code du travail dans une branche d'activité.

DILA

Direction de I'information Iégale et administrative. Organisme public éditeur de Légifrance et des bases KALI / JORF.

ETAM

Employés, Techniciens et Agents de Maitrise. Catégorie professionnelle intermédiaire entre les ouvriers/employés et les cadres.

Extension

Procédure ministérielle qui rend une convention collective obligatoire pour toutes les entreprises de la branche, méme non signataires.

Forfait jour

Décompte du temps de travail en jours travaillés sur I'année (et non en heures), réservé aux cadres autonomes et a certains salariés itinérants (Art. L. 3121-58).

IDCC

Identifiant des Conventions Collectives. Code a 4 chiffres unique attribué par le ministere du Travail a chaque convention.

Indemnité de licenciement

Somme versée par I'employeur lors d'un licenciement (hors faute grave). Le minimum légal est fixé par I'article R. 1234-2 du Code du travail.

KALI

Base de données officielle des conventions collectives francaises, gérée par la DILA et accessible via I'API PISTE.

Licence Etalab

Licence d'usage des données publiques francaises (version 2.0) qui autorise la libre réutilisation a condition de citer la source.

Minimum conventionnel

Salaire plancher défini par la convention collective pour chaque niveau de classification. S'applique s'il est supérieur au SMIC.

NAF / APE

Code de la Nomenclature d'Activités Frangaise attribué par I'INSEE a chaque entreprise (5 caractéres). Sert souvent a déterminer la convention applicable.

Période d'essai

Phase initiale du contrat permettant & chaque partie de rompre sans formalité. Durée maximale fixée par la loi et la convention (Art. L. 1221-19).
Préavis

Délai a respecter entre la notification de la rupture du contrat et son terme effectif. Variable selon le motif et I'ancienneté.

Prime d'ancienneté

Complément de rémunération conventionnel calculé sur I'ancienneté du salarié dans I'entreprise ou la branche.

Salaire conventionnel

Rémunération minimale due au salarié selon son coefficient et la convention applicable. Distinct du SMIC.

SMIC

Salaire Minimum Interprofessionnel de Croissance. Plancher légal national, revalorisé au moins une fois par an (Art. L. 3231-1).



