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Texte de base

Texte de base : Convention collective nationale de /'habitat et du Jogement accompagnés du 16 juillet 2003. Etendue par arrété du 9 février 2004 JORF 18
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2.1.. La CPPNI

2.1.1.1. La composition

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) est composée :

- de quatre représentants par organisation syndicale de salariés reconnue représentative dans le champ d'au moins une branche préexistant a la
fusion. La représentation de chaque organisation syndicale reconnue représentative dans le champ d'au moins une branche préexistant a la fusion
se fait dans la limite d'au plus trois représentants émanant de la branche FSJT et d'au moins un représentant émanant de la branche des
personnels des PACT ARIM ;

—d'un nombre égal de représentants des organisations professionnelles d'employeurs reconnues représentatives dans le champ d'au moins une
branche préexistant a la fusion.

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation se réunit au moins trois fois par an.

La présidence de la commission sera assurée alternativement, tous les 2 ans, par un représentant salarié et par un représentant employeur. Cette
présidence pourra éventuellement étre assurée par un représentant du ministére du travail dans le cadre d'une commission mixte paritaire.

Le président sera désigné par le college auquel il appartient.
Un vice-président émanant de I'autre colleége est également désigné ; il I'est de méme par son collége.
L'ordre du jour des commissions est validé conjointement par le président et le vice-président.

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation a pour objet de compléter, adapter, réviser et interpréter la présente
convention collective nationale, dans son champ issu de la fusion. Par ailleurs, elle définit la politique générale de la branche mise en ceuvre par
les différentes instances paritaires nationales. Elle a également pour réle de représenter la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et
vis-a-vis des pouvoirs publics, et exerce un réle de veille sur les conditions de travail et I'emploi, notamment par I'établissement des rapports de
branche obligatoires. Elle valide et fait évoluer le réglement intérieur des différentes commissions paritaires.

2.1.1.2. Modalités de prise de décisions

Les modalités de prises de décisions décrites ci-apres sont distinctes des regles de validité des accords, précisées a I'article 2.1.4.2. Les prises de
décisions se feront par vote dans les conditions suivantes.

Dans chacun des colléges :

- pour le college salariés : le poids de chaque organisation syndicale représentative correspond a son taux calculé dans le nouveau champ. Ainsi,
le poids de sa décision correspond a son taux a I'extension dans le nouveau champ, calculé par le haut conseil du dialogue social. Les décisions
dans ce college sont prises a la majorité des votes exprimés. Une organisation absente peut donner mandat a I'une des organisations syndicales
représentatives de la branche pour les représenter. Elle doit I'indiquer a I'ensemble des membres de la CPPNI, a défaut de quoi elle sera
considérée comme abstentionniste ;

- pour le college employeurs : les décisions dans ce colleége sont prises a I'unanimité des votes exprimés. Une organisation absente peut donner
mandat a I'une des organisations employeurs représentatives de la branche pour les représenter. Elle doit I'indiquer a I'ensemble des membres de
la CPPNI, a défaut de quoi elle sera considérée comme abstentionniste ;

Les 2 colleges doivent étre unanimes pour qu'une décision soit prise.
2.1.1.3. Fonctionnement

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation peut mettre en place des groupes de travail en fonction des dossiers a
traiter. Ces groupes de travail n'ont pour vocation que d'apporter des éléments de réflexion aux commissions paritaires ; ils n'ont aucun pouvoir
décisionnel. Par ailleurs, il pourra étre également instauré des groupes de travail de transition spécifiques au secteur FSJT ou PACT ARIM du fait
d'obligation de négociation périodique obligatoire indispensable avant d'aboutir une convention collective harmonisée. Ces groupes de travail
bénéficient des regles de remboursements prévus a I'article 2.1.1.4 du présent texte.

Un secrétariat est assuré par le college employeurs.
Chaque réunion de cette commission fera I'objet d'un relevé de décisions formalisé.
Un reglement intérieur pourra étre établi afin de fixer les autres modalités d'organisation et de fonctionnement.

Les organisations syndicales de salariés et professionnelles d'employeurs représentatives décident de créer au sein de la commission paritaire
permanente de négociation et d'interprétation une sous-commission interprétation et négociation d'entreprise.

2.1.1.4. Moyens de fonctionnement
Chaque réunion de CPPNI et des groupes de travail associés pourra faire I'objet d'une réunion de préparation d'égale durée.

La prise en charge financiére de I'ensemble des frais liés au fonctionnement des réunions paritaires, de ces groupes de travail associés et des
réunions préparatoires est déterminée selon les régles propres a chaque champ conventionnel préexistant.

2.1.2. Composition et fonctionnement de la sous-commission interprétation et négociation d'entreprise



La sous-commission se réunira en formation paritaire. Elle comporte deux représentants de chacune des organisations syndicales de salariés et un
nombre égal de représentants des organisations professionnelles d'employeurs. Chaque délégation pouvant étre complétée par un observateur.

La présidence de la sous-commission sera assurée alternativement par un représentant salarié et par un représentant employeur.
Pour ses modalités de fonctionnement, la sous-commission pourra se doter d'un réglement intérieur.
2.1.3. Missions de la sous-commission interprétation et négociation d'entreprise

La sous-commission est mise en place pour réaliser les missions suivantes dévolues par la loi a la commission paritaire permanente de négociation
et d'interprétation :

- interprétation des dispositions de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs
et de la convention collective rattachée des personnels de PACT et ARIM annexée a ladite convention collective nationale et de tout accord
d'harmonisation sur le nouveau champ conventionnel fusionné tant dans les aspects individuels que collectifs de travail ;

- enregistrement des accords collectifs d'entreprise ;

— établissement du rapport annuel d'activité.

A. Interprétation de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs et de son
annexe, la convention collective nationale des personnels PACT et ARIM

La sous-commission est chargée de formuler un avis sur I'interprétation des dispositions de la présente convention collective nationale et de son
annexe, la convention collective nationale des PACT et ARIM.

Suivant qu'elles sont formulées par un employeur ou un salarié, les questions d'interprétation sont présentées par |'intermédiaire d'une
organisation professionnelle d'employeurs ou d'une organisation syndicale de salariés représentative au niveau de la branche.

Elle peut également rendre un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif dans les conditions
mentionnées a l'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire. Quelle qu'en soit la nature, apres réception de la saisine, la commission se
réunit dans un délai de 2 mois maximum. Le secrétariat adresse le dossier complet a chaque membre de la commission 15 jours avant la date de la
réunion.

Les avis de la sous-commission sont pris selon les mémes modalités de vote que celles prévues a I'article 2 du présent avenant.
Chaque avis est transmis aux différentes parties et aux organisations membres de la sous-commission dans un délai maximal de 15 jours.
Les avis de la commission sont diffusables.

A la demande de I'une des organisations syndicales de salariés ou patronales, I'avis d'interprétation fera I'objet d'un avenant a la présente
convention, conclu en commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation et soumis a extension.

B. Enregistrement des accords collectifs d'entreprise de la branche

En application de I'article L. 2232-9 du code du travail, la sous-commission enregistre tous les accords d'entreprises y compris les procés-
verbaux de désaccords, transmis par les structures de la branche.

Elle exercera les missions de I'observatoire paritaire national de négociation de la négociation collective prévues a I'article L. 2232-10 du code du
travail.

Les envois sont a effectuer par voie dématérialisée a I'adresse suivante : cppni@branche-fsjt.fr.

Dans I'hypothése ou I'envoi électronique est impossible, un envoi postal devra étre effectué et adressé au siége de I'organisation syndicale des
employeurs, le CNEA qui assurera le recueil et I'enregistrement.

C. Etablissement du rapport annuel d'activité
La sous-commission est chargée de réaliser le rapport annuel d'activité mis en place par l'article L. 2232-9 du code du travail.

En application de cet article, le rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise transmis a la branche dans le cadre du point B, 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 comprend également un bilan de I'action de la
branche en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, notamment en matiére de classifications, de promotion de la mixité
des empilois et d'établissement des certificats de qualification professionnelle, des données chiffrées sur la répartition et la nature des postes
entre les femmes et les hommes ainsi qu'un bilan des outils mis a disposition des entreprises pour prévenir et agir contre le harcélement sexuel et
les agissements sexistes.

Les modalités d'établissement du rapport d'activité sont prévues dans le réeglement intérieur.
Le rapport sera présenté pour validation a la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation.
2..4. Regles de représentativité et de validité des accords
2.1.4.. Regles de représentativité

Conformément aux dispositions du code du travail, les organisations professionnelles d'employeurs et les organisations syndicales de salariés
représentatives dans le champ d'au moins une branche préexistant a la fusion sont admises aux négociations des champs fusionnés, portant sur le
champ issu de la fusion ou sur un des champs fusionnés.



Ainsi, sont admises a participer aux négociations les organisations professionnelles d'employeurs et les organisations syndicales de salariés
représentatives dans la convention collective nationale des organismes gestionnaires de FSJT et dans celle des personnels des PACT et ARIM
avant la parution de I'arrété du ler aot 2019.

2.1.4.2. Régles de validité

La validité d'un accord de branche est subordonnée a sa signature par une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives ayant
recueilli, au moins 30 % dans le cadre du calcul de la mesure d'audience au sein de la convention collective nationale constituée par la fusion du
champ des organismes gestionnaires de FSJT et celle des personnels des PACT ARIM, et a I'absence d'opposition d'une ou plusieurs
organisations syndicales de salariés représentatives ayant recueilli au moins 50 % dans le cadre du calcul de la mesure d'audience au sein de la
convention collective nationale constituée par la fusion du champ conventionnel des organismes gestionnaires de FSJT et celui des personnels
des PACT ARIM.
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2.1.1. La CPPNI

2.1.1.1. La composition

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) est composée :

- de quatre représentants par organisation syndicale de salariés reconnue représentative dans le champ d'au moins une branche préexistant a la
fusion. La représentation de chaque organisation syndicale reconnue représentative dans le champ d'au moins une branche préexistant a la fusion
se fait dans la limite d'au plus trois représentants émanant de la branche FSJT et d'au moins un représentant émanant de la branche des
personnels des PACT ARIM ;

—d'un nombre égal de représentants des organisations professionnelles d'employeurs reconnues représentatives dans le champ d'au moins une
branche préexistant a la fusion.

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation se réunit au moins trois fois par an.

La présidence de la commission sera assurée alternativement, tous les 2 ans, par un représentant salarié et par un représentant employeur. Cette
présidence pourra éventuellement étre assurée par un représentant du ministere du travail dans le cadre d'une commission mixte paritaire.

Le président sera désigné par le college auquel il appartient.
Un vice-président émanant de I'autre college est également désigné ; il I'est de méme par son collége.
L'ordre du jour des commissions est validé conjointement par le président et le vice-président.

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation a pour objet de compléter, adapter, réviser et interpréter la présente
convention collective nationale, dans son champ issu de la fusion. Par ailleurs, elle définit la politique générale de la branche mise en ceuvre par
les différentes instances paritaires nationales. Elle a également pour réle de représenter la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et
vis-a-vis des pouvoirs publics, et exerce un role de veille sur les conditions de travail et I'emploi, notamment par I'établissement des rapports de
branche obligatoires. Elle valide et fait évoluer le reglement intérieur des différentes commissions paritaires.

2.1.1.2. Modalités de prise de décisions

Les modalités de prises de décisions décrites ci-apres sont distinctes des regles de validité des accords, précisées a I'article 2.1.4.2. Les prises de
décisions se feront par vote dans les conditions suivantes.

Dans chacun des colleges :

- pour le collége salariés : le poids de chaque organisation syndicale représentative correspond a son taux calculé dans le nouveau champ. Ainsi,
le poids de sa décision correspond a son taux a I'extension dans le nouveau champ, calculé par le haut conseil du dialogue social. Les décisions
dans ce college sont prises a la majorité des votes exprimés. Une organisation absente peut donner mandat a I'une des organisations syndicales
représentatives de la branche pour les représenter. Elle doit I'indiquer a I'ensemble des membres de la CPPNI, a défaut de quoi elle sera
considérée comme abstentionniste ;

- pour le college employeurs : les décisions dans ce collége sont prises a I'unanimité des votes exprimés. Une organisation absente peut donner
mandat a I'une des organisations employeurs représentatives de la branche pour les représenter. Elle doit I'indiquer a I'ensemble des membres de
la CPPNI, a défaut de quoi elle sera considérée comme abstentionniste ;

Les 2 colléges doivent étre unanimes pour qu'une décision soit prise.
2.1.1.3. Fonctionnement

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation peut mettre en place des groupes de travail en fonction des dossiers a
traiter. Ces groupes de travail n'ont pour vocation que d'apporter des éléments de réflexion aux commissions paritaires ; ils n'ont aucun pouvoir
décisionnel. Par ailleurs, il pourra étre également instauré des groupes de travail de transition spécifiques au secteur FSJT ou PACT ARIM du fait
d'obligation de négociation périodique obligatoire indispensable avant d'aboutir une convention collective harmonisée. Ces groupes de travail
bénéficient des regles de remboursements prévus a I'article 2.1.1.4 du présent texte.

Un secrétariat est assuré par le colléege employeurs.
Chaque réunion de cette commission fera I'objet d'un relevé de décisions formalisé.
Un reglement intérieur pourra étre établi afin de fixer les autres modalités d'organisation et de fonctionnement.

Les organisations syndicales de salariés et professionnelles d'employeurs représentatives décident de créer au sein de la commission paritaire
permanente de négociation et d'interprétation une sous-commission interprétation et négociation d'entreprise.

2.1.1.4. Moyens de fonctionnement
Chaque réunion de CPPNI et des groupes de travail associés pourra faire I'objet d'une réunion de préparation d'égale durée.

La prise en charge financiere de I'ensemble des frais liés au fonctionnement des réunions paritaires, de ces groupes de travail associés et des
réunions préparatoires est déterminée selon les régles propres a chaque champ conventionnel préexistant.

2.1.2. Composition et fonctionnement de la sous-commission interprétation et négociation d'entreprise



La sous-commission se réunira en formation paritaire. Elle comporte deux représentants de chacune des organisations syndicales de salariés et un
nombre égal de représentants des organisations professionnelles d'employeurs. Chaque délégation pouvant étre complétée par un observateur.

La présidence de la sous-commission sera assurée alternativement par un représentant salarié et par un représentant employeur.
Pour ses modalités de fonctionnement, la sous-commission pourra se doter d'un réglement intérieur.
2.1.3. Missions de la sous-commission interprétation et négociation d'entreprise

La sous-commission est mise en place pour réaliser les missions suivantes dévolues par la loi a la commission paritaire permanente de négociation
et d'interprétation :

- interprétation des dispositions de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs
et de la convention collective rattachée des personnels de PACT et ARIM annexée a ladite convention collective nationale et de tout accord
d'harmonisation sur le nouveau champ conventionnel fusionné tant dans les aspects individuels que collectifs de travail ;

- enregistrement des accords collectifs d'entreprise ;

— établissement du rapport annuel d'activité.

A. Interprétation de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs et de son
annexe, la convention collective nationale des personnels PACT et ARIM

La sous-commission est chargée de formuler un avis sur I'interprétation des dispositions de la présente convention collective nationale et de son
annexe, la convention collective nationale des PACT et ARIM.

Suivant qu'elles sont formulées par un employeur ou un salarié, les questions d'interprétation sont présentées par |'intermédiaire d'une
organisation professionnelle d'employeurs ou d'une organisation syndicale de salariés représentative au niveau de la branche.

Elle peut également rendre un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif dans les conditions
mentionnées a l'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire. Quelle qu'en soit la nature, apres réception de la saisine, la commission se
réunit dans un délai de 2 mois maximum. Le secrétariat adresse le dossier complet a chaque membre de la commission 15 jours avant la date de la
réunion.

Les avis de la sous-commission sont pris selon les mémes modalités de vote que celles prévues a I'article 2 du présent avenant.
Chaque avis est transmis aux différentes parties et aux organisations membres de la sous-commission dans un délai maximal de 15 jours.
Les avis de la commission sont diffusables.

A la demande de I'une des organisations syndicales de salariés ou patronales, I'avis d'interprétation fera I'objet d'un avenant a la présente
convention, conclu en commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation et soumis a extension.

B. Enregistrement des accords collectifs d'entreprise de la branche

En application de I'article L. 2232-9 du code du travail, la sous-commission enregistre tous les accords d'entreprises y compris les procés-
verbaux de désaccords, transmis par les structures de la branche.

Elle exercera les missions de I'observatoire paritaire national de négociation de la négociation collective prévues a I'article L. 2232-10 du code du
travail.

Les envois sont a effectuer par voie dématérialisée a I'adresse suivante : cppni@branche-fsjt.fr.

Dans I'hypothése ou I'envoi électronique est impossible, un envoi postal devra étre effectué et adressé au siége de I'organisation syndicale des
employeurs, le CNEA qui assurera le recueil et I'enregistrement.

C. Etablissement du rapport annuel d'activité
La sous-commission est chargée de réaliser le rapport annuel d'activité mis en place par l'article L. 2232-9 du code du travail.

En application de cet article, le rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise transmis a la branche dans le cadre du point B, 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 comprend également un bilan de I'action de la
branche en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, notamment en matiére de classifications, de promotion de la mixité
des empilois et d'établissement des certificats de qualification professionnelle, des données chiffrées sur la répartition et la nature des postes
entre les femmes et les hommes ainsi qu'un bilan des outils mis a disposition des entreprises pour prévenir et agir contre le harcélement sexuel et
les agissements sexistes.

Les modalités d'établissement du rapport d'activité sont prévues dans le réeglement intérieur.
Le rapport sera présenté pour validation a la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation.
2..4. Regles de représentativité et de validité des accords
2.1.4.. Regles de représentativité

Conformément aux dispositions du code du travail, les organisations professionnelles d'employeurs et les organisations syndicales de salariés
représentatives dans le champ d'au moins une branche préexistant a la fusion sont admises aux négociations des champs fusionnés, portant sur le
champ issu de la fusion ou sur un des champs fusionnés.
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Ainsi, sont admises a participer aux négociations les organisations professionnelles d'employeurs et les organisations syndicales de salariés
représentatives dans la convention collective nationale des organismes gestionnaires de FSJT et dans celle des personnels des PACT et ARIM
avant la parution de I'arrété du ler aot 2019.

2.1.4.2. Régles de validité

La validité d'un accord de branche est subordonnée a sa signature par une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives ayant
recueilli, au moins 30 % dans le cadre du calcul de la mesure d'audience au sein de la convention collective nationale constituée par la fusion du
champ des organismes gestionnaires de FSJT et celle des personnels des PACT ARIM, et a I'absence d'opposition d'une ou plusieurs
organisations syndicales de salariés représentatives ayant recueilli au moins 50 % dans le cadre du calcul de la mesure d'audience au sein de la
convention collective nationale constituée par la fusion du champ conventionnel des organismes gestionnaires de FSJT et celui des personnels
des PACT ARIM.

En vue de développer I'emploi et la formation dans la branche, les signataires de la présente convention collective nationale décident d'instituer
une commission paritaire nationale emploi - formation (CPNEF).

Cette commission sera composée de :

- 2 représentants par organisation syndicale de salariés représentative au niveau national ainsi que, éventuellement, un assistant technique ;
- un nombre équivalent de représentants des groupements syndicaux d'employeurs.

Elle sera présidée alternativement, tous les 2 ans, par un représentant des employeurs ou des salariés.

Ses objectifs seront les suivants :

- renforcer les moyens de réflexion et d'action dans le champ des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs dans
tous les domaines liés a I'emploi et a la formation professionnelle, notamment par la reconnaissance des qualifications initiales ou acquises ;

- agir pour faire en sorte que I'emploi et la formation professionnelle soient reconnus comme étant les éléments déterminants d'une politique
sociale novatrice ;

- élaborer une politique d'ensemble tant en matiere de formation que d'emploi ;
- mettre en place les moyens nécessaires a |'application de cette politique.

Les partenaires sociaux préciseront, en cas de besoin, les autres dispositions concernant sa mission et les modalités de son fonctionnement.
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2.41. Objet

La commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance est principalement chargée de mettre en place, de suivre les deux régimes
conventionnels en vigueur dans la branche, a savoir le régime de complémentaire santé et le régime de prévoyance. Elle est, également, chargée
de proposer toutes les adaptations nécessaires a la pérennité des régimes conventionnels.

Les adaptations proposées sous forme d'avenant a la convention collective doivent étre validées par la commission paritaire permanente nationale
de négociation et d'interprétation.

2.4.2. Composition

Cette commission est composée de :

— deux représentants par organisation syndicale de salariés représentative au niveau de la branche, ainsi qu'éventuellement un assistant technique
'

- un nombre équivalent de représentants des groupements syndicaux d'employeurs représentatifs au niveau de la branche ;

- a titre consultatif, un représentant de(s) organisme(s) assureur(s) recommandé(s) du régime de prévoyance et frais de santé, ainsi que toutes
personnes pouvant apporter son expertise technique en matiere de prévoyance et des frais de santé (actuaire, etc.).

2.4.3. Fonctionnement

La présidence de la commission est assurée alternativement tous les 2 ans par un représentant employeur ou un représentant des organisations
syndicales de salariés.

Le secrétariat est assuré par un salarié mis a disposition par les employeurs et pris en charge sur la partie fonctionnement du fonds d'aide au
paritarisme.

La commission se réunit autant que nécessaire, au moins 4 fois par an.

Un reglement intérieur sera établi pour déterminer par ailleurs les modalités d'organisation, de fonctionnement et de prise de décision de I'instance
paritaire.

2.4.4. Missions

La commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance a pour objet de :

- suivre la mise en place des régimes conventionnels ;

- contrdler I'application des régimes conventionnels de complémentaire santé et de prévoyance ;

- étudier et apporter une solution aux litiges portant sur I'application des régimes conventionnels ;

- examiner les comptes de résultat des régimes conventionnels, et proposer des solutions pour assurer la pérennité des 2 régimes conventionnels
h

- suivre les évolutions statistiques et démographiques de la branche ;

—informer au moins une fois par an par écrit les membres de la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation sur la gestion
et la situation des régimes conventionnels ;

- viser tous les documents d'information concernant les régimes conventionnels de la branche que diffusent les organismes assureurs
recommandés ;

— émettre des avis sur le suivi des régimes conventionnels ainsi que la négociation technique de toutes adaptations utiles pour la pérennité des
régimes conventionnels (taux de cotisation, niveau de garanties/ prestations ...) ;

- favoriser la plus large mutualisation des risques couverts par les régimes conventionnels de la branche afin de garantir aux employeurs et aux
salariés un haut niveau de couverture ;

—assurer la gestion directe ou par délégation et I'administration du fonds d'action sociale pour le régime de complémentaire santé et du fonds de
solidarité pour le régime de prévoyance ;

- étre l'interlocuteur pour les organismes assureurs recommandés des régimes conventionnels ;

- mettre en place et suivre les actions de prévention en matiére de santé et de risques professionnels dans le cadre de la politique définie par la
branche.

2.4.5. Groupe de travail paritaire

La commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance, sur décision paritaire, peut mettre en place des groupes de travail paritaires
restreints (1 représentant par organisation syndicale de salariés représentative au niveau de la branche et autant de représentants des employeurs)
pour mener divers travaux et réflexions, commandés en réunion pléniere.

Pour chaque groupe de travail, un rapporteur est nommé et est chargé de rendre compte a la CPNP du résultat des travaux du groupe.

2.4.6. Missions de représentation

Le président et le vice-président représentent la CPNP auprés des pouvoirs publics, des organismes de la branche ou des organismes hors
branche, chaque fois que sa représentation est requise et justifiée. lls rendent compte de cette activité a chaque séance pléniére.



ART.
121

ART.
12.2

ART.
12.4

12.5

ART.
12.6

ART.
12.7

ART.
12.7

Le congé éducation et le congé cadre jeunesse, prévus par la loi, pourront étre obtenus par tout membre du personnel, dans les conditions
légales.

Article modifié et remplacé par I'accord n° 20 du 1er juillet 2021 (BOCC 2021-43).

a) Objectifs

La formation professionnelle continue est un outil privilégié favorisant I'amélioration permanente de la qualité et de I'efficacité du service rendu
aux usagers, ainsi que le développement socio-économique et culturel des personnels.

Elle doit permettre :

- aux organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs et leurs établissements de remplir leurs missions afin de pouvoir
s'adapter a un environnement social en recherche et en mutation ;

- aux salariés d'acquérir le savoir-faire nécessaire a I'exercice de leur activité et de contribuer a une meilleure appréciation des évolutions des
emplois dans les différents secteurs.

b) Nature et priorités des actions de formation
La formation professionnelle continue des salariés comprend :

- des formations organisées a l'initiative des organismes dans le cadre de leur plan de formation. Les organismes peuvent prendre en compte,
dans ce plan de formation, les demandes individuelles de formation ;

- des formations auxquelles les salariés décident de s'inscrire de leur propre initiative en utilisant leur droit au congé individuel de formation.

La nature des formations figurant dans le plan de formation est déterminée par les perspectives économiques et I'évolution prévisible de I'emploi
et des techniques de I'entreprise, ainsi que par les opportunités d'évolution professionnelle et personnelle des salariés.

Le salarié ayant acquis une qualification a I'issue du stage bénéficie d'une priorité lors de I'examen des candidatures a un poste correspondant a
cette qualification.

En cas de formation décidée par I'employeur comme préalable a la promotion, I'employeur est tenu de procéder a celle-ci.

Le comité d'entreprise, ou a défaut les délégués du personnel, est obligatoirement consulté sur les problemes généraux relatifs a la formation.
Les documents nécessaires lui seront fournis dans les conditions prévues par la loi.
L'instance concernée donne son avis sur le plan de formation et les orientations de la formation professionnelle, a plus long terme :

cette fonction est couverte par les moyens Iégaux et conventionnels.

Article modifié et remplacé par I'accord n° 20 du 1er juillet 2021 (BOCC 2021-43).

Article modifié et remplacé par I'accord n° 20 du 1er juillet 2021 (BOCC 2021-43).
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15.2

15.1.1. Principe

La retraite progressive permet au salarié I'ouverture du droit @ une pension de retraite, sous respect des conditions légales et réglementaires
notamment en matiere d'age, tout en travaillant a temps partiel. Ainsi, jusqu'a leur départ effectif a la retraite, les salariés concernés bénéficient
d'une fraction de leur pension (retraite de base et complémentaires).

Pour en bénéficier, I'assuré doit pouvoir justifier d'au moins 150 trimestres d'assurance vieillesse, tous régimes de retraite obligatoires confondus.

La retraite progressive permet ainsi aux salariés de travailler a temps partiel tout en percevant une fraction de leur retraite. Cette fraction est égale
a la différence entre 100 % et la quotité de travail a temps partiel par rapport a la durée du travail a temps complet dans I'entreprise (la quotité de
travail & temps partiel ne doit pas étre inférieure & 40 %, ni supérieure a 80 %).

L'employeur continue a cotiser a la retraite du salarié sur la base d'un salaire a temps complet.
15.1.2. Indemnités

Tout salarié qui demande la transformation de son emploi a plein temps en emploi & mi-temps dans le cadre du régime de retraite progressive
prévue par le dispositif Iégal et dont la demande aura été acceptée par I'employeur bénéficiera lors de sa cessation totale d'activité de I'indemnité
de départ en retraite dans les conditions fixées ci-dessous. Cette indemnité est calculée sur la base des derniers appointements mensuels que le
salarié aurait percus s'il avait travaillé a plein temps.

15.2.1. Procédure

La résiliation du contrat de travail a partir de I'dge normal de la retraite prévu par les institutions sociales constitue le départ a la retraite et n'est
pas considérée comme un licenciement.

En cas de départ a la retraite, le salarié avise, par écrit contre décharge ou par lettre recommandée, son employeur.
Cette information doit étre communiquée dans le délai prévu par les dispositions Iégales.
15.2.2. Indemnités

Tout salarié cessant ses fonctions pour départ en retraite bénéficiera d'une indemnité de départ dont le montant sera fixé a :
« 1/5 de mois de salaire par année d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans la structure, avec un maximum de 7 mois de salaire
brut.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de cette indemnité est, selon le cas le plus favorable au salarié, soit la moyenne des trois
derniers mois de salaire, soit la moyenne des douze derniers mois de salaire, étant entendu que les gratifications de caractére exceptionnel ou
contractuel pergues pendant ces périodes sont prises en compte pro rata temporis.



15.3 15.3.1. Procédure

En cas de mise a la retraite, I'employeur avise, par écrit contre décharge ou par lettre recommandée, le salarié.

Cette information doit é&tre communiquée dans le délai prévu par les dispositions Iégales.

Le salarié doit donner son accord par courrier recommandé ou remis en main propre contre décharge dans un délai de 1 mois.
A réception de la réponse du salarié, I'employeur notifie la mise & la retraite ou stoppe la procédure.

Par ailleurs, I'employeur informe le CSE, s'il existe, du choix fait par I'entreprise du remplacement du salarié mis en retraite et du calendrier
prévisionnel de sa mise en ceuvre.

15.3.2. Indemnités

Tout salarié cessant ses fonctions pour mise a la retraite bénéficiera d'une indemnité de départ dont le montant sera fixé a :
» 1/5 de mois de salaire par année d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans la structure, avec un maximum de 7 mois de salaire
brut.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de cette indemnité est, selon le cas le plus favorable au salarié, soit la moyenne des trois
derniers mois de salaire, soit la moyenne des douze derniers mois de salaire, étant entendu que les gratifications de caractére exceptionnel ou
contractuel pergues pendant ces périodes sont prises en compte pro rata temporis.

Article 15.3
Dispositions particuliéres pour les anciens salariés relevant de la CCN PACT ARIM du 21 octobre 1983 (IDCC 1278)

Dans la mesure ou le versement d'une indemnité liée a la retraite nécessite I'obligation pour I'employeur de provisionner la somme a verser et au
regard des regles conventionnelles FSJT et PACT ARIM distinctes aux fortes disparités, il est institué une disposition particuliere pour les anciens
salariés relevant de la CCN PACT ARIM a la date de I'entrée en vigueur du présent avenant.

1. Pour les salariés relevant de la CCN PACT ARIM du 21 octobre 1983 (IDCC 1278) en poste & la date d'extension du présent avenant :

Deux calculs doivent étre opérés afin de tenir compte :

- du mode de calcul de I'indemnité de départ a la retraite ou de mise a la retraite prévu par la CCN PACT ARIM en vigueur avant la conclusion du
présent avenant ;

- des provisions faites par les structures PACT ARIM, se basant sur ces dispositions ;

- de la substitution de ces dispositions par celles prévues par le présent avenant.

a) Calcul a effectuer avant la date d'extension du présent accord :

Il convient de calculer la premiére partie de I'indemnité de départ ou de mise a la retraite en tenant compte des anciennes régles PACT ARIM, a
savoir :

—dans le cas du départ a la retraite (a I'initiative du salarié), le salarié ayant au moins dix ans d'ancienneté pergoit une indemnité égale a 1/7 de
mois de salaire par année d'ancienneté ;

—dans le cas de la mise a la retraite (a l'initiative de I'employeur), le salarié percoit une indemnité au moins égale a I'indemnité de licenciement
prévue par le code du travail.

Dans le cadre de ce premier calcul, il convient ainsi de calculer la durée de I'ancienneté entre la date d'embauche et la date d'extension du présent
avenant.

b) Calcul a effectuer aprés I'extension du présent avenant :

Il conviendra de calculer la seconde partie de I'indemnité de départ ou de mise a la retraite dans les conditions prévues par le présent avenant, a
savoir :

» 1/5 de mois de salaire par année d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans la structure, avec un maximum de 7 mois de salaire
brut.

Dans le cadre de ce second calcul, il convient ainsi de calculer la durée de I'ancienneté acquise entre la date d'extension du présent avenant et la
date envisagée de départ ou de mise a la retraite.

L'indemnité de départ ou de mise a la retraite est alors égale a la somme des deux calculs effectués.

Dans le cas ou la mise en application des dispositions anciennes de la CCN PACT ARIM permettrait de faire bénéficier au salarié d'une indemnité
plus importante que par I'application des dispositions prévues par le présent avenant, il convient alors de retenir et de verser I'indemnité la plus
favorable au salarié.

2. Pour les salariés PACT ARIM embauchés a compter de la date d'extension du présent avenant :

Dans la mesure ou la provision n'aura pas encore débuté, les salariés nouvellement embauchés a compter de la date d'extension du présent
avenant bénéficient des régles prévues aux articles 15.2.2 et 15.3.2 relatives aux indemnités de départ a la retraite et a la mise a la retraite.

Dans tous les cas, le salaire a prendre en considération pour le calcul de ces indemnités est, selon le cas le plus favorable au salarié, soit la
moyenne des trois derniers mois de salaire, soit la moyenne des douze derniers mois de salaire, étant entendu que les gratifications de caractere
exceptionnel ou contractuel percues pendant ces périodes sont prises en compte pro rata temporis.
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5.1

ART.
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Les employeurs s'engagent a respecter les dispositions Iégislatives relatives a I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes et
s'interdisent en conséquence de prendre des décisions concernant les relations du travail, notamment I'emploi, la rémunération, I'exécution du
contrat de travail d'un salarié, en considération du sexe ou de la situation de famille.

En particulier, tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les hommes et
les femmes, et ce conformément aux dispositions de I'article L. 140-2 du code du travail.

Il est précisé en outre qu'aucun salarié ne peut étre sanctionné ou licencié en raison de son origine, de son sexe, de sa situation de famille, de son
appartenance a une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de I'exercice normal du
droit de gréve ou de ses convictions religieuses.

L'employeur doit prendre les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger I'intégrité tant physique que morale du personnel qu'il
emploie, y compris pour les travailleurs temporaires.

En cas de vacance ou de création de poste, et avant de procéder au recrutement nécessaire, I'employeur informera le personnel par voie
d'affichage ; les candidatures internes répondant aux conditions requises seront examinées et embauchées en priorité.

Dans chaque établissement, il sera recherché, en liaison avec le comité d'entreprise ou les délégués du personnel, les emplois pouvant étre
occupés par des personnes handicapées. Les postes de travail seront aménagés de fagon a faciliter I'emploi de ces personnes.

L'embauche est faite prioritairement avec un contrat a durée indéterminée a temps plein. Des contrats a durée déterminée ainsi que des contrats a
temps partiel peuvent étre proposés en conformité avec les dispositions |égales et conventionnelles.
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Dés I'embauche, tout engagement sera confirmé a l'intéressé par un contrat qui précisera :

- la date d'entrée ;

- la nature de I'emploi et des fonctions ;

- le ou les lieux ou s'exercera I'emploi ;

- I'indice de rémunération ;

- les autres éléments de rémunération ;

- la durée de la période d'essai et celle, en cas de licenciement ou de démission, du délai-congé ;
- la durée du travail ;

- la rémunération mensuelle brute ;

- le cas échéant, le statut cadre et les modalités d'organisation du temps de travail ;

- une clause indiquant le type d'organisation de son temps de travail ;

- le type de régime de retraite complémentaire et de prévoyance et frais de santé, ainsi que le taux et la répartition des cotisations ;

- la convention collective nationale appliquée a I'établissement. Celle-ci est tenue a la disposition du nouveau salarié et le réglement intérieur sera
affiché dans les conditions prévues au code du travail.

5.3.1. Salariés a temps partiel

Pour les salariés a temps partiel, le contrat devra en outre indiquer :

- la durée hebdomadaire ou mensuelle du temps de travail ;

- la répartition du temps de travail selon les jours de la semaine ou les semaines du mois ;
- la nature des changements d'horaires susceptibles d'étre pratiqués ;

- les modalités de ces changements.

Le volume possible d'heures complémentaires est dans le cas général de 10 % de la durée du travail prévue au contrat. Ce volume d'heures peut
étre porté a un tiers avec I'accord écrit des parties.

La répartition des heures de travail au sein des jours de travail sera remise au salarié 1 mois a I'avance.

En cas de modification de la répartition du temps de travail, le délai de prévenance réciproque est de 7 jours ouvrés. Ce délai peut étre réduit a 3
jours dans les cas prévus au contrat de travail (art. L. 212-4-4). Lorsque le délai de prévenance de 7 jours est réduit, le nouvel horaire est fixé pour
une durée minimale de 1 semaine.

5.3.2. Contrat a durée déterminée

Le contrat de travail doit étre conforme aux dispositions du chapitre V de la présente convention collective nationale, ainsi qu'aux dispositions
légales en matiere de CDD.

Conformément aux dispositions Iégales, lorsque la relation contractuelle de travail se poursuit apres I'échéance du terme du contrat a durée
déterminée, celui-ci devient un contrat a durée indéterminée.

Tout membre du personnel embauché en contrat a durée déterminée et qui bénéficie a la fin de son contrat a durée déterminée d'un contrat a
durée indéterminée, sera exempté de la période d'essai ou d'une fraction de cette période, d'une durée égale a celle de ses services antérieurs
dans un emploi identique de I'organisme.

Son ancienneté prendra effet du jour de son embauche en contrat a durée déterminée et prendra en compte les périodes de travail dans
I'organisme. Ainsi, il convient de tenir compte de la durée de tous les CDD pour le calcul de I'ancienneté, qu'il y ait eu coupure ou non entre le
contrat a durée déterminée et le contrat a durée indéterminée.

Deés lors, pour ces situations de salariés cumulant plusieurs contrats a durée déterminée au sein du méme organisme, I'employeur reprendra la
durée de chaque CDD conclu dans la structure avant le contrat a durée indéterminée afin de déterminer la date de départ de I'ancienneté dans
I'entreprise.

Le personnel temporaire qui compte plus de 3 mois de présence et dont le contrat a terme précis est lié a la réalisation d'un événement, recevra, 1
mois avant I'échéance, notification de la fin du contrat de travail.
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Contrat a durée indéterminée

La période d'essai sera d'une durée de :

-1 mois pour les employés et techniciens (emplois repéres 1a10) ;
- 2 mois pour les techniciens supérieurs (emplois repéres 11a17) ;
- 4 mois pour les cadres (emplois repéres 18 a 20).

Les parties peuvent convenir, d'un commun accord, de renouveler la période d'essai 1 fois. La possibilité du recours au renouvellement doit étre
prévue au contrat de travail initial. Il doit étre obligatoirement précédé d'un entretien professionnel, lequel a pour finalité d'établir un bilan de la
réalisation des taches confiées pendant la période d'essai initiale et d'échanger sur les éventuelles difficultés rencontrées par le salarié.

La durée de ce renouvellement est de :
-1 mois pour les employés et techniciens (emplois repéres 1a10) ;
-1 mois pour les techniciens supérieurs (emplois repéres 11a17) ;

- 2 mois pour les cadres (emplois repéres 18 a 20).

Contrat a durée déterminée

Pour les contrats a durée déterminée, I'engagement est soumis a la période d'essai dans les conditions fixées par le code du travail.

Délai de prévenance en cas de rupture de la période d'essai

Pendant la période d'essai, les deux parties peuvent se séparer a tout moment, en respectant les délais de prévenance prévus a l'article L. 1221-25
du code du travail.

Lorsqu'il est mis fin, par I'employeur, a la période d'essai, le salarié est prévenu dans un délai qui ne peut étre inférieur a :
— 24 heures en dega de 8 jours de présence ;

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

- 2 semaines apres 1 mois de présence ;

-1 mois aprés 3 mois de présence.

Lorsqu'il est mis fin a la période d'essai par le salarié, celui-ci respecte un délai de prévenance de 48 heures. Ce délai est ramené a 24 heures si la
durée de présence du salarié est inférieure a 8 jours.

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

Un salarié a temps complet désirant travailler a temps partiel ou un salarié a temps partiel désirant travailler a temps complet devra en faire la
demande a son employeur, par lettre recommandée avec accusé de réception, au minimum 5 mois avant la date a laquelle il demande le
changement.

Ce courrier devra notamment indiquer :

- la date a laquelle le salarié souhaite modifier la durée du travail ;

- la nouvelle durée du travail proposée par le salarié ;

- le mode d'aménagement de cette nouvelle durée du travail ainsi proposée.

L'employeur devra obligatoirement rencontrer le salarié dans les 2 mois qui suivent la réception de ce courrier dans un entretien au cours duquel le
salarié pourra se faire assister par un représentant du personnel ou un salarié appartenant a I'organisme. Au cours de cet entretien, devront étre
envisagées toutes les possibilités s'offrant au sein de I'organisme.

Le refus par I'employeur ne pourra étre motivé que par I'absence d'emploi équivalent disponible.
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En cas de résiliation du contrat de travail a durée indéterminée par I'une des deux parties contractantes, la durée du délai-congé est fixée, apres la
période d'essai, a :

En cas de démission ou de licenciement d'un salarié comptant moins de 2 ans d'ancienneté :
- 1 mois pour les employés et techniciens ;

- 2 mois pour les techniciens supérieurs ;

- 3 mois pour les cadres.

En cas de démission ou de licenciement d'un salarié comptant plus de 2 ans d'ancienneté :

- 2 mois pour les employés et techniciens ;

- 3 mois pour les techniciens supérieurs ;

- 4 mois pour les cadres.

La dispense a I'initiative de I'employeur de I'exécution du travail pendant le délai-congé ne peut entrainer, jusqu'a I'expiration dudit délai, aucune
diminution des salaires et accessoires que le salarié aurait regus s'il avait accompli son travail.

Il sera accordé 2 heures par jour ou 1jour par semaine pendant le délai-congé, avec un maximum de 50 heures par mois, pour la recherche d'un
emploi. Ces heures seront payées en cas de licenciement et prises au choix du salarié compte tenu des nécessités du service, I'employeur
pouvant s'il le juge nécessaire demander la modification de certaines des heures choisies dans la limite de la moitié.

Avec I'accord des parties, les heures de recherche d'emploi pourront étre cumulées et prises en fin de préavis. Les salariés a temps partiel
bénéficient du méme avantage au prorata de leur temps de travail.

Dans le cas de licenciement, le salarié peut, s'il trouve un emploi avant I'expiration du délai-congé, résilier son contrat de travail dans la semaine
ou un délai inférieur avec I'accord des parties. L'employeur ne sera astreint a payer que le temps écoulé entre le point de départ du délai-congé et
la date réelle du départ du salarié licencié.

Le personnel démissionnaire peut également, lorsqu'il a accompli la moitié de son délai-congé, quitter son emploi avec un préavis restant réduit a 1
semaine.
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5.7.. Procédure d'entretien préalable

L'employeur, ou son représentant, qui envisage de licencier a titre individuel un salarié doit, avant toute décision, convoquer I'intéressé par lettre
recommandée ou par lettre remise en mains propres contre décharge en lui indiquant I'objet de la convocation. 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.

Lors de I'entretien, le salarié peut se faire assister par une personne de son choix appartenant au personnel de I'entreprise.

Dans les entreprises ou pour des raisons d'effectif ou de carence il n'y a ni représentant du personnel élu ni délégué syndical, le salarié peut se
faire assister lors de I'entretien par une personne de la profession appartenant a une entreprise dont I'activité est visée dans le champ
d'application de la présente convention ou par un conseiller de son choix inscrit sur une liste dressée par le préfet que le salarié pourra consulter a
la mairie ou a l'inspection du travail.

Ces possibilités doivent figurer dans la lettre de convocation.

A l'issue de I'entretien, si I'employeur décide de licencier le salarié, il doit le Iui notifier par lettre recommandée avec accusé de réception. L'envoi
de la lettre ne peut étre fait moins de 2 jours ouvrables pleins aprés I'entretien (1). La date de premiére présentation de cette lettre fixe le point de
départ du préavis.

5.7.2. Indemnités

Sauf cas de faute lourde ou grave privative de I'indemnité de licenciement, une indemnité, s'élevant a 1/3 de mois de salaire par année
d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans la structure sera versée a tout membre du personnel licencié a titre individuel que ce
soit pour motif personnel ou pour motif économique.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de cette indemnité est, selon le cas le plus favorable au salarié, soit la moyenne des trois
derniers mois de salaire, soit la moyenne des douze derniers mois de salaire, étant entendu que les gratifications de caractére exceptionnel ou
contractuel pergues pendant ces périodes sont prises en compte pro rata temporis.

(1) Les termes « moins de 2 jours ouvrables pleins aprés I'entretien » sont exclus de I'extension en tant qu'ils contreviennent aux dispositions de
l'article L. 1233-15 du code du travail, lesquelles prévoient que forsque {'employeur décide de licencier un salarié pour motif économique, qu'il
s'agisse d'un licenciement individuel ou inclus dans un licenciement collectif de moins de dix salariés dans une méme période de trente jours, il lui
notifie le licenciement par Jlettre recommandée avec avis de réception. Cette lettre ne peut étre expédiée moins de sept jours ouvrables a compter
de la date prévue de I'entretien préalable de licenciement auque/ le salarié a été convoqué. Ce délai est de quinze jours ouvrables pour le
licenciement individuel d'un membre du personnel d'encadrement mentionné au 2° de /'article L. 1441-13 du code du travail.

(Arrété du 18 juin 2026 - art. 1)

5.8.1. Procédure

Les licenciements pour motif économique ne peuvent étre décidés qu'aprés consultation préalable du CSE, s'il existe, ou a défaut, d'IRP qui
peut/peuvent présenter toute observation susceptible de modifier les décisions envisagées.

Les licenciements, s'ils ne peuvent pas étre évités, s'effectuent en tenant compte, notamment, des charges de famille et de I'ancienneté de service
dans I'organisme ainsi que des qualités professionnelles des salariés concernés.

L'employeur recherche toute mesure susceptible de faciliter le reclassement des salariés concernés, notamment par des actions d'adaptation ou
de formation professionnelle ou dans d'autres structures de la branche HLA.

Le personnel licencié dans ces conditions conserve, pendant 18 mois, une priorité pour toute embauche éventuelle dans sa catégorie. Dans ce
cas, il bénéficie, lors de sa réembauche, des avantages individuellement acquis a la date du licenciement, sauf en matiére d'ancienneté.

5.8.2. Indemnités

Tout salarié licencié dans le cadre d'un licenciement collectif pour motif économique, percoit aprés 8 mois d'ancienneté dans I'entreprise une
indemnité de licenciement égale a un quart de mois de salaire par année d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans I'entreprise.
Cette indemnité est portée a un tiers de mois pour la onziéme année de présence, ainsi que pour les années suivantes.

Le salaire a prendre en considération pour le calcul de cette indemnité est, selon le cas le plus favorable au salarié, soit la moyenne des trois
derniers mois de salaire, soit la moyenne des douze derniers mois de salaire, étant entendu que les gratifications de caractére exceptionnel ou
contractuel pergues pendant ces périodes sont prises en compte pro rata temporis.
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Le présent article s'applique a I'ensemble des cadres qui disposent d'une autonomie totale dans I'organisation de leur emploi du temps.

Pour leur organisation du temps de travail, les cadres peuvent ainsi étre soumis :

- soit a la durée hebdomadaire de travail conformément aux dispositions de la convention collective nationale pour la durée du travail et I'horaire
collectif et/ ou par les dispositions d'un accord d'entreprise relatif a I'aménagement du temps de travail, lorsqu'il existe au sein de I'association ;
- soit au forfait jours dans les conditions fixées par le présent chapitre.

(1) Le dispositif de forfaits en jours prévu a l'article 9.1 est applicable sous réserve que I'accord de branche soit compiété en application du 4e
alinéa de /'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise précisant Jes catégories de salariés susceptibles de conciure une
convention individuelle de forfait annuel en jours, tel que prévu au 1° du ! de /'article L. 3121-64 du code du travail, au-dela de /a seule reprise des
dispositions de {'article L. 3121-58 du code du travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

Les cadres tels que définis par I'article 9.1 peuvent bénéficier de conventions individuelles de forfait prévoyant que le nombre de jours travaillés est
fixé a deux cent huit (208) jours par an.

Ce forfait de 208 jours par an comprenant la journée de solidarité.

Les absences rémunérées ou indemnisées, les congés (hormis les congés payés) et autorisations d'absence auxquels les salariés ont droit en
application des stipulations Iégales et/ ou conventionnelles, ne peuvent faire I'objet d'une récupération et doivent donc étre déduits du nombre
annuel de jours travaillés.

La période de référence pour I'appréciation de ce forfait correspond a celle des congés payés ou celle de I'année civile.

En cas de période de référence de travail incompléte (embauche, départ, suspension du contrat de travail en cours d'année, reprise d'activité
aprés suspension du contrat de travail), les jours travaillés seront réduits au prorata temporis.

Pour étre applicable, ce mode d'organisation du temps de travail doit faire I'objet d'une disposition dans le contrat de travail conclu avec le salarié
concerné. Le refus de signer une convention individuelle de forfait annuel en jours n'est pas constitutif d'une faute.

Sous réserve d'une clause expresse dans la convention individuelle de forfait, le plafond susmentionné pourra étre dépassé, en cas de
circonstances exceptionnelles ddment motivées et a la demande de I'employeur. En tout état de cause, le nombre de jours travaillés dans I'année
ne pourra dépasser deux cent dix-huit (218) jours de travail méme en cas de rachat de jours de repos.

Les jours supplémentaires de travail effectués au-dela du plafond fixé par le présent accord et dans la limite de deux cent dix-huit (218) jours
donneront lieu a une majoration de 10 % applicable a la rémunération.

(1) L'article 9.2 est étendu sous réserve des dispositions de I'article L. 3121-59 du code du travail, lesquelles prévoient que le dépassement du
forfait ne peut étre imposé au salarié et recueille nécessairement son accord préalable se matérialisant par la conclusion d'un avenant a sa
convention individuelle de forfait, avenant valable uniquement pour I'année en cours.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)
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9.3.1 Durée maximale de travail

Les salariés travaillant selon une organisation du temps de travail en forfait jours ne sont pas soumis aux durées maximales quotidiennes et
hebdomadaires de travail. Toutefois, I'amplitude journaliére des salariés en convention de forfait ne peut dépasser 13 heures consécutives.

9.3.2 Repos quotidien et hebdomadaire

Les salariés travaillant selon une organisation du temps de travail en forfait jours bénéficient des dispositions légales et conventionnelles relatives
au repos quotidien et au repos hebdomadaire.

A cet effet, I'effectivité du respect par le salarié de ces durées minimales de repos implique pour ce dernier une obligation de déconnexion des
outils de communication a distance.

9.3.3 Suivi de I'organisation et de la charge de travail
Une attention particuliere devra étre portée par la hiérarchie a I'amplitude de la journée d'activité du cadre et de sa charge de travail.

Le supérieur hiérarchique doit ainsi assurer un suivi régulier de I'organisation du travail du cadre ainsi que de sa charge de travail. En plus du
document individuel de contrdle prévu a par le présent avenant ce suivi doit donner lieu a des entretiens périodiques au cours de I'année et ce a
l'initiative de I'employeur.

Deux fois par an, le supérieur hiérarchique et le salarié devront, échanger notamment sur les points suivants : la charge de travail, I'amplitude des
journées d'activité qui doivent rester dans des limites raisonnables, le suivi de la prise des jours de repos et des congés payés ; I'organisation du
travail, le respect du repos quotidien et hebdomadaire, I'équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle et familiale, le droit a la
déconnexion.

Dans le cadre de cet entretien, si des difficultés liées a la charge et/ ou I'organisation de travail sont constatées, le cadre et son supérieur
hiérarchique rechercheront conjointement les mesures de réglement ainsi que les mesures de prévention.

Enfin, cet entretien devra donner lieu a la rédaction d'un compte rendu signé par les deux parties. Il devra également faire I'objet d'un suivi et donc
d'un bilan permettant de constater si les difficultés ont été ou non résolues. Ce bilan devra avoir lieu au plus tard dans les 3 mois a compter de
I'entretien de suivi.

En dehors de ces entretiens, un systéme d'alerte peut étre déclenché par le salarié. Ainsi dans ce cas et ce dans un délai maximal de 15 jours
calendaires, un rendez-vous est fixé, entre ce dernier et son supérieur hiérarchique afin de discuter de la surcharge de travail du salarié, des
causes - structurelles ou conjoncturelles — pouvant expliquer celle-ci, des difficultés d'organisation ou d'articulation entre son activité
professionnelle et sa vie personnelle, et ce en vue de rechercher et de prendre conjointement les mesures de réglement et de prévention
permettant de remédier a cette situation.

Le CSE, s'il existe, devra étre consulté chaque année sur le recours aux conventions de forfait (nombre de conventions individuelles signées),
I'état du dépassement du plafond annuel en fin de période de référence et sur les modalités de suivi de la charge de travail des salariés concernés.

9.3.4 Document de suivi du forfait jours

L'employeur est tenu d'établir un document de contréle faisant apparaitre le nombre et la date des journées travaillées ou non travaillées, ainsi que
le positionnement et la qualification de ces journées (jour de repos hebdomadaires, congés payés, congés conventionnels, jours de repos
supplémentaires ...).

Afin de permettre a I'employeur d'établir ce décompte, le salarié renseignera mensuellement ces informations sur un support défini au sein de
I'entreprise (formulaire papier, déclaration sur un intranet ou d'une maniére générale sur tout support pouvant remplir cette fonction). Le support
devra prévoir un espace sur lequel le salarié pourra y indiquer ses éventuelles difficultés en termes de charge de travail ou d'organisation du
temps de travail. La remise mensuelle de ce support par le salarié a son supérieur hiérarchique devra par ailleurs donner lieu a un échange entre
les deux parties dés lors qu'une d'entre elles le demande.

En effet, I'objectif du suivi du forfait jours étant de concourir a préserver la santé du salarié, le supérieur hiérarchique doit pouvoir s'assurer que le
salarié a bénéficié de son repos quotidien et hebdomadaire et que sa charge de travail lui permet de trouver un équilibre entre sa vie
professionnelle et personnelle. Pour atteindre cet objectif, le contrdle doit se réaliser mensuellement aussi bien par la formalisation d'un document
que par un échange entre le cadre et son supérieur hiérarchique.

Ces documents de suivi pourront étre mis en parallele avec le planning prévisionnel réalisé par le cadre au début de la période de référence afin de
s'assurer de la prise des repos par ce dernier.

9.3.5 Modalités de report des jours sur I'année suivante (1),

Si le plafond annuel est dépassé en nombre de jours travaillés, aprés déduction du nombre de jours affectés sur un compte épargne-temps, s'il
existe, les jours de dépassement devront étre reportés sur les trois premiers mois de I'année suivante. Le plafond de I'année suivante sera réduit
du nombre de jours reportés.

Le dépassement du forfait ne peut se faire sans I'accord préalable du salarié.

9.3.6 Droit a la déconnexion
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L'employeur s'assurera de prendre les dispositions nécessaires afin que le salarié ait la possibilité de se déconnecter des outils de communication
a distance mis a sa disposition, lors du repos quotidien, du repos hebdomadaire, des congés payés, des congés exceptionnels, des jours fériés et
des jours de repos.

Par ailleurs, il est rappelé que les salariés ne sont soumis a aucune obligation de connexion avec leur entreprise en dehors de leur temps de travail,
notamment par le biais des outils numériques mis a leur disposition pour une utilisation professionnelle et qu'ils n'ont pas I'obligation de lire ou de
répondre aux courriels électroniques, au téléphone, ou autres formes de sollicitations qui leur seraient adressés pendant les périodes de repos, de
congés, ou lors des périodes de suspension des contrats de travail.

(7) L'article 9.3.5 est exclu de I'extension en tant qu'il se fonde sur des dispositions abrogées depuis 2008 et qu'il contrevient aux dispositions des
articles L. 3121-59 et L. 3121-66, et du dernier alinéa du Il de I'article L. 3121-64 du code du travail, qui prévoient le nombre maximal de jours
travaillés dans I'année, auquel il n'est pas possible de déroger.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

Chaque jour travaillé est considéré comme une journée s'imputant sur le forfait.

Les jours travaillés et les jours de repos feront I'objet d'un décompte mensuel établi par le cadre via un document individuel de suivi et de contrble
des journées travaillés conformément aux dispositions du présent avenant.

Ce décompte devra étre visé par son supérieur afin de permettre un contréle mensuel du nombre de jours travaillés et des jours de repos pris.
C'est sur la base de ce document que seront décomptées les journées de travail au titre du forfait annuel en jours.

Les décomptes devront étre conservés par I'employeur pour une durée de trois ans.

Les jours de repos doivent étre pris par journée au cours d'une période de douze mois correspondant a la période de référence des congés payés.
Ces jours de repos sont fixés en accord avec la hiérarchie.
Les jours de repos non pris peuvent étre affectés a un compte épargne-temps, s'il existe, dans les limites fixées au sein de I'entreprise.

En cas de départ du cadre, les jours de repos non pris donnent lieu a indemnisation.

La rémunération est mensuelle et lissée sur I'année quel que soit le nombre de jours travaillés dans le mois en application des dispositions de la
CCN relatives a la rémunération.

En cas de mise en place d'une convention de forfait en jours en cours de période de référence, le plafond du forfait en jours est proratisé.

En cas de départ en cours de période de référence il est appliqué une déduction ou un complément de salaire au prorata du forfait sur la période
de référence.

En application du code du travail, le salarié qui le souhaite peut, en accord avec son employeur, renoncer a une partie de ses jours de repos en
contrepartie d'une majoration de son salaire. Les jours rachetés seront majorés de 10 %. Le nombre de jours travaillés ne peut dans ce cas
dépasser 218 jours.

Annuellement, le CSE doit étre informés du bilan des dépassements réalisés.

Les parties signataires sont convenues de demander I'extension de cette convention collective nationale. Cette demande d'extension sera
effectuée par la partie la plus diligente.

Néanmoins, la présente convention collective nationale sera applicable dés sa conclusion par les adhérents des syndicats employeurs signataires
et dés I'extension de ladite convention pour les autres entreprises telles que définies dans le chapitre ler.
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7.1.1 Durée du travail et période de référence

Conformément a I'article 6.2 de la convention collective, la durée de travail est fixée a 35 heures hebdomadaires de travail effectif, soit une durée
de travail annuelle de 1607 heures de travail effectif. Cette durée peut étre réduite en raison de dispositions locales (Alsace Moselle ...) ou par
accord d'entreprise.

Les entreprises peuvent prévoir une répartition de la durée du travail sur une période dite de « référence » supérieure a la semaine et au plus égale
al'année.

La période de référence annuelle correspond soit a I'année civile : du 1er janvier au 31 décembre ; soit a la période des congés payés : du ler juin
de I'année N au 31 mai de I'année N + 1; soit la période de I'exercice comptable de I'entreprise sans que celle-ci ne puisse excéder 12 mois.

En cas de variation de la durée hebdomadaire de travail :
- la limite haute ne devra pas dépasser 44 heures ;
- la limite basse est fixée a 24 heures.

En fin de période de référence, dés lors que I'organisation du travail mise en place n'a pas permis au salarié d'effectuer le nombre d'heures fixé
par I'accord, I'employeur ne peut pas exiger le report du déficit horaire sur la période suivante.

7.1.2 Horaire de travail et calendrier prévisionnel

Quelle que soit la répartition de travail sur une période supérieure a la semaine et au plus égale a I'année, les horaires de travail doivent étre fixés
dans le respect des dispositions légales et conventionnelles concernant les durées maximales quotidienne et hebdomadaire de travail ainsi que le
temps de repos minimum quotidien et hebdomadaire.

Un calendrier prévisionnel mensuel comportant les horaires et la durée de travail sera remis a chaque salarié, selon les modalités définies dans
chaque entreprise, au minimum au moins 30 jours calendaires avant le 1er jour de son exécution.

7.3 Délais de prévenance en cas de modification d'horaire

Dans le cadre de cet aménagement du temps de travail, le calendrier prévisionnel peut faire I'objet de modifications a l'initiative de I'employeur
pour des raisons de continuité de service. Dans ce cas, le salarié devra étre averti par écrit de cette modification dans un délai de prévenance
minimal de 7 jours calendaires avant la date a laquelle la modification apportée au calendrier initial doit avoir lieu. Toutefois, ce délai de prévenance
peut étre réduit a 1jour calendaire par I'employeur en cas d'urgence, pour assurer la sécurité des biens et des personnes.

7.4 Heures supplémentaires

L'employeur devra tenir un compteur des heures réalisées pour chaque salarié afin de suivre de maniere réguliere la durée de travail et de vérifier
I'accomplissement d'heures supplémentaires.

Constituent des heures supplémentaires :

—a lafin de la période de référence, les heures de travail effectif ou assimilées effectuées au-dela de la moyenne de 35 heures calculée sur la
période de référence retenue par I'entreprise ;

- si la période de référence est I'année, constituent des heures supplémentaires les heures accomplies au-dela de 1607 heures ou tout autre
volume d'heures annuel fixé dans I'entreprise.

Les heures supplémentaires donneront lieu de préférence a une contrepartie en repos majoré conformément aux dispositions légales ou
conventionnelles. Toutefois, en cas d'accord entre I'employeur et le salarié, elles peuvent donner lieu a une compensation sous forme de
majoration de salaire, conformément aux dispositions légales ou conventionnelles en vigueur.

Dans le cadre d'un aménagement du temps de travail, le contingent annuel d'heures supplémentaires est fixé 70 heures par an et par salarié. Les
heures supplémentaires accomplies au-dela de ce contingent ouvrent droit au profit des salariés a une contrepartie obligatoire en repos,
conformément aux dispositions légales ou conventionnelles en vigueur. Ce repos devra étre pris sous un délai maximal trimestriel a compter de
son acquisition et pourra étre accoler a des jours de congés.

7.1.5 Rémunération

Dans le cadre de I'aménagement du temps de travail, chaque salarié devra bénéficier du lissage de sa rémunération. Ainsi, la rémunération
mensuelle des salariés est lissée sur la base de 35 heures, de maniéere qu'il soit assuré a ce salarié une rémunération mensuelle réguliere
indépendante de I'horaire de travail réellement accompli chaque mois.

7..6 Absence en cours de période de référence
Les absences ne modifient pas le calendrier prévisionnel du salarié concerné.

Les absences, rémunérées ou indemnisées, les congés ou autorisations d'absence auxquels le salarié a droit conformément aux dispositions
légales et conventionnelles, ainsi que les absences justifiées par un arrét résultant de la maladie ou d'accident, ne sont pas récupérables. Ainsi, la
rémunération est calculée sur la base du salaire lissé comme si le salarié avait travaillé.

En cas d'absence non rémunérée, la rémunération du salarié est réduite proportionnellement au nombre réel d'heures d'absence par rapport a la
durée mensuelle réelle du travail, en tenant compte des régles du code de la sécurité sociale.

7.1.7 Entrée et sortie en cours de période de référence



Lorsque le salarié n'a pas travaillé sur I'ensemble de la période servant de référence au décompte du temps de travail soit du fait de son
embauche soit du fait de son départ, en cours de période de référence, une régularisation de sa rémunération doit s'opérée du fait du lissage des
salaires. Dans ces cas, un bilan doit étre fait sur la durée de travail réellement accomplie par le salarié, permettant ainsi le cas échéant de
régulariser sa rémunération sur la base de son temps de travail réel.



7.2

7.2.1 Principe

Il est possible de faire varier les horaires de travail sur une base annuelle pour les salariés a temps partiel au niveau de I'entreprise, de
|'établissement ou d'un ou plusieurs services, pour tout ou partie du personnel.

La mise en place de cette organisation du temps de travail pour les salariés a temps partiel nécessite, de la part de I'employeur, une information
des salariés précédée d'une consultation des institutions représentatives du personnel. La période de référence du temps partiel aménagé est
fixée par le contrat de travail.

Les salariés a temps partiel bénéficient des mémes droits et avantages que ceux reconnus aux salariés a temps complet.

Le travail a temps partiel ne peut en aucune maniére entrainer de discriminations, en particulier entre les femmes et les hommes ainsi qu'entre les
salariés frangais et étrangers dans le domaine des qualifications, classifications, rémunérations et déroulement de carriére et dans I'exercice des
droits syndicaux, ni faire obstacle a la promotion et a la formation professionnelle.

En outre, les salariés a temps partiel qui souhaitent occuper ou reprendre un emploi a temps complet et les salariés a temps complet qui souhaitent
occuper ou reprendre un emploi a temps partiel, bénéficient d'une priorité pour I'attribution d'un emploi ressortissant a leur catégorie
professionnelle ou d'un emploi équivalent.

Les entreprises peuvent adapter les dispositions prévues par I'article 7.2 de la CCN, par accord d'entreprise ou selon les modalités légalement
prévues.

7.2.2 Période de référence du décompte du temps de travail

Les entreprises peuvent prévoir une répartition de la durée du travail sur une période dite de " référence " supérieure a la semaine et au plus égale
al'année.

La période de référence annuelle correspond soit a I'année civile : du 1er janvier au 31 décembre ; soit a la période des congés payés : du ler juin
de I'année N au 31 mai de I'année N + 1; soit la période de I'exercice comptable de I'entreprise sans que celle-ci ne puisse excéder 12 mois.

La durée de travail moyenne hebdomadaire de ces salariés sera alors fixée individuellement par un avenant au contrat de travail.
En toute hypothése, la durée moyenne hebdomadaire ne pourra étre inférieure a la durée hebdomadaire minimum fixée par le code du travail.
En aucun cas, la durée de travail hebdomadaire du salarié ne peut égaler, voire dépasser, la durée légale hebdomadaire.

7.2.3 Modalités de mise en place du temps partiel annualisé

L'application de la répartition de I'horaire de travail sur I'année civile ou sur 12 mois consécutifs aux salariés a temps partiel fera I'objet d'un
avenant au contrat de travail.

Dans I'hypothéese de la mise en place au moment de I'embauche, le contrat de travail écrit conclu entre les parties fera expressément mention de
ce mode de répartition des horaires de travail.

Le contrat de travail, ou I'avenant, des salariés a temps partiel concerné par ce mode de répartition de I'horaire de travail fera également mention
des modalités de communication des plannings prévisionnels telles que définies ci-aprées a I'article 7.2.4 de la CCN.

7.2.4 Plannings prévisionnels

Au début de chaque période de référence annuelle telle que définie ci-dessus, les salariés seront tenus informés par voie de remise d'un
document individuel de la programmation indicative de leur durée et de leurs horaires de travail pour I'année a venir.

Il sera, dans ce cadre, également précisé la répartition de la durée du travail entre les jours de la semaine ou les semaines du mois.
Le planning prévisionnel fera I'objet d'un affichage et d'une présentation préalable au CSE s'il existe.

Toutefois, les structures pourront modifier ces horaires et durées de travail a la condition de respecter un délai de prévenance de 14 jours
calendaires.

Ce délai pourra toutefois étre réduit a 48 heures en cas de circonstances exceptionnelles justifiées et ce afin d'assurer la sécurité des biens et
personnes.

Ces informations feront I'objet d'une mention dans le contrat de travail, ou I'avenant, du salarié a temps partiel concerné par la mise en place d'une
répartition de I'horaire de travail sur I'année.

En cas de variation de la durée hebdomadaire de travail :
- la limite haute ne devra pas dépasser 34 heures ;
- la limite basse est fixée a 70 % du temps partiel habituel du salarié.

7.2.5 Heures complémentaires

Dans le cadre de la répartition de I'horaire de travail sur I'année civile, les heures effectuées au-dela de I'horaire hebdomadaire de référence défini
entre les parties ne sont pas des heures complémentaires.



En revanche, sont considérées comme des heures complémentaires les heures effectuées au-dela de I'horaire annuel de référence défini entre les
parties.

En toute hypothése, la réalisation d'heures complémentaires ne pourra avoir pour conséquence de porter le volume horaire hebdomadaire moyen
jusqu'a la durée légale du travail, soit 35 heures hebdomadaires.

Les heures complémentaires effectuées au-dela de I'horaire contractuel sont payées et majorées conformément aux dispositions légales ou
conventionnelles.

7.2.6 Modalités de décompte de la durée du travail de chaque salarié

Un suivi des heures travaillées est effectué, faisant apparaitre pour chaque mois de travail, soit sur le bulletin de salaire, soit sur une feuille
annexée a ce bulletin de salaire.

7.2.7 Gestion des absences et des heures complémentaires donnant lieu a rémunération ou indemnisation

Concernant le paiement de I'absence donnant lieu a rémunération ou indemnisation, I'horaire qui sera pris en compte est I'horaire moyen
quotidien, quels que soient le jour de I'absence et I'horaire planifié. L'absence sera payée sur la base de I'horaire moyen, sur la base duquel est
établie la rémunération.

Concernant le compteur de suivi de I'horaire annuel défini par le contrat de travail, ou I'avenant au contrat de travail, a l'issue de la période de
référence, I'horaire décompté de la durée annuelle sera celui que le salarié doit normalement réaliser, sur la base de I'horaire réel planifié s'il avait
travaillé.

Concernant la valorisation de I'absence pour le paiement des heures complémentaires, seules les absences assimilées par les dispositions légales
ou conventionnelles a du temps de travail effectif pourront étre prises en compte pour la détermination du seuil de déclenchement des heures
complémentaires. Les autres absences ne sont pas prises en compte pour déterminer si le salarié a effectué le volume horaire annuel défini par le
contrat de travail du salarié a temps partiel, ou son avenant, sur la période de référence.

Les absences ne donnant pas lieu, Iégalement ou conventionnellement, a maintien de la rémunération par I'employeur ou indemnisation
n'impacteront pas le compteur de suivi du volume horaire annuel défini entre les parties et ne seront pas prises en compte pour le calcul des
heures complémentaires réalisées pendant la période de référence.

7.2.8 Rémunération
Le principe de lissage de la rémunération est retenu.

Afin de limiter I'impact financier lié a la variation du temps de travail dans le cadre de I'organisation de I'horaire de travail sur I'année, la
rémunération mensuelle de I'ensemble des salariés concernés sera lissée sur la base de I'horaire mensuel moyen retenu.

Lorsqu'un salarié n'aura pas accompli la totalité de la période de référence du fait, par exemple, de son entrée ou de sa sortie en cours de période
de référence, sa rémunération sera régularisée par comparaison entre le nombre d'heures réellement accompli et celui correspondant, sur la
période de présence de l'intéressé, de la moyenne hebdomadaire défini par le contrat de travail du salarié a temps partiel, ou son avenant.

Le solde d'heures positif, au-dela de I'horaire hebdomadaire moyen retenu, fera I'objet d'un paiement au titre des heures complémentaires.

Les absences ne donnant pas lieu a maintien de la rémunération seront déduites du salaire du mois de référence selon les régles inscrites dans le
code de la sécurité sociale.

En fin de période de référence, dés lors que I'organisation du travail mise en place n'a pas permis au salarié d'effectuer le nombre d'heures fixé
par I'accord, I'employeur ne peut pas exiger le report du déficit horaire sur la période suivante.

7.2.9 Contrat de travail pour les salariés a temps partiel relevant du chapitre VIl de la CCN

Le contrat de travail des salariés a temps partiel soumis au présent dispositif d'aménagement du temps de travail sur une période
plurihebdomadaire devra préciser :

- la période de référence : celle-ci correspond a la période de référence ;

- la qualification du salarié ;

—les éléments de sa rémunération ;

- I'horaire hebdomadaire moyen sur la période de référence ;

- les régles de modification éventuelles de cette répartition ;

- les limites dans lesquelles peuvent étre accomplies les heures complémentaires au-dela de la durée annuelle.

Le salarié s'engage a communiquer a son employeur le nombre d'heures qu'il effectue chez tout autre employeur.



16.0

16.0.1. Le but d'une classification des emplois

La classification des emplois d'une branche a pour but de positionner chacun de ses emplois selon une hiérarchie commune et objective ; elle
associe chacun de ces positionnements a un minima de rémunération, fixé et révisé régulierement par les partenaires sociaux de la branche.

La rémunération contractuelle du salarié, hors compléments conventionnels de rémunération, doit égaler ou dépasser le minima de la position de
son emploi.

Le minima peut ainsi étre complété au niveau de I'entreprise pour obtenir une rémunération plus favorable, selon des regles qui lui sont propres,
dont des critéres liés a la personne (son niveau de formation initiale et continue, son ancienneté, son expérience par exemple) dans le respect de
I'égalité de traitement, de I'égalité professionnelle et de la lutte contre les discriminations. Mais la classification des emplois n'interfére en aucune
maniére avec cette éventuelle part complémentaire de rémunération attribuée au-dessus du minima par I'entreprise. En particulier, il ne faut jamais
définir la position en fonction de la rémunération réelle totale du salarié : c'est I'emploi de ce dernier qui seul, définit la position a retenir.

Une classification des emplois a globalement pour dessein de garantir que I'ensemble des salariés de la branche bénéficient d'une base minimale
de rémunération commune, a la hauteur des exigences de leurs emplois en termes de compétences et de responsabilités.

16.0.2. La pesée des emplois

La classification classe les emplois de maniére objective et non pas les personnes qui les occupent et ce conformément notamment aux exigences
prévues a l'article 16.7 de la CCN (mesures visant a lutter contre les discriminations et assurer I'égalité professionnelle). Elle consiste en une
mesure des exigences de compétences et de responsabilités des emplois définis dans les organisations des structures, et en aucun cas, en une
évaluation des résultats, capacités ou qualifications des salariés.

En particulier la qualification détenue par le salarié, a titre personnel, ne doit pas interférer lors de la pesée d'un emploi. En effet, en confiant des
missions et des responsabilités a un salarié qui ne détient pas a titre personnel le niveau de qualification requis pour I'emploi déterminé,
I'employeur lui reconnait de facto la capacité a mettre en ceuvre la qualification requise pour le poste de travail au regard de son parcours et de
son expérience professionnelle.

16.0.3.  Un soutien au développement des parcours professionnels

La classification est mise a disposition tant des salariés pour faciliter I'appropriation de leur progression professionnelle au sein de la branche, que
des employeurs pour développer la gestion des emplois et des parcours professionnels au sein de leur entreprise, quelle que soit sa taille.

En effet la comparaison critére par critére des pesées de deux emplois permet d'apprécier concrétement le delta de compétences a acquérir pour
rendre possible une mobilité de I'un a I'autre. Ce delta peut étre comblé par la formation ou I'expérience, permettant le cas échéant d'accéder a un
nouvel emploi lorsque I'opportunité s'en présente.

Cet outil permet de rendre visible les mobilités potentielles entre les emplois de tel ou tel métier, voire entre ceux de métiers différents. Les
parcours les plus pertinents peuvent ainsi étre mis en valeur au sein des structures, pour encourager les salariés et leur encadrement intermédiaire
a s'emparer de ces opportunités de progression.



161

Le systéme repose sur 5 critéres classants permettant d'évaluer les différentes compétences requises pour I'exercice d'un emploi :
—autonomie ;

- responsabilité managériale et de moyens ;

- niveau de qualification ou compétences requises ;

- complexité ;

- relations externes.

Chaque critére comporte plusieurs degrés, numérotés de 1 (le moins élevé) a 6 (le plus élevé), accompagnés d'une description précisant leurs
niveaux d'exigences respectifs. Pour chaque critére, le degré retenu pour I'emploi concerné est celui qui satisfait aux caractéristiques de la
définition correspondante, sauf naturellement si ces caractéristiques sont séparées par un " ou ". La pesée doit s'appuyer sur la définition de
I'emploi (réle, missions, activités), dans ses aspects significatifs les plus exigeants.

Ces degrés ne sont pas nécessairement identiques d'un critéere a I'autre, ce qui permet une adaptabilité aux différents contours des emplois.
La valeur des 5 degrés choisis pour chacun des critéres classants est ici dénommée " la pesée ".

Les employeurs formalisent par écrit le descriptif des emplois de I'entreprise, dans le respect des dispositions conventionnelles, afin de disposer
d'une base claire, objective et partagée des éléments ayant permis d'obtenir la pesée de I'emploi. Plus globalement un tel exercice est favorable a
I'entreprise et a ses salariés, dans le sens ou il pousse a réfléchir a I'organisation des emplois, a les optimiser, a en élargir la connaissance et la
maitrise par les salariés.

La commission de la transposition au sein de I'entreprise est consultée sur |'application du nouveau systeme de classification, selon les modalités
décrites dans I'article 8.2 du présent accord.

Nota : un lexique figurant en annexe Il précise certaines définitions.
16.1.1.  Le critere autonomie
Le critere autonomie recouvre le niveau de latitude que I'emploi requiert d'investir, notamment en termes d'initiative.

Le passage d'un degré d'autonomie a I'autre s'apprécie en fonction :

- de la nature du cadrage (de la simple consigne a I'orientation politique) et de la nature/ envergure de la mission confiée ;
—de la possibilité d'initiative et d'étre force de proposition attendues ;

—de la nature du contrdle/ évaluation et sa fréquence.

Autonomie

Degré“ Contenu ||Points

L'emploi est constitué de :

1 |[Taches réalisées a partir d'instructions explicites et opérationnelles. Sous contrdle régulier d'un responsable. 70

2 Travaux réalisés en application de consignes cadrant les actions a réaliser, les phases de travail, les moyens a mobiliser et les 82
conduites a tenir en cas d'imprévus. Sous contrble périodique d'un responsable

Activités conduites a partir d'instructions générales fixant des objectifs opérationnels et leurs délais, les méthodes a mettre en
3 |lceuvre et les conditions d'intervention face aux imprévus et difficultés. Initiative dans le choix des méthodes et leur adaptation 110
éventuelle. Appréciation périodique ou ponctuelle du respect de ces instructions générales.

Mission générale ou spécifique avec large autonomie dans le choix des actions et organisations a privilégier, a partir d'axes de
4 |travail fixant les objectifs a atteindre en recourant aux moyens déterminés en concertation. Force de proposition pour I'adaptation 152
ou I'amélioration des procédures et des organisations. Evaluation lors de bilans intermédiaires.

Missions et projets importants conduits en forte autonomie, dans le cadre d'orientations stratégiques fixées par la direction
5 |lgénérale (ou I'instance dirigeante a défaut de présence d'une direction générale) et d'une évaluation des résultats a moyen terme. || 196
Définition des organisations et choix des moyens les plus adéquats.

Missions et projets d'une importance capitale conduits en autonomie totale, incluant la définition et la mise en ceuvre de stratégies
complexes. Responsabilité de piloter des transformations organisationnelles majeures, avec prise d'initiatives dans des contextes
trés dynamiques et incertains. Evaluation des résultats & travers des analyses approfondies et des bilans & long terme, avec un
retour direct a l'instance dirigeante.
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16.1.2. Le critére responsabilité managériale et de moyens
Ce critere permet de distinguer les responsabilités en termes de management et de gestion de ressources.

Le passage d'un degré a I'autre s'apprécie en fonction :

- de la nature du management (de la coordination du travail a la responsabilité hiérarchique) ;
—de I'équipe ou du projet managé ;

- des moyens gérés (notamment financiers, techniques ...).

L'encadrement peut prendre plusieurs formes :

—animation : animation d'une ou plusieurs personnes au sein d'une équipe comportant la transmission de savoirs opérationnels et le pilotage des
activités selon les consignes définies par le responsable hiérarchique ;

- fonctionnel : coordination d'intervenants internes et/ ou externes et mobilisation d'une équipe ou d'un service afin d'atteindre un objectif



collectif. L'emploi concerne I'organisation des activités et comporte une partie de gestion du temps et des activités du personnel affecté ;

- hiérarchique : gestion du lien de subordination, avec ce que cela comporte en termes de gestion, d'organisation, de contrdle et de vérification. Le
supérieur hiérarchique a autorité sur ses subordonnés et exerce ainsi une fonction injonctive pouvant comporter une partie de gestion des
carrieres, d'évaluation du personnel et de discipline.

Responsabilité manageriale et de moyens

Degré“ Contenu ”Points

L'emploi exige que son titulaire soit responsable de :

La réalisation de son activité ; interactions avec ses collégues
Et la gestion au quotidien des moyens propres a son poste

L'animation de son activité, exigeant des échanges permanents indispensables a la réalisation de sa mission avec plusieurs
2 |linterlocuteurs internes y compris au-dela de son propre service 82
Et la gestion courante des moyens propres a son poste

3 L'organisation du travail de salariés 10
Et I'organisation opérationnelle des moyens nécessaires aux personnels animés

L'encadrement fonctionnel d'un service sans responsabilité hiérarchique ; et/ ou le management d'une mission transversale, ne
4 |lrelevant que d'une seule thématique 152
Et la responsabilité de la gestion y compris budgétaire des moyens de son service ou de son projet

L'encadrement fonctionnel et hiérarchique d'un ou de plusieurs services ; et/ ou management de missions transversales, relevant
5 ||de plusieurs thématiques 196
Et la responsabilité de la gestion y compris budgétaire des moyens de son ou ses service (s) ou de son projet

L'encadrement hiérarchique de I'ensemble du personnel d'une structure (définition a mettre dans lexique), de I'une de ses
6 ||directions ou établissements, délégué directement ou indirectement par la direction générale ou I'instance dirigeante 325
Et la responsabilité compléte de la gestion de la structure, de I'une de ses directions ou établissements

16.1.3. Le critéere niveau de qualification ou compétences requises

Ce critere porte sur les compétences nécessaires a I'exercice du métier, alors que les autres critéres portent davantage sur les compétences liées
a lI'emploi (son autonomie, son réle manageérial, etc.).

Ce critere identifie le niveau requis pour la tenue d'un certain emploi, en termes de technicité d'un métier, d'une filiere spécialisée, d'une discipline
(ex : notamment juridique, travail social ...), induisant la détention de compétences (savoirs, savoir-faire et savoir-étre) croissante au fur et a
mesure de la montée dans les degrés. Ces compétences peuvent étre acquises par la formation initiale ou continue, I'expérience.

Ce critere s'exprime en outre en termes de niveau global de dipléme, titre ou certification, ou d'expérience équivalente que I'emploi exige dans
I'absolu, quelle que soit la personne qui I'occupe. Ce niveau utile a la tenue de I'emploi est a considérer globalement, indépendamment de la
nature ou de la spécialité du dipléme. Il s'analyse notamment, en fonction des emplois, en termes de degré nécessaire d'aisance rédactionnelle ou
d'expression, de maitrise de raisonnements logiques ou mathématiques, de capacités de synthése ou de conceptualisation.

Il ne s'agit en aucun cas du diplédme que le salarié qui occupe I'emploi détient, ce dipldme pouvant étre d'un niveau inférieur, équivalent ou
supérieur. Dans ce dernier cas c'est bien toujours le degré conforme a I'emploi qui doit étre retenu et non celui de la personne, sauf si
naturellement cet emploi évolue et gagne objectivement un niveau supérieur.

| Niveau de qualification ou compétences requises

|Degré|| Contenu ”Points

L'emploi nécessite :

1 |[Sans exigence d'un niveau particulier de certification ou détention de compétences socle justifiée par une (des) expérience (s) 70

Niveau 3 de certification (notamment dipl6me national du brevet, BEP, CAP), ou détention des compétences pratiques du métier

82
considéré justifiée par une (des) expérience (s)

3 Niveau 4 de certification (niveau Bac), ou détention de la pleine possession des compétences techniques courantes du métier 10
justifiée par une (des) expérience (s)

4 Niveau 5 de certification (Bac + 2), ou détention de la maitrise des compétences techniques spécialisées du métier, justifiée par 152
une (des) expériences

Niveau 6 de certification (Bac + 3, Bac + 4), ou détention de la maitrise des compétences techniques spécialisées du métier et des

) B I, . 196
connaissances transversales de son environnement justifiées par une (des) expérience (s)

6 Niveau 7 ou plus de certification (Bac + 5 ou plus), ou détention de la maitrise reconnue de I'ensemble et un haut savoir-faire dans 325
le domaine/ discipline du métier justifiée par une (des) expérience (s)

16.1.4. Le critére complexité

Ce critére prend en considération le contexte de I'emploi plus ou moins exigeant, varié, délicat, difficile, changeant, et permet de distinguer les
exigences de réactions afférentes.

Le passage d'un degré a I'autre s'apprécie ainsi en fonction :
- de la diversité/complexité des activités ;



- de la complexité de I'environnement de I'emploi ;
- des attentes en termes d'adaptation a cet environnement, qui peut avoir de multiples facettes.

| Complexité
Degré” Contenu ”Points
L'emploi exige que son titulaire soit responsable de :
1 Taches courantes de natures similaires, dans un périmeétre délimité, pouvant nécessiter des réactions standard a des aléas 46
courants
9 Travaux variés de natures comparables (méme domaine technique, discipline ou métier), dans un contexte habituel pouvant 54
réclamer des actions correctives faisant appel a la pratique ou/ et a la connaissance professionnelle
3 Travaux variés de natures différentes (en termes de domaines techniques, disciplines ou métiers), dans un environnement qui 79
réclame la maitrise de la situation et du choix des réponses a y apporter
4 Missions variées, de natures différentes et parfois complexes, dans un environnement qui exige une analyse fine des 100
problématiques et la conception de solutions adaptées
5 Missions diversifiées, de natures trés différentes, dans un environnement vaste, complexe et évolutif, réclamant d'en maitriser tous 129
les aspects, d'en proposer des approches innovantes en fonction de ses évolutions
Mission complexe impliquant tout ou partie de I'environnement de la structure [définir le terme dans le lexique], de I'une de ses
6 ||directions ou établissements, et exigeant la capacité d'anticiper les évolutions conjoncturelles et structurelles, d'en apprécier les 213
impacts et de les traduire en objectifs et moyens
16.1.5. Le critere relations externes
Ce critére permet de distinguer les exigences relationnelles externes de I'emploi. Il distingue les relations avec :
- les bénéficiaires d'une part (notamment : usagers, résidents, locataires, propriétaires ...) ;
- les partenaires et prestataires d'autre part (notamment : fournisseurs ; acteurs sociaux et professionnels de santé ; donneurs d'ordres,
financeurs, maitres d'ouvrage).
Le degré le plus élevé obtenu pour I'un de ces deux types d'interlocuteurs est celui a retenir comme degré global pour ce critére.
Les relations internes ne relévent pas de ce critére, mais du critére « responsabilité managériale et de moyens ».
Relations externes
Degré“ Contenu ”Points
L'emploi nécessite d'assurer des relations de la nature suivante
PR et/ ) )
avec les bénéficiaires avec les partenaires et prestataires
ou
1 |[Interaction courante avec le public Echanges professionnels courants 46
9 Accueil de publics, renseignements, orientation, pouvant inclure Indispensables et multiples interactions techniques avec 54
des situations tendues et la prise en compte de réclamations des prestataires ou partenaires
Echanges réguliers nécessitant des capacités de pédagogie, de Echanges réguliers nécessitant de développer une
3 |[conviction, de conseil, d'écoute, de diagnostic, pédagogie et d'apporter des conseils a des prestataires 72
d'accompagnement ou partenaires
Echanges opérationnels permanents avec multiples
4 ||[Echanges complexes avec des publics particuliers ou difficiles prestataires ou partenaires, coordination technique 100
multipartenaires
L . . o Relations externes complexes nécessitant de négocier et
Médiation dans la gestion de conflits avec les bénéficiaires dont le ) , . i
. L P . d'emporter I'adhésion de partenaires ou donneurs
5 |traitement est a enjeux significatifs pour la structure, en soutien/ , : ) ) I 129
L. . . i d'ordres, et d'en développer un réseau spécialisé dans
recours des équipes, et pouvant inclure certains arbitrages ) L,
son domaine d'activité
Définition des orientations de I'organisme en matiére de relations
avec les bénéficiaires
et/ ou Développement d'un réseau relationnel déterminant pour
6 |[reglement ultime des procédures officielles des dossiers la structure, nécessitant diplomatie, pilotage de 213
complexes de bénéficiaires, par mandat de la direction générale négociations globales et représentation de la structure
ou de I'instance dirigeante, pouvant se réaliser en lien avec les
partenaires concernés




16.2

16.2.1. Le coefficient

La pesée d'un emploi (cf. article 16.1) précise chacun des degrés choisis pour chacun des critéres classants ; a chacun de ces degrés est affecté
un certain nombre de points qui figurent dans les 5 tableaux de I'article 16.1.

Le coefficient est obtenu par la somme de ces 5 nombres de point. Ce coefficient matérialise la position de I'emploi dans la classification des
emplois, et il doit figurer sur le bulletin de paie (art. R. 3243-1 4° du code du travail).

En aucun cas les nombres de points relevant des compléments conventionnels de rémunération (art. 16.5) ne doivent étre ajoutés a ce coefficient.
16.2.2. Le calcul du minima

Deux variables permettent de calculer le minima brut mensuel d'un emploi, a savoir :
—la valeur du point ;
- la base.

Les valeurs de ces deux variables, en vigueur au moment de I'établissement de la fiche de paie, sont précisées dans le dernier avenant salaire en
vigueur de la convention collective. Elles font I'objet d'une révision réguliére par les partenaires sociaux de la branche, dans le cadre de la
négociation annuelle obligatoire de cette derniére.

Le minima de I'emploi est calculé selon la formule suivante :
(minima mensuel brut en euros) = (coefficient x valeur du point) + (base)

En aucun cas le coefficient ne doit étre obtenu en inversant cette formule, c'est-a-dire divisant la rémunération réelle moins la base par la valeur
du point. Seule la pesée objective de I'emploi donne le minima, quelle que soit la personne qui I'occupe.

La valeur de point est aussi celle a retenir pour le calcul des compléments conventionnels de rémunération liés a I'expérience professionnelle
définie a I'article 16.5 de la présente convention collective.

La rémunération contractuelle du salarié doit étre égale ou supérieure au minima de I'emploi qu'il occupe. Par rémunération contractuelle, on
entend la rémunération brute mensuelle convenue entre I'employeur et le salarié, hors les compléments conventionnels de rémunération, que sont

- les deux primes d'expérience professionnelle (définies a I'article 16.5 de la présente convention collective, a savoir I'expérience professionnelle
liee au temps de présence du salarié au sein de I'entreprise et au développement continu des compétences, la reconnaissance de I'expérience
professionnelle acquise au sein de la branche ou au sein du secteur de I'économie sociale et solidaire) ;

- le treizieme mois (défini a I'article 16.6 de la CCN) ;

- le solde de la revalorisation Ségur (revalorisation définie a I'article 4.2 de I'accord modifié n° 21 du 14 juin 2022 ; solde défini a I'article 10 de
I'avenant n° 67).


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000018487282&dateTexte=&categorieLien=cid

16.3

16.3.1. Les trois catégories d'emplois

Chaque emploi se voit affecté une catégorie, en fonction exclusivement de critéres relatifs a sa pesée. Il en existe 3 :
- ouvriers et employés ;

- techniciens et agents de maitrise ;

- cadres.

16.3.2. La catégorie ouvriers et employés

Tout salarié dont I'emploi présente un coefficient strictement inférieur a 446 reléve de la catégorie ouvriers et employés, sans autre condition de
pesée.

16.3.3. La catégorie techniciens et agents de maitrise

Tout salarié dont I'emploi présente un coefficient égal ou supérieur a 446 et ne répondant pas aux conditions du statut cadre doit bénéficier de la
catégorie TAM (techniciens et agents de maitrise), sans autre condition de pesée.

En aucun cas la rémunération effective compléte du salarié ne doit intervenir dans cette désignation, y compris lorsqu'elle égale ou dépasse le
minima de ce coefficient.

16.3.4. Le statut cadre

Tout salarié dont I'emploi présente un coefficient égal ou supérieur a 640 doit bénéficier du statut cadre, a condition de réunir au moins une des
deux conditions suivantes :

- degré 5 de la responsabilité managériale et de moyens ;

ou

—degré 4 du niveau de qualifications ou compétences requises.

Ces conditions sont la traduction, dans les critéres classants spécifiques de la branche, des conditions générales du statut cadre, telles que
définies dans l'article 4 de la convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14 mars 1947, conditions confirmées par
I'accord national interprofessionnel du 17 novembre 2017 relatif a la prévoyance des cadres (art. 2.1), et affinées a titre indicatif par I'accord
national interprofessionnel du 28 février 2020 portant diverses orientations pour les cadres.

En effet ces conditions générales sont constituées d'un faisceau d'indices, dont aucun n'est déterminant a lui seul mais qui sont a considérer dans
leur ensemble. Ces indices sont en particulier : une formation supérieure, une responsabilité (d'encadrement en particulier), une initiative et une
autonomie. Les indices sont précisément repris dans les 3 critéres classants a plus forte pondération de la branche habitat et logements
accompagnés : niveau de qualifications ou compétences requises, responsabilité managériale et de moyens, autonomie.

De méme que pour les TAM, en aucun cas la rémunération effective compléte du salarié ne doit intervenir dans le choix du statut cadre, y compris
lorsqu'elle égale ou dépasse le minima de ce coefficient.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000036732007&categorieLien=cid

16.4

16.4.1. Promotions

Si un salarié est promu a un nouvel emploi correspondant a une pesée supérieure, il lui est accordé cette nouvelle pesée a la date de prise de
fonction.

16.4.2. Evolution des emplois dans la structure

Par ailleurs au sein de la structure, la nature des emplois et leurs contenus peuvent étre amenés a évoluer et donner lieu a une révision de la pesée
de I'emploi, notamment en cas de nouvel emploi a pourvoir.

La révision de la pesée d'un emploi intervient lorsqu'il y a une modification permanente, du contenu de I'emploi entrainant un positionnement
différent. Le résultat de la révision de I'emploi, si celui-ci est pourvu, est notifié par écrit au(x) salarié(s) affecté(s) dans cet emploi et doit préciser :
- I'appellation utilisée en interne ou en externe (si elle est différente) ;

—les degrés retenus dans la pesée pour chacun des 5 critéres ;

- le coefficient.

Enfin il convient, lors de I'entretien professionnel annuel (défini a I'article 8.3 de I'accord n® 20 du 1ler juillet 2021 relatif a la formation
professionnelle et a I'apprentissage), de s'assurer que I'emploi du salarié n'a pas fait I'objet d'une évolution durable justifiant une pesée
supérieure, et le cas échéant de procéder a sa formalisation et a I'attribution de cette nouvelle pesée a la date de validation de cette évolution,
avec rétroactivité le cas échéant.

16.4.3. Remplacements temporaires sur un emploi de coefficient supérieur

Il sera versé au salarié permanent, acceptant d'assurer pendant au moins 15 jours calendaires de fagcon continue ou étalée sur 3 mois, le
remplacement d'un salarié dont le coefficient de I'emploi est supérieur au sien, une indemnité différentielle de remplacement, a condition que
I'intérim soit effectif et prédominant par rapport a son activité habituelle. En application de son obligation de sécurité de résultat (cf. arréts de la
Cour de cassation du 28 février 2008, article L. 4121-1 du code du travail), I'employeur doit veiller a ce qu'une telle situation de remplacement
n'aboutisse pas a une surcharge de travail susceptible d'altérer la santé physique ou mentale de I'intéressé.

L'indemnité différentielle de remplacement est égale a la différence entre :

—la pesée de I'emploi occupé par le remplagant ;

— et la pesée de I'emploi du salarié remplacé, correspondant aux missions effectivement attribuées lors de ce remplacement, sans pouvoir étre
inférieure a la pesée minimum dudit I'emploi.

L'indemnité différentielle est due au premier jour de remplacement et proratisée au temps de remplacement.

Si les conditions ci-dessus sont remplies, elle est due a compter du premier jour de remplacement. Elle est calculée au prorata de la durée du
remplacement.

Il n'est d aucune indemnité pour les salariés de statut cadre lorsque le remplacement d'un autre cadre, rattaché a un emploi de niveau supérieur,
est inférieur a 30 jours calendaires consécutifs.

Le salarié qui, selon son descriptif d'emploi, est chargé d'assurer le remplacement habituel d'un salarié d'un coefficient supérieur se voit appliqué,
pendant les périodes de remplacement, de I'ensemble des stipulations du présent article, a I'exception de celles portant sur les délais de carence.
Il bénéficie ainsi de I'indemnité différentielle au premier jour du remplacement.
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ART.
16.5

Tout au long de son parcours professionnel, le salarié acquiert et développe de I'expérience professionnelle.

L'expérience professionnelle constitue ce que le salarié a pu acquérir en termes de compétences par la pratique et les échanges professionnels
entre salariés du fait de son temps de présence au sein de son entreprise et du développement continu de ses compétences professionnelles (art.
16.5.1 de la CCN) et, d'une maniére plus générale, des expériences acquises dans les emplois qu'il a occupés (art. 16.5.2 de la CCN) notamment au
sein de I'économie sociale et solidaire.

16.5.1. L'expérience professionnelle liée au temps de présence du salarié au sein de I'entreprise et au développement continu des compétences

Cette expérience professionnelle se réalise par I'attribution de points selon le baréme et le calendrier ci-dessous :

Expérience professionnelle liée au temps de présence du salarié Points
au sein de I'entreprise et au développement continu des compétences||attribués

Au terme de la 2e et 4e année 23
Au terme de la 6¢e, 8¢, 10e, 12e et 15e année 17
Au terme de la 18e, 21e, 24e, 27e et 30e année 14
Au terme de la 33e, 36¢, 39e et 42e année 10

Le temps de présence effectif dans I'entreprise est le temps écoulé depuis I'embauche dans I'entreprise. Ce temps correspond au temps de travail
effectif ainsi que de tout temps assimilé comme tel.

Cette attribution de points intervient aux dates anniversaires de I'embauche. A chaque échéance bisannuelle ou trisannuelle, le nombre de points
attribué s'ajoute a celui accumulé jusqu'a cette date. Ce nombre de points accumulé se calcule d'une maniére particuliere pour tous les salariés
déja présents dans I'entreprise a la date de mise en application de I'avenant n° 67, selon les modalités de I'article 7.5.1 dudit avenant.

La valorisation brute en euros de cette reconnaissance d'expérience est obtenue en multipliant le nombre de points par la valeur du point.

Les salariés a temps partiel acquierent le méme nombre de points d'expérience professionnelle. La rémunération de ces points d'expériences est
alors proratisée selon la durée de travail du salarié a temps partiel.

16.5.2. Reconnaissance de I'expérience professionnelle acquise au sein de la branche ou au sein du secteur de I'économie sociale et solidaire
16.5.2.1. Champ d'application

Afin de prendre en compte I'expérience professionnelle acquise au sein de la branche ou au sein du secteur de I'économie sociale et solidaire, les
partenaires sociaux décident de I'attribution de points d'expérience professionnelle pour les salariés recrutés dans un des organismes de la
branche. Cette attribution se fait a leur date d'embauche.

La valorisation brute en euros de cette reconnaissance d'expérience est obtenue en multipliant le nombre de points par la valeur du point.

Les salariés a temps partiel bénéficient des mémes regles. La rémunération de ces points est alors proratisée selon la durée de travail du salarié a
temps partiel.

16.5.2.2. Décompte

Le calcul de cette reconnaissance de I'expérience s'effectue selon les modalités prévues a I'article 16.5.1 de la convention collective et dans les
limites fixées a I'article 16.5.2.3 de la CCN, par I'attribution a I'embauche de points. Ce décompte est effectué a partir du ou des certificat(s) de
travail fourni(s) par le salarié, quelles que soient la nature et la durée du contrat de travail.

16.5.2.3. Durée reprise de la reconnaissance de I'expérience
a) Expériences acquises au sein de la branche de I'habitat et du logement accompagnés

L'expérience professionnelle acquise au sein d'une structure de cette branche est reprise a hauteur de 100 %, dans la limite de 8 ans, quelle que
soit la fonction occupée.

b) Expériences acquises au sein du secteur de I'économie sociale et solidaire.

Du fait des similitudes quant a I'environnement professionnel de I'ensemble des entreprises de I'économie sociale et solidaire, I'expérience
professionnelle acquise renforcera I'exercice de la fonction occupée au sein d'une structure relevant de la branche HLA. De ce fait, les partenaires
sociaux décident que I'expérience professionnelle acquise au sein du secteur de I'ESS doit donner lieu a une reconnaissance de |'expérience de
méme dans la limite de 8 ans, mais a hauteur de 50 %, quelle que soit la fonction occupée.

Les " entreprises de I'économie sociale et solidaire " (ESS), sont celles définies par la loi n® 2014-856 du 31 juillet 2014 relative a I'économie
sociale et solidaire, " Chapitre ler : Principes et champ de I'économie sociale et solidaire ", article Ter.

c) Durée totale de la reconnaissance de I'expérience professionnelle acquise au sein de la branche et/ ou au sein du secteur de I'économie sociale
et solidaire visée au présent article

Il s'agit de la durée a ou de la durée b selon le secteur dans lequel I'expérience a été acquise, ou de la somme des deux lorsqu'une expérience
professionnelle a été acquise dans ces deux secteurs. Les durées a et b sont celles considérées aprés avoir appliqué la limite de 8 ans, et la durée
b est celle considérée apres avoir appliqué le taux de 50 %.
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ART.
16.6

Cette durée ne s'ajoute pas a celle de " I'expérience professionnelle liée au temps de présence du salarié au sein de I'entreprise et au
développement continu des compétences ”, elle fait I'objet d'une valorisation distincte.

Cette valorisation est calculée selon la méme méthode que celle lié au temps de présence du salarié au sein de I'entreprise, c'est-a-dire selon les
stipulations de ['article 16.5.1 de la CCN. Ainsi pour un salarié ayant une telle reconnaissance de I'expérience dans la branche et/ou I'ESS pour 9
années par exemple, il faut cumuler les points du tableau de I'article 16.5.1 figurant pour les échéances de 2, 4, 6 et 8 années.

Tout salarié, sans condition d'ancienneté et ce quelle que soit la nature de son contrat ou sa durée de travail bénéficie du versement du treizieme
mois.

Ce treiziéme mois est égal a 1/12 du salaire brut annuel de I'année calendaire, hors primes exceptionnelles et indemnités.

L'assiette de calcul de ce treiziéme mois, hors primes exceptionnelles et indemnités, comprend les éléments suivants :
—la rémunération contractuelle du salarié, hors compléments conventionnels de rémunération, pour mémoire égal ou supérieur au minima de son
emploi ;

- les deux valorisations d'expérience professionnelle (16.5.1 et 16.5.2) ;

- le maintien de salaire pendant les congés payés ;

—le maintien de salaire de la part employeur durant les 30 ou 60 premiers jours d'absence en cas d'arrét de travail ;

— la rémunération des astreintes ;

—la rémunération des jours fériés, du travail du dimanche ainsi que leurs majorations ;

- le maintien de salaire pour congés exceptionnels ;

- le maintien de salaire pour enfant malade ;

- les avantages en nature ;

- les majorations de salaire pour heures supplémentaires ou complémentaires ;

- la compensation financiere versée dans le cadre du travail de nuit ;

- I'indemnité de conversion telle que prévue par l'article 7.9 du présent avenant.

Sont a exclure les sommes suivantes :

—le " solde de revalorisation Ségur " défini dans I'article 4.2 modifié de I'accord n° 21 du 14 juin 2022 relatif a la revalorisation salariale " Ségur " ;
—le remboursement de frais professionnels (remboursement de repas) et de déplacement (frais ou indemnité) ;

—les indemnités de fin de contrat (indemnité de licenciement, indemnité compensatrice de congés payés, indemnité compensatrice de préavis,
indemnité de précarité ...) ;

- les primes versées au salarié (exemple : prime de vacances, prime de mutation, prime de mariage ...) ;

- les indemnités journaliéres versées par la sécurité sociale et I'organisme de prévoyance.

Toutefois par exception, afin d'améliorer, les droits des salariés concernés par la parentalité, en matiére de rémunération, les indemnités de
sécurité sociale et de prévoyance sont a inclure dans I'assiette de calcul du treizieme mois en cas d'absence consécutive a :

—un congé de maternité ;

—un congé de paternité.

Ce treiziéme mois pourra étre versé annuellement (au mois de décembre), semestriellement ou mensuellement, a condition que la méme
périodicité soit appliquée a I'ensemble des salariés de I'entreprise. Les versements fractionnés sont calculés sur la base de la prime de I'année
calendaire précédente, et régularisés au mois de décembre sur la base de la prime de I'année calendaire qui s'achéve.

En cas d'embauche ou de départ en cours d'année, le treizieme mois sera calculé pro rata temporis.



16.7

ART.
101

ART.
10.2

16.7.1. Le respect des principes d'égalité professionnelle dans la conception de la classification

Les partenaires sociaux de la branche HLA se sont attachés a définir un systéme de classification qui n'induit pas de biais entre les emplois a
prédominance féminine et ceux a prédominance masculine. En particulier les critéres classants couvrent le spectre le plus large possible des
compétences clés de la branche, prises en compte avec la méme valeur selon qu'elles soient I'apanage de filieres a prédominance féminine ou
masculine. Ainsi tous les critéres s'appliquent de maniére homogeéne a I'ensemble des emplois ; tandis que certains d'entre eux, telle la
responsabilité de moyens ou le relationnel, permettent de mettre en valeur des compétences particulierement présentes dans des emplois a
prédominance féminine et de se prémunir de leur invisibilisation.

Les termes choisis n'induisent pas de présupposés de genre ou une hiérarchie implicite entre hommes et femmes. En particulier le critére classant
de la responsabilité managériale s'attache a valoriser toute la gamme des emplois méme s'ils n'ont aucune responsabilité d'encadrement
hiérarchique ou fonctionnel. Le critéere de niveau de qualification ou compétences requises ne valorise aucun savoir-faire technique particulier et
traite d'un pied d'égalité toute discipline ou spécialité.

Enfin les partenaires sociaux de la branche HLA mettent en place, au travers de leurs accords, toutes les mesures propres a suivre et a favoriser
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

16.7.2. Le respect des principes d'égalité professionnelle dans I'application de la classification et dans les rémunérations

Les partenaires sociaux rappellent qu'en vertu de I'article L. 1132-1 du code du travail, aucun salarié ne peut faire I'objet d'une mesure
discriminatoire, directe ou indirecte, notamment en matiére de rémunération, de classification et de promotion professionnelle, en raison de son
origine, de son sexe, de ses moeurs, de son orientation sexuelle, de son identité de genre, de son age, de sa situation de famille ou de sa
grossesse, de ses caractéristiques génétiques, de la particuliere vulnérabilité résultant de sa situation économique, apparente ou connue de son
auteur, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une prétendue race, de ses opinions
politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de son exercice d'un mandat électif, de ses convictions religieuses, de son apparence
physique, de son nom de famille, de son lieu de résidence ou de sa domiciliation bancaire, ou en raison de son état de santé, de sa perte
d'autonomie ou de son handicap, de sa capacité a s'exprimer dans une langue autre que le francais, de sa qualité de lanceur d'alerte.

Afin d'assurer une égalité de traitement entre les salariés de la branche HLA, la pesée de leur emploi doit étre appréciée sur la base d'éléments
objectifs, précis, observables et mesurables, qui devront étre de méme nature au sein de chaque entreprise et pour un méme emploi. En aucun
cas, les critéres retenus ne devront induire de discrimination.

Les absences liées a I'exercice d'un mandat de représentant du personnel et/ ou syndical tout comme celles liées a la grossesse, la parentalité ou
la maladie ne devront en aucun cas impacter la fixation de la pesée de I'emploi ou de I'échelon du salarié.

L'employeur devra communiquer chague année aux représentants du personnel des données par sexe, du nombre de salariés par coefficient
(regroupés par tranches de 100 points). Ces données seront incluses a la base de données économiques, sociales et environnementales (BDESE)
le cas échéant.

Aucune différenciation ne doit étre appliquée entre les salaires versés aux femmes et aux hommes, selon le principe " a travail égal, salaire égal ".

Lorsque la continuité des services I'exige, certains personnels dont la liste est fixée au sein de I'entreprise peuvent étre amenés a effectuer des
astreintes. Sont exclues de ces dispositions les jeunes travailleurs de moins de 18 ans et les contrats en alternance.

Une période d'astreinte s'entend comme une période pendant laquelle le salarié, sans étre sur son lieu de travail et sans étre a la disposition
permanente et immédiate de I'employeur, doit étre en mesure d'intervenir pour accomplir un travail au service de I'entreprise.

Lorsqu'il y a intervention du salarié en astreinte, sa durée est considérée comme un temps de travail effectif. Le temps d'intervention inclut le
temps de trajet aller et retour.

(1) Le dispositif d'astreinte prévu au chapitre X est applicable sous réserve que I'accord de branche soit complété en application du 4e alinéa de
l'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise ou d'établissement précisant Jes modalités d'information et les délais de
prévenance des salariés concernés, en application des dispositions de /'article L. 3121-11 du code du travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

La mise en place des astreintes devra faire I'objet, au préalable, d'une consultation du CSE s'il existe. Lorsqu'un salarié est amené a effectuer des
astreintes que ce soit de maniére réguliére ou de maniére exceptionnelle, les conditions prévues aux articles 10.3 et 10.4 de la CCN devront étre
appliquées. Les modalités d'organisation et de fonctionnement seront déterminées au sein de chaque structure.

(1) Le dispositif d'astreinte prévu au chapitre X est applicable sous réserve que I'accord de branche soit complété en application du 4e alinéa de
l'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise ou d'établissement précisant Jes modalités d'information et les délais de
prévenance des salariés concernés, en application des dispositions de 'article L. 3121-11 du code du travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)
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Quelle que soit la programmation hebdomadaire des astreintes (fréquence, durée et nombre), un salarié ne peut pas étre d'astreinte :
- plus de 26 semaines par année calendaire ;

—les congés légaux, les congés conventionnels ou autres jours de repos ;

- pendant un arrét de travail qu'il soit d'origine professionnelle ou non ;

- pendant un congé de maternité, de paternité ou de congé parental d'éducation ;

- pendant le temps effectif de la formation professionnelle.

A cet effet, durant ces périodes d'absences, I'employeur s'assurera des dispositions nécessaires afin que le salarié ait la possibilité de se
déconnecter des outils de communication a distance mis a sa disposition.

(7) Le dispositif d'astreinte prévu au chapitre X est applicable sous réserve que I'accord de branche soit complété en application du 4e alinéa de
l'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise ou d'établissement précisant Jes modalités d'information et les délais de
prévenance des salariés concernés, en application des dispositions de I'article L. 3121-11 du code du travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

L'astreinte peut étre rémunérée soit sous forme d'un avantage en nature ou d'une indemnité d'astreinte. Dans ce dernier cas, la compensation par
heure d'astreinte ne peut étre inférieure a 55 % du minimum garanti (MG).

(1) Le dispositif d'astreinte prévu au chapitre X est applicable sous réserve que I'accord de branche soit complété en application du 4e alinéa de
l'article L. 2261-25 du code du travail par un accord d'entreprise ou d'établissement précisant Jes modalités d'information et les délais de
prévenance des salariés concernés, en application des dispositions de 'article L. 3121-11 du code du travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

Chaque salarié embauché dans un organisme entrant dans le champ d'application de la présente convention sera inscrit, dés son entrée en
fonction, a un régime de prévoyance dans les conditions stipulées dans les articles ci-aprés.

Le régime de prévoyance, qui vient en complément des regles des organismes de la sécurité sociale, et tel que prévu dans les conditions stipulées
dans les articles ci-aprés, bénéficie a I'ensemble des salariés, quelle que soit la nature de leur contrat de travail et sans condition d'ancienneté,
comme ci-apres définis :

- les salariés cadres, a savoir ceux relevant des articles 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des cadres du 17
novembre 2017 ; et,

- les salariés non-cadres, a savoir ceux ne relevant pas de I'article 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des
cadres du 17 novembre 2017.

Pour la mise en ceuvre de la couverture de prévoyance complémentaire instituée par la présente convention collective, les salariés concernés ne
pourront s'opposer au précompte de leur quote-part de cotisations au titre du contrat collectif d'assurance souscrit par I'employeur pour la mise
en ceuvre de la couverture de prévoyance complémentaire définie ci-apres. Ce précompte est expressément mentionné sur le bulletin de salaire
du salarié.

L'indemnisation pour une période donnée est due au salarié, a condition qu'il soit pris en charge pour cette période ou pour cet acte donné par les
organismes de la sécurité sociale. Cette condition n'est pas nécessaire pour le versement du capital déces et des rentes éducation et pour les
garanties arrét de travail concernant les salariés n'ayant pas de droits ouverts a la sécurité sociale.

Un capital sera versé en une seule fois :
—au (x) bénéficiaire (s) désigné (s) par le salarié, en cas de déces de celui-ci;
- au salarié, en cas d'invalidité permanente et absolue (Invalidité de troisiéme catégorie reconnue par la sécurité sociale).

La base de calcul de ce capital est fixée sur la base du salaire de référence défini a I'article 1711 de la CCN HLA. La part de ce capital reversée au
(x) bénéficiaire (s) se fait a raison de :
200 % du salaire de référence pour le salarié, marié, en concubinage ou pacsé, célibataire, veuf ou divorcé.

A défaut de désignation de bénéficiaire, le capital sera versé :

- en premier lieu, au conjoint tel que défini dans le présent avenant ;

- ensuite, et par parts égales entre eux, aux enfants du salarié, dont la filiation, y compris adoptive, est Iégalement établie, nés ou a naitre, vivants
ou représentés, et a défaut a ses petits-enfants ;

- a défaut de descendants directs, par parts égales entre eux, a ses parents survivants, et, a défaut de ceux-ci, aux grands-parents survivants ;

- enfin a défaut de tous les susnommeés, le capital garanti est versé aux héritiers selon les régles successorales.



17.3

17.31 Allocation obseques

En cas de décés de son conjoint ou de I'un de ses enfants a charge de 12 ans et plus, il est versé au salarié une allocation forfaitaire égale a 100 %
du plafond mensuel de la sécurité sociale. Pour les enfants a charge de moins de 12 ans, I'allocation est limitée aux frais réels.

En cas de décés du salarié, I'allocation est versée a la personne justifiant avoir exposé les frais d'obséques.
17.3.2 Rente éducation

En cas de décés de I'assuré ou d'invalidité permanente absolue de I'assuré (3e catégorie de la sécurité sociale), il est versé au profit de chacun
des enfants a charge au moment du déces ou de la mise en invalidité permanente absolue :

- une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 18e anniversaire ;

- une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 26e anniversaire s'il est toujours a charge au sens de
I'article 17.3.3.

Le montant de la rente servie par enfant a charge ne peut étre inférieur a 15 % du Smic x 1,05 par mois.

Le versement des rentes éducation cesse a la fin du trimestre au cours duquel I'enfant n'est plus a charge au sens de I'article 17.3.3.
17.3.3 Définition du conjoint et des enfants a charge

Pour le bénéfice des prestations,

Par conjoint, il faut entendre :

- la personne liée au salarié par les liens du mariage (art. 143 du code civil), non séparé (e) de corps (séparation judiciaire ou amiable des lors
qu'elle est transcrite a I'état civil) ou non divorcé (e) par un jugement définitif ;

- le partenaire lié par un Pacs (le « pacsé ») : personne ayant conclu avec le salarié un pacte civil de solidarité dans les conditions fixées par les
articles 515-1a 515-7 du code civil ;

—la personne vivant avec le salarié en concubinage au sens de I'article 515-8 du code civil, au méme domicile, de fagon notoire et continue depuis
au moins deux ans a la date de I'événement ouvrant droit aux prestations ; aucune durée n'est exigée si un enfant est né ou a naitre de cette union.
Les concubins ne doivent ni I'un ni I'autre étre par ailleurs mariés ou liés par un Pacs.

Par enfant a charge :

Sont considérés comme enfants a charge, indépendamment de la position fiscale, les enfants de I'assuré, dont la filiation, y compris adoptive, est
légalement établie :

—jusqu'a leur 18e anniversaire, sans condition ;

—jusqu'a leur 26e anniversaire sous condition, soit :

- —de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel ;

—-—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 et technologiques dispensés pendant le temps de travail, dans des 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 rémunéré inscrits auprés de Péle emploi comme demandeurs d'emploi, ou stagiaires de la
formation professionnelle ;

- —d'étre employé dans un établissement et service d'aide par le travail (ESAT) ou dans un atelier protégé en tant que travailleurs handicapés ;
—la rente est versée sans limitation de durée au bénéficiaire lorsque I'enfant a charge au moment du décés du salarié est reconnu en invalidité
équivalente a l'invalidité de 2e ou 3e catégorie de la sécurité sociale justifiée par un avis médical ou tant qu'il bénéficie de I'allocation d'adulte
handicapé ou tant qu'il est titulaire de la carte mobilité inclusion (CMI) mention « invalidité ».

Cet état d'invalidité doit étre reconnu avant la limite de versement de la rente éducation.

Par assimilation, sont considérés a charge, s'ils remplissent les conditions exposées ci-dessus, les enfants a naitre et nés viables ainsi que les
enfants recueillis ; c'est a dire ceux du conjoint, de I'ex-conjoint éventuel ou du concubin ou partenaire lié par un Pacs de I'assuré décédé qui ont
vécu au foyer jusqu'au moment du déces et si leur autre parent n'est pas tenu au versement d'une pension alimentaire.



17.3

17.31 Allocation obseques

En cas de décés de son conjoint ou de I'un de ses enfants a charge de 12 ans et plus, il est versé au salarié une allocation forfaitaire égale a 100 %
du plafond mensuel de la sécurité sociale. Pour les enfants a charge de moins de 12 ans, I'allocation est limitée aux frais réels.

En cas de décés du salarié, I'allocation est versée a la personne justifiant avoir exposé les frais d'obséques.
17.3.2 Rente éducation

En cas de décés de I'assuré ou d'invalidité permanente absolue de I'assuré (3e catégorie de la sécurité sociale), il est versé au profit de chacun
des enfants a charge au moment du déces ou de la mise en invalidité permanente absolue :

- une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 18e anniversaire ;

- une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 26e anniversaire s'il est toujours a charge au sens de
I'article 17.3.3.

Le montant de la rente servie par enfant a charge ne peut étre inférieur a 15 % du Smic x 1,05 par mois.

Le versement des rentes éducation cesse a la fin du trimestre au cours duquel I'enfant n'est plus a charge au sens de I'article 17.3.3.
17.3.3 Définition du conjoint et des enfants a charge

Pour le bénéfice des prestations,

Par conjoint, il faut entendre :

- la personne liée au salarié par les liens du mariage (art. 143 du code civil), non séparé (e) de corps (séparation judiciaire ou amiable des lors
qu'elle est transcrite a I'état civil) ou non divorcé (e) par un jugement définitif ;

- le partenaire lié par un Pacs (le « pacsé ») : personne ayant conclu avec le salarié un pacte civil de solidarité dans les conditions fixées par les
articles 515-1a 515-7 du code civil ;

—la personne vivant avec le salarié en concubinage au sens de I'article 515-8 du code civil, au méme domicile, de fagon notoire et continue depuis
au moins deux ans a la date de I'événement ouvrant droit aux prestations ; aucune durée n'est exigée si un enfant est né ou a naitre de cette union.
Les concubins ne doivent ni I'un ni I'autre étre par ailleurs mariés ou liés par un Pacs.

Par enfant a charge :

Sont considérés comme enfants a charge, indépendamment de la position fiscale, les enfants de I'assuré, dont la filiation, y compris adoptive, est
légalement établie :

—jusqu'a leur 18e anniversaire, sans condition ;

—jusqu'a leur 26e anniversaire sous condition, soit :

- —de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel ;

—-—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 et technologiques dispensés pendant le temps de travail, dans des 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 rémunéré inscrits auprés de Péle emploi comme demandeurs d'emploi, ou stagiaires de la
formation professionnelle ;

- —d'étre employé dans un établissement et service d'aide par le travail (ESAT) ou dans un atelier protégé en tant que travailleurs handicapés ;
—la rente est versée sans limitation de durée au bénéficiaire lorsque I'enfant a charge au moment du décés du salarié est reconnu en invalidité
équivalente a l'invalidité de 2e ou 3e catégorie de la sécurité sociale justifiée par un avis médical ou tant qu'il bénéficie de I'allocation d'adulte
handicapé ou tant qu'il est titulaire de la carte mobilité inclusion (CMI) mention « invalidité ».

Cet état d'invalidité doit étre reconnu avant la limite de versement de la rente éducation.

Par assimilation, sont considérés a charge, s'ils remplissent les conditions exposées ci-dessus, les enfants a naitre et nés viables ainsi que les
enfants recueillis ; c'est a dire ceux du conjoint, de I'ex-conjoint éventuel ou du concubin ou partenaire lié par un Pacs de I'assuré décédé qui ont
vécu au foyer jusqu'au moment du déces et si leur autre parent n'est pas tenu au versement d'une pension alimentaire.
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En cas d'arrét de travail d'un salarié, consécutif a une maladie ou un accident pris en charge au titre de I'assurance maladie ou de I'assurance
accidents du travail et maladies professionnelles, ou en présence d'un arrét de travail d'un salarié non indemnisé par la sécurité sociale car ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre pris en charge par la sécurité sociale
et pour ce cas apres avis du médecin conseil de I'organisme assureur, il sera versé par I'organisme assureur une prestation brute dont le montant,
y compris les indemnités journaliéres de la sécurité sociale, brutes de CSG et CRDS (reconstituées de maniére théorique pour les salariés ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre indemnisé par la sécurité sociale) et
I'éventuel maintien de salaire versé par I'employeur, est égal a : 78 % du salaire brut de référence.

Cette indemnité journaliére de prévoyance est versée a compter du 61e jour d'arrét continu ou discontinu. Cette garantie vient en complément et
relais de I'obligation maintien de salaire a la charge de I'employeur définie au sein de la CCN.

Les prestations cessent d'étre versées lors de la survenance du premier des événements ci-apres :

- lorsque le salarié ne pergoit plus les indemnités journalieres de sécurité sociale ;

—dés que le salarié reprend son activité professionnelle hors le cas de reprise a temps partiel pour raison thérapeutique au plus tard au 1 095e jour
d'indemnisation ;

- et en tout état de cause :

——ala veille de la date a laquelle le salarié est reconnu en état d'invalidité permanente (totale ou partielle) ;

- —a la date de liquidation de la pension de vieillesse, y compris au titre de I'inaptitude au travail (hormis le cas des salariés en situation de cumul
emploi retraite).

Pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale, il leur sera versé des
indemnités journaliéres calculées selon les pourcentages définis ci-dessus a partir d'une reconstitution théorique des garanties de la sécurité
sociale.

En cas d'arrét de travail d'un salarié, consécutif a une maladie ou un accident pris en charge au titre de I'assurance maladie ou de I'assurance
accidents du travail et maladies professionnelles, ou en présence d'un arrét de travail d'un salarié non indemnisé par la sécurité sociale car ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre pris en charge par la sécurité sociale
et pour ce cas apres avis du médecin conseil de I'organisme assureur, il sera versé par I'organisme assureur une prestation brute dont le montant,
y compris les indemnités journaliéres de la sécurité sociale, brutes de CSG et CRDS (reconstituées de maniére théorique pour les salariés ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre indemnisé par la sécurité sociale) et
I'éventuel maintien de salaire versé par I'employeur, est égal a : 78 % du salaire brut de référence.

Cette indemnité journaliére de prévoyance est versée a compter du 61e jour d'arrét continu ou discontinu. Cette garantie vient en complément et
relais de I'obligation maintien de salaire a la charge de I'employeur définie au sein de la CCN.

Les prestations cessent d'étre versées lors de la survenance du premier des événements ci-apres :

- lorsque le salarié ne pergoit plus les indemnités journalieres de sécurité sociale ;

- dés que le salarié reprend son activité professionnelle hors le cas de reprise a temps partiel pour raison thérapeutique au plus tard au 1 095e jour
d'indemnisation ;

- et en tout état de cause :

—-—ala veille de la date a laquelle le salarié est reconnu en état d'invalidité permanente (totale ou partielle) ;

— - ala date de liquidation de la pension de vieillesse, y compris au titre de I'inaptitude au travail (hormis le cas des salariés en situation de cumul
emploi retraite).

Pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale, il leur sera versé des
indemnités journaliéres calculées selon les pourcentages définis ci-dessus a partir d'une reconstitution théorique des garanties de la sécurité
sociale.
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En cas d'invalidité d'un salarié reconnue par la sécurité sociale ou, pour les salariés non indemnisés par la sécurité sociale car ne remplissant pas
les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre pris en charge par le régime obligatoire d'assurance
maladie et aprés accord du médecin conseil de I'organisme assureur, ou en cas d'incapacité permanente professionnelle (IPP) au titre de la
législation sur les accidents du travail, de trajet et les maladies professionnelles sera versé par I'organisme assureur une rente dont le montant est
fixé en fonction du niveau d'invalidité ou IPP attribué, y compris la prestation de la sécurité sociale, brutes de prélévements sociaux) reconstituée
de maniére théorique pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour
étre indemnisés par la Sécurité sociale ou cotisant sur une base forfaitaire de sécurité sociale, comme suit :

— au titre d'une classification en 1e : 46 % du salaire brut de référence ;

- au titre d'une classification en 2e ou 3e catégorie, ou d'une IPP égale ou supérieure a 66 % : 78 % du salaire brut de référence ;

- IPP dont le taux est compris entre 33 et 66 % : RX3N/2 : R étant la rente d'invalidité versée en cas d'invalidité 2e catégorie et N : le taux
d'incapacité déterminé par la sécurité sociale.

Le salarié reprenant une activité a temps partiel rémunérée et reconnue en invalidité partielle par la sécurité sociale ou, pour les salariés non
indemnisés (ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale) reconnus par le médecin
controleur de I'organisme assureur du régime, continuent a percevoir une rente d'invalidité complémentaire du régime de prévoyance, a condition
que la rémunération totale percue par Iui (salaire, rente sécurité sociale, rente complémentaire prévoyance) soit au plus égale au salaire net
revalorisé précédant I'arrét de travail.

Les dispositions ci-aprés prennent effet pour les cessations de contrat de travail intervenant a compter du ler juin 2015.

Conformément aux dispositions de I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale, les salariés bénéficient du maintien a titre gratuit des garanties
du régime en cas de cessation du contrat de travail, non consécutive a une faute lourde, ouvrant droit a prise en charge par le régime d'assurance
chémage selon les conditions suivantes :

1° Le maintien des garanties est applicable a compter de la date de cessation du contrat de travail et pendant une durée égale a la période
d'indemnisation de I'assurance chémage, dans la limite de la durée du dernier contrat de travail ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail
lorsqu'ils sont consécutifs chez un méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au mois supérieur, sans pouvoir
excéder douze mois ;

2° Le bénéfice du maintien des garanties est subordonné a la condition que les droits a remboursements complémentaires aient été ouverts chez
le dernier employeur, c'est-a-dire que les salariés bénéficient a la date de cessation de leur contrat de travail du régime conventionnel ;

3° Les garanties maintenues au bénéfice de I'ancien salarié sont celles en vigueur dans I'entreprise ;

4° Le maintien des garanties ne peut conduire I'ancien salarié a percevoir des indemnités d'un montant supérieur a celui des allocations chémage
qu'il aurait pergues au titre de la méme période ;

5° L'ancien salarié justifie auprés de I'organisme assureur, a I'ouverture et au cours de la période de maintien de garanties, des conditions prévues
au présent article, en fournissant également les justificatifs mentionnés ci-apres ;

6° L'employeur signale le maintien des garanties dans le certificat de travail et informe I'organisme assureur de la cessation du contrat de travail.

Ce dispositif de maintien de couverture est financé par un systéme de mutualisation intégré aux cotisations des salariés actifs (part patronale et
part salariale).

Les cotisations (part patronale/ part salariale) attachés aux garanties décés, ne sont plus dues pour les périodes d'arrét de travail indemnisées au
titre du régime de prévoyance pour le risque incapacité ou invalidité (articles 17.4 et 17.5).

L'exonération des cotisations décés cesse en cas de reprise de travail a temps partiel ou complet du salarié : les cotisations sont alors assises sur
les rémunérations brutes effectivement pergues du fait de I'activité compléte ou réduite.

Les indemnités et rentes versées au titre des articles 17.4 et 17.5 ci-dessus sont revalorisées sur la base du pourcentage d'augmentation du point
de retraite Agirc-Arrco constaté entre le 31 décembre de I'exercice au cours duquel s'est produit le sinistre et le Ter janvier, date de la
revalorisation.
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Pour le financement des garanties prévoyance prévues dans le présent avenant, les taux de cotisations sont fixés dans les tableaux ci-dessous,
avec une participation employeur a hauteur de 65 % et une participation salariale a hauteur de 35 % de la cotisation globale.

Le détail de la ventilation par risque sera indiqué dans les piéces contractuelles d'adhésion.

A compter du 1er avril 2026, les cotisations « Prévoyance » sont fixées comme suit :

Non-cadres Employeur Salarié Total
Garanties T T2 T T2 T T2
: (limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS)
Total 1,45 % 1,45 % 0,77 % 0,77 % 2,22 % 2,22%
Cadres Employeur Salarié Total
. T2 T2 T2
Garanties|| T1 L T L T L
(limitée & 4 PASS) (limitée & 4 PASS) (limitée & 4 PASS)
Total (1,58 % 2,73 % 0,85 % 1,46 % 2,43 % 419 %

17111  Salaire de référence. Assiette de calcul des cotisations
Les cotisations sont assises sur la rémunération brute percue par le salarié dés son embauche.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des cotisations est égal aux rémunérations brutes de chaque salarié, soumises a
cotisations de sécurité sociale au sens de |'article L. 242-1du code de la sécurité sociale, dans la limite des plafonds suivants :
—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Ce salaire de référence comprend le salaire brut de base complété des rémunérations variables supplémentaires notamment versement de primes)
percues au cours de I'année civile d'assurance, a I'exclusion des avantages en nature et indemnités versées en raison de la cessation du contrat
de travail (notamment indemnité de départ a la retraite).

Pour les salariés en suspension du contrat de travail rémunéré bénéficiant d'un maintien de garanties dans les cas prévus par le présent avenant,
la base de calcul des cotisations est égale au montant de I'indemnisation pergue dans le cadre de la suspension du contrat de travail.

Toutefois, ces dispositions ne remettent pas en cause I'exonération de la cotisation décés.

Ainsi :

- pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des cotisations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties ;

— pour les salariés en arrét de travail, I'assiette des cotisations comprend également la part des indemnités journalieres complémentaires versées
dans le cadre d'un régime de prévoyance obligatoire assujetti aux charges sociales.

1711.2 Salaire de référence. Assiette de calcul des prestations
Les garanties sont exprimées en pourcentage du salaire annuel, sauf exception portée au titre des garanties exprimées de maniére forfaitaire.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des prestations est égal aux rémunérations brutes des salariés, soumises a cotisations de
sécurité sociale (au sens de I'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale) et déclarées au cours des 12 mois précédant I'événement, dans la
limite des plafonds suivants :

—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Pour le seul maintien de salaire (garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et IPP) des salariés non indemnisés par la sécurité sociale,
dés lors que la période de douze mois est incompléte, le salaire de référence défini ci-avant est reconstitué sur la base du salaire du ou des
derniers mois civils d'activité ayant donné lieu a cotisations de sécurité sociale.

Lorsque la période de référence des douze derniers mois précédant I'événement n'est pas compléte pour les autres garanties, le salaire de
référence servant de base au calcul des prestations est reconstitué au pro rata temporis.

Pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des prestations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties.
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allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des prestations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties.
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17.12

17111  Salaire de référence. Assiette de calcul des cotisations
Les cotisations sont assises sur la rémunération brute percue par le salarié dés son embauche.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des cotisations est égal aux rémunérations brutes de chaque salarié, soumises a
cotisations de sécurité sociale au sens de l'article L. 242-1du code de la sécurité sociale, dans la limite des plafonds suivants :
—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Ce salaire de référence comprend le salaire brut de base complété des rémunérations variables supplémentaires notamment versement de primes)
percues au cours de I'année civile d'assurance, a I'exclusion des avantages en nature et indemnités versées en raison de la cessation du contrat
de travail (notamment indemnité de départ a la retraite).

Pour les salariés en suspension du contrat de travail rémunéré bénéficiant d'un maintien de garanties dans les cas prévus par le présent avenant,
la base de calcul des cotisations est égale au montant de I'indemnisation pergue dans le cadre de la suspension du contrat de travail.

Toutefois, ces dispositions ne remettent pas en cause I'exonération de la cotisation décés.

Ainsi :

- pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des cotisations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties ;

— pour les salariés en arrét de travail, I'assiette des cotisations comprend également la part des indemnités journalieres complémentaires versées
dans le cadre d'un régime de prévoyance obligatoire assujetti aux charges sociales.

1711.2 Salaire de référence. Assiette de calcul des prestations
Les garanties sont exprimées en pourcentage du salaire annuel, sauf exception portée au titre des garanties exprimées de maniére forfaitaire.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des prestations est égal aux rémunérations brutes des salariés, soumises a cotisations de
sécurité sociale (au sens de I'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale) et déclarées au cours des 12 mois précédant I'événement, dans la
limite des plafonds suivants :

—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Pour le seul maintien de salaire (garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et IPP) des salariés non indemnisés par la sécurité sociale,
deés lors que la période de douze mois est incompléte, le salaire de référence défini ci-avant est reconstitué sur la base du salaire du ou des
derniers mois civils d'activité ayant donné lieu a cotisations de sécurité sociale.

Lorsque la période de référence des douze derniers mois précédant I'événement n'est pas compléte pour les autres garanties, le salaire de
référence servant de base au calcul des prestations est reconstitué au pro rata temporis.

Pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des prestations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties.

Le régime de prévoyance est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a l'article 2.4 de la
présente convention.

(ancien article 17.13)
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Les partenaires sociaux recommandent les organismes assureurs recommandés ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

- Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

- Mutex, entreprise régie par le code des assurance, immatriculée au RCS Nanterre, immatriculée sous le numéro SIREN 529 219 040 et dont le
siége social est situé 140, avenue de la République, CS 30007,92327 Chatillon Cédex.

Pour la rente éducation définie dans le présent avenant :

L'OCIRP, institution de prévoyance régie par le titre lll du livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN 788 334 720 et
dont le siége social est situé au 17, rue de Marignan, 75008 Paris.

Les organismes recommandés proposent aux structures un contrat d'assurance unique de référence négocié par les partenaires sociaux et
conforme aux obligations déterminées dans le présent accord. Ces organismes ne peuvent par ailleurs refuser I'adhésion d'une entreprise relevant
du champ d'application de la convention collective.

Toute entreprise qui ne serait pas assurée par I'un des assureurs susvisés devra veiller a ce que son contrat d'assurance prévoit des garanties au
moins équivalentes a celles prévues par le présent régime.

(ancien article 17.14)
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171'4 En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de

mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du 1er janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les
parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance.

(ancien article 17.15)

ART.
| 1714 En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du ler janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les
parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance.
(ancien article 17.15)

ART.
‘ 1715 Le régime de prévoyance risque déces et arrét de travail prend effet au ler janvier 2022. Il est conclu pour une durée indéterminée.

(ancien article 17.16)
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17161 Suspension du contrat de travail non indemnisée

En cas de suspension du contrat de travail sans rémunération, notamment en cas de congé parental a temps complet, de congé de présence
parentale, de congé sans solde, de congé sabbatique, de congé pour création d'entreprise, les garanties complémentaires de prévoyance sont
suspendues.

1716.2 Suspension du contrat de travail indemnisée

La couverture des salariés est maintenue obligatoirement en cas de suspension de leur contrat de travail, quelle qu'en soit la cause, dés lors qu'ils
bénéficient, pendant cette période :

- d'un maintien de salaire, total ou partiel ;

- ou d'indemnités journalieres complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur ;

- ou d'une pension d'invalidité ou d'une rente d'incapacité ou d'indemnités journaliéres de la sécurité sociale ;

- ou d'un congé maternité ou paternité ou d'adoption ;

-ou d'un versement d'un revenu de remplacement par I'employeur (en cas d'activité partielle, d'un congé de reclassement, de mobilité, etc.)

Dans une telle hypothése, I'employeur versera une contribution calculée selon les régles applicables a ce salarié pendant toute la période de
suspension du contrat de travail indemnisée. Parallélement, le salarié continuera a s'acquitter de sa propre part de cotisation. Toutefois, pour la
garantie décés, I'article 17.8 de la CCN s'applique.

1716.3 Portabilité

Conformément aux dispositions de I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale, les salariés garantis collectivement, dans les conditions prévues
a l'article L. 911-1, contre le risque déces, les risques portant atteinte a I'intégrité physique de la personne ou liés a la maternité ou les risques
d'incapacité de travail ou d'invalidité bénéficient du maintien a titre gratuit des garanties du régime de cette couverture, en cas de cessation du
contrat de travail, non consécutive a une faute lourde, ouvrant droit a prise en charge par le régime d'assurance chdmage, selon les conditions
suivantes :

1° Le maintien des garanties est applicable a compter de la date de cessation du contrat de travail et pendant une durée égale a la période
d'indemnisation du chémage, dans la limite de la durée du dernier contrat de travail ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsqu'ils
sont consécutifs chez le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au nombre supérieur, sans pouvoir excéder
12 mois ;

2° Le bénéfice du maintien des garanties est subordonné a la condition que les droits a remboursements complémentaires aient été ouverts chez
le dernier employeur, c'est-a-dire que les salariés bénéficient, a la date de cessation de leur contrat de travail, du régime conventionnel de
prévoyance ;

3° Les garanties maintenues au bénéfice de I'ancien salarié sont celles en vigueur dans I'entreprise. Ainsi, en cas de modification ou de révision
des garanties des salariés, les garanties des assurés bénéficiant du dispositif de portabilité seront modifiées ou révisées dans les mémes
conditions ;

4° Le maintien des garanties ne peut conduire I'ancien salarié a percevoir des indemnités d'un montant supérieur a celui des allocations
chomage qu'il aurait percues au titre de la méme période ;

5° L'ancien salarié justifie auprées de I'organisme assureur, a I'ouverture et au cours de la période de maintien des garanties, des conditions
prévues au présent article. Il fournit notamment a I'organisme assureur un justificatif de I'ouverture de ses droits a indemnisation chémage, et
s'engage a informer I'organisme assureur en cas de reprise d'une activité professionnelle et dés lors qu'il ne bénéficie plus d'aucune
indemnisation ou prise en charge par le régime d'assurance chdmage ;

6° L'employeur doit signaler le maintien de ces garanties dans le certificat de travail et informer I'organisme assureur de la cessation du contrat
de travail dans les 30 jours de ladite cessation.

Ce dispositif est applicable dans les mémes conditions aux ayants droit du salarié qui bénéficient effectivement des garanties a la date de
cessation du contrat de travail.

Le maintien des droits suppose que le contrat ou I'adhésion liant I'employeur a I'organisme assureur ne soit pas résilié.
17.16.4 Cas des entreprises confrontées a une situation de redressement, liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde

Le contrat subsiste en cas de redressement, de liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde de I'entreprise adhérente et les salariés de
I'entreprise bénéficient de la portabilité dans les mémes conditions que celles prévues, par le droit commun et les dispositions conventionnelles.

Toutefois, le contrat peut étre résilié dans les cas et conditions posés a I'article L. 622-13 du code de commerce.

(ancien article 17.17)
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17161 Suspension du contrat de travail non indemnisée

En cas de suspension du contrat de travail sans rémunération, notamment en cas de congé parental a temps complet, de congé de présence
parentale, de congé sans solde, de congé sabbatique, de congé pour création d'entreprise, les garanties complémentaires de prévoyance sont
suspendues.

1716.2 Suspension du contrat de travail indemnisée

La couverture des salariés est maintenue obligatoirement en cas de suspension de leur contrat de travail, quelle qu'en soit la cause, dés lors qu'ils
bénéficient, pendant cette période :

- d'un maintien de salaire, total ou partiel ;

- ou d'indemnités journalieres complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur ;

- ou d'une pension d'invalidité ou d'une rente d'incapacité ou d'indemnités journaliéres de la sécurité sociale ;

- ou d'un congé maternité ou paternité ou d'adoption ;

-ou d'un versement d'un revenu de remplacement par I'employeur (en cas d'activité partielle, d'un congé de reclassement, de mobilité, etc.)

Dans une telle hypothése, I'employeur versera une contribution calculée selon les régles applicables a ce salarié pendant toute la période de
suspension du contrat de travail indemnisée. Parallélement, le salarié continuera a s'acquitter de sa propre part de cotisation. Toutefois, pour la
garantie décés, I'article 17.8 de la CCN s'applique.

1716.3 Portabilité

Conformément aux dispositions de I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale, les salariés garantis collectivement, dans les conditions prévues
a l'article L. 911-1, contre le risque déces, les risques portant atteinte a I'intégrité physique de la personne ou liés a la maternité ou les risques
d'incapacité de travail ou d'invalidité bénéficient du maintien a titre gratuit des garanties du régime de cette couverture, en cas de cessation du
contrat de travail, non consécutive a une faute lourde, ouvrant droit a prise en charge par le régime d'assurance chdmage, selon les conditions
suivantes :

1° Le maintien des garanties est applicable a compter de la date de cessation du contrat de travail et pendant une durée égale a la période
d'indemnisation du chémage, dans la limite de la durée du dernier contrat de travail ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsqu'ils
sont consécutifs chez le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au nombre supérieur, sans pouvoir excéder
12 mois ;

2° Le bénéfice du maintien des garanties est subordonné a la condition que les droits a remboursements complémentaires aient été ouverts chez
le dernier employeur, c'est-a-dire que les salariés bénéficient, a la date de cessation de leur contrat de travail, du régime conventionnel de
prévoyance ;

3° Les garanties maintenues au bénéfice de I'ancien salarié sont celles en vigueur dans I'entreprise. Ainsi, en cas de modification ou de révision
des garanties des salariés, les garanties des assurés bénéficiant du dispositif de portabilité seront modifiées ou révisées dans les mémes
conditions ;

4° Le maintien des garanties ne peut conduire I'ancien salarié a percevoir des indemnités d'un montant supérieur a celui des allocations
chomage qu'il aurait percues au titre de la méme période ;

5° L'ancien salarié justifie auprées de I'organisme assureur, a I'ouverture et au cours de la période de maintien des garanties, des conditions
prévues au présent article. Il fournit notamment a I'organisme assureur un justificatif de I'ouverture de ses droits a indemnisation chémage, et
s'engage a informer I'organisme assureur en cas de reprise d'une activité professionnelle et dés lors qu'il ne bénéficie plus d'aucune
indemnisation ou prise en charge par le régime d'assurance chdmage ;

6° L'employeur doit signaler le maintien de ces garanties dans le certificat de travail et informer I'organisme assureur de la cessation du contrat
de travail dans les 30 jours de ladite cessation.

Ce dispositif est applicable dans les mémes conditions aux ayants droit du salarié qui bénéficient effectivement des garanties a la date de
cessation du contrat de travail.

Le maintien des droits suppose que le contrat ou I'adhésion liant I'employeur a I'organisme assureur ne soit pas résilié.
17.16.4 Cas des entreprises confrontées a une situation de redressement, liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde

Le contrat subsiste en cas de redressement, de liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde de I'entreprise adhérente et les salariés de
I'entreprise bénéficient de la portabilité dans les mémes conditions que celles prévues, par le droit commun et les dispositions conventionnelles.

Toutefois, le contrat peut étre résilié dans les cas et conditions posés a I'article L. 622-13 du code de commerce.

(ancien article 17.17)
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Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties prévoyance,
qui comprennent a ce titre des prestations a caractére non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractéere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur.

(ancien article 17.18)

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties prévoyance,
qui comprennent a ce titre des prestations a caractére non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur.

(ancien article 17.18)

Les salariés a temps partiel bénéficient des dispositions de la convention collective nationale et des droits reconnus aux salariés a temps complet
et notamment des possibilités de promotion, de formation et d'embauche a temps complet.

Aucune séquence de travail des salariés a temps partiel ne peut étre inférieure a 2 heures.
8.2.1. Interruption

Il ne peut y avoir plus d'une interruption d'activité dans la journée.

8.2.2. Heures complémentaires

Le nombre d'heures complémentaires effectuées par un salarié a temps partiel au cours d'une méme semaine ou d'un méme mois ne peut étre
supérieur au tiers de la durée hebdomadaire ou mensuelle de travail prévue dans son contrat. Les heures complémentaires seront majorées
conformément a la loi.

Les femmes enceintes (sur justification médicale) exergant leurs fonctions a temps plein dans I'organisme bénéficient d'une réduction d'horaires
de 1 heure par jour a partir du 91e jour de grossesse, sans réduction de leur salaire. Les salariées a temps partiel bénéficieront de la réduction au
prorata de leur temps de travail.

Le salarié bénéficie du congé de paternité et d'accueil de I'enfant en tant que salarié et péere de I'enfant.
Le congé est accordé sans condition d'ancienneté et quel que soit le type de contrat du travail.

(1) L'article 14.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 1225-35 du code du travail, lesquelles prévoient que Je congé de
paternité et d'accueil de /'enfant n'est pas réservé exclusivement au pére, mais peut étre attribué au conjoint, au concubin salarié de Ja mere ou a
la personne salariée liée a elle par un PACS.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)
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Les salariées comptant une année de service effectif dans I'organisme auront droit, pendant toute la durée de leur congé de maternité légal ou de
leur congé d'adoption Iégal, a un complément de salaire dont le montant sera calculé de fagon que, compte tenu des prestations journalieres de la
sécurité sociale et du régime de prévoyance, elles percoivent I'équivalent de leur salaire net habituel.

Ces regles s'appliquent également pour le congé de paternité.

A I'occasion de la naissance ou de I'arrivée au foyer d'un enfant, le salarié ayant au moins un an d'ancienneté peut demander le bénéficie d'un
congé parental d'éducation.

Les formalités et les conditions de mise en ceuvre sont celles prévues par la réglementation en vigueur.

Le congé parental n'est pas rémunéré par I'employeur. Toutefois, sa durée est prise en compte pour I'intégralité pour la détermination des
avantages liés a I'ancienneté.

A l'issue du congé parental d'éducation, le (ou la) salarié(e) retrouve son précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au
moins équivalente.

Le (la) salarié(e) conserve le bénéfice de tous les avantages qu'il (elle) avait acquis au début de ce congé.

Dans les établissements occupant au moins 11 salariés, il sera mis en place un comité social et économique dans les conditions prévues dans le
code du travail.

En outre, dans les établissements occupant au moins 6 salariés pendant 12 mois consécutifs, un comité social et économique peut étre mis en
place, a la demande de I'employeur, d'un ou plusieurs salariés ou d'une organisation syndicale. Dans ce cas, I'employeur doit informer
obligatoirement, par écrit, I'ensemble des salariés de cette possibilité de mise en place. Les membres du CSE bénéficieront des droits et
protections légaux.

Le calcul des effectifs, I'organisation matérielle et le déroulement auront lieu conformément aux dispositions légales et réglementaires en la
matiere.

Le CSE est mis en place au niveau de I'entreprise. Un accord d'entreprise conclu avec un délégué syndical détermine le nombre et le périmetre
des établissements distincts. A défaut d'accord conclu avec le délégué syndical, cet accord doit étre conclu entre I'employeur et le CSE. A défaut,
I'employeur détermine le nombre et le périmetre des établissements distincts.

Le nombre de membres de la délégation du personnel au CSE a élire s'effectue comme suit :
—de 6 a 10 salariés : un membre titulaire et un suppléant ;
—a partir de 11 salariés : application de la législation en vigueur.

Conformément aux dispositions de I'article L. 2314-33 du code du travail, les membres du CSE sont élus pour une durée de 4 ans. Un accord
d'entreprise peut prévoir une durée de mandat inférieure a 4 ans sans pouvoir étre inférieure a 2 ans.
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4.3

4.31. Crédit d'heures

Les dispositions légales relatives au fonctionnement du CSE sont prévues aux articles L. 2315-1 et suivants du code du travail.

Les membres titulaires de la délégation du personnel au CSE bénéficient d'un crédit d'heures pour I'exercice de leurs fonctions :
—de 6 a10 salariés : 2 heures par mois ;
- a partir de 11 salariés : application de la législation en vigueur ou accord d'entreprise plus favorable.

Dans les entreprises de 6 a 10 salariés, les membres de la délégation du personnel au CSE disposent d'un crédit supplémentaire annuel d'heures
fixé & 6 heures.

La répartition de ce crédit supplémentaire de 6 heures est fixée d'un commun accord entre I'employeur et le membre de la délégation du personnel
au CSE. Il est accordé pour I'année civile, les heures non consommées ne pouvant faire I'objet d'un report d'une année sur I'autre. Pour I'exercice
d'un mandat pris en cours d'année civile, ce crédit supplémentaire d'heures fait I'objet d'une proratisation.

Ce crédit supplémentaire d'heures n'est pas cumulable avec celui prévu a I'article 3.2.2.2 de la CCN.

Lorsque les représentants sont des salariés embauchés dans le cadre d'une convention de forfait jours, le crédit d'heures est regroupé en 1/2
journées qui viennent en déduction du nombre annuel de jours travaillés, fixé dans la convention individuelle du salarié. Une 1/2 journée
correspond a 4 heures de mandat.

Les heures de délégation peuvent étre reportées et utilisées cumulativement au cours de I'année civile. Cette regle ne doit pas conduire le
représentant a disposer, dans le mois, de plus d'une fois 1/2 le crédit d'heures de délégation dont il bénéficie. Lorsqu'il souhaite les cumuler, le
représentant en informe I'employeur au moins 8 jours avant la date prévue de leur utilisation.

Les membres de la délégation du personnel au CSE peuvent se répartir les heures de délégation dont ils disposent entre eux. Cette répartition ne
peut conduire I'un des membres a disposer, dans le mois, de plus d'une fois 1/2 le crédit d'heures de délégation dont bénéficie un membre titulaire.
Les membres concernés informent I'employeur du nombre d'heures réparties au titre de chaque mois au plus tard 8 jours avant la date prévue
pour leur utilisation sauf cas d'urgence.

Le temps passé en délégation est de plein droit considéré comme du temps de travail effectif et payé a I'échéance normale.

Pour I'exercice de leur fonction, les membres de la délégation du personnel au CSE peuvent, durant les heures de délégation, se déplacer hors de

I'entreprise. lls peuvent également, tant durant les heures de délégation qu'en dehors de leurs heures habituelles de travail, circuler librement dans
I'entreprise et y prendre tous contacts nécessaires a I'accomplissement de leur mission, notamment auprés d'un salarié a son poste, sous réserve

de ne pas apporter de géne importante a I'accomplissement du travail des salariés.

Dans les entreprises de moins de 25 salariés, le ou les membre(s) suppléant(s) participe(nt) aux réunions du CSE et ce temps de réunion est
également payé comme du temps de travail effectif.

4.3.2. Dispositions particuliéres dans les entreprises de moins de 50 salariés

Le CSE se réunit au moins une fois par mois sur convocation de I'employeur ou son représentant. Les membres de la délégation du personnel au
CSE peuvent étre recus, en cas d'urgence, sur leur demande. Ce temps n'est pas déduit du crédit d'heures.

Dans les conditions prévues par le code du travail, I'employeur met a la disposition des membres de la délégation du personnel au CSE un local
pour leur permettre d'accomplir leur mission et, notamment, se réunir.

4.3.3. Dispositions particuliéres dans les entreprises de 50 salariés et plus

Le CSE est doté de la personnalité civile et gére son patrimoine. Il est présidé par I'employeur ou son représentant. Le CSE désigne, parmi ses
membres titulaires, un secrétaire et un trésorier.

Le CSE détermine dans un réglement intérieur les modalités de son fonctionnement et celles de ses rapports avec les salariés de I'entreprise pour
I'exercice des missions qui lui sont confiées.

Dans les conditions prévues par le code du travail, I'employeur met a la disposition des membres de la délégation du personnel au CSE un local
aménagé et le matériel nécessaire a I'exercice de leurs fonctions. Ce local doit permettre au CSE d'effectuer des réunions avec le personnel.

Sur convocation de I'employeur ou de son représentant, dans les structures d'au moins 50 salariés, le CSE se réunit au moins 6 fois par an dont au
moins 4 des réunions annuelles doivent porter en tout ou partie sur les attributions du CSE en matiere de santé, sécurité et conditions de travail.
Des réunions supplémentaires peuvent étre demandées par la majorité des élus titulaires du CSE.

L'ordre du jour est arrété par le président du CSE et le secrétaire et il est communiqué aux membres 3 jours au moins avant la réunion.
4.3.4. Commissions du CSE

Des commissions spécifiques du CSE devront étre mises en place selon I'effectif de la structure et ce conformément aux dispositions Iégales en
vigueur.

Concernant la commission santé, sécurité et conditions de travail (CSSCT), il est rappelé les responsabilités importantes de I'employeur et les
enjeux majeurs de ces sujets. L'employeur peut, par accord d'entreprise, prévoir des crédits d'heures supplémentaires pour traiter spécifiquement
de ces sujets.
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Les attributions du CSE sont celles prévues conformément aux dispositions Iégales et réglementaires.

Pour I'ensemble des entreprises et ce peu importe son effectif, des négociations doivent se tenir chaque année sur la détermination d'un montant
d'une contribution d'ceuvres sociales.

Pour les entreprises d'au moins 50 salariés et plus :

- si cette contribution était forfaitaire, son montant ne pourrait étre inférieur a I'enveloppe dédiée antérieurement a I'entrée en vigueur du présent
texte ;

- si cette contribution était calculée sur un taux notamment sur la masse salariale brute, ce taux ne pourrait étre inférieur a celui existant avant
I'entrée en vigueur du présent texte.

De méme, le rapport de cette contribution a la masse salariale brute ne peut étre inférieur au méme rapport existant pour I'année précédente.

Conformément aux dispositions Iégales, les membres de la délégation du personnel au CSE ou, le cas échéant, les membres de la commission
santé, sécurité et conditions de travail bénéficient de la formation nécessaire a I'exercice de leur mission en matiére de santé, sécurité et
conditions de travail.

Le temps consacré a cette formation est pris sur le temps de travail et est rémunéré comme tel. li n'est pas déduit des heures de délégation. Le
financement de cette formation est pris en charge par I'employeur dans les conditions prévues par la loi. (1)

(1) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 2315-63 du code du travail et sous réserve qu'il ne s'applique qu'aux
formations en santé, sécurité et conditions de travail des membres titulaires et suppiéants de la délégation du personnel du comité social et
économique.

(Arrété du 31 mars 2023 - art. 1)

L'employeur est tenu de fournir a tous les nouveaux élus du personnel, délégués syndicaux ou représentants syndicaux lorsqu'ils existent au sein
de I'organisme un exemplaire de la présente convention collective nationale a jour a la date de la remise.

En outre, chaque année, a la date anniversaire de la premiere remise, I'employeur est tenu de fournir aux élus du personnel, délégués syndicaux
ou représentants syndicaux lorsqu'ils existent au sein de I'organisme les textes complémentaires modifiant la présente convention collective
nationale.

La branche s'engage a réaliser et a mettre a jour un guide pédagogique paritaire destiné a accompagner les entreprises et les salariés de la
branche dans la conduite du changement de classification. Elle s'engage a le diffuser aux entreprises et salariés de la branche au moins 6 mois
avant la date d'entrée en vigueur du présent accord et a chaque mise a jour.

Ce guide contient au moins les parties suivantes :
— explication pratique, détaillée et illustrée, des différentes étapes de la conduite d'une pesée ;
—entre 20 et 30 exemples de pesées d'emploi, chacune illustrée du descriptif de I'emploi ayant permis de I'établir.

Le guide et ses mises a jour sont validés conformément aux régles de négociation de la branche.

Tout salarié qui demande la transformation de son emploi a plein temps en emploi a mi-temps dans le cadre du régime de préretraite volontaire
progressive prévue par le dispositif [égal et dont la demande aura été acceptée par I'employeur bénéficiera lors de sa cessation totale d'activité de
I'indemnité de départ en retraite dans les conditions fixées ci-dessous. Cette indemnité est calculée sur la base des derniers appointements
mensuels que le salarié aurait percus s'il avait travaillé a plein temps.
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La résiliation du contrat de travail a partir de I'dge normal de la retraite prévu par les institutions sociales constitue le départ a la retraite et n'est
pas considérée comme un licenciement.

Tout salarié cessant ses fonctions pour départ en retraite bénéficiera d'une indemnité de départ dont le montant sera fixé a :

- 1/5 de mois de salaire par année d'ancienneté (au prorata pour les années incomplétes) dans I'association ou organisme gestionnaire, avec un
maximum de 6 mois de salaire brut.

En cas de départ a la retraite, le salarié avise, par écrit, son employeur 3 mois a I'avance (7).

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application des dispositions combinées de 'article L. 122-6 et du dernier alinéa de /'article L. 122-14-13 du code
au travail (arrété du 9 février 2004, art. Ter).

(Voir I'avenant n°® 9 du 15 septembre 2004).

18.1.1 Bénéficiaires a titre obligatoire

Le régime frais de santé bénéficie a titre collectif a I'ensemble des salariés de la branche HLA titulaires d'un contrat de travail ou d'un contrat en
alternance, et ce dés leur embauche.

L'adhésion des salariés a ce régime est obligatoire, sauf cas de dispenses prévus par le présent texte et par les dispositions Iégales et
réglementaires.

Les bénéficiaires du présent régime ont droit a un remboursement complémentaire a celui de la sécurité sociale lorsque celle-ci intervient,
conformément aux niveaux de garanties prévus par le tableau des garanties annexé au présent avenant.

18.1.2 Cas de dérogation au caractére obligatoire (1)
L'adhésion des salariés visés a I'article 18.1.1 au régime est obligatoire.

Toutefois, les parties signataires du présent avenant entendent permettre aux entreprises de la branche de mettre en ceuvre les dispenses
d'affiliation prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

Ces dispenses ne remettent pas en cause I'exonération de cotisations de sécurité sociale attachée au financement patronal du régime de
remboursement de frais de santé, au profit :

- des salariés bénéficiaires d'une couverture complémentaire en application de I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale ; la dispense ne
peut jouer que jusqu'a la date a laquelle les salariés cessent de bénéficier de cette couverture ;

- les salariés en couple travaillant dans la méme entreprise ont la possibilité pour I'un des deux membres du couple de s'affilier en tant qu'ayant
droit de I'autre ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée inférieure a 12 mois ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée au moins égale a 12 mois, dés lors qu'ils produisent tous documents justifiant
d'une couverture individuelle souscrite par ailleurs en matiere de remboursement de frais de santé ;

- les salariés a temps partiel auprés d'un seul employeur et apprentis, dont I'adhésion au systéme de garanties les conduirait a s'acquitter d'une
cotisation salariale au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

—a condition d'en justifier chaque année, des salariés bénéficiaires par ailleurs, y compris en qualité d'ayants droit, d'une couverture collective a
adhésion obligatoire mise en place dans une autre entreprise (salariés a employeurs multiples ou en qualité d'ayants droit affiliés a titre
obligatoire).

Cette derniére dispense d'affiliation prend fin en cas de modification de la qualité d'ayant droit, en cas de non-renouvellement annuel de
|'attestation, de cessation de la couverture obligatoire ou a la demande du salarié.

Dans tous les cas, ces salariés doivent formuler leur demande de dispense d'affiliation par écrit.
L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.

Les salariés ayant choisi d'étre dispensés d'affiliation peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter par écrit, aupres de leur
employeur, leur adhésion au régime. L'affiliation prendra effet le 1er jour du mois suivant la demande.

En tout état de cause, ces salariés seront tenus de cotiser au régime lorsqu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En cas de changement des dispositions Iégales ou réglementaires ainsi que de la doctrine fiscale ou sociale sur ces cas de dérogations au
caractére obligatoire du régime expressément mentionnés dans le présent avenant, ces modifications s'appliqueront automatiquement, de telle
sorte que le systéme de garanties puisse continuer a étre éligible aux avantages fiscaux et sociaux accordés par la loi.

(7) L'article 18.1.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 911-7, L. 911-7-1 et D. 911-2 du code de Ja sécurité sociale.
(Arrété du 3 juin 2022 - art. 1)
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1811 Bénéficiaires a titre obligatoire

Le régime frais de santé bénéficie a titre collectif a I'ensemble des salariés de la branche HLA titulaires d'un contrat de travail ou d'un contrat en
alternance, et ce dés leur embauche.

L'adhésion des salariés a ce régime est obligatoire, sauf cas de dispenses prévus par le présent texte et par les dispositions Iégales et
réglementaires.

Les bénéficiaires du présent régime ont droit a un remboursement complémentaire a celui de la sécurité sociale lorsque celle-ci intervient,
conformément aux niveaux de garanties prévus par le tableau des garanties annexé au présent avenant.

18.1.2 Cas de dérogation au caractére obligatoire (1)
L'adhésion des salariés visés a I'article 18.1.1 au régime est obligatoire.

Toutefois, les parties signataires du présent avenant entendent permettre aux entreprises de la branche de mettre en ceuvre les dispenses
d'affiliation prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

Ces dispenses ne remettent pas en cause I'exonération de cotisations de sécurité sociale attachée au financement patronal du régime de
remboursement de frais de santé, au profit :

- des salariés bénéficiaires d'une couverture complémentaire en application de I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale ; la dispense ne
peut jouer que jusqu'a la date a laquelle les salariés cessent de bénéficier de cette couverture ;

- les salariés en couple travaillant dans la méme entreprise ont la possibilité pour I'un des deux membres du couple de s'affilier en tant qu'ayant
droit de l'autre ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée inférieure a 12 mois ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée au moins égale a 12 mois, dés lors qu'ils produisent tous documents justifiant
d'une couverture individuelle souscrite par ailleurs en matiére de remboursement de frais de santé ;

- les salariés a temps partiel auprés d'un seul employeur et apprentis, dont I'adhésion au systéme de garanties les conduirait a s'acquitter d'une
cotisation salariale au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

—a condition d'en justifier chaque année, des salariés bénéficiaires par ailleurs, y compris en qualité d'ayants droit, d'une couverture collective a
adhésion obligatoire mise en place dans une autre entreprise (salariés a employeurs multiples ou en qualité d'ayants droit affiliés a titre
obligatoire).

Cette derniére dispense d'affiliation prend fin en cas de modification de la qualité d'ayant droit, en cas de non-renouvellement annuel de
|'attestation, de cessation de la couverture obligatoire ou a la demande du salarié.

Dans tous les cas, ces salariés doivent formuler leur demande de dispense d'affiliation par écrit.
L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.

Les salariés ayant choisi d'étre dispensés d'affiliation peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter par écrit, aupres de leur
employeur, leur adhésion au régime. L'affiliation prendra effet le 1er jour du mois suivant la demande.

En tout état de cause, ces salariés seront tenus de cotiser au régime lorsqu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En cas de changement des dispositions Iégales ou réglementaires ainsi que de la doctrine fiscale ou sociale sur ces cas de dérogations au
caractére obligatoire du régime expressément mentionnés dans le présent avenant, ces modifications s'appliqueront automatiquement, de telle
sorte que le systéeme de garanties puisse continuer a étre éligible aux avantages fiscaux et sociaux accordés par la loi.

(1) L'article 18.1.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 911-7, L. 911-7-1 et D. 911-2 du code de Ja sécurité sociale.
(Arrété du 3 juin 2022 - art. 1)



181 18.1.1 Bénéficiaires a titre obligatoire

Le régime frais de santé bénéficie a titre collectif a I'ensemble des salariés de la branche HLA titulaires d'un contrat de travail ou d'un contrat en
alternance, et ce dés leur embauche.

L'adhésion des salariés a ce régime est obligatoire, sauf cas de dispenses prévus par le présent texte et par les dispositions Iégales et
réglementaires.

Les bénéficiaires du présent régime ont droit a un remboursement complémentaire a celui de la sécurité sociale lorsque celle-ci intervient,
conformément aux niveaux de garanties prévus par le tableau des garanties annexé au présent avenant.

18.1.2 Cas de dérogation au caractére obligatoire (1)
L'adhésion des salariés visés a I'article 18.1.1 au régime est obligatoire.

Toutefois, les parties signataires du présent avenant entendent permettre aux entreprises de la branche de mettre en ceuvre les dispenses
d'affiliation prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

Ces dispenses ne remettent pas en cause I'exonération de cotisations de sécurité sociale attachée au financement patronal du régime de
remboursement de frais de santé, au profit :

- des salariés bénéficiaires d'une couverture complémentaire en application de I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale ; la dispense ne
peut jouer que jusqu'a la date a laquelle les salariés cessent de bénéficier de cette couverture ;

- les salariés en couple travaillant dans la méme entreprise ont la possibilité pour I'un des deux membres du couple de s'affilier en tant qu'ayant
droit de l'autre ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée inférieure a 12 mois ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée au moins égale a 12 mois, dés lors qu'ils produisent tous documents justifiant
d'une couverture individuelle souscrite par ailleurs en matiére de remboursement de frais de santé ;

- les salariés a temps partiel auprés d'un seul employeur et apprentis, dont I'adhésion au systéme de garanties les conduirait a s'acquitter d'une
cotisation salariale au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

—a condition d'en justifier chaque année, des salariés bénéficiaires par ailleurs, y compris en qualité d'ayants droit, d'une couverture collective a
adhésion obligatoire mise en place dans une autre entreprise (salariés a employeurs multiples ou en qualité d'ayants droit affiliés a titre
obligatoire).

Cette derniére dispense d'affiliation prend fin en cas de modification de la qualité d'ayant droit, en cas de non-renouvellement annuel de
|'attestation, de cessation de la couverture obligatoire ou a la demande du salarié.

Dans tous les cas, ces salariés doivent formuler leur demande de dispense d'affiliation par écrit.
L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.

Les salariés ayant choisi d'étre dispensés d'affiliation peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter par écrit, aupres de leur
employeur, leur adhésion au régime. L'affiliation prendra effet le 1er jour du mois suivant la demande.

En tout état de cause, ces salariés seront tenus de cotiser au régime lorsqu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En cas de changement des dispositions Iégales ou réglementaires ainsi que de la doctrine fiscale ou sociale sur ces cas de dérogations au
caractére obligatoire du régime expressément mentionnés dans le présent avenant, ces modifications s'appliqueront automatiquement, de telle
sorte que le systéeme de garanties puisse continuer a étre éligible aux avantages fiscaux et sociaux accordés par la loi.

(1) L'article 18.1.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 911-7, L. 911-7-1 et D. 911-2 du code de Ja sécurité sociale.
(Arrété du 3 juin 2022 - art. 1)

ART.

182 Le régime frais de santé est établi dans le cadre du dispositif relatif aux contrats dits responsables conformément aux dispositions du code de la

sécurité sociale.

Le tableau résumant le niveau des garanties minimales prévu dans le cadre des contrats souscrits avec les organismes assureurs recommandés,
joint en annexe de I'avenant n° 57 du 23 septembre 2021, est établi sous réserve des évolutions Iégales et/ ou réglementaires liées aux réformes
des contrats responsables pouvant intervenir postérieurement a la conclusion du présent avenant. Dans cette hypothése, le niveau de garanties et/
ou le taux de la cotisation seront modifiés par accord entre la commission nationale paritaire de négociation et les organismes assureurs
recommandés.

Les entreprises non adhérentes a I'un des contrats d'assurance souscrits auprés des organismes assureurs recommandés devront en tout état de
cause respecter les mémes niveaux de garanties minimales, acte par acte.


https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000045130020&idArticle=KALIARTI000045130107&categorieLien=cid

ART.
18.3

ART.
18.3

ART.
18.4

La garantie « frais de santé » est de nature familiale en ce sens qu'elle bénéficie a I'ensemble des salariés et de leurs familles (conjoint ou
concubin ou pacsé et enfants a charge, méme si le conjoint n'est pas salarié du méme employeur).

Sont considérés comme a charge du salarié, les enfants a charge du participant ou de son conjoint, concubin ou de son partenaire de Pacs, sous
réserve d'apporter annuellement tout justificatif de leur situation et sous réserve qu'ils soient :

- agés de moins de 18 ans (sans justificatif) ;

- agés de moins de 26 ans et sur justificatif :

——s'ils poursuivent leurs études,

——ou sont a la recherche d'un premier emploi et inscrits a ce titre au Péle emploi,

——ou sont sous contrat d'apprentissage,

—-—ou s'ils exercent une activité rémunérée leur procurant un revenu inférieur au RSA ou RSA jeune mensuel.

Les enfants sont considérés comme a charge quel que soit leur age, s'ils sont infirmes et titulaires de la carte d'invalidité ou de la carte mobilité
inclusion portant la mention « invalidité » prévue a I'article L. 241-3 du code de ['action sociale et des familles a condition que I'état d'invalidité soit
survenu avant leur 18e anniversaire.

Les enfants nés ou a naitre dans les 300 jours suivant le décés du salarié ou de son conjoint, concubin ou partenaire de Pacs sont considérés
comme a charge afin de bénéficier des dispositions des dispositions de I'article 18.13.

La cotisation de la garantie familiale dite socle base dont le taux est fixé a I'article 18.5 de la CCN est financée a hauteur de 50 % par le salarié et
50 % par I'employeur.

La garantie « frais de santé » est de nature familiale en ce sens qu'elle bénéficie a I'ensemble des salariés et de leurs familles (conjoint ou
concubin ou pacsé et enfants a charge, méme si le conjoint n'est pas salarié du méme employeur).

Sont considérés comme a charge du salarié, les enfants a charge du participant ou de son conjoint, concubin ou de son partenaire de Pacs, sous
réserve d'apporter annuellement tout justificatif de leur situation et sous réserve qu'ils soient :

- agés de moins de 18 ans (sans justificatif) ;

— agés de moins de 26 ans et sur justificatif :

- —s'ils poursuivent leurs études,

——ou sont a la recherche d'un premier emploi et inscrits a ce titre au Péle emploi,

——ou sont sous contrat d'apprentissage,

——ou s'ils exercent une activité rémunérée leur procurant un revenu inférieur au RSA ou RSA jeune mensuel.

Les enfants sont considérés comme a charge quel que soit leur age, s'ils sont infirmes et titulaires de la carte d'invalidité ou de la carte mobilité
inclusion portant la mention « invalidité » prévue a I'article L. 241-3 du code de I'action sociale et des familles a condition que I'état d'invalidité soit
survenu avant leur 18e anniversaire.

Les enfants nés ou a naitre dans les 300 jours suivant le décés du salarié ou de son conjoint, concubin ou partenaire de Pacs sont considérés
comme a charge afin de bénéficier des dispositions des dispositions de I'article 18.13.

La cotisation de la garantie familiale dite socle base dont le taux est fixé a I'article 18.5 de la CCN est financée a hauteur de 50 % par le salarié et
50 % par I'employeur.

Il est mis en place a titre non obligatoire dans la branche 2 « Régimes optionnels » qui viennent compléter le régime de base dit « Garantie familiale
obligatoire dite socle ». Les structures peuvent y souscrire soit dans le cadre d'une adhésion collective facultative, soit dans le cadre d'une
adhésion collective obligatoire, conformément aux dispositions de I'acte juridique instituant ou modifiant les garanties collectives dans la structure.

Dans le cadre d'une adhésion collective obligatoire, chaque employeur a le choix de souscrire, en lieu et place du régime socle, le régime dit
option 1 (équivalent au socle complété de I'option 1) ou le régime option 2, (équivalent au socle complété de I'option 2) dans le respect des
dispositions du de code de la sécurité sociale. En fonction du choix opéré par I'employeur, ce dernier devra faire adhérer obligatoirement
I'ensemble de ses salariés au régime obligatoire (socle ou option 1 ou option 2) souscrit.

Dans le cadre d'une adhésion collective facultative, les modalités de choix de I'option laissées au salarié sont les suivantes :
- si I'employeur a souscrit la base a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 1ou 2 ;
- si I'employeur a souscrit I'option 1 a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 2.



ART.
18.4

ART.
18.5

ART.
18.5

ART.
18.5

Il est mis en place a titre non obligatoire dans la branche 2 « Régimes optionnels » qui viennent compléter le régime de base dit « Garantie familiale
obligatoire dite socle ». Les structures peuvent y souscrire soit dans le cadre d'une adhésion collective facultative, soit dans le cadre d'une
adhésion collective obligatoire, conformément aux dispositions de I'acte juridique instituant ou modifiant les garanties collectives dans la structure.

Dans le cadre d'une adhésion collective obligatoire, chaque employeur a le choix de souscrire, en lieu et place du régime socle, le régime dit
option 1 (équivalent au socle complété de I'option 1) ou le régime option 2, (équivalent au socle complété de I'option 2) dans le respect des
dispositions du de code de la sécurité sociale. En fonction du choix opéré par I'employeur, ce dernier devra faire adhérer obligatoirement

I'ensemble de ses salariés au régime obligatoire (socle ou option 1 ou option 2) souscrit.

Dans le cadre d'une adhésion collective facultative, les modalités de choix de I'option laissées au salarié sont les suivantes :

- si I'employeur a souscrit la base a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 10ou 2 ;
- si I'employeur a souscrit I'option 1 a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 2.

Cotisation TTC en % PMSS

Régime général|[Régime local

Socle base Famille obligatoire 2,48 % 1,43 %
Famille obligatoire 3,02 % 1,74 %
Option 1
Famille facultative option 1- Base +1,00 % + 1,00 %
Famille obligatoire 3,47 % 2,00 %
Option 2 Famille facultative option 2 — Base +2,01% +2,01%
Famille facultative option 2 — Option 1 obligatoire +0,84 % +0,84 %

A compter du 1Ter juillet 2026, les cotisations “Frais de santé” sont fixées comme suit :

Cotisation TTC en % PMSS

Régime général|[Régime local

Socle base][Famille obligatoire 3,03 % 1,74 %
__||Famite obligatoire 3,69 % 213 %
Option ”Famille facultative option 1 - base +1,23 % +1,23 %
[Famille obligatoire 423 % 2,44 %
Option 2 [Famille facultative option 2 - base +2,45 % +2,45%
”Famille facultative option 2 - option 1 obligatoire +1,02 % +1,02 %

Cotisation TTC en % PMSS

Régime général|[Régime local

Socle base Famille obligatoire 2,48 % 1,43 %
Famille obligatoire 3,02 % 1,74 %
Option 1
Famille facultative option 1—- Base +1,00 % + 1,00 %
Famille obligatoire 3,47 % 2,00 %
Option 2 Famille facultative option 2 — Base +2,01% +2,01%
Famille facultative option 2 — Option 1 obligatoire +0,84 % +0,84 %




ART.
18.5

A compter du Ter juillet 2026, les cotisations “Frais de santé” sont fixées comme suit :
Cotisation TTC en % PMSS
Régime général|[Régime local
Socle base”FamiIIe obligatoire 3,03 % 1,74 %
__|[Famille obligatoire 3,69 % 213 %
option “Famille facultative option 1-base +1,23 % +1,23 %
[Famille obligatoire 4,23 % 2,44 %
Option 2 ”Famille facultative option 2 — base +2,45% +2,45%
“Famille facultative option 2 — option 1 obligatoire +1,02 % +1,02 %
ART.
18.5 Cotisation TTC en % PMSS
Régime général|[Régime local
Socle base Famille obligatoire 2,48 % 1,43 %
. Famille obligatoire 3,02 % 1,74 %
Option Famille facultative option 1- Base +1,00 % + 1,00 %
Famille obligatoire 3,47 % 2,00 %
Option 2 Famille facultative option 2 — Base +2,01% +2,01%
Famille facultative option 2 — Option 1 obligatoire +0,84 % +0,84 %
ART.

18.5 A compter du 1er juillet 2026, les cotisations “Frais de santé” sont fixées comme suit :

|| Cotisation TTC en % PMSS
Régime général|[Régime local
Socle base”FamiIIe obligatoire 3,03 % 1,74 %
~ ||Famille opligatoire 3,69 % 23 %
Option 1 [Famille facutative option 1- base +123 % +1,23%
||Fami||e obligatoire 4,23 % 2,44 %
Option 2 ”Famille facultative option 2 — base +2,45 % +2,45 %
”Famille facultative option 2 — option 1 obligatoire +1,02 % +1,02 %
ART.
18.6

Le régime de frais de santé est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a I'article 2.4 de la
présente convention.

(ancien article 18.7)



18.7

18.7

18.7.1 Organismes assureurs recommandés « Frais de santé »

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA) du 16 juillet
2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime, sauf cas de dispense prévus par le présent texte et
celles prévues par les dispositions légales.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

— Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

- Harmonie Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code la mutualité, immatriculée sous le numéro SIREN 538 518 473, siege
social : 143, rue Blomet, 75015 Paris.

18.7.2 Degré élevé de solidarité

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties santé, qui
comprennent a ce titre des prestations a caractére non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractéere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur.

(ancien article 18.8)

18.7.1 Organismes assureurs recommandés « Frais de santé »

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA) du 16 juillet
2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime, sauf cas de dispense prévus par le présent texte et
celles prévues par les dispositions légales.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

— Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

- Harmonie Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code la mutualité, immatriculée sous le numéro SIREN 538 518 473, siege
social : 143, rue Blomet, 75015 Paris.

18.7.2 Degré élevé de solidarité

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties santé, qui
comprennent a ce titre des prestations a caractére non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractéere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur.

(ancien article 18.8)
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18.8

ART.
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18.9

18.9

18.7.1 Organismes assureurs recommandés « Frais de santé »

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA) du 16 juillet
2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime, sauf cas de dispense prévus par le présent texte et
celles prévues par les dispositions légales.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

— Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

- Harmonie Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code la mutualité, immatriculée sous le numéro SIREN 538 518 473, siege
social : 143, rue Blomet, 75015 Paris.

18.7.2 Degré élevé de solidarité

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties santé, qui
comprennent a ce titre des prestations a caractére non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractéere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur.

(ancien article 18.8)

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du 1er janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les
parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance.

(ancien article 18.9)

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du ler janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les
parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance.

(ancien article 18.9)

Le régime frais de santé prend effet au 1er janvier 2022. Il est conclu pour une durée indéterminée.

(ancien article 18.10)

Le régime frais de santé prend effet au 1er janvier 2022. Il est conclu pour une durée indéterminée.

(ancien article 18.10)
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18.10.1 En cas d'absence non rémunérée ou non indemnisée

Lorsque son contrat de travail est suspendu pour une durée supérieure a un mois (notamment pour congé parental d'éducation, congé pour
création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé sans solde), le salarié peut demander auprés de I'organisme assureur recommandé a
continuer de bénéficier du régime frais de santé pendant la durée de ce congé.

L'employeur doit informer le salarié par écrit de la possibilité de maintenir I'assurance lors de son départ en congé.
La cotisation est celle prévue pour le personnel en activité.

Celle-ci est a la charge exclusive du salarié, sous réserve des dispositions suivantes :

—lorsque le salarié débute son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité ;

—lorsque le salarié termine son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité.

Le maintien de I'assurance prévu a cet article prend fin a la date de fin d'effet du congé ou de la rupture du contrat de travail du salarié.
18.10.2 En cas d'absence rémunérée ou indemnisée

Le bénéfice des garanties est maintenu au salarié dont le contrat de travail est suspendu moyennant le paiement des cotisations, s'il bénéficie :
- soit d'un maintien total ou partiel de salaire ou d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (activité partielle, congé de reclassement,

etc.);
- soit d'indemnités journaliéres ou d'une rente d'invalidité, complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur, qu'elles soient
versées directement par I'employeur ou pour son compte par l'intermédiaire d'un tiers.

(ancien article 18.11)

18.10.1 En cas d'absence non rémunérée ou non indemnisée

Lorsque son contrat de travail est suspendu pour une durée supérieure a un mois (notamment pour congé parental d'éducation, congé pour
création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé sans solde), le salarié peut demander auprés de I'organisme assureur recommandé a
continuer de bénéficier du régime frais de santé pendant la durée de ce congé.

L'employeur doit informer le salarié par écrit de la possibilité de maintenir I'assurance lors de son départ en congé.
La cotisation est celle prévue pour le personnel en activité.

Celle-ci est a la charge exclusive du salarié, sous réserve des dispositions suivantes :

—lorsque le salarié débute son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité ;

—lorsque le salarié termine son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité.

Le maintien de I'assurance prévu a cet article prend fin a la date de fin d'effet du congé ou de la rupture du contrat de travail du salarié.
18.10.2 En cas d'absence rémunérée ou indemnisée

Le bénéfice des garanties est maintenu au salarié dont le contrat de travail est suspendu moyennant le paiement des cotisations, s'il bénéficie :
- soit d'un maintien total ou partiel de salaire ou d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (activité partielle, congé de reclassement,
etc.) ;

- soit d'indemnités journaliéres ou d'une rente d'invalidité, complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur, qu'elles soient
versées directement par I'employeur ou pour son compte par l'intermédiaire d'un tiers.

(ancien article 18.11)

Les dispositions prévues par les articles 17.16.3 et 17.16.4 de la CCN HLA s'appliquent également dans le cadre du régime frais de santé défini par le
présent avenant.

(ancien article 18.12)

Les dispositions prévues par les articles 17.16.3 et 17.16.4 de la CCN HLA s'appliquent également dans le cadre du régime frais de santé défini par le
présent avenant.

(ancien article 18.12)
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Les ayants droit se voient maintenir la garantie frais de santé pendant une durée d'un an (de date a date) a compter du jour du déces du salarié (ou
ancien salarié bénéficiant du dispositif de portabilité), et ceci sans contrepartie de cotisation.

Au-dela de cette durée, les ayants droit peuvent bénéficier du maintien de la couverture en aux conditions tarifaires prévues par le décret n° 2017-
372 du 21 mars 2017 relatif a I'application de I'article 4 de loi n® 89-1009 du 31 décembre 1989 renforcant les garanties offertes aux personnes
assurées contre certains risques et avec des prestations identiques a celles définies au présent régime, a condition d'en faire la demande dans un
délai de six mois suivant le déces.

L'employeur en informe I'organisme, qui adresse la proposition de maintien de la couverture a ces personnes.

(ancien article 18.13)

En application de I'article 4 de la loi n°® 89-1009 du 31 décembre 1989 dite « loi Evin », la couverture frais de santé devra étre maintenue par
I'organisme assureur :

- au profit des anciens salariés bénéficiaires d'une rente d'incapacité ou d'invalidité, d'une pension de retraite ou, s'ils sont privés d'emploi, d'un
revenu de remplacement, sans condition de durée ;

- au profit des personnes garanties du chef de I'assuré décédé, a I'issue du maintien a titre gratuit de douze mois, prévu a l'article 18.13 du présent
régime.

L'obligation de proposer le maintien de la couverture de complémentaire santé a ces anciens salariés (ou a leurs ayants droit des salariés décédés)
dans le cadre de I'application de I'article 4 de la « loi Evin » incombe & I'organisme assureur, et I'employeur n'intervient pas dans le financement de
cette couverture.

Dans le cadre du régime mutualisé, les cotisations des bénéficiaires de I'article 4 de la « loi Evin » sont revus sous réserve de respecter les
dispositions du décret n° 2017-372 du 21 mars 2017.

(ancien article 18.14)

En application de I'article 4 de la loi n° 89-1009 du 31 décembre 1989 dite « loi Evin », la couverture frais de santé devra étre maintenue par
I'organisme assureur :

—au profit des anciens salariés bénéficiaires d'une rente d'incapacité ou d'invalidité, d'une pension de retraite ou, s'ils sont privés d'emploi, d'un
revenu de remplacement, sans condition de durée ;

- au profit des personnes garanties du chef de I'assuré décédé, a I'issue du maintien a titre gratuit de douze mois, prévu a l'article 18.13 du présent
régime.

L'obligation de proposer le maintien de la couverture de complémentaire santé a ces anciens salariés (ou a leurs ayants droit des salariés décédés)
dans le cadre de I'application de I'article 4 de la « loi Evin » incombe & I'organisme assureur, et I'employeur n'intervient pas dans le financement de
cette couverture.

Dans le cadre du régime mutualisé, les cotisations des bénéficiaires de I'article 4 de la « loi Evin » sont revus sous réserve de respecter les
dispositions du décret n® 2017-372 du 21 mars 2017.

(ancien article 18.14)

L'ensemble du personnel cadre et non cadre des organismes relevant de la présente convention collective sera affilié a la CRI-UNIRS, 50, route de
la Reine, BP 85, 92105 Boulogne-Billancourt Cedex, en application de la réglementation de I'ARRCO.

Le personnel cadre des organismes relevant de la présente convention collective sera affilié, pour la tranche B du salaire, auprés d'une institution
AGIRC.
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En application de la décision des partenaires sociaux en date du 20 décembre 1990, a effet du Ter janvier 1991, un taux contractuel de régime
supplémentaire a été mis en place selon la réglementation ARRCO en vigueur.

Une pesée a permis de déterminer les revalorisations accordées au personnel pour les périodes travaillées antérieurement dans la profession,
ainsi que celles prévues pour les retraités ou personnels radiés a la date de signature de I'avenant.

Taux de validation :

Actifs: 2 % ;

Allocataires et radiés : 1,90 % (2 % x 95 %).

Date d'ouverture des droits :

Périodes accomplies dans les entreprises adhérentes au SNEFOS-JT :
Actifs : ler janvier 1991;

Allocataires et radiés : ler juillet 1991.

Périodes accomplies dans les entreprises non adhérentes au SNEFOS-JT :
Actifs : ler juillet 1991 ;

Allocataires et radiés : ler janvier 1992.

La situation des entreprises disparues sera déterminée en fonction des éléments figurant dans leur dossier. En I'absence de toute mention
d'appartenance au SNEFOS-JT, elles seront considérées comme non adhérentes.

En cas d'absence pour maladie ou accident, le salarié doit en informer son employeur par tout moyen, en lui faisant parvenir un certificat médical
dans les 2 jours.

Conformément a la législation en vigueur, I'employeur a la possibilité de faire procéder a une contre-visite par un médecin de son choix.

L'employeur doit étre tenu au courant du lieu de résidence du personnel en position d'arrét de travail et de ses changements, afin qu'il puisse faire
procéder a tout contréle médical qu'il juge nécessaire.

Le défaut de cette information entraine la suppression du paiement des indemnités complémentaires servies par I'organisme.

Il en est de méme si le controle médical demandé par I'employeur ne peut étre fait par la faute de I'intéressé ou si le médecin contrdleur estime
que le salarié placé en congé est apte a reprendre son travail.

En cas d'arrét maladie du salarié reconnus par la sécurité sociale, un maintien du salaire net devra étre opéré par I'employeur, selon les conditions
suivantes, aprées expiration de la période d'essai :

- pour les salariés de moins de 1an d'ancienneté : garantie du maintien de salaire net a compter du ler jour et ce pendant 30 jours consécutifs ou
non;

- pour les salariés de plus d'1 an d'ancienneté et au-dela : garantie du maintien de salaire net a compter du ler jour et ce pendant 60 jours
consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et du versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 67e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journalieéres de sécurité sociale et indemnités journaliéres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles Iégales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur.
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En cas d'arrét maladie du salarié reconnus par la sécurité sociale, un maintien du salaire net devra étre opéré par I'employeur, selon les conditions
suivantes, aprées expiration de la période d'essai :

— pour les salariés de moins de 1an d'ancienneté : garantie du maintien de salaire net a compter du ler jour et ce pendant 30 jours consécutifs ou
non;

- pour les salariés de plus d'1 an d'ancienneté et au-dela : garantie du maintien de salaire net a compter du ler jour et ce pendant 60 jours
consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et du versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 61e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journalieres de sécurité sociale et indemnités journaliéres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles Iégales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur.

La durée du congé maladie rémunérée est assimilée a une période de travail effectif pour la détermination des droits que le salarié tient de son
ancienneté.

La maladie est une simple cause de suspension du contrat de travail. Toutefois, I'absence peut, en se prolongeant, devenir un motif Iégitime de
licenciement.

Pour les salariés comptant plus de 2 ans d'ancienneté, le licenciement du salarié est légitime lorsque son indisponibilité entraine, par sa longueur,
un trouble grave dans la marche de I'organisme rendant nécessaire son remplacement définitif.

La rupture du contrat ne peut étre envisagée que lorsque I'absence est supérieure a 12 mois consécutifs ou non.

Le salarié licencié conserve une priorité d'embauche pendant 12 mois, a condition d'en faire la demande écrite.

En cas d'arrét de travail d0 a un accident du travail ou une maladie professionnelle reconnus par la sécurité sociale, les salariés bénéficient, sans
condition d'ancienneté, du maintien de salaire net opéré par I'employeur ci-aprées défini :

A compter du Ter jour et ce pendant 60 jours consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et le versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 61e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journalieres de sécurité sociale et indemnités journaliéres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles Iégales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur.
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13.6 En cas d'arrét de travail d0 a un accident du travail ou une maladie professionnelle reconnus par la sécurité sociale, les salariés bénéficient, sans

condition d'ancienneté, du maintien de salaire net opéré par I'employeur ci-aprés défini :
A compter du 1er jour et ce pendant 60 jours consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et le versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 61e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journalieres de sécurité sociale et indemnités journaliéres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles légales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur.

ART.
11 Chaque partie signataire de la convention collective nationale peut demander sa révision et le cas échéant de ses annexes.

Toute demande de révision, notifiée sous pli recommandé avec avis de réception a tous les signataires de ladite convention, doit comporter
I'indication des points dont la révision est réclamée et des propositions formulées en remplacement.

Les négociations concernant cette révision devront étre engagées dans un délai maximal de 3 mois.

Les dispositions de la convention collective nationale resteront applicables jusqu'a la prise d'effet du nouvel accord.

ART.
La présente convention regle, sur I'ensemble du territoire national d'une part les rapports de travail entre les entreprises a caractére social

gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs (FSJT) et les membres salariés qu'ils emploient.

Les entreprises a caractéere social gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs sont des institutions de formes juridiques variées,
destinées a assurer une action éducative ou un accompagnement au jeune travailleur en priorité de 16 a 30 ans, et aussi longtemps qu'il peut
bénéficier des mesures concernant I'emploi et la formation des jeunes, notamment en lui procurant I'hébergement, la nourriture, des activités
culturelles et de loisirs. Les FSJT sont, entre autres, un lieu privilégié conduisant les jeunes a I'autonomie.

D'autre part, la présente convention regle, sur I'ensemble du territoire national, les rapports entre employeurs et salariés, dans les entreprises a
caractere social ayant pour but la mise en état d'habitabilité, la restauration, I'équipement, la gestion ou I'acquisition de logements ou locaux
existants et I'amélioration de leur environnement, la création de logements et la diffusion des informations de nature a faciliter I'amélioration de
I'habitat et le logement des personnes défavorisées, la mise en ceuvre d'actions concertées de réhabilitation et de revitalisation des quartiers et
des pays, du cadre de vie et du développement local pour le compte des collectivités locales et territoriales.

L'ensemble des entreprises mentionnées dans ces secteurs sont généralement répertoriées sous les codes APE 55907, 8899A, 8899B, 9499Z. Il
est précisé que ces codes APE sont donnés a titre indicatif.

NOTA

Par arrété ministériel/ du ler aodt 2019, pris en application de /'article L. 2261-32 du code du travail refatif a ia restructuration des branches professionnejles, le champ
d'application de la convention collective nationale des personnels PACT et ARIM (IDCC 1278) a fusionné avec celui de Ja convention collective nationale des
organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs, renommée convention collective nationale de /'habitat et du logement accompagnés (IDCC
2336), désignée comme branche de rattachement.

Dans un délai maximal de 5 ans a compter de I'entrée en vigueur de ia fusion des champs, les stipu/ations des conventions collectives concernées peuvent étre
maintenues, dans /'attente de la conclusion d'un accord remplacant par des stipulations communes les stipulations régissant des situations équivalentes dans
chacune des conventions. A défaut d'accord au terme de ce délai, les stipulations de la convention rattachée cessent de s'appliquer, a I'exception de celles régissant
des situations spécifiques (Conseil constitutionnel, décision n°® 2019-816 QPC du 29 novembre 2019).

6.1 La durée du travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est a la disposition de I'employeur et doit se conformer a ses directives sans
pouvoir vaquer librement a ses occupations personnelles et a I'exclusion des temps de pause.

Il est rappelé que le temps de travail effectif permet d'apprécier le respect des durées maximales de travail ainsi que, le cas échéant, le seuil de
déclenchement des heures supplémentaires ou complémentaires.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038947644&categorieLien=cid
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La durée hebdomadaire du travail est fixée a 35 heures.
La durée maximale hebdomadaire est fixée a 44 heures.
La semaine civile de travail commence le lundi a O h et se termine le dimanche a 24 h.

Un salarié ne pourra travailler plus de 5 jours consécutifs sauf dispositions particulieres prévues conventionnellement.

La durée de travail effectif ne peut pas dépasser 10 heures par jour. Il peut y étre dérogé dans les conditions du code du travail et de dispositions
particuliéres de la convention collective.

L'amplitude journaliere est la durée comprise entre le début et la fin de journée de travail d'un salarié¢, composée des temps de travail effectif et
temps de pause.

L'amplitude journaliere maximale est fixée a 12 heures sauf dispositions particuliéres prévues conventionnellement et ce notamment dans le cadre
du travail de nuit.

Pour les emplois nécessitant une tenue de travail, le temps d'habillage est considéré comme du temps de travail effectif. La tenue de travail, si elle
est obligatoire, est fournie et entretenue par I'employeur.

Les temps de pause ne constituent pas et ne sont pas assimilés a un temps de travail effectif.

On entend par pause, un temps de repos compris dans le temps de présence journalier dans la structure, pendant lequel I'exécution du travail est
suspendue et durant lequel le salarié¢ est libre de vaquer a des occupations personnelles. A défaut de pouvoir vaquer & ses occupations
personnelles, ces temps sont alors considérés comme du temps de travail effectif. Ainsi, lorsque le salarié ne peut s'éloigner de son poste de
travail durant la pause, celle-ci est considérée comme temps de travail et rémunérée comme tel.

Une pause quotidienne doit étre accordée. Elle peut étre d'au moins une heure mais au minimum elle doit étre de 30 minutes.
La pause quotidienne peut se confondre avec la pause repas.

(1) L'article 6.5 est étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 3121-16 du code du travail, selon lesquelles e salarié a droit & 20
minutes de pause consécutives au terme de 6 heures de travail.
(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

6.6.1 Temps de trajet domicile/ lieu de travail non habituel

Lorsque le temps de trajet est supérieur a celui nécessaire pour se rendre au lieu d'affectation, le temps supplémentaire est considéré comme du
temps de travail effectif et rémunéré comme tel.

6.6.2 Temps de déplacement entre deux lieux de travail

Tout déplacement entre deux lieux de travail, y compris en cas d'intervention dans un domicile ou tout autre lieu de mission est considéré comme
du travail effectif.

6.7.1 Principe

Les heures supplémentaires sont les heures de travail effectuées au-dela de la durée Iégale du travail fixée a 35 heures hebdomadaires, a la
demande de I'employeur. Elles ouvrent droit a une majoration de 25 % pour les 8 premiéres heures et de 50 % pour les suivantes. Cette majoration
est soit rémunérée ou fait I'objet d'un repos compensateur de remplacement.

6.7.2 Calcul et contingent

Le calcul des heures supplémentaires se fait par semaine civile (du lundi 0 h au dimanche 24 h) sauf dispositions conventionnelles particulieres.
Dans ce cadre, le contingent annuel est fixé a 120 heures par an et par salarié sauf dispositions particulieres prévues conventionnellement et ce
notamment dans le cadre de I'aménagement du temps de travail.

Les heures supplémentaires accomplies au-dela du contingent ouvrent droit a une contrepartie obligatoire en repos dans les conditions et les
limites fixées par les dispositions 1égales ou réglementaires.



ART.
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ART.
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Le repos hebdomadaire est fixé a 2 jours de repos consécutifs par semaine. Ce repos prend naissance au terme du repos quotidien de 11 heures
séparant 2 journées de travail soit 59 heures de repos consécutifs.

Aprés accord entre I'employeur et le salarié, le repos hebdomadaire peut étre fractionné en 2 parties dés lors que la qualité de vie au travail sera
garantie et la santé des salariés préservée. Ainsi, a chaque quatrieme fractionnement, le salarié bénéficiera alors d'une demi-journée de repos
supplémentaire.

Le refus de fractionnement par le salarié ne peut faire I'objet d'aucune sanction._ (1)
Il sera garanti un dimanche sur trois en repos.
En cas de travail le dimanche, les heures de travail effectuées sont payées au taux majoré de 25 %._(1)

(1) Les alinéas 3 et 5 de I'article 6.8 sont étendus sous réserve du respect d'une part des dispositions de /'article L. 3132-3 du code du travail,
lesquelles prévoyant que « Dans l'intérét des salariés, le repos hebdomadaire est donné le dimanche » et d'autre part, des dispositions des articles
L. 3132-12 & L. 3132-28 du code du travail lesquels prévoient les divers cas de dérogations au repos dominical.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

Le personnel travaillant un jour férié (hors 1ler mai, 25 décembre, Ter janvier) bénéficiera de 1jour de repos compensateur d'égale durée, majorée
de 25 % ou d'une indemnité équivalente.

Tout salarié travaillant le Ter mai recevra en plus du salaire correspondant au travail effectué une indemnité égale au montant de ce salaire majoré
de 50 % soit un salaire égal a 250 %.

Tout salarié travaillant le 25 décembre ou le 1er janvier recevra en plus du salaire correspondant au travail effectué une indemnité égale au montant
de ce salaire majoré de 50 % soit un salaire égal a 250 %.

Au-dela de 5 jours fériés travaillés dans I'année, I'accord du salarié doit étre recueilli pour travailler un ou des jours fériés en plus. Un accord
d'entreprise peut adapter ces dispositions au regard des réalités locales de I'entreprise.

(7) L'article 6.9 est étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 3133-4 a L. 3133-6 du code du travail sefon lesquelles il ne peut
étre dérogé au chémage du Ter mai que dans les établissements et services qui en raison de /a nature de leur activité, ne peuvent interrompre le
travail.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)



6.10

6.10.1 Définition du travail de nuit
Tout travail effectué entre 22 heures et 7 heures est considéré comme travail de nuit.

Il pourra étre prévu par accord d'entreprise ou a défaut et apres avis conforme des instances représentatives du personnel si elles existent, une
autre période de 9 heure consécutive comprise entre 21 heures et 7 heures se substituant a la période visée a I'alinéa 1 du présent article.

6.10.2 Justifications du recours au travail de nuit

Le travail de nuit tel qu'il est défini a I'article 6.10.1 de la CCN est destiné a assurer la continuité de I'activité de la structure et particulierement :
—I'accueil et la sécurité des personnes et la surveillance des biens ;
- la continuité de I'activité économique et des services d'utilité sociale.

Les dispositions en matiére de travail de nuit s'appliquent aux salariés employés dans le cadre des contrats de travail a durée indéterminée et aux
salariés sous contrats de travail a durée déterminée, qu'ils soient a temps complet ou a temps partiel.

Le travail de nuit est interdit aux travailleurs de moins de 18 ans.

Ces dispositions s'appliquent aux salariés occupant des fonctions pour lesquelles il est nécessaire qu'ils travaillent, a titre occasionnel ou habituel,
de nuit.

6.10.3 Définition du travailleur de nuit

Tout salarié de I'association qui :

- soit accomplit au moins 2 fois par semaine, selon son horaire de travail habituel, au moins 3 heures de travail de nuit quotidiennes ;

- soit accomplit au cours d'une période de référence prédéterminée de 12 mois consécutifs au moins 270 heures de travail effectif durant la
période comprise entre 22 heures et 7 heures ou celle qui lui est substituée en application de I'article 6.10.1 de la CCN ;

- soit accomplit selon son horaire habituel, au moins 40 heures de travail effectif sur une période d'un mois calendaire durant la plage nocturne
définie conformément a I'article 6.10.1 de la CCN,

est considéré comme travailleur de nuit.

6.10.4 Durées maximales du travail des travailleurs de nuit
La durée quotidienne de référence du travail effectué par un travailleur de nuit ne peut excéder 8 heures consécutives.

Il peut étre dérogé a cette durée maximale quotidienne de travail de 8 heures, sans que celle-ci excede 10 heures consécutives, et ce dans les
conditions prévues par le code du travail. En contrepartie cette dérogation fera I'objet de repos compensateur a hauteur de 50 % de cette durée
excédentaire.

La durée hebdomadaire de travail des travailleurs de nuit, ne peut dépasser 40 heures en moyenne sur une période de 12 semaines.
6.10.5 Contreparties spécifiques au profit des travailleurs de nuit
6.10.5.1. Le repos compensateur

Les travailleurs de nuit bénéficient pour I'année civile ou leur temps de travail est effectué en totalité au cours de la plage horaire comprise entre
22 heures et 7 heures, ou celle qui lui est substituée en application de I'article 6.10.1 de la CCN, d'une contrepartie en repos compensateur
rémunéré.

Les parties signataires rappellent leur attachement a la prévention de la pénibilité. C'est dans cette optique, que les partenaires sociaux ont
souhaité définir les modalités de prise du repos compensateur dans les conditions ci-dessous :

Un repos compensateur rémunéré équivalent a 10 % par heure effectuée sur la plage horaire de nuit sera accordé en contrepartie. Dans un souci
de prévention, ce repos devra étre pris dans un délai de deux mois suivant leur acquisition et il pourra étre accolé aux périodes de congés payés a
la demande du salarié.

6.10.5.2. Les autres contreparties

Au cours d'un poste de nuit d'une durée égale ou supérieure a 6 heures consécutives, le travailleur de nuit bénéficie d'un temps de pause au
moins égal a 20 minutes. Le temps de pause est rémunéré.

L'employeur veillera a une bonne gestion des pauses afin que celles-ci restent réparatrices et permettent une véritable coupure dans I'activité.
Lorsqu'il existe, le CSE, devra étre consulté par I'employeur.

Ce temps de pause obligatoire ne pourra en aucun cas étre pris en début ou en fin de période de travail.
6.10.6 Surveillance médicale

La liste des salariés travaillant de nuit est transmise par les établissements au service de santé au travail. Une visite sera organisée préalablement
a la prise du service nocturne et renouvelée conformément aux dispositions légales.

L'employeur transférera le salarié de nuit sur un poste de jour, lorsque le médecin de santé au travail aura constaté que I'état de santé de ce
dernier I'exige.



Le médecin de santé au travail est consulté avant toute décision importante relative a la mise en place ou a la modification de I'organisation du
travail de nuit.

LE CSE (a défaut les institutions représentatives du personnel) sera associé au contréle du travail de nuit dans le cadre du rapport annuel prévu
par le code du travail.

6.10.7 Protection de la maternité. Demande de changement d'affectation
La salariée enceinte qui travaille de nuit peut demander a I'employeur d'étre affecté a un poste de jour pendant la durée de sa grossesse.
L'employeur recoit alors obligatoirement la salariée afin d'examiner toutes les possibilités qui se présentent. (1)

Le médecin de santé au travail peut également demander par écrit I'affectation temporaire a un poste de jour, s'il constate que le poste de nuit est
incompatible avec son état.

Ce changement d'affectation ne doit entrainer aucune diminution de rémunération.
L'affectation de la salariée dans un autre établissement est possible si elle a donné son accord.
6.10.8 Contreparties spécifiques au profit des salariés travaillant durant les horaires de nuit

Les salariés bénéficient d'une contrepartie pour I'année civile ou leur temps de travail est effectué en partie au cours de la plage horaire comprise
entre 22 heures et 7 heures, ou celle qui lui est substituée en application de I'article 6.10.1 de la CCN.

Un repos compensateur rémunéré équivalent a 10 % par heure de travail effectué sur la plage horaire de nuit sera accordé en contrepartie.

Sous réserve de la compatibilité avec les nécessités de service, et dans le but de ménager des temps de récupération suffisamment longs de
nature a préserver la santé du travailleur de nuit, I'employeur s'efforce de proposer la prise du repos compensateur par cumul de jours, qui
pourront étre accolés aux périodes de congés payés.

Dans le cas contraire, la prise du repos compensateur devra s'effectuer dans un délai maximal de six mois suivant leur acquisition et pourront étre
accolés aux périodes de congés payés a la demande du salarié.

L'entreprise dispose de la possibilité de convertir ce repos compensateur en contrepartie financiere dans la limite de 30 % apres accord des deux
parties.

6.10.9 Conditions d'affectation d'un salarié a un poste de nuit

L'affectation d'un salarié a un poste de nuit n'est possible qu'avec son accord et dans le cadre des dispositions du code du travail et notamment
dans les situations suivantes :

- compatibilité du travail de nuit avec des obligations familiales impérieuses ;

- compatibilité du travail de nuit avec I'état de santé ;

— salariées en état de grossesse.

6.10.10 Conditions de travail et articulation avec I'exercice de responsabilités familiales et sociales
Une attention particuliére sera apportée par I'entreprise a la répartition des horaires des travailleurs et des travailleuses de nuit.

Cette répartition doit avoir pour objectif de faciliter I'articulation de leur activité nocturne avec I'exercice de leurs responsabilités familiales et
sociales.

Une attention particuliére, en vue de rechercher les solutions appropriées, sera portée sur les difficultés rencontrées individuellement par certains
salariés, notamment en ce qui concerne ['utilisation des moyens de transport ou des difficultés d'ordre familial ou social. Lorsque des difficultés
particuliéres seront exprimées par le salarié, ce dernier sera regu par I'employeur et une réponse argumentée lui sera fournie dans le délai d'un
mois.

Lorsque le travail de nuit est incompatible avec des obligations familiales impérieuses, le salarié peut demander son affectation a un poste de jour.

L'employeur est tenu de le lui accorder dans la mesure ol un poste compatible avec ses qualifications professionnelles est disponible ou si une
formation permet I'accés a ce poste.

Par ailleurs, afin de favoriser I'accés a un poste de jour, une attention particuliere devra étre portée par I'employeur aux demandes de formations
ou de reconversions du travailleur ou de la travailleuse concerné (e) par des obligations familiales impérieuses.

L'employeur porte a la connaissance des salariés la liste des postes vacants par voie d'affichage ou tout autre mode.

Sont considérées comme des obligations familiales impérieuses notamment par exemple la garde d'enfant, prise en charge d'une personne
dépendante, horaires atypiques du conjoint, famille monoparentale,

De méme, en raison des obligations familiales impérieuses citées ci-dessus, le salarié travaillant de jour peut refuser une proposition de travail de
nuit sans que le refus constitue une faute ou un motif de licenciement.

Les parties signataires soulignent que le travail de nuit ne doit pas constituer un obstacle a I'exercice du droit syndical et a I'exercice des mandats
des institutions représentatives du personnel. A cet effet, les entreprises seront attentives & faciliter la conciliation de ces responsabilités avec
I'activité professionnelle des salariés concernés.



ART.

Toutes les contreparties liées au travail de nuit demeurent effectives lors de I'exercice des différents mandats syndicaux.
Priorité dans I'attribution d'un nouveau poste :

Les travailleurs et travailleuses de nuit qui souhaitent occuper ou reprendre un poste de jour et les salarié (e) s occupant un poste de jour qui
souhaitent occuper ou reprendre un poste de nuit auront priorité pour I'attribution de ce poste, dans la mesure ol un poste compatible avec les
qualifications professionnelles est disponible.

6.10.11 Mesures destinées a assurer |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

La considération du sexe ne pourra étre retenue par I'employeur :

— pour embaucher un salarié a un poste de travail comportant du travail de nuit conférant a I'intéressé la qualité de travailleur de nuit ;
- pour favoriser I'accés d'un salarié a un poste de jour vers un poste de nuit, ou d'un poste de nuit vers un poste de jour ;

- pour prendre des mesures spécifiques aux travailleurs de nuit ou aux travailleurs de jour en matiere de formation professionnelle.

6.10.12 Mesures destinées a favoriser la formation professionnelle

Tout travailleur de nuit doit pouvoir bénéficier, comme tout salarié, des actions comprises dans le plan de développement des compétences de
I'entreprise et de I'ensemble des dispositifs de formation professionnelle.

Afin de renforcer les possibilités de formation des travailleurs de nuit, les parties signataires incitent les entreprises a veiller aux conditions d'accés
a la formation professionnelle continue de ces salariés, compte tenu de la spécificité d'exécution de leur contrat de travail et a en tenir informé le
comité social et économique. Afin de permettre au salarié de s'adapter au rythme de la formation professionnelle qui a lieu en journée, ce dernier
devra bénéficier d'un repos de 48 heures avant son départ en formation.

Par ailleurs, une attention particuliére doit étre portée par I'employeur sur les demandes de formations ou de reconversions des travailleurs de nuit
afin de leur favoriser notamment I'occupation d'un poste de jour.

Enfin, il revient a la CPNEF de prévoir des enveloppes de financements permettant de favoriser le départ en formation de ces salariés, notamment
en permettant le financement des salariés remplagants, dans la mesure du possible et sous réserves du respect des régles légales en la matiére.

(1) L'alinéa 2 de I'article 6.10.7 est étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 1225-9 du code du travail en ce qu'elles
s'imposent a 'employeur.
(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

La présente convention collective nationale annule et remplace celle conclue le 22 mai 2002 dénommée : Convention collective nationale des
foyers et services pour jeunes travailleurs.
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11.1.1 Droit aux congés

Les salariés ont droit a un congé annuel payé de 2,75 ouvrables par mois de travail effectif accompli chez le méme employeur entre le 1er juin de
I'année précédente et le 31 mai de I'année en cours, soit 33 jours ouvrables par année de référence. La période de référence peut également étre
celle de I'année civile.

11.1.2 Périodes assimilées & un temps de travail effectif (1)

Des périodes d'absences peuvent étre considérées comme assimilées a du temps de travail effectif. Il en est ainsi pour toutes celles prévues
comme tel dans le code du travail comme notamment :

- les périodes de congé payé ;

- les périodes de congé de maternité, de paternité et d'accueil de I'enfant et d'adoption ;

- les périodes, dans la limite d'une durée ininterrompue d'un an, pendant lesquelles I'exécution du contrat de travail est suspendue pour cause
d'accident du travail ou de maladie professionnelle ;

- les périodes de congés de formation économique, sociale et syndical ;

- les congés pour événements familiaux.

Par ailleurs, sont également assimilées a du temps de travail effectif pour la détermination de I'acquisition des congés payés, conformément aux
dispositions légales et jurisprudentielles et aux conditions prévues Iégalement, les arréts de travail pour maladie professionnelle ou non et pour
accident du travail.

11.1.3 Modalités de prise des congés
La période de congés payés annuels est fixée du 1er mai au 31 octobre.
Les modalités d'organisation des congés payés sont celles prévues par le code du travail.
En cas de fractionnement du congé principal, s'ajoutent des jours supplémentaires dans les conditions fixées dans le code du travail.

Des jours supplémentaires sont possibles dans les conditions fixées par les dispositions |égales pour les salariés agés de moins de 21 ans ayant
un/ des enfant (s) a charge.

Les salariés mariés, unis par PACS ou vivant en union libre, travaillant au service du méme employeur, ont droit aux congés simultanés.

Les travailleurs étrangers immigrés et les personnels originaires des territoires ou départements d'outre-mer pourront, a leur demande, cumuler
les congés payés sur deux exercices, dans la limite de 8 semaines. La demande de ce cumul doit étre formalisée par écrit, sous respect d'un délai
fixé au sein de la structure. Cette demande ne peut étre refusée.

11.1.4 Maladie durant les congés

Lorsqu'un salarié se trouve absent pour une maladie justifiée a la date fixée de son congé annuel, il bénéficie de I'intégralité de son congé annuel,
dés la fin de son congé maladie.

Lorsque le salarié se trouve en arrét de travail au cours de ses congés payés, il est mis en congé maladie a condition de justifier de I'arrét, par
écrit, dans les 72 heures suivant la mise en congé maladie auprés de son employeur.

Les congés payés se trouvent interrompus pendant la durée du congé maladie.

A I'expiration du congé maladie, le salarié se trouve & nouveau en position de congés payés jusqu'a la date initialement prévue de fin du congé
sauf accord contraire entre I'employeur et le salarié.

Si le salarié souhaite que ses congés payés soient reportés d'une durée égale au solde des congés payés prévus non pris, il doit obtenir I'accord
écrit de I'employeur. Dans tous les cas, les congés non pris du fait de la maladie devront étre soldés avant la fin de la période Iégale et ne pourront
faire I'objet d'une compensation financiére.

Les salariés a temps partiel bénéficient des dispositions ci-dessus.

(7) L'article 11.1.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions de /'articie L. 3141-5 du code du travail qui, depuis I'entrée en vigueur de Ja
Joi n°®2024-364 du 22 avril 2024, ne limitent pjus a 1an Jes périodes de suspension du contrat de travail pour cause d'accident du travail ou de
maladie professionnelle au titre desquelles les salariés acquierent des congés payés, et qu'ainsi un salarié en accident du travail ou maladie
professionnelle acquiert 2,75 jours ouvrables de congés payés par mois pendant 1an en application de la convention collective puis 2,5 jours
ouvrables par mois au-dela d'un an d'arrét de travail en application des dispositions du code du travail précitées.

(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)



1.2

Par événement familial, il y a lieu d'entendre un événement survenu dans la famille Iégitime, en cas d'union libre constatée ou de Pacs.
Le nombre de jours est exprimé en jours ouvrables et ces jours doivent étre pris dans une période raisonnable vis-a-vis de I'événement.
Un congé rémunéré de courte durée est considéré comme du travail effectif.

Ainsi, des congés exceptionnels rémunérés pour événements de famille seront accordés au salarié sur justification, dans les conditions suivantes :
- naissance ou adoption d'un enfant : dispositions légales ;

- mariage ou conclusion du Pacs du salarié : 6 jours ouvrables ;

- mariage ou conclusion du Pacs d'un enfant : 2 jours ouvrables ;

- mariage ou conclusion du Pacs d'un frére, d'une sceur ou d'un parent (pére ou meére) : 1jour ouvrable ;

- douze jours ouvrables pour le déces d'un enfant ou quatorze jours lorsque I'enfant est agé de moins de vingt-cing ans et quel que soit son age si
I'enfant décédé était lui-méme parent ou en cas de déces d'une personne agée de moins de vingt-cing ans a sa charge effective et permanente ;
- décés du conjoint ou concubin ou du partenaire lié par un pacs : 5 jours ouvrables ;

- décés du pére, de la mére ou d'un beau-parent y compris du concubin ou du partenaire lié par un pacs : 5 jours ouvrables ;

—déces d'un frere ou d'une sceur : 3 jours ouvrables ;

— décés d'un des petits-enfants ou arriere-petits-enfants : 1 jour ouvrable ;

— décés d'un beau-frére, d'une belle-sceur, d'un grand-pere, d'une grand-mere : 1jour ouvrable ;

- déménagement du salarié : 1jour ouvrable, limité a 2 fois par période de 5 ans ;

—annonce de la survenance d'un handicap, d'un cancer ou d'une pathologie chronique nécessitant un apprentissage thérapeutique chez un
enfant : 5 jours ouvrables.

Pour les cas de décés listés ci-dessus, si la distance du lieu de la cérémonie est égale ou supérieure a 300 km aller, un jour supplémentaire sera
accordé. Un justificatif pourra étre demandé par I'employeur.

Est entendu comme beau-parent (beau-pére, belle-mére) : le beau-pére ou la belle-mére s'entendent des seuls parents du conjoint du salarié, et
non du conjoint du pére ou de la mére du salarié en cas de remariage de ceux-ci.

Est entendu comme beau-frére, belle-sceur : conjoint de la sceur ou du frére, frére ou sceur du conjoint ou de la conjointe.

Des congés exceptionnels pour convenances personnelles pourront étre accordés par I'employeur dans la mesure ou les nécessités du service le
permettront. s feront I'objet d'une notification écrite. lls seront alors décomptés, au choix du salarié, soit sans solde, soit en déduction des congés
annuels acquis au jour considéré.



1.3

11.3.1 Congés [ absences liés a la santé d'un enfant
11.3.1.1 Congés de courte durée pour enfant malade

Tout salarié, peu importe son ancienneté, a le droit de bénéficier d'un congé rémunéré en cas de maladie ou d'accident, constatés par certificat
médical, d'un enfant de moins de 16 ans dont il assume la charge.

La durée du congé est au maximum de 4 jours rémunérés par an et par salarié.

Sept jours supplémentaires non rémunérés peuvent étre accordés si I'enfant est 4gé de moins de 5 ans ou si le salarié assume la charge de 3
enfants ou plus agés de moins de 16 ans.

11.3.1.2 Mesures en faveur de la conciliation vie privée-vie professionnelle
a) Priorité de passage a temps partiel

Tout salarié a le droit de travailler a temps partiel en cas de survenance de maladie, d'accident ou de handicap graves d'un enfant 4gé de moins de
20 ans.

Cette période d'activité a temps partiel a une durée initiale de 6 mois au plus. Elle peut étre prolongée une fois pour une nouvelle durée de 6 mois.
Le salarié doit informer I'employeur du point de départ et de la durée de la période pendant laquelle il entend bénéficier de ces dispositions.

La gravité de la maladie ou de I'accident est constatée par un certificat médical qui atteste également que la santé de I'enfant rend nécessaire la
présence d'un parent auprés de lui pendant une période déterminée.

La rémunération du salarié sera alors proratisée par rapport a sa nouvelle durée de travail.
b) Congé de présence parentale

Sous respect des conditions fixées par la reglementation, le salarié peut demander un congé de présence parentale a I'employeur si son enfant a
charge de moins de 20 ans est atteint d'une maladie, d'un handicap ou victime d'un accident d'une particuliére gravité nécessitant une présence
soutenue ou pathologie qui nécessite toujours une présence soutenue et des soins contraignants. Cette absence ouvre droit a I'acquisition de
congés payeés.

11.3.2 Congés / absences liés a la santé d'un proche
11.3.2.1 Congé de proche aidant

Tout salarié, peu importe son ancienneté, peut demander de cesser temporairement son activité professionnelle pour s'occuper d'une personne
handicapée ou invalide ou en en perte d'autonomie ou agée ou avec laquelle il réside ou entretient des liens étroits et stables, a qui il vient en aide
de maniére réguliére et fréquente a titre non professionnel pour accomplir tout ou partie des actes ou des activités de la vie quotidienne.

La durée maximale de ce congé est fixée a 3 mois.
Le congé peut étre renouvelé. Toutefois, le congé ne peut pas dépasser 1an sur I'ensemble de la carriére du salarié.

Le salarié adresse sa demande a I'employeur par tout moyen permettant de justifier de la date de la demande (lettre ou courrier électronique
recommandé, par exemple).

La demande précise les éléments suivants :

- volonté du salarié de suspendre son contrat de travail pour bénéficier du congé de proche aidant ;
- date du départ en congé ;

- volonté de fractionner le congé (ou de le transformer en temps partiel), si le salarié le souhaite.

Toutefois, le congé débute sans délai s'il est justifié par une des situations suivantes :

- urgence liée notamment a une dégradation soudaine de I'état de santé de la personne aidée (attestée par certificat médical) ;

- situation de crise nécessitant une action urgente du salarié ;

- cessation brutale de I'hébergement en établissement dont bénéficiait la personne aidée (attestée par le responsable de I'établissement).

Si les conditions sont remplies, I'employeur ne peut refuser la demande.
Le salarié peut mettre fin de fagon anticipée au congé de proche aidant (ou y renoncer) dans les cas prévus par la réglementation en vigueur.

A la fin du congé de proche aidant, le salarié retrouve son emploi ou un emploi similaire, assorti d'une rémunération au moins équivalente. Par
ailleurs, le salarié bénéficie d'un entretien professionnel avec son employeur avant son départ en congé ou a son retour.

Le salarié conserve le bénéfice de tous les avantages qu'il avait acquis avant le début du congé.

La durée du congé est prise en compte pour la détermination des avantages liés a I'ancienneté. Par ailleurs, elle est prise en compte dans
I'acquisition de congés payés.

11.3.2.2 Congé de solidarité familiale (1)

Le congé de solidarité familiale permet au salarié d'assister un proche en fin de vie.



Le proche doit se trouver en phase avancée ou terminale d'une affection grave et incurable (quelle qu'en soit la cause).

Le salarié souhaitant prendre un congé de solidarité familiale peut s'occuper d'une des personnes suivantes :
—ascendant : personne dont on est issu : parent, grand-parent, arriere-grand-parent... ;

- descendant : enfant, petit-enfant, arriere petit-enfant ;

- personne partageant le méme domicile ou ayant désigné le salarié comme sa personne de confiance.

Le salarié doit informer I'employeur de son souhait de bénéficier du congé de solidarité familiale au moins 15 jours avant le début du congé.

Il doit informer I'employeur par tout moyen permettant de justifier de la date de la demande (lettre ou courrier électronique recommandé, par
exemple).

Dés lors que les formalités de demande du congé sont réalisées par le salarié, I'employeur ne peut ni reporter, ni refuser le congé de solidarité
familiale.

Le congé est :
- soit pris en continu ;
- soit, avec I'accord de I'employeur, pris de maniére fractionnée ou en période d'activité a temps partiel.

La durée du congé de solidarité familiale est fixée par le salarié. Toutefois, le congé ne peut pas dépasser une durée maximale de 3 mois,
renouvelable une fois.

A la fin du congé, le salarié retrouve son emploi ou un emploi similaire et une rémunération au moins équivalente & son emploi précédent.
Des mesures d'accompagnement du salarié lors de son retour peuvent étre prévues.

Aprés son congé, le salarié a le droit de bénéficier d'un entretien professionnel avec son employeur consacré a ses perspectives d'évolution
professionnelle.

Le salarié conserve le bénéfice de tous les avantages qu'il avait acquis avant le début du congé.

La durée du congé est prise en compte pour la détermination des avantages liés a I'ancienneté. Par ailleurs, elle est prise en compte dans
I'acquisition de congés payés.

(1) L'article 11.3.2.2 est étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 3142-6 du code du travail, lesquelies prévoient que la
personne accompagnée peut également étre un frere ou une sceur.
(Arrété du 30 octobre 2025 - art. 1)

ART.

31 Les parties contractantes reconnaissent la liberté d'opinion ainsi que le droit, aussi bien pour les employeurs que pour les salariés, d'adhérer

librement et d'appartenir ou non a un syndicat professionnel constitué conformément au livre IV du code du travail.

Les employeurs s'engagent a ne pas prendre en considération : le fait d'appartenir ou non a un syndicat, les opinions politiques, philosophiques ou
confessionnelles des salariés, pour arréter leurs décisions en ce qui concerne I'embauche, la conduite et la répartition du travail, la formation
professionnelle, la promotion et I'avancement, la rémunération et I'octroi d'avantages sociaux, les mesures de discipline et de congédiement.



3.2

3.2.. Exercice du droit syndical
L'exercice du droit syndical est garanti dans toutes les entreprises, conformément aux dispositions légales.
3.211. Collectes de cotisations. Diffusion de tracts et publications

Il peut étre procédé a la distribution de tracts et publications a vocation syndicale dans I'enceinte de I'entreprise et notamment a I'issue de
réunions professionnelles.

Les organisations syndicales peuvent diffuser des publications et des tracts a chaque salarié dans les conditions prévues par les dispositions
légales et réglementaires

3.2.1.2. Panneaux d'affichage

L'affichage des communications syndicales s'effectue librement, sous la responsabilité de I'organisation syndicale intéressée, sur des panneaux
réservés a cet usage et distincts de ceux qui sont affectés aux communications de I'institution représentative du personnel. L'emplacement des
panneaux d'affichage est de la responsabilité de I'employeur qui doit respecter I'accessibilité a tout salarié.

Un exemplaire de ces communications syndicales est transmis a I'employeur simultanément a I'affichage.
La transmission de ces communications syndicales se fait dans les conditions prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.
3.2.1.3. Local et moyens de fonctionnement (1)

Les conditions matérielles de fonctionnement des activités syndicales (local utilisé, espace de rangement, téléphone, fax, ordinateur, etc.) seront
négociées entre la direction et les organisations syndicales.

3.2.1.4. Heures d'information syndicale

Chaque membre du personnel pourra disposer de 7 heures par an rémunérées comme temps de travail pour participer a des réunions a l'initiative
des organisations syndicales, dont la direction de I'organisme ou de I'établissement devra étre informée.

3.21.5. Protection légale

Les délégués syndicaux et les représentants de la section syndicale bénéficient des mesures de protection fixées par la loi et relatives a I'exercice
du droit syndical.

3.2.1.6. Le congé de formation économique, sociale et syndicale

Tout salarié qui souhaite participer a des stages ou sessions de formation économique et sociale ou de formation syndicale organisés soit par des
centres rattachés a des organisations syndicales de salariés reconnues représentatives au niveau national, soit par des instituts spécialisés, a
droit, sur sa demande, a un ou plusieurs congés dans les conditions prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

3.2.2. Les délégués syndicaux
3.2.21. Désignation des délégués syndicaux

Chaque syndicat représentatif qui constitue ou ayant constitué une section syndicale peut désigner un ou plusieurs délégués syndicaux dans les
limites fixées ci-dessous.

La désignation d'un délégué syndical peut intervenir lorsque I'effectif d'au moins 11 salariés a été atteint pendant 12 mois consécutifs.

- dans les entreprises qui emploient de 6 a 10 salariés, les syndicats représentatifs peuvent désigner un membre de la délégation du personnel au
comité social et économique pour la durée de son mandat, comme délégué syndical ;

- dans les entreprises qui emploient au moins 11 salariés, le nombre des délégués syndicaux de chaque section syndicale est fixé comme suit :
——de 11 a 49 salariés : 1 délégué syndical ;

——a partir de 50 salariés : la législation en vigueur s'applique selon les dispositions en vigueur du code du travail.

Par ailleurs, conformément aux dispositions du code du travail, dans les entreprises de moins de trois cents salariés et dans les établissements
appartenant a ces entreprises, le délégué syndical est, de droit, représentant syndical au comité social et économique.

Le cadre de la désignation ainsi que les conditions de désignation sont celles prévues par les régles du code du travail.
3.2.2.2. Moyens des délégués syndicaux

Un crédit d'heures mensuel est accordé au salarié désigné par son organisation syndicale pour I'exercice de ses fonctions, dans les conditions
suivantes :

—dans les entreprises de 6 a 10 salariés, lorsqu'un membre de la délégation du personnel au comité social et économique est désigné en qualité
de délégué syndical, il bénéficie d'un crédit supplémentaire d'heures de 2 heures par mois en plus de son crédit d'heures au titre du comité social
et économique ;

—dans les entreprises de 11 a 20 salariés : 3 heures par mois ;

—dans les entreprises de 21a 49 salariés : 6 heures par mois ;

- dans les entreprises de 50 et plus : dispositions légales.



Dans les entreprises de 11 a 49 salariés, en plus du crédit d'heures, le délégué syndical dispose d'un crédit supplémentaire annuel d'heures de 6
heures pour la préparation des négociations annuelles. La répartition de ce crédit supplémentaire d'heures de 6 heures se fait d'un commun
accord entre I'employeur et le salarié. Des modalités différentes peuvent étre fixées par accord d'entreprise. Ce crédit est accordé pour I'année
civile, les heures non consommées ne pouvant faire I'objet d'un report d'une année sur I'autre. Pour les prises de mandat en cours d'année civile,
ce crédit supplémentaire d'heures fait I'objet d'une proratisation.

3.2.2.3. Valorisation des parcours syndicaux

Les partenaires sociaux affirment que le parcours syndical permet d'acquérir des compétences transversales qui doivent trouver résonance dans
le parcours professionnel.

En conséquence, ils souhaitent que le parcours syndical soit mieux reconnu dans le développement de la carriere et I'évolution professionnelle du
salarié.

Pour cela, ils confirment leur volonté d'instaurer des dispositions permettant de reconnaitre, d'intégrer et de valoriser le parcours syndical.

La valorisation des compétences des représentants du personnel et militants syndicaux fait I'objet d'une reconnaissance dans le cadre d'une
certification officielle. Cette certification atteste et reconnait I'expérience acquise au cours du ou des mandats.

Le représentant du personnel et le militant syndical, a I'issue de son mandat, quel qu'il soit, peut bénéficier d'une VAE (avec accompagnement)
afin de valider les compétences acquises dans I'exercice de ses fonctions. Afin de favoriser cette valorisation, les partenaires sociaux de la
branche consacreront chaque année une enveloppe via les fonds conventionnels de la formation professionnelle. Le montant ainsi que les
modalités d'acces seront décidés dans le cadre de la CPNEF.

Mise en place d'entretiens de début et de fin de mandats
A la suite de sa désignation par une organisation syndicale, I'employeur organise un entretien avec le délégué syndical.

Cet entretien a pour objectif de faire un point sur les modalités pratiques d'exercice de son mandat au sein de I'entreprise au regard de son emploi
et sur les conditions matérielles d'exercice du mandat. Le délégué syndical peut se faire accompagner par une personne de son choix appartenant
au personnel de I'entreprise.

Cet entretien ne se substitue pas a I'entretien professionnel mentionné a I'article L. 6315-1 du code du travail.

A la fin de son mandat, I'employeur organise un entretien avec le délégué syndical. Cet entretien permet de procéder au recensement des
compétences acquises au cours du mandat et de préciser les modalités de valorisation de I'expérience acquise.

(7) L'article 3.2.1.3 est étendu sous réserve du respect de I'article L. 2142-8 du code du travail qui prévoit des modalités de déploiement des
moyens syndicaux selon les effectifs de /'entreprise.
(Arrété du 31 mars 2023 - art. 1)



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000021340649&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901621&dateTexte=&categorieLien=cid

3.2
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3.211. Collectes de cotisations. Diffusion de tracts et publications

Il peut étre procédé a la distribution de tracts et publications a vocation syndicale dans I'enceinte de I'entreprise et notamment a I'issue de
réunions professionnelles.

Les organisations syndicales peuvent diffuser des publications et des tracts a chaque salarié dans les conditions prévues par les dispositions
légales et réglementaires

3.2.1.2. Panneaux d'affichage

L'affichage des communications syndicales s'effectue librement, sous la responsabilité de I'organisation syndicale intéressée, sur des panneaux
réservés a cet usage et distincts de ceux qui sont affectés aux communications de I'institution représentative du personnel. L'emplacement des
panneaux d'affichage est de la responsabilité de I'employeur qui doit respecter I'accessibilité a tout salarié.

Un exemplaire de ces communications syndicales est transmis a I'employeur simultanément a I'affichage.
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Les conditions matérielles de fonctionnement des activités syndicales (local utilisé, espace de rangement, téléphone, fax, ordinateur, etc.) seront
négociées entre la direction et les organisations syndicales.

3.2.1.4. Heures d'information syndicale

Chaque membre du personnel pourra disposer de 7 heures par an rémunérées comme temps de travail pour participer a des réunions a l'initiative
des organisations syndicales, dont la direction de I'organisme ou de I'établissement devra étre informée.

3.21.5. Protection légale

Les délégués syndicaux et les représentants de la section syndicale bénéficient des mesures de protection fixées par la loi et relatives a I'exercice
du droit syndical.

3.2.1.6. Le congé de formation économique, sociale et syndicale

Tout salarié qui souhaite participer a des stages ou sessions de formation économique et sociale ou de formation syndicale organisés soit par des
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3.2.2. Les délégués syndicaux
3.2.21. Désignation des délégués syndicaux

Chaque syndicat représentatif qui constitue ou ayant constitué une section syndicale peut désigner un ou plusieurs délégués syndicaux dans les
limites fixées ci-dessous.

La désignation d'un délégué syndical peut intervenir lorsque I'effectif d'au moins 11 salariés a été atteint pendant 12 mois consécutifs.

- dans les entreprises qui emploient de 6 a 10 salariés, les syndicats représentatifs peuvent désigner un membre de la délégation du personnel au
comité social et économique pour la durée de son mandat, comme délégué syndical ;

- dans les entreprises qui emploient au moins 11 salariés, le nombre des délégués syndicaux de chaque section syndicale est fixé comme suit :
——de 11 a 49 salariés : 1 délégué syndical ;

——a partir de 50 salariés : la législation en vigueur s'applique selon les dispositions en vigueur du code du travail.

Par ailleurs, conformément aux dispositions du code du travail, dans les entreprises de moins de trois cents salariés et dans les établissements
appartenant a ces entreprises, le délégué syndical est, de droit, représentant syndical au comité social et économique.

Le cadre de la désignation ainsi que les conditions de désignation sont celles prévues par les régles du code du travail.
3.2.2.2. Moyens des délégués syndicaux

Un crédit d'heures mensuel est accordé au salarié désigné par son organisation syndicale pour I'exercice de ses fonctions, dans les conditions
suivantes :

—dans les entreprises de 6 a 10 salariés, lorsqu'un membre de la délégation du personnel au comité social et économique est désigné en qualité
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- dans les entreprises de 50 et plus : dispositions légales.



Dans les entreprises de 11 a 49 salariés, en plus du crédit d'heures, le délégué syndical dispose d'un crédit supplémentaire annuel d'heures de 6
heures pour la préparation des négociations annuelles. La répartition de ce crédit supplémentaire d'heures de 6 heures se fait d'un commun
accord entre I'employeur et le salarié. Des modalités différentes peuvent étre fixées par accord d'entreprise. Ce crédit est accordé pour I'année
civile, les heures non consommées ne pouvant faire I'objet d'un report d'une année sur I'autre. Pour les prises de mandat en cours d'année civile,
ce crédit supplémentaire d'heures fait I'objet d'une proratisation.

3.2.2.3. Valorisation des parcours syndicaux

Les partenaires sociaux affirment que le parcours syndical permet d'acquérir des compétences transversales qui doivent trouver résonance dans
le parcours professionnel.

En conséquence, ils souhaitent que le parcours syndical soit mieux reconnu dans le développement de la carriere et I'évolution professionnelle du
salarié.

Pour cela, ils confirment leur volonté d'instaurer des dispositions permettant de reconnaitre, d'intégrer et de valoriser le parcours syndical.

La valorisation des compétences des représentants du personnel et militants syndicaux fait I'objet d'une reconnaissance dans le cadre d'une
certification officielle. Cette certification atteste et reconnait I'expérience acquise au cours du ou des mandats.

Le représentant du personnel et le militant syndical, a I'issue de son mandat, quel qu'il soit, peut bénéficier d'une VAE (avec accompagnement)
afin de valider les compétences acquises dans I'exercice de ses fonctions. Afin de favoriser cette valorisation, les partenaires sociaux de la
branche consacreront chaque année une enveloppe via les fonds conventionnels de la formation professionnelle. Le montant ainsi que les
modalités d'acces seront décidés dans le cadre de la CPNEF.

Mise en place d'entretiens de début et de fin de mandats
A la suite de sa désignation par une organisation syndicale, I'employeur organise un entretien avec le délégué syndical.

Cet entretien a pour objectif de faire un point sur les modalités pratiques d'exercice de son mandat au sein de I'entreprise au regard de son emploi
et sur les conditions matérielles d'exercice du mandat. Le délégué syndical peut se faire accompagner par une personne de son choix appartenant
au personnel de I'entreprise.

Cet entretien ne se substitue pas a I'entretien professionnel mentionné a I'article L. 6315-1 du code du travail.

A la fin de son mandat, I'employeur organise un entretien avec le délégué syndical. Cet entretien permet de procéder au recensement des
compétences acquises au cours du mandat et de préciser les modalités de valorisation de I'expérience acquise.

(7) L'article 3.2.1.3 est étendu sous réserve du respect de I'article L. 2142-8 du code du travail qui prévoit des modalités de déploiement des
moyens syndicaux selon les effectifs de /'entreprise.
(Arrété du 31 mars 2023 - art. 1)
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3.3

ART.
3.4

3.31. Commissions paritaires et groupes de travail
3.311. Convocation et droit de s'absenter

Pour participer aux commissions paritaires et aux groupes de travail prévus dans le cadre de la négociation nationale de la convention collective
nationale HLA, des autorisations d'absence rémunérées, comprenant le temps de déplacement, sont accordées aux salariés des entreprises visées
au champ d'application de ladite convention collective nationale dans les conditions suivantes :

- ces salariés devront étre diment mandatés par une organisation syndicale représentative au niveau de la branche professionnelle ;

—une convocation précisant le lieu et la date devra étre présentée a I'employeur 1 semaine avant la tenue de la réunion ;

- cette autorisation bénéficie a un salarié par organisation syndicale par établissement.

L'ensemble de ces conditions s'applique dans la limite de trois représentants par organisation syndicale représentative au niveau de la branche
professionnelle.

3.3.1.2. Temps de réunion

Le temps passé par les représentants des organisations syndicales de salariés de la branche aux réunions décidées paritairement est assimilé a du
temps de travail effectif (temps de pause inclus), et est rémunéré comme tel et ce quel que soit I'horaire de travail dans I'entreprise, dans la limite
de 3 salariés par organisation syndicale représentative au niveau de la branche professionnelle.

Ce temps de travail est alors calculé selon I'horaire mentionné par la convocation.
Les commissions paritaires ainsi que les groupes de travail peuvent étre organisés en mode mixte (présentielle et distancielle).

Afin de permettre a chaque organisation de préparer au mieux les commissions paritaires, un ordre du jour prévisionnel ainsi que leur durée seront
déterminés lors de la séance qui la précéde.

3.31.3. Préparation des commissions paritaires nationales

Le salarié bénéficie pour chaque réunion d'une commission paritaire nationale d'un droit d'absence pour temps de préparation d'une durée égale a
la commission paritaire.

L'absence pour la préparation d'une commission paritaire nationale est autorisée aprés remise a I'employeur de la convocation établie par
I'organisation syndicale du salarié. Cette convocation précise : les lieux, dates et horaires de la réunion, elle est remise a I'employeur 7 jours avant
la date de préparation prévue.

Le temps de préparation est assimilé a du travail effectif.
3.31.4. Qualification du temps d'absence lié aux commissions paritaires

Le temps de réunion des instances paritaires ainsi que le temps de préparation aux réunions pléniéres sont assimilés a du temps de travail effectif,
quel que soit I'horaire de travail dans I'entreprise, pour le décompte de la durée du travail, des congés payés et de I'ancienneté.

Le temps de transport des représentants des organisations syndicales de salariés représentatives nécessaire aux travaux et réunions liés a la
convention collective nationale HLA n'est pas assimilé a du travail effectif : néanmoins, ce temps de transport entre le lieu de travail ou le domicile
et le lieu de la réunion donne lieu a des autorisations d'absences rémunérées dans la limite de trois représentants par organisation syndicale de
salariés représentative au niveau de la branche professionnelle.

3.3.2. Autres absences syndicales

Pour participer aux assemblées statutaires et congrés, des autorisations d'absence rémunérée seront accordées sur demande écrite des
organisations syndicales présentée au moins 1 semaine a I'avance.

Un seul salarié par organisation syndicale pourra étre convoqué a ces assemblées ou congrés dans la limite de 6 jours rémunérés par an.

Dans les associations de plus de 50 salariés (ETP), un salarié supplémentaire par tranche de 50 pourra étre convoqué dans la limite de 6 jours par
an.

En outre, des autorisations d'absence non rémunérée seront accordées dans la limite de 6 jours par an et par organisation syndicale, pour
participer aux réunions en lien avec les assemblées statutaires ou congres.

Lorsqu'un membre du personnel ayant plus de 1an de présence dans I'organisme quitte celui-ci pour exercer un mandat ou une fonction
syndicale, il bénéficiera, pendant I'année suivant I'expiration de son mandat, d'une priorité de réembauche dans son emploi ou dans un emploi
identique.

La demande de réemploi devra étre présentée au plus tard dans le mois précédant I'expiration du mandat.

L'intéressé réembauché conserve le temps de présence acquis a la date de son départ et le temps passé a I'exercice de sa fonction syndicale sera
totalement pris en compte pour ses droits liés a I'ancienneté et pour I'évaluation de son expérience professionnelle.



3.5

3.5.1. Objet du Fonds d'aide au paritarisme

Les parties signataires confirment leur attachement a développer une politique de relations sociales et de négociations conventionnelles de
qualité, ce qui implique la mise en ceuvre de moyens. C'est I'esprit que souhaitent insuffler les représentants des salariés et des employeurs partis
a la négociation collective. Est donc institué un fonds d'aide au paritarisme destiné a financer notamment :

1. Les remboursements de frais, ainsi que les remboursements éventuels de salaires aux organismes employeurs des représentants composant
les délégations appelées a participer aux travaux et réunions liés a la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés ;

2. L'exercice du droit a la négociation collective des partenaires sociaux. Ce financement sera proportionnel a la présence aux réunions paritaires
nationales, dés que cette présence par organisation syndicale est inférieure a 75 % des réunions de chaque commission ;

3. Lamise en ceuvre d'études sur la branche, décidées par les partenaires sociaux.

Un reglement intérieur conclu entre les organisations syndicales représentatives d'employeurs et de salariés définira les modalités de prise en
compte des dépenses et fixera les modalités de gestion des fonds collectés.

3.5.2. Financement

Le financement de ce fonds est assuré par une cotisation, a la charge des employeurs entrant dans le champ d'application de la convention
collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA), assise sur la masse salariale de tous les salariés.

Ainsi, 'assiette de cette cotisation est établie en référence au montant du revenu d'activité retenu pour le calcul des cotisations sociales
mentionnées a l'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale.

Dans le cadre des négociations visant a harmoniser les dispositions en la matiére pour les entreprises FSJT et celles des personnels des PACT
ARIM, une cotisation cible est fixée dans le présent texte.

Ainsi, la cotisation cible est fixée a 0,15 % de la masse salariale brute annuelle au plus tard a compter du 1er janvier 2025.

Pour aboutir a ce taux, les entreprises initialement comprises dans le champ d'application de la convention collective nationale des personnels des
PACT ARIM devront cotiser a hauteur de 0,05 % a compter de la premiére année suivant I'extension de I'accord. Cette cotisation évoluera ensuite
systématiquement chaque année par une augmentation égale a la cotisation versée la premiére année jusqu'a aboutir a la cotisation cible prévue
dans le présent texte.

Année suivant I'extension de I'accord||Cotisation a verser sur la MSB|

Ire année 0,05 %
2e année 0,10 %
3e année 0,15 %

Pour les entreprises initialement comprises dans le champ d'application de la convention collective nationale des FSJT, dans la mesure ou ces
derniéres versent, a la date de signature du texte, une cotisation de 0,20 % de la MSB, cette cotisation évoluera systématiquement chaque année
par une diminution selon I'échéancier ci-dessous jusqu'a aboutir a la cotisation cible.

/Année suivant I'extension de I'accord||Cotisation a verser sur la MSB
Ire année 0,19 %
2e année 017 %
3e année 015 %

Dans le cas ou la collecte de ces fonds s'aveére insuffisante pour assurer le bon fonctionnement du paritarisme, les trésoriers de I'association de
gestion du paritarisme devront alerter, des constatations, les membres de la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation.

Sauf nouvelle disposition Iégale ou réglementaire désignant un autre collecteur obligatoire, 'OPCO " Cohésion sociale " est chargé du
recouvrement de cette cotisation, qui interviendra @ méme échéance que la collecte des contributions supplémentaires conventionnelles a la
formation professionnelle.



ART.
3.6 Il est rappelé que quel que soit la taille de I'entreprise, des accords d'entreprises peuvent étre négociés au sein de I'entreprise. Les parties, les

conditions de négociations selon la taille de la structure ainsi que les conditions de validité des accords négociés sont fixées selon les dispositions
légales et réglementaires.

Les accords d'entreprise peuvent déroger aux dispositions de la convention collective sauf dans les matieres prévues aux articles L. 2253-1Tet L.
2253-2 du code du travail. Pour ces matiéres, I'accord d'entreprise se limitera a prévoir des garanties équivalentes ou plus favorables.

Les accords d'entreprise doivent étre déposés aupres de la direction régionale interdépartementale de I'économie, de I'emploi, du travail et des
solidarités (DRIEETS) dans le ressort de laquelle ils ont été conclus et remis au conseil de prud'hommes du lieu de leur conclusion par la partie la
plus diligente.

Par ailleurs, conformément aux dispositions de la convention collective, tous les accords d'entreprises y compris les procés-verbaux de
désaccords, doivent étre transmis par voie dématérialisée a I'adresse suivante : cppni@branche-hla.fr.



mailto:cppni@branche-hla.fr
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Action : opération par laquelle se produit un effet, réalisée dans le cadre d'une tache a accomplir.
Activité : ensemble de travaux.

Base : valeur en euros qui permet, avec la valeur du point, de calculer le minima. Mis a jour et accessible avec la méme méthode que la valeur du
point.

Certification : dipldme professionnel, ou une certification professionnelle (titre professionnel ou CQP par exemples dont le niveau est reconnu par
I'Etat, validé par un organisme officiel et enregistré au RNCP (répertoire national de la certification professionnelle) ou RS (répertoire spécifique).

Coefficient : somme des points des degrés choisis pour les 5 critéres classants d'une pesée ; c'est un nombre entier, qui doit figurer sur le bulletin
de paie.

Critére classant : mesure de la compétence et de la responsabilité exigée par un emploi, dans un certain domaine tel que la technicité ou
I'autonomie, permettant d'apprécier le niveau de cette exigence ; la combinaison de plusieurs critéres classants permet de classer (= peser,
positionner) un emploi dans la classification des emplois.

Degré : nombre de 1a 6 qui désigne le niveau d'exigence d'un emploi dans un critére classant.

Domaine : périmétre de missions relevant d'un méme champ global de compétences : professionnelles, axées sur I'univers opérationnel du monde
de I'entreprise (logistique, qualité, etc.) ; ou davantage axées sur une spécialité de type académique (science, matiére pouvant faire |'objet d'un
enseignement spécifique). Employé de maniére équivalente avec discipline et spécialité.

Discipline : voir “ Domaine ".

Emploi : spécification, dans une entreprise donnée, de la réalité opérationnelle d'un métier. L'emploi définit précisément les activités et les
responsabilités de son périmétre. A un emploi ne peut correspondre qu'une seule pesée et donc un seul minima. Plusieurs salariés peuvent
occuper le méme emploi.

Instance dirigeante : organisation qui a le pouvoir juridique ultime de décider dans une structure : conseil d'administration, etc.
Moyens : équipement, matériel, matériaux/ consommable, budget, etc. nécessaire a la réalisation de travaux/ activités.
Mission : ensemble d'activités cohérentes et tournées vers un objectif a atteindre.

Niveau 3, 4, 5, 6, 7 de certification : nouvelle classification européenne des certifications (dont les dipldmes) en 8 niveaux de qualification. Le
niveau 3 correspond a I'ancien niveau V (CAP), 4 correspond a I'ancien niveau IV (Bac), 5 correspond a I'ancien niveau Ill (Bac + 2), 6 correspond
a l'ancien niveau Il (licence), 7 correspond au niveau d'un master, 8 correspond au niveau d'un doctorat.

Métier : ensemble cohérent d'activités communes a plusieurs emplois de finalité et de technicités proches, au sein d'une identité professionnelle
partagée au sein de la branche. Le métier ici défini est propre a la branche mais est indépendant de I'organisation de telle ou telle entreprise ; il
représente le tronc commun le plus fréquemment rencontré dans la branche pour le groupe d'emplois concernés. Un métier prend la forme, dans
une entreprise donnée, d'un ou plusieurs emplois.

Organisme : structure gestionnaire de I'entité relevant de la CCN : foyers de jeunes travailleurs, résidences sociales, services pour jeunes, PACT
ARIM etc. Synonyme de structure.

Orientations stratégiques : priorités définies par I'assemblée générale dans le cadre du projet associatif.
Pesée : 1/ action consistant a choisir pour un emploi un degré pour chacun des critéres classants : " on réalise la pesée d'un emploi ".

2/ résultat de cette action, exprimé sous la forme 2 2 312, correspondant aux degrés des critéres classants pris dans I'ordre (a savoir, pour cet
exemple : degré 2 de I'autonomie ; degré 2 de la responsabilité managériale et de moyens ; degré 3 du niveau de qualification ou compétences
requises ; degré 1de la complexité ; degré 2 des relations externes).

Point : valeur en euros qui permet, avec la valeur de la base, de calculer le minima, ainsi que certains compléments conventionnels de
rémunération ; mis a jour par les partenaires sociaux de la branche a chaque négociation annuelle obligatoire (NAO) ; publié au Journal officiel et
disponible sur legifrance. gouv. fr, CCN HLA (ou IDCC 2336), textes attachés, textes salaires, dernier avenant.

Position : synonyme de pesée, sens 2/, a savoir : résultat de I'action consistant a choisir pour un emploi un degré pour chacun des critéres
classants.

Positionnement : synonyme de pesée, sens 1/, a savoir : action consistant a choisir pour un emploi un degré pour chacun des critéres classants.
Poste : emploi occupé par une personne bien définie.

Qualification : constitue le degré de connaissance requis pour occuper un emploi. Elle est attestée par un dipléme, des stages de formation ou de
I'expérience professionnelle.

Structure : personne morale employeur de la branche HLA.

Tache : unité de travail donné a accomplir dans le cadre d'un emploi. Exemple : prendre en note, frapper le courrier, I'enregistrer, I'adresser sont un
ensemble de taches pouvant constituer I'activité courrier.

Travaux : ensemble de taches, une des attributions permanentes confiée a un emploi.



Spécialité : voir " Domaine ", a savoir : périmetre de missions relevant d'un méme champ global de compétences.

Valorisation : complément conventionnel de rémunération en euros bruts reconnaissant les expériences professionnelles décrites dans les articles
16.5.1 et 16.5.2 de la CCN.



SECTION 2

Avenant salaires en vigueur

Avenant n° 66 du 19 novembre 2024 relatif a la négociation salariale annuelle obligatoire

ART.

ler

ART.

ART.

| ART.

Le présent avenant s'applique uniquement et exclusivement a I'ensemble des foyers et services pour jeunes travailleurs relevant de la convention
collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (CCN HLA). Les structures des personnels des PACT ARIM, appliquant la CCN des
personnels des PACT et ARIM préalablement a I'arrété de fusion du ler aolt 2019, sont donc exclues du champ d'application du présent texte.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent avenant ne justifie pas de prévoir
de stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés visées a I'article L. 2232-10-1 du code du travail, 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 article remplace I'article 3 de I'avenant n® 63 du 12 octobre 2023.

A compter du 1er janvier 2025 :
- la valeur de point socle (VSo) est fixée a 1,193 € ;
- la valeur de point tranche supérieure (VTrS) est fixée a 1,17 €.

En cas d'évolution importante de I'inflation constatée, les partenaires sociaux pourront se réunir, en cours d'année 2025, pour étudier I'ouverture
de nouvelles négociations.

Les partenaires sociaux rappellent le principe selon lequel, dans chaque entreprise, tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou
pour un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes.

Par ailleurs, conformément aux dispositions Iégales, il est rappelé que les entreprises soumises a la négociation annuelle obligatoire sur les
salaires effectifs doivent négocier chaque année pour analyser la situation en procédant a une comparaison des rémunérations entre les femmes
et les hommes exergant les mémes fonctions dans des conditions équivalentes, et le cas échéant, définir et programmer les mesures de rattrapage
et de rééquilibrage permettant de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

De méme, il est rappelé que, les entreprises d'au moins 50 salariés doivent calculer et publier un index de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes permettant de mesurer les écarts de rémunération entre les sexes et de mettre en évidence, le cas échéant, des points de
progression. Lorsque des disparités salariales sont constatées, les entreprises doivent mettre en place des mesures adéquates et pertinentes de
correction dans le cadre de la négociation portant sur I'égalité professionnelle ou a défaut par décision unilatérale, conformément aux dispositions
légales et réglementaires en vigueur.

Les partenaires sociaux ont également rappelé les obligations Iégales en la matiére dans I'accord de branche sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes et de non-discrimination qui fixe des objectifs de progression en faveur de la mixité et de I'égalité professionnelle
femmes/hommes et des actions pour y parvenir, notamment sur I'égalité salariale.

Enfin, il est rappelé qu'un rapport de branche HLA a été réalisé en 2024 ou figurent les éléments économiques et de conditions de travail par
genre. Il a été tenu compte de ces constats dans le cadre de cette NAO.

Le présent avenant entre en vigueur a compter du lendemain de la parution au Journal officiel de I'arrété de I'extension.

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.

Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.


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/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000048954038&idArticle=KALIARTI000048954046&categorieLien=cid

ART.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions Iégales.

Les partenaires sociaux souhaitent rappeler que depuis un arrété du 6 novembre 2020, publié au Journal officiel n® 0276 du 14 novembre 2020, la
convention collective des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (IDCC 2336) a laquelle est annexée celle des
personnels des PACT ARIM (IDCC 1278) est devenue la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés.

Si les travaux d'harmonisation des dispositions conventionnelles sont bien lancés et ayant abouti a plusieurs avenants, certains sujets restent a ce
jour bien spécifiques a chacun de ces secteurs pour une période transitoire. Il en est ainsi pour le systéme de calcul de la rémunération. En effet,
les modalités de calcul actuel de la rémunération pour les entreprises des FSJT et pour celles des PACT ARIM sont trés différentes, ayant pour
effet notamment de lancer des négociations salariales distinctes. Toutefois, les travaux du nouveau systéme de rémunération HLA étant en cours,
les NAO FSJT et PACT ARIM ont été négociées ensemble.

Dans le cadre de la négociation salariale annuelle obligatoire pour 2025, les partenaires sociaux se sont réunis afin de négocier une évolution des
valeurs de points.

Le présent avenant est applicable uniquement pour les structures FSJT. En conséquence, le présent texte n'apporte aucune modification
conventionnelle au systéeme de rémunération dont dépendent les structures des personnels des PACT ARIM.



SECTION 3

Avenant : Annexe I - Classifications Convention collective nationale du 16
juillet 2003

Source officielle Légifrance



ART.

1. Agent de service de nettoyage et d'entretien
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent de service de nettoyage et d'entretien ont pour missions générales de réaliser les travaux courants
d'entretien, de nettoyage ou toute autre tache d'exécution simple comprenant I'utilisation de produits adaptés et de machines électromécaniques.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a ch?isir Points . N
pour le critére |[correspondants au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 1 675
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 1 152
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 1-2 182 207
Responsabilité humaine et managériale 1 78
Responsabilité financiere 1 152

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1 377 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1402 points.

2. Agent de restauration

Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent de restauration ont pour missions générales :
- d'assurer des travaux courants liés a la préparation des repas, a l'installation de la zone de distribution ou de restauration ;
- de participer aux travaux nécessités par I'application des procédures d'hygiéne et de sécurité alimentaire en vigueur.
Ces postes, placés sous I'autorité d'un cuisinier, peuvent également prévoir la prise en charge d'activités * de caisse.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a c!-l(‘)isir Points ' N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 1 675
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 2 173
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 1-2 182 207
Responsabilité humaine et managériale 1 78
Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1 398 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1 451 points.
3. Agent administratif
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent administratif ont pour missions générales de réaliser les activités * élémentaires spécifiques d'une
ou plusieurs spécialités mettant en ceuvre des techniques de base du secrétariat et de saisie de données administratives ou de gestion.



Les niveaux du critere « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a c!u:aisir Points . N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 2 714
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 1 152
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 1-2 182 207
Responsabilité humaine et managériale 1 78
Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1416 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1 469 points.

4. Agent de maintenance

Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent de maintenance ont pour missions générales :
- d'assurer la propreté, I'hygiéne, la sécurité d'usage et le contrdle de I'état d'entretien des locaux d'une ou plusieurs structures ;
- d'assurer la maintenance, la vérification, le contréle ou I'entretien technique des locaux, du mobilier, du matériel ;
- de prévenir les anomalies courantes ;
- d'effectuer des interventions correctrices en application de consignes *

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a c!‘l?isir Points . N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 2 714
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 1 152
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 1-2 182 207
Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108
Responsabilité financiere 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1416 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1499 points.
5. Agent d'accueil et de surveillance
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent d'accueil et de surveillance ont pour missions générales de :

—assurer une présence dans les locaux et veiller a la sécurité des personnes et a la préservation des biens ;

—assurer un accueil et une écoute attentive auprés des résidents et étre un relais vers I'équipe de I'établissement dans le cadre du projet social,
notamment la nuit et/ou le week-end ;

- apprécier les actions appropriées ou les moyens a déclencher en fonction des situations, selon les consignes (*) établies ;

- rendre compte des incidents, des faits marquants, et des situations individuelles et collectives.



Ces postes peuvent également prévoir la prise en charge de formalités d'inscription, la mise en place de collations et/ou la réalisation de petits
travaux d'entretien.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau Points correspondants
a choisir pour le critére| au niveau choisi

Qualification (*) requise pour I'emploi 2 714

Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221

Latitude d'action dans I'emploi 2 173

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 1-2-3 182 207 263
Responsabilité humaine et managériale 1 78

”Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondants aux niveaux minimaux) est de 1437 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondants aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1546 points.

6. Agent d'accueil et de réception

Role et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent d'accueil et de réception ont pour missions générales :
- d'assurer I'accueil, physique ou téléphonique ;
- d'assurer le relais d'information entre le public, les usagers et la structure ;
- de recevoir les demandes, d'informer, de renseigner et d'orienter.
Ces postes peuvent également prévoir la réalisation de quelques travaux administratifs simples associés a la fonction d'accueil.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a cfl(‘)isir Points ' N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 2 714
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 2 173
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263
Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108
Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1462 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1576 points.
7. Cuisinier
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére de cuisinier ont pour missions générales :
- d'élaborer et de confectionner les repas en respectant les normes conseillées et les réglementations ;

- d'appliquer les regles d'hygiéne, de sécurité alimentaire, de diététique ;



- de participer a la régulation des codts et a I'information des usagers.

Les niveaux du critere « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi

Qualification * requise pour I'emploi 2 714

Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263

Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108

Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1510 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1624 points.
8. Agent technique de maintenance
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére d'agent technique de maintenance ont pour missions générales :
- d'assurer la maintenance technique des locaux, du mobilier et du matériel ;
- de vérifier, de controler et de prévenir les anomalies ;
- d'établir les premiers diagnostics et d'assurer les réparations relevant de la compétence de I'emploi ;
- d'informer sa hiérarchie des réparations nécessitant une intervention extérieure.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critére Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi

Qualification * requise pour I'emploi 3 755

Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 2 173

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263

Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108

Responsabilité financiére 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1503 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1617 points.
9. Agent technique d'administration et/ ou de gestion
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére d'agent technique d'administration et/ ou de gestion ont pour missions générales, selon I'organisation de la
structure :

- de réaliser des activités relatives au secrétariat et a la gestion administrative de dossiers et a leur archivage ;

- de saisir les données financiéres, comptables ou de paie ;



- d'éditer des états de suivi de I'activité ;
- de veiller a la circulation de I'information.
Ces postes peuvent également prévoir la réalisation d'activités * d'accueil, d'information et d'orientation dans I'organisme.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a ch?isir Points . N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 3 755
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 2 173
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263
Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108
Responsabilité financiere 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1503 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1 617 points.
10. Animateur
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére d'animateur ont pour missions générales :

- d'animer une ou plusieurs activités * pour un collectif dans le but de favoriser la vie en commun et la connaissance de chacun, en fonction des
objectifs assignés ;

- de mettre en ceuvre des projets d'activités en relation avec les partenaires concernés ;

Ces postes peuvent également prévoir I'appui a I'accompagnement social ou un suivi individuel des résidents et contribuer au bilan et a
I'élaboration de projets.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a cflc‘)isir Points ‘ -
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 3 755
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263
Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108
Responsabilité financiere 2-3 180 21

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1579 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1696 points.

L'emploi repere 11 de technicien administratif est fusionné avec I'emploi repere 13 d'assistant de gestion ou de direction. En conséquence, cet
emploi repére n'existe plus.

12. Technicien de maintenance

Réle et missions



Les postes relevant de I'emploi repére de technicien de maintenance ont pour missions générales :

- d'assurer la maintenance des locaux, du mobilier et du matériel ;

- de coordonner et d'organiser les interventions internes ou externes de maintenance technique ;

- de vérifier et de contrdler les organes de sécurité en conformité avec les normes en vigueur ;

- de prévenir et de détecter les dysfonctionnements et/ ou dégradations et organiser les interventions correctives ;
- d'assurer les réparations relevant de la compétence de I'emploi ;

- d'informer sa hiérarchie des réparations nécessitant une intervention extérieure.

Ces postes peuvent prévoir un premier niveau de négociation avec les fournisseurs ou les intervenants extérieurs.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critére Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi

Qualification * requise pour I'emploi 4 860

Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3 207 263

Responsabilité humaine et managériale 2-3 108 179

Responsabilité financiere 2-3 180 n

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1714 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1872 points.
13. Assistant de gestion ou de direction
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére d'assistant de gestion ou de direction ont pour missions générales :
- d'assister un cadre dirigeant ou une direction dans la conduite d'un service ou d'un organisme *;

- de gérer techniqguement des projets et/ ou des dossiers pouvant relever d'un domaine spécialisé, notamment gestion des ressources humaines,
paie, finances, comptabilité ;

- de suivre et de gérer les relations avec les partenaires liés au domaine d'intervention ;

- d'assurer les liaisons entre les services de la structure et avec les services externes liés a I'activité ;

- de coordonner et de contréler la transmission de I'information.

Selon I'organisation du service ou de I'organisme, la mission principale peut étre centrée sur une activité spécialisée.

Les niveaux du critére « qualification requise pour I'emploi » et du critére « latitude d'action dans I'emploi » sont fixés par la branche au niveau
national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de pesées ci-dessous.

Pour le critére « contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme », I'employeur peut choisir le niveau 2 ou le
niveau 3 selon les caractéristiques et les exigences de I'emploi concerné.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critére Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 4 860
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 2-3 138 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 2-3-4 207 263 328




| Responsabilité humaine et managériale 1-2-3 | 78 108 179

| Responsabilité financiere 1-2-3 | 152 180 211

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1656 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1937 points.

La pesée initiale des postes rattachés a I'emploi repére 13 ne peut étre remise en cause, en |'absence d'évolution du poste, uniguement en raison
de la fusion des emplois repéres 11 et 13.

14. Chef de restauration
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére de chef de restauration ont pour missions générales :
- d'élaborer et de confectionner les repas et d'appliquer les régles d'hygiéne, de sécurité alimentaire, de diététique ;
- de veiller a I'information et a I'éducation diététique des usagers ;
- de participer a la régulation des co(ts.
En plus des rbles et missions du cuisinier, ces postes prévoient également des fonctions d'encadrement, de gestion, d'achat ou d'économat.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-apres.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi

Qualification * requise pour I'emploi 3 755
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 3 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 3-4 263 328

Responsabilité humaine et managériale 2-3 108 179

Responsabilité financiere 2-3 180 21

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1748 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1915 points.
15. Chargé d'études et de développements
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére de chargé d'études et de développements ont pour missions générales :

- d'assister, sur le plan technique et opérationnel, la direction dans la conduite et la réalisation d'études ou de projets liés a la mise en ceuvre de la
politique de I'organisme ;

- de recueillir et d'analyser I'expression des besoins et les éléments de contexte liés a des objectifs d'étude ou de développement ;

- de coordonner la mise en ceuvre et le déploiement de projets, la conduite d'étude, en lien avec les acteurs internes et les partenaires impliqués ;
- de s'inscrire dans une démarche projet en suivant les délais, les moyens et les colts ;

- de communiquer et de sensibiliser sur les objectifs et les enjeux pour I'organisme ;

- de conseiller et de former pour la mise en application des résultats de I'étude ou du projet.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

. Niveau a choisir Points
Critére . . -
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 4 860
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 3 221




Latitude d'action dans I'emploi 3 221
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 3-4 263 328
Responsabilité humaine et managériale 1-2-3 78 108 179
Responsabilité financiere 1-2 152 180

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1795 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1989 points.
16. Intervenant social et éducatif
Réle et missions
Les postes relevant de I'emploi repére intervenant social et éducatif ont pour missions générales :

- d'effectuer une analyse de la situation des usagers, de rechercher les solutions appropriées, de les mettre en ceuvre dans le cadre
d'interventions d'accompagnement individuelles et/ ou collectives ;

- d'animer, de mettre en ceuvre et de développer, en lien avec les partenaires institutionnels concernés, un ou plusieurs domaines *
d'accompagnement avec I'objectif de favoriser I'autonomie de chaque usager ;

- de contribuer a I'évolution du projet social et/ ou éducatif de I'organisme * ;

- de pouvoir assurer l'interface entre les résidents et les activités de gestion locative et d'entretien des locaux, dans le cadre du projet social et
éducatif de I'organisme.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a c!1?isir Points . N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 4 860
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 3 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 3-4 263 328
Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108
Responsabilité financiere 2-3 180 21

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1823 points.

Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1949 points.
17. Chargé de logements et/ou de gestion locative

Roéle et missions :

- gérer 'accueil dans les lieux et les situations d'occupation en référence au projet de I'organisme, au réglement de fonctionnement de
I'établissement, aux contraintes réglementaires ;

- assurer la gestion des dossiers et des formalités liés a I'occupation du logement ;
- effectuer la gestion du parc de logements en lien avec les partenaires de I'organisme ;

- réaliser des visites de prévention des risques et de maintien des conditions d'hygiene et de sécurité des locaux et des équipements. Etablir des
diagnostics de I'état des lieux et des locaux ;

- évaluer les besoins d'entretien, de travaux et de réparation. Controler la conformité des réalisations des intervenants, internes ou externes,
comme des prestataires ;

- valoriser I'offre de logements et apporter son expertise lors de I'élaboration et la conduite de projets de développement avec les partenaires et
professionnels concernés.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.



Critere Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi

Qualification * requise pour I'emploi 4 860
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 3 221
Latitude d'action dans I'emploi 3 221

Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 3-4 263 328

Responsabilité humaine et managériale 1-2 78 108

Responsabilité financiere 2-3 180 n

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 1823 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 1949 points.
18. Responsable de secteur d'activité
Role et missions
Les postes relevant de I'emploi repére de responsable de secteur d'activité ont pour missions générales :
- d'assurer la responsabilité de la conduite et de la gestion compléete de projets ou d'activités spécifiques ;
- de gérer un ou plusieurs secteurs d'activité de I'organisme avec les moyens correspondants ;

- d'impulser et de coordonner I'activité d'un ou de plusieurs collaborateurs vis-a-vis desquels le titulaire du poste peut assurer une responsabilité
hiérarchique.

Ce poste peut prévoir la recherche de financements spécifiques ou structurels.

Les niveaux des trois premiers criteres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a choisir Points
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 5 999
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 4 337
Latitude d'action dans I'emploi 3 221
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 4-5 328 472
Responsabilité humaine et managériale 2-3-4 108 179 315
Responsabilité financiére 2-3-4 180 2N 354

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 2 173 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 2 698 points.
19. Directeur d'établissement ou de services
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére de directeur d'établissement ou de services recouvrent les cadres généralistes et les cadres experts d'un
domaine.

Les cadres généralistes ont pour missions générales de mettre en ceuvre la politique budgétaire, financiere et managériale de I'établissement ou
d'un ou de plusieurs services dans le cadre des objectifs stratégiques et de développement qui lui ont été définis.

Ces postes prévoient la recherche et/ ou la négociation de financements spécifiques ou structurels.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné. Toutefois, il ne peut étre retenu simultanément les niveaux minimaux pour ces trois derniers critéres.

Les cadres experts ont pour missions générales d'assurer la gestion et le développement d'activité a fort degré de technicité, de spécialisation
dans un domaine particulier tel que financier, manageérial, juridique, administratif, commercial ...

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.



Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a c!'l(‘)isir Points ' N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification * requise pour I'emploi 5 999
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 4 337
Latitude d'action dans I'emploi 4 336
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 4-5 328 472
Responsabilité humaine et managériale 3-4-5 179 315 513
Responsabilité financiére 3-4-5 21 354 513

En conséquence, la pesée minimale des cadres experts (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 2 390 points.
La pesée minimale des cadres généralistes est de 2 526 points.

Quant a la pesée maximale des cadres généralistes et des cadres experts (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a
3170 points.

20. Directeur d'association ou d'organisme *
Réle et missions

Les postes relevant de I'emploi repére de directeur d'association ou d'organisme ont pour missions générales, sur directive et par délégation du
président de I'organisme gestionnaire ou de I'association en charge d'un ou de plusieurs organismes gestionnaires, ou de son représentant légal
(directeur général) :

- de garantir la réalisation des objectifs et le maintien des patrimoines (technique, relationnel, social ...) ;

- de veiller a la pérennité de son fonctionnement et aux équilibres financiers des opérations qu'il a en charge ;

- de participer a I'élaboration de la stratégie de I'organisme et en conduire son développement ;

- de mettre en ceuvre la politique et les orientations retenues par les instances dirigeantes (CA de I'association ...) ;

- de gérer la structure et ses ressources humaines ;

- de développer le dialogue social avec les instances représentatives du personnel et les organisations syndicales de salariés ;

- d'assurer I'application des régles sociales, fiscales, budgétaires et comptables, le respect des normes en vigueur, la gestion et la maintenance
des locaux.

Les niveaux des trois premiers critéres sont fixés par la branche au niveau national. Ainsi, le niveau a retenir est celui indiqué dans le tableau de
pesées ci-dessous.

Pour les trois derniers critéres, lorsqu'il y a plusieurs niveaux indiqués, I'employeur choisit I'un d'entre eux selon les caractéristiques et les
exigences de I'emploi concerné.

Critere Niveau a cf\(‘)isir Points ' N
pour le critére |[correspondant au niveau choisi
Qualification (*) requise pour I'emploi 5 999
Contribution de I'emploi au projet ou a la réalisation des objectifs de I'organisme 4 337
Latitude d'action dans I'emploi 4 336
Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi 4-5 328 472
Responsabilité humaine et managériale 4-5-6 315 513 675
Responsabilité financiére 5-6 513 639

En conséquence, la pesée minimale (somme des points correspondant aux niveaux minimaux) est de 2 828 points.
Quant a la pesée maximale (somme des points correspondant aux niveaux maximaux), elle s'éléve a 3 458 points.
Cas spécifique : directeur général

L'emploi de directeur général assure non seulement les mémes missions que le poste de''directeur d'association ou d'organisme *''mais, en plus,
agit dans le cadre de délégations écrites tres importantes accordées par le président du conseil d'administration d'une association qui regroupe
généralement des établissements et activités de différente nature. Cet emploi implique une responsabilité de mandataire social.

Cet emploi reléve de la grille de classification, mais I'indice de base du directeur général, dés lors qu'il est salarié de I'organisme * qu'il dirige, ne
peut étre inférieur a la position maximale de I'emploi repére n° 20 de''directeur d'association ou d'organisme *''. Le niveau V du critére''Latitude
d'action dans I'emploi'’, le niveau VI des critéres''Complexité et nature de la polyvalence de I'emploi''et''Responsabilité humaine et managériale''et



le niveau VIl du critére''Responsabilité financiére''sont des niveaux indiciaires maximaux. Ces niveaux offrent une plage d'évaluation qui permet de
déterminer la rémunération du directeur général en fonction de I'importance de ses responsabilités et des délégations qui lui sont attribuées. A
cette rémunération individuelle peuvent s'ajouter (mensuellement ou annuellement) d'éventuels compléments ou indemnités de mandataire social.

»

Le * renvoie a I'annexe Il « Lexique de la classification ».



SECTION 4

Avenant : Avenant du 14 novembre 2003 portant désignation de l'organisme
chargé du recouvrement de la cotisation du fonds d'aide au paritarisme

Source officielle Légifrance

| ART.

ART.

| ART.

ART.

Le présent accord est conclu afin de déterminer les modalités de collecte de la cotisation due par les organismes gestionnaires de foyers et
services pour jeunes travailleurs prévue a l'article 3.5.1 de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services
pour jeunes travailleurs.

Les fonds collectés font I'objet d'une comptabilité distincte de ceux des fonds de la formation professionnelle et sont reversés a la branche selon
des modalités qui feront I'objet d'une convention entre I'OPCA et la branche.

Les partenaires sociaux de la branche FJT conviennent de confier a Uniformation, 43, boulevard Diderot, 75012 Paris, le recouvrement de la
cotisation prévue a I'article 3.5.1 de la convention collective nationale auprés des organismes gestionnaires entrant dans le champ d'application de
la convention collective nationale.

La contribution est appelée sur la base de la masse salariale brute conformément aux dispositions de I'article 3.5.1 de la convention collective
nationale et en méme temps que la contribution formation professionnelle.

Elle est appelée séparément.

La période de recouvrement commence a la date de I'extension et la cotisation définie a I'article 3.5.1 de la convention collective nationale des
organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs sera soldée le 28 février 2005.

Une association régie par la loi du 1er juillet 1901, constituée entre les organisations syndicales d'employeurs et de salariés représentatives au
niveau national dans le champ d'application de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes
travailleurs administrera le fonds d'aide au paritarisme en application des dispositions des articles 3.5 et 3.5.1 de la convention collective nationale.

Le présent avenant cessera de produire ses effets sil'accord sur le financement du paritarisme venait a étre dénoncé ou si Uniformation n'était
plus I'organisme collecteur de la branche.



SECTION 5

Avenant : Avenant n° 2 du 14 novembre 2003 relatif a I'organisme
gestionnaire du régime de prévoyance risque déces et arrét de travail

Source officielle Légifrance

ART.
2 Les signataires désignent la CRI Prévoyance du groupe IONIS pour assurer la prévoyance " risque déces et arrét de travail " des salariés couverts

par la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs du 16 juillet 2003.

ART.
| Cet avenant annule et remplace celui conclu le 4 juillet 2002.

ART.
3 Au cours de I'année 2004, la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance engagera une consultation auprés de diverses institutions

de prévoyance en application des alinéas 1 et 2 de I'article 17.14, afin de permettre a la commission paritaire nationale de négociation de désigner a
compter du Ter janvier 2005 I'institution gestionnaire du régime de prévoyance "risque déceés et arrét de travail" de la branche.

1 Cet avenant a pour objet de désigner I'institution gestionnaire du régime de prévoyance "risque déces et arrét de travail" en application des
dispositions de I'article 17.14 de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs du 16
juillet 2003.

ART.
4 Les parties signataires conviennent de demander I'extension du présent texte.




SECTION 6

Avenant : Avenant n° 11 du 1 décembre 2004 relatif au choix de l'organisme
gestionnaire des régimes de prévoyance " risque déces et arrét de travail " et
" frais de santé "

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ART.

ART.

ART.

ART.

ART.

ART.

ART.
10

Cet avenant a pour objet de désigner I'institution gestionnaire du régime de prévoyance " Risque décés et arrét de travail " et " Frais de santé " en
application de I'avenant n° 10 qui modifie les dispositions des articles 17.14 et 18.8 de la convention collective nationale du 16 juillet 2003.

Au cours de I'année 2009, un bilan sera réalisé et il pourra étre engagé une consultation auprés de divers organismes ou reconduire |'organisme
en place afin de permettre a la commission paritaire nationale de négociation de désigner, a compter du Ter juillet 2010, I'organisme gestionnaire
du régime de prévoyance " Risque déces et arrét de travail " et " Frais de santé " de la branche.

Apreés avoir engagé une consultation, les signataires désignent MACIF Mutualité pour assurer la gestion des régimes de prévoyance " Risque
déces et arrét de travail " et " Frais de santé " des salariés couverts par la convention collective nationale du 16 juillet 2003.

Aucun accord d'entreprise ne peut modifier le présent avenant.

Le présent avenant pourra étre révisé conformément aux dispositions Iégales.

Cette désignation prend effet au 1er juillet 2005 pour une durée de 5 ans.

Afin d'éviter que les assurés en incapacité temporaire ou en invalidité ne percoivent les prestations de base de I'ancien gestionnaire, I'organisme
désigné ci-dessus demandera et recevra du précédent gestionnaire les provisions techniques effectuées par ce dernier dans la gestion du régime
prévoyance " Risque déceés, arrét de travail et invalidité ".

L'organisme désigné ci-dessus versera la totalité des prestations (prestations de base et revalorisations) " Incapacité temporaire " et " Invalidité "
et assurera le paiement des prestations décés pour les salariés en incapacité ou en invalidité avant le ler juillet 2005.

Une convention avec I'organisme gestionnaire détermine les modalités de gestion du régime, de révision ou de dénonciation de la convention.

Le présent avenant prendra effet en application des dispositions de I'article L. 132-2-2 du code du travail.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646384&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 7

Avenant : Adhésion par lettre du 6 septembre 2007 de 1a FNSS-CFDT a
I'avenant n 18

Source officielle Légifrance

ART.

Paris, le 6 septembre 2007.

La fédération nationale des syndicats des services de santé et services sociaux CFDT, a la direction générale du travail, sous-direction de la
négociation collective,39-43, quai André-Citroén,75902 Paris Cedex 15.

Monsieur,

Nous vous notifions par la présente I'adhésion de la fédération nationale des syndicats des services de santé et services sociaux CFDT a I'avenant
n° 18 portant révision des points attribués a chacun des niveaux des critéres prévus a I'avenant n° 14 du 30 mars 2007 de la convention collective
nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs du 16 juillet 2003.

Vous remerciant de bien vouloir en prendre acte, nous vous prions de croire, Monsieur, a I'expression de nos salutations distinguées.



SECTION 8

Avenant : Avenant n° 28 du 8 juin 2010 relatif aux remplacements
temporaires

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

ART.

Le présent avenant ajoute un nouvel article 16.7 intitulé « Remplacements temporaires sur un emploi repére supérieur » du chapitre XVI intitulé «
Classifications. — Rémunérations ».

« Article 16.7
Remplacements temporaires sur un emploi repére supérieur

Il sera versé au salarié permanent, acceptant d'assurer pendant au moins 30 jours calendaires de fagon continue ou étalée sur 3 mois, le
remplacement d'un salarié rattaché a un emploi repére supérieur au sien, une indemnité différentielle de remplacement, a condition que l'intérim
soit effectif et prédominant par rapport a son activité habituelle. En application de son obligation de sécurité de résultat (cf. arréts de la Cour de
cassation du 28 février 2008, article L. 4121-1 du code du travail), I'employeur doit veiller a ce qu'une telle situation de remplacement n'aboutisse
pas a une surcharge de travail susceptible d'altérer la santé physique ou mentale de l'intéressé.

L'indemnité différentielle de remplacement est égale a la différence entre :

—la pesée de I'emploi occupé par le remplagant ;

- et la pesée de I'emploi repére du salarié remplacé, correspondant aux missions effectivement attribuées lors de ce remplacement, sans pouvoir
étre inférieure a la pesée minimum dudit emploi repeére.

L'indemnité différentielle est déterminée comme suit :

-50 % de la différence de pesée arrétée a l'alinéa 3 du présent article le premier mois de remplacement ;

—-100 % de la différence de pesée arrétée a I'alinéa 3 du présent article les mois consécutifs suivants.

Si les conditions ci-dessus sont remplies, elle est due a compter du premier jour de remplacement. Elle est calculée au prorata de la durée du
remplacement.

Il n'est d aucune indemnité pour les salariés rattachés aux emplois repéres 18,19 et 20 de la grille de classification de la convention collective des
foyers et services pour jeunes travailleurs lorsque le remplacement d'un cadre, rattaché a un emploi de niveau supérieur, est inférieur a 90 jours
calendaires consécutifs.

Le salarié qui, selon sa fiche de poste, est chargé d'assurer le remplacement habituel d'un salarié rattaché a un emploi repere supérieur bénéficie,
dans son emploi repére, d'une pesée tenant compte des missions effectivement attribuées lors de ces remplacements, sans pouvoir prétendre a
I'indemnité différentielle de I'alinéa 3 du présent article. Toutefois, lorsque le remplacement est supérieur a 90 jours calendaires consécutifs, le
salarié doit bénéficier de I'indemnité différentielle. »

Aucun accord d'entreprise ne peut modifier le présent avenant par des dispositions qui seraient moins favorables aux salariés.

Le présent avenant prendra effet le Ter janvier 2011.

Le présent avenant pourra étre révisé conformément aux dispositions légales.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006903147&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 9

Avenant : Avenant n° 39 du 3 juillet 2014 relatif au régime de prévoyance et
aux frais de santé

Source officielle Légifrance

ART.

ler

Le présent avenant annule et remplace les avenants n° 20, n° 21, n® 22, n°® 22 bis, n° 23, n°® 25, n° 30, n°® 33 et n° 35 de la convention collective
nationale.

L'article 17.1 intitulé « Bénéficiaires » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 171
Bénéficiaires

Le régime de prévoyance " risques déceés et arrét de travail''s'inscrit dans la continuité avec celui mis en place le 1er avril 1977. Il le remplace et le
modifie en application des lois et des décisions des organismes syndicaux signataires.

Chaque salarié embauché dans un organisme entrant dans le champ d'application de la présente convention sera inscrit, dés son entrée en
fonction, a un régime de prévoyance dans les conditions stipulées dans les articles ci-aprés.

Il est convenu que les présentes dispositions se situent dans le cadre des régles des organismes de la sécurité sociale qui reste le régime principal
; elles viennent en complément de celles-ci et, pour leur application, les controles des organismes de la sécurité sociale sont seuls valables, a
I'exception des dispositions concernant les garanties pour les salariés n'ayant pas de droits ouverts a la sécurité sociale.

Les cadres s'entendent aux termes du présent régime comme le personnel affilié a I'AGIRC institué par la convention collective nationale de retraite
et de prévoyance des cadres du 14 mars 1947.

Les non-cadres s'entendent aux termes du présent régime comme le personnel n'étant pas affilié a I'AGIRC institué par la convention collective
nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14 mars 1947.

Pour le personnel affilié a I'AGIRC relevant de I'article 7 de la convention collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14 mars
1947, chaque employeur a I'obligation de cotiser a hauteur de 1,5 % minimum de la tranche de rémunération inférieure au plafond fixé pour les
cotisations de sécurité sociale (TA), & un organisme de prévoyance.

Cette cotisation, a la charge exclusive de I'employeur, devra obligatoirement étre affectée en priorité, soit pour plus de la moitié, a la couverture
d'avantages en cas de décés.

L'indemnisation pour une période donnée ou pour un acte donné est due au salarié, a condition qu'il soit pris en charge pour cette période ou pour
cet acte donné par les organismes de la sécurité sociale. Cette condition n'est pas nécessaire pour le versement du capital déces et des rentes de
survie et pour les garanties arrét de travail concernant les salariés n'ayant pas de droits ouverts a la sécurité sociale. »



L'article 17.2 intitulé « Garantie décés, invalidité permanente et absolue » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 17.2
Garantie déces, invalidité permanente et absolue

Un capital sera versé en une seule fois :

- au bénéficiaire désigné par le salarié, en cas de décés de celui-ci survenu avant son départ en retraite ;

- au salarié avant son départ en retraite, en cas d'invalidité permanente et absolue de la 3e catégorie de la sécurité sociale.

La base de calcul de ce capital est fixée a 12 fois le salaire brut mensuel, tel que défini a I'article 6 du présent avenant. La part de ce capital
reversée au bénéficiaire se fait a raison de :

—75 % pour le salarié célibataire, veuf ou divorcé ;

—75 % pour le salarié marié ou pacsé.

Il est ajouté une majoration de 20 % par enfant qui était a la charge du salarié au moment du déces.

Dispositions particulieres aux salariés cadres : le capital versé en cas de déces est fixé a 300 % de la tranche A et 150 % de la tranche B de la
base de calcul définie ci-dessus pour cette catégorie de personnel auquel s'ajoute 25 % sur les tranches A et B par enfant a charge.

Pour I'application de la garantie décés, on entend par enfant a charge I'enfant de moins de 18 ans ou de moins de 26 ans s'il est justifié qu'il
continue ses études, et sans limitation d'age, si celui-ci posséede la carte de grand invalide au sens de la sécurité sociale.

A défaut de désignation de bénéficiaire sous pli scellé remis a I'organisme employeur ou sous toute autre forme juridique a la convenance du
salarié, le capital sera versé :

—en premier lieu, au conjoint ;

- ensuite, et par parts égales, aux enfants du salarié, légitimes, reconnus ou adoptés, vivants ou représentés, et a défaut a ses petits-enfants ;
- a défaut de descendants directs, a ses parents survivants, et, a défaut de ceux-ci, aux grands-parents survivants ;

- enfin, a défaut de tous les susnommeés, le capital garanti est versé aux héritiers selon les régles successorales. »



L'article 17.3 intitulé « Allocation obséques » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 17.3
Allocation obséques et rente éducation
Article 17.3.1
Allocation obseques

En cas de décés du salarié, de son conjoint ou de I'un de ses enfants de 12 ans et plus a charge, il est versé une allocation forfaitaire égale a 100
% du plafond mensuel de la sécurité sociale.

Article 17.3.2
Rente éducation

En cas de décés de I'assuré ou d'invalidité permanente absolue de I'assuré (3e catégorie de la sécurité sociale), il est versé au profit de chacun
des enfants a charge au moment du déceés ou de la mise en invalidité permanente absolue :

- une rente fixée a 10 % du salaire annuel de référence tranches A et B (*) jusqu'au 18e anniversaire ;

- une rente fixée a 10 % du salaire annuel de référence tranches A et B (*) jusqu'au 26e anniversaire s'il est en apprentissage, poursuit des études
ou est demandeur d'emploi non bénéficiaire des allocations chémage.

Cette rente éducation est assurée par I'OCIRP.

La revalorisation est fixée chaque année, en fonction du coefficient décidé par le conseil d'administration de I'OCIRP.

Le versement des rentes éducation cesse a la fin du trimestre au cours duquel I'enfant atteint son 18e anniversaire et, au plus tard, son 26e
anniversaire s'il est en apprentissage, poursuit des études ou est demandeur d'emploi non bénéficiaire des allocations chémage.

Article 17.3.3
Définition des enfants a charge

Sont considérés comme enfants a charge, indépendamment de la position fiscale, les enfants de I'assuré, qu'ils soient Iégitimes, naturels, adoptifs
ou reconnus :

—jusqu'a leur 18e anniversaire, sans condition ;

—jusqu'a leur 26e anniversaire sous condition, soit :

- de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel ;

—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 et technologiques dispensés pendant le temps de travail dans des 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 rémunéré :

—inscrits auprés de P6le emploi comme demandeurs d'emploi ;

- ou stagiaires de la formation professionnelle ;

- étre employés dans un établissement et service d'aide par le travail (ESAT) ou dans un atelier protégé en tant que travailleurs handicapés ;

- sans limitation d'age pour les enfants, qui par suite d'infirmité ou de maladie incurable sont atteints d'une incapacité permanente avant leur 21e
anniversaire, d'un taux égal ou supérieur a 80 % reconnu au sens de I'article L. 241-3 du code de ['action sociale et des familles. »

Par assimilation, sont considérés a charge, s'ils remplissent les conditions exposées ci-dessus, les enfants a naitre et nés viables ainsi que les
enfants recueillis (c'est-a-dire ceux du conjoint, de I'ex-conjoint éventuel ou du concubin ou partenaire lié par un Pacs de I'assuré décédé qui ont
vécu au foyer jusqu'au moment du déces et si leur autre parent n'est pas tenu au versement d'une pension alimentaire). »


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006074069&idArticle=LEGIARTI000006797041&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

L'article 17.4 intitulé « Incapacité temporaire totale pour maladie, accident du travail et maladie professionnelle » est annulé et remplacé comme
suit :

« Article 17.4
Incapacité temporaire totale pour maladie, accident du travail et maladie professionnelle

En cas d'arrét de travail, il sera versé au salarié a compter du 67e jour d'arrét continu ou discontinu une indemnité journaliére de prévoyance (IJP)
égalea:

- 28 % de la 30e partie du salaire brut mensuel précédant I'arrét de travail, sur la tranche A de salaire (tranche inférieure ou égale au plafond de la
sécurité sociale) par suite de maladie et accident autre qu'un accident de travail ou une maladie professionnelle ;

—78 % de la 30e partie du salaire brut mensuel précédant I'arrét de travail, sur la tranche B de salaire (tranche excédant le plafond de la sécurité
sociale) par suite de maladie et accident autre qu'un accident de travail ou une maladie professionnelle ;

-18 % de la 30e partie du salaire brut mensuel précédant I'arrét de travail, sur la totalité du salaire (tranche A et tranche B) en cas d'accident de
travail ou de maladie professionnelle.

Les prestations cessent d'étre versées lors de la survenance du premier des événements ci-apres :

- lorsque le salarié ne pergoit plus les indemnités journalieres de sécurité sociale ;

—dés que le salarié reprend son activité professionnelle hors le cas de reprise a temps partiel pour raison thérapeutique au plus tard au 1 095e jour
d'indemnisation et, en tout état de cause :

—ala veille de la date a laquelle le participant est reconnu en état d'invalidité permanente (totale ou partielle) ;

- a la date de liquidation de la pension de vieillesse, y compris au titre de I'inaptitude au travail (hormis le cas des salariés en situation de cumul
emploi-retraite).

Le total de cette indemnisation, comprenant les indemnités journaliéres brutes de sécurité sociale et les indemnités journaliéres du présent régime
de prévoyance, doit étre limité a 83 % du salaire brut d'activité précédant I'arrét, revalorisé en application de I'article 17.9 de la présente
convention.

Cette garantie vient en relais de la garantie employeur décrite aux articles 12.3 et 13.6 de la présente convention.

Pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale, il leur sera versé des
indemnités journaliéres calculées selon les pourcentages définis ci-dessus a partir d'une reconstitution théorique des garanties de la sécurité
sociale. »

L'article 17.5 intitulé « Invalidité permanente totale ou partielle et incapacité permanente professionnelle » est annuléet remplacé comme suit :

« Article 17.5
Invalidité permanente totale ou partielle et incapacité permanente professionnelle

En cas d'invalidité permanente totale de 2e ou 3e catégorie, dont le taux est égal ou supérieur a 66 %, reconnue par la sécurité sociale, ou pour
les salariés non indemnisés par la sécurité sociale (ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la
sécurité sociale) par le médecin contréleur de I'organisme gestionnaire du régime, sur avis du médecin traitant, ou en cas d'incapacité permanente
professionnelle supérieure a 66 %, il sera versé une rente jusqu'au service de la pension vieillesse allouée en cas d'inaptitude au travail.

Cette rente est égale a:

—26 % de la 30e partie du salaire brut mensuel précédant I'arrét de travail, sur la tranche A du salaire, et revalorisé ;

—-76 % de la 30e partie du salaire brut mensuel précédant I'arrét de travail, sur la tranche B de salaire, et revalorisé.

Le total de cette indemnisation, comprenant les indemnités brutes de la sécurité sociale et I'indemnité brute du présent régime de prévoyance, doit
étre limité a 83 % du salaire brut d'activité revalorisé en application de I'article 17.9 de la CCN.

Le salarié reprenant une activité partielle rémunérée et reconnu en invalidité partielle par la sécurité sociale, ou pour les salariés non indemnisés
(ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale) par le médecin contréleur de
I'organisme gestionnaire du régime, continue a percevoir une rente d'invalidité complémentaire du régime de prévoyance, a condition que la
rémunération totale percue par lui (salaire, rente sécurité sociale, rente complémentaire prévoyance) soit au plus égale au salaire revalorisé
précédant I'arrét de travail. »



ART.

ART.

ART.

10

L'article 17.6 intitulé « Prise en charge du congé de maternité » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 17.6
Prise en charge du congé de maternité

Les périodes de congés pour maternité sont exclues des garanties prévues aux articles 17.2,17.4 et 17.5 du présent texte sur la tranche A des
salaires.

Une indemnité journaliére servie par le régime de prévoyance (IJP) s'élevant a 78 % de la 30e partie du salaire brut mensuel est servie sur la
tranche B du salaire. La part de la tranche B prise en compte est limitée a 1,5 fois le montant du plafond mensuel de la sécurité sociale. »

L'article 17.7 intitulé « Chomage total » est annuléet remplacé comme suit :

« Article 17.7
Choémage total

Les garanties stipulées a I'article 17.2 ci-dessus, en cas de décés ou d'invalidité permanente totale, restent acquises a tout salarié en chémage
total bénéficiant des allocations chomage, et ce pendant une période maximale de 6 mois consécutifs a compter de la date de mise en chémage.
Cette modification ne s'accompagne d'aucune cotisation supplémentaire. »

L'article 17.8 intitulé « Exonération de la cotisation décés » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 17.8
Exonération de la cotisation déces

Le salarié reconnu en état d'incapacité temporaire totale (art. 17.4) ou d'invalidité (art. 17.5) continue a avoir droit a la garantie décés sans
versement de cotisation pendant la durée ou il bénéficie du droit aux prestations. »

L'article 17.9 intitulé « Indexation des indemnités et rentes » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 17.9
Indexation des indemnités et rentes

Les indemnités et rentes versées au titre des articles 17.2,17.4 et 17.5 ci-dessus sont revalorisées trimestriellement suivant la variation de I'indice
général trimestriel des taux des salaires horaires, publié par I'INSEE et le ministére du travail. »
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L'article 17.10 intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1710

Taux de cotisation pour le régime de prévoyance

Risques déceés et arrét de travail

Cotisations uniquement a la charge du salarié|[Tranche A|Tranche B
Non-cadres : incapacité totale et maternité 0,46 119
Cadres : incapacité totale et maternité 0,46 119
I ittt | |
Cotisations uniquement a la charge de I'employeur Tranche A|[Tranche B
Non-cadres : déces, invalidité permanente totale et allocation obséques 0,14 0,14
Non-cadres : rente éducation 0,10 0,10
Cadres : décés, invalidité permanente totale et allocation obseques 0,70 0,70
Cadres : rente éducation 0,10 0,10
Non-cadres : invalidité permanente totale ou partielle 0,56 1,28
Cadres : invalidité permanente totale ou partielle 0,36 0,82
Reprise encours 0,05 0,05

L'article 17.11 intitulé « Définition du salaire » est annuléet remplacé comme suit :

« Article 17711
Définition du salaire

(En pourcentage.)

La base de calcul du salaire brut mensuel retenu pour I'application des dispositions des articles 17.2 a 17.6 du présent avenant correspond au
salaire de base prévu a I'article 16.3.1 de la convention collective nationale complété, le cas échéant, de I'indemnité de passage, du complément
d'ancienneté et des points professionnels des 3 derniers mois d'activité précédant le début de I'arrét de travail. »

L'article 1712 intitulé « Envoi des dossiers au régime de prévoyance » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1712
Envoi des dossiers au régime de prévoyance

Les modalités d'envoi des dossiers décés et arrét de travail a I'institution de prévoyance gestionnaire du présent régime et leur reglement sont
définis dans le protocole d'accord de gestion administrative conclu entre les signataires de la présente convention et les organismes

recommandés pour la gestion. »
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L'article 17.13 intitulé « Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1713
Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance

Le régime de prévoyance est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a I'article 2.4 de la
présente convention.

L'organisme gestionnaire communique chaque année les documents financiers, les analyses commentées nécessaires aux travaux de la
commission, pour le Ter juin suivant la cléture de I'exercice au plus tard, ainsi que les informations et documents complémentaires qui pourraient
s'avérer nécessaires, conformément a la convention de gestion. »

L'article 17.14 intitulé « Organisme gestionnaire " Risque décés et arrét de travail''» est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1714
Organisme gestionnaire " Risque déces et arrét de travail"'

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour
jeunes travailleurs du 16 juillet 2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

—Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le titre lll du livre IX du code de la sécurité sociale, membre du groupe Humanis, siége
social au 7, rue de Magdebourg, 75116 Paris ;

- Mutex, entreprise régie par le code des assurances, Siren n° 529 219 040, sise 125, avenue de Paris, 92327 Chatillon Cedex, et Malakoff Médéric
Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, Siren n° 775 691181, sise 21, rue Laffitte, 75009 Paris, coassureurs
du régime. La gestion des risques est déléguée a Chorum, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au
répertoire SIRENE sous le n° 784 621 419, siége social au 56-60, rue Nationale, 75013 Paris ;

- OCIRP, institution de prévoyance régie par le titre Il du livre IX du code de la sécurité sociale, siége social au 17, rue de Marignan, 75008 Paris. »

L'article 1715 intitulé « Révision des conditions de mutualisation et de recommandation » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1715
Révision des conditions de mutualisation et de recommandation

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte tous les 5 ans a compter de la date de signature de la convention collective nationale.

De plus, en cas de non-respect des dispositions du protocole d'accord de gestion administrative du régime de prévoyance conclu avec les
organismes de prévoyance, recommandés par I'une ou l'autre des parties, les partenaires sociaux ou les organismes de prévoyance pourront
demander sa résiliation tout en respectant un préavis de 1an. »

L'article 17.16 intitulé « Date d'effet du régime de prévoyance risque décés et arrét de travail » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1716
Date d'effet du régime de prévoyance risque déces et arrét de travail

Pour permettre au régime de prévoyance de réexaminer les contrats en cours au regard des dispositions du chapitre XVII, le régime de prévoyance
risque décés et arrét de travail prend effet au 1er janvier 2015. »
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L'article 17.17 intitulé « Maintien de I'assurance décés en cas de congés spéciaux » est annulé et remplacé comme suit :
« Article 1717
Maintien de I'assurance déces en cas de congés spéciaux
Lorsque le contrat de travail est suspendu pour congés spéciaux d'une durée supérieure a 1 mois (notamment pour congé parental d'éducation,
congé pour création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé sans solde), les garanties arrét de travail sont suspendues. Cette
suspension intervient a la date de la cessation de I'activité professionnelle dans I'entreprise adhérente et s'achéve dés la reprise effective du
travail par l'intéressé au sein de I'effectif assuré. Pendant la période de suspension des garanties, aucune cotisation n'est due au titre du salarié
concerné.
Les garanties décés sont maintenues, sans cotisations, a tout salarié dont le contrat de travail est suspendu. »
ART.
19

Un nouvel article 17.18 intitulé « Fonds social de la branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs » est
intégré a la présente convention collective nationale comme suit :

« Article 1718
Fonds social de la branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs

Les partenaires sociaux de la branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs ont convenu de créer un fonds
d'action sociale prévoyance dédié a la branche organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs.

Le fonds social est destiné a la mise en oeuvre des actions sociales de solidarité et de prévention visant a préserver ou améliorer collectivement ou
individuellement la situation des salariés qui connaissent ou sont susceptibles de connaitre des difficultés, et ce quelle qu'en soit I'origine.

Le réglement du fonds d'action sociale précisera les régles de fonctionnement du fonds et les modalités d'attribution des aides.

Le fonds social ainsi constitué est dénommé « fonds social de la branche organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs

».



L'article 18.1 intitulé « Bénéficiaires du régime de prévoyance " frais de santé''» est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.1
Bénéficiaires du régime de prévoyance " frais de santé"
Article 18.1.1
Bénéficiaires a titre obligatoire prévus par le présent chapitre

Le régime de prévoyance frais de santé s'inscrit dans la continuité avec celui mis en place le 1er avril 1977. Il le remplace et le modifie en
application des lois et des décisions des organismes syndicaux signataires.

Pour étre admis a I'assurance, le salarié doit :

- appartenir au groupe assuré ;

— étre affilié a la sécurité sociale ;

- étre sous contrat de travail (toutefois n'est pas admis a I'assurance le salarié dont le contrat de travail est suspendu pour congés spéciaux d'une
durée supérieure a 1 mois, notamment pour congé parental d'éducation, congé pour création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé
sans solde).

Chaque salarié d'une association gestionnaire de foyers et services aux jeunes travailleurs sera inscrit a compter du premier jour du mois suivant
le 67e jour d'activité dans I'association a un régime de prévoyance frais de santé dans les conditions stipulées dans les articles suivants.
Toutefois, a sa demande expresse, le salarié sera inscrit a ce régime dés sa prise de fonctions, la cotisation étant alors a sa charge exclusive
pendant les 60 premiers jours d'activité.

Les bénéficiaires du présent régime ont droit a un remboursement complémentaire a celui de la sécurité sociale pour les actes précisés aux
articles 18.2 et suivants de la convention collective nationale.

Article 18.1.2
Cas de dérogation au caractére obligatoire

L'adhésion des salariés visés a I'article 18.1.1 au régime est obligatoire.

Toutefois, les parties signataires du présent accord entendent permettre aux entreprises de la branche de mettre en ceuvre les dispenses
d'affiliation prévues par le décret n® 2012-25 du 9 janvier 2012 complété par la circulaire du 25 septembre 2013.

Ces dispenses ne remettent pas en cause I'exonération de cotisations de sécurité sociale attachée au financement patronal du régime de
remboursement de frais de santé, au profit :

- des salariés bénéficiaires d'une couverture complémentaire en application de I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale (CMUC) ou d'une
aide a I'acquisition d'une complémentaire santé (ACS) en application de I'article L. 863-1du code de la sécurité sociale. Dans ces cas, la dispense
prend fin dés que le salarié ne bénéficie plus de cette couverture ou ne percoit plus I'ACS ;

—les salariés en couple travaillant dans la méme entreprise ont la possibilité pour I'un des deux membres du couple de s'affilier en tant qu'ayant
droit de l'autre ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée inférieure a 12 mois ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée au moins égale a 12 mois, dées lors qu'ils produisent tous documents justifiant
d'une couverture individuelle souscrite par ailleurs en matiére de remboursement de frais de santé ;

- les salariés a temps partiel auprés d'un seul employeur et apprentis, dont I'adhésion au systéme de garanties les conduirait a s'acquitter d'une
cotisation salariale au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

- a condition d'en justifier chaque année, des salariés bénéficiaires par ailleurs, y compris en qualité d'ayants droit, d'une couverture collective a
adhésion obligatoire mise en place dans une autre entreprise (salariés a employeurs multiples ou en qualité d'ayants droit affiliés a titre
obligatoire).

Cette derniére dispense d'affiliation prend fin en cas de modification de la qualité d'ayant droit, en cas de non-renouvellement annuel de
I'attestation, de cessation de la couverture obligatoire ou a la demande du salarié.

Dans tous les cas, ces salariés doivent formuler leur demande de dispense d'affiliation par écrit.

L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.

Les salariés ayant choisi d'étre dispensés d'affiliation peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter par écrit, aupres de leur
employeur, leur adhésion au régime. L'affiliation prendra effet le premier jour du mois suivant la demande.

En tout état de cause, ces salariés seront tenus de cotiser au régime lorsqu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En cas de changement des dispositions Iégales ou réglementaires ainsi que de la doctrine fiscale ou sociale sur ces cas de dérogations au
caractére obligatoire du régime expressément mentionnés dans le présent accord, ces modifications s'appliqueront automatiquement, de telle
sorte que le systéme de garanties puisse continuer a étre éligible aux avantages fiscaux et sociaux accordés par la loi. »
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L'article 18.2 intitulé « Nature des garanties » est annulé et remplacé comme suit.

« Article 18.2
Nature des garanties
Article 18.2.1
Ensemble des actes pris en compte par la sécurité sociale

Remboursement du ticket modérateur conventionnel a partir des bordereaux de décompte de la sécurité sociale.

Article 18.2.2
Hospitalisation

Remboursement :

- du ticket modérateur ;

- du forfait hospitalier journalier ;

—d'un dépassement pour chambre particuliére égal au maximum a 1,3 % du plafond mensuel de la sécurité sociale par jour ;
- du lit accompagnant pour un enfant hospitalisé jusqu'a son 15e anniversaire sur prescription médicale.

Article 18.2.3
Cure thermale

Remboursement du ticket modérateur, a I'exclusion des frais de voyage et d'hébergement.

Article 18.2.4
Soins et prothéses dentaires

Le remboursement est porté du ticket modérateur a 300 % des remboursements de la sécurité sociale, dans la limite des frais réels.
Le remboursement est fixé a 210 % du tarif de convention de la sécurité sociale, pour les soins et prothéses dentaires non pris en charge par la
sécurité sociale.

Article 18.2.5
Dépenses d'optique

Verres et monture : remboursement en complément de celui de la sécurité sociale selon la grille optique ci-apres, et dans la limite des frais réels.
Lentilles prises en charge ou non par la sécurité sociale : remboursement en complément de celui de la sécurité sociale d'un forfait égal a 5 % du
plafond mensuel de la sécurité sociale par année civile et par membre de la famille, dans la limite des frais réels.

Les remboursements au titre des verres et monture et au titre des lentilles se cumulent :

- pour les adultes : un remboursement par paire (2 verres + monture) tous les 2 ans (sauf évolution sensible de la dioptrie supérieure ou égale a
0,5) et un remboursement annuel pour les lentilles ;
- pour les enfants de moins de 18 ans : un remboursement annuel pour une paire (2 verres + monture) et pour les lentilles.

(En euros.)
Adulte Enfant < 18 ans o
. . PN . Le remboursement est limité a
Grille optique Le remboursement est limité a 1 paire (2 verres et 1 .
, . i A 1paire (2 verres et 1 monture)
monture) tous les 2 ans (sauf évolution de la dioptrie)
par an
Verres
R Forfait
Forfait
Type de verre Code LPP Code LPP par
par verre
verre
Verres simple foyer, sphériques
Spherede-6a +
6 2203240,2287916 65 2242457,2261874 45
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Sphére de - 6,25
F‘J ' 2243304,2243540
a-10oude + 2263459,2265330,2280660,2282793 75 55
6254 + 10 2291088,2297441

Spheére < -10 ou

5 +10 2235776,2295896 85 2248320,2273854 65

Verres simple foyer, sphéro-cylindriques

Cylindre < + 4
sphérede-6a + 2226412,2259966 75 2200393,2270413 55
6

Cylindre < + 4
sphére < -6 2254868,2284527 85 2219381,2283953 65
ou>+6

Cylindre > + 4
sphérede-6a + 2212976,2252668 95 2238941,2268385 75
6

Cylindre > + 4
sphére < -6 2288519,2299523 105 2206800,2245036 85
ou>+6

Verres multifocaux ou progressifs sphériques

Spherede-4a +

4 2290396,2291183 130 2264045,2259245 90

Sphere < -4 ou >

4 2245384,2295198 150 2202452,2238792 110
+

Verres multifocaux ou progressifs sphéro-cylindriques

Sphéerede-8a +

8 2227038,2299180 140 2240671,2282221 100
Sphére < -8 ou >
8 2202239,2252042 160 2234239,2259660 120
+
Forfait Forfait
Monture Code LPP par Code LPP par
monture monture
2223342 120 2210546 65

L'article 18.3 intitulé « Garantie familiale » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.3
Garantie familiale

La garantie " frais de santé''est de nature familiale en ce sens qu'elle bénéficie a I'ensemble des salariés et de leurs familles (conjoint ou concubin
et enfants a charge, méme si le conjoint n'est pas salarié du méme employeur).

Sont considérés comme a charge du participant les enfants fiscalement a charge du participant ou de son conjoint, sous réserve d'apporter
annuellement tout justificatif de leur situation et sous réserve qu'ils soient :

- agés de moins de 18 ans (sans justificatif) ;

- agés de moins de 26 ans et sur justificatif :

- s'ils poursuivent leurs études ;

—ou sont a la recherche d'un premier emploi et inscrits a ce titre a Péle emploi,

— ou sont sous contrat d'apprentissage ;

-ou s'ils exercent une activité rémunérée leur procurant un revenu inférieur au RSA mensuel.

Les enfants sont considérés comme a charge quel que soit leur age s'ils sont infirmes et titulaires de la carte d'invalidité prévue a I'article L. 241-3
du code de I'action sociale et des familles, a condition que I'état d'invalidité soit survenu avant leur 18e anniversaire.

Les enfants nés ou a naitre dans les 300 jours suivant le décés du participant sont considérés comme a charge afin de bénéficier des dispositions
de l'article 18.13. »
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L'article 18.4 intitulé « Extension des garanties » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.4
Extension des garanties

Les garanties définies aux articles 18.2.1,18.2.2,18.2.3,18.2.4 et 18.2.5 sont prorogées a la demande du salarié démissionnaire pendant un délai de 6
mois a compter de la date de fin de préavis. La cotisation est a la charge exclusive du salarié. »

L'article 18.5 intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance " frais de santé''» est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.5
Taux de cotisation pour le régime de prévoyance " frais de santé"

(En euros.)

Régime Régime

Cotisation frais de santé o,
général||Alsace-Moselle|

Cotisation totale 77,00 43,00
Part de la cotisation totale a charge du salarié 38,50 21,50
Part de la cotisation totale a charge de I'employeur|| 38,50 21,50

L'article 18.6 intitulé « Envoi des dossiers au régime de prévoyance " frais de santé'et reglement » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.6
Envoi des dossiers au régime de prévoyance " frais de santé''et réglement

Les modalités d'envoi des dossiers « frais de santé » a l'institution de prévoyance et leur reglement par celle-ci sont définis dans le protocole
d'accord de gestion administrative signé entre les signataires de la convention collective nationale et les organismes de prévoyance recommandés
pour la gestion du présent régime. »

L'article 18.7 intitulé « Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance » est annulé et remplacé comme suit.

« Article 18.7
Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance

Le régime de prévoyance est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a I'article 2.4 de la
présente convention.

L'organisme gestionnaire communique chaque année les documents, les rapports financiers, les analyses commentées nécessaires aux travaux de
la commission, pour le 1er juin suivant la cl6ture de I'exercice au plus tard, ainsi que les informations et documents complémentaires qui pourraient
s'avérer nécessaires, conformément a la convention de gestion. »
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L'article 18.8 intitulé « Organisme gestionnaire " frais de santé''est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.8
Organisme gestionnaire " frais de santé"

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour
jeunes travailleurs du 16 juillet 2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

- Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le titre Il du livre IX du code de la sécurité sociale, membre du groupe Humanis, siege
social au 7, rue de Magdebourg, 75116 Paris ;

- Le groupement de coassurance mutualiste composé de :

— Chorum, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n°® 784 621 419, siege
social au 56-60, rue Nationale, 75013 Paris ;

- Adrea Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n° 311799 878,
siege social au 104, avenue Maréchal-de-Saxe, 69003 Lyon ;

- Apreva, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n° 775 627 391, siege
social au 20, boulevard Papin, BP 1173,59012 Lille Cedex ;

— Eovi MCD, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n°® 317 442 176, siége
social au 25, route de Monfavet, BP 2034,84023 Avignon Cedex 1;

- Harmonie Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n°® 538 518
473, sieége social au 143, rue Blomet, 75015 Paris ;

— Ociane, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code de la mutualité, immatriculée au répertoire SIRENE sous le n°® 434 243 085, siége
social au 8, terrasse du Front du Médoc, 33054 Bordeaux Cedex ;

et,

- Malakoff Médéric Prévoyance, institution de prévoyance régie par le titre Il du livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée au répertoire
SIRENE sous le n° 775 691181, siege social au 21, rue Laffitte, 75009 Paris.

Ces mutuelles et Malakoff Médéric Prévoyance, coassureurs du régime, confient la coordination du dispositif et I'interlocution a Mutex, entreprise
régie par le code des assurances, siége social, 125, avenue de Paris, 92327 Chatillon Cedex. La gestion est confiée aux cing mutuelles
interprofessionnelles Adrea Mutuelle, Apreva, Eovi MCD, Harmonie Mutuelle et Ociane. »

L'article 18.9 intitulé « Révision des conditions de mutualisation et de désignation » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.9
Révision des conditions de mutualisation et de recommandation

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte tous les 5 ans a compter de la date de signature de la convention collective nationale.

De plus, en cas de non-respect des dispositions du protocole d'accord de gestion administrative du régime de prévoyance conclu avec les
organismes de prévoyance recommandés, par I'une ou l'autre des parties, les partenaires sociaux ou I'institution de prévoyance pourront
demander sa résiliation tout en respectant un préavis de 1an. »

L'article 18.10 intitulé « Date d'effet du régime de prévoyance frais de santé » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.10
Date d'effet du régime de prévoyance frais de santé

Pour permettre au régime de prévoyance de réexaminer les contrats en cours au regard des dispositions du chapitre XIX, le régime de prévoyance
frais de santé prend effet au ler janvier 2015. »
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L'article 18.11 intitulé « Maintien de I'assurance en cas de congés spéciaux » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.1
Maintien de I'assurance en cas de congés spéciaux

Lorsque son contrat de travail est suspendu pour congés spéciaux d'une durée supérieure a 1 mois (notamment pour congé parental d'éducation,
congé pour création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé sans solde), le salarié peut demander auprés de I'organisme assureur a
continuer de bénéficier du régime prévoyance frais de santé pendant la durée de ce congé.

L'employeur doit informer le salarié par écrit de la possibilité de maintenir I'assurance lors de son départ en congé.

La cotisation est celle prévue pour le personnel en activité.

Celle-ci est a la charge exclusive du salarié, sous réserve des dispositions suivantes :

—lorsque le salarié débute son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité ;

—lorsque le salarié termine son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité.

Le maintien de I'assurance prévu a cet article prend fin a la date de fin d'effet du congé ou de la rupture du contrat de travail du salarié. »

L'article 18.12 intitulé « Contrat responsable » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.12
Contrat responsable

Le présent régime conclu en application du chapitre XVIII de la convention ne prend pas en charge :

- la majoration de la participation de I'assuré en cas de consultation d'un médecin en dehors du parcours de soins ou en cas de refus du droit
d'accés au dossier médical personnel ;

- les dépassements d'honoraires pratiqués par certains spécialistes lorsque I'assuré consulte sans prescription du médecin traitant, et ce sur les
actes cliniques et techniques pris en application du 18e alinéa de I'article L. 162-5 du code de la sécurité sociale ;

- la participation forfaitaire de 1€ ;

- les franchises prévues au paragraphe lll de ['article L. 322-2 du code de la sécurité sociale.

Conformément aux obligations de prise en charge du contrat responsable dans le parcours de soins, les signataires ont choisi de prendre en
charge au titre du régime de prévoyance les actes de prévention suivants :

- un détartrage annuel complet sus et sous-gingival effectué en 2 séances maximum (SC12) ;

- un dépistage de I'hépatite B (codes NABM 4713,4714,0323,0351) ;

- un scellement prophylactique des puits, sillons et fissures (SC8), effectué sur les premiére et deuxiéme molaires permanentes, une fois par dent
et avant le 14e anniversaire ;

- un bilan du langage oral et/ ou bilan d'aptitudes a I'acquisition du langage écrit (AMO24), a condition qu'il s'agisse d'un premier bilan réalisé

chez un enfant de moins de 14 ans ;

- un dépistage une fois tous les 5 ans des troubles de I'audition chez les personnes agées de plus de 50 ans pour un des actes suivants :

- audiométrie tonale ou vocale (CDQPO010) ;

- audiométrie tonale avec tympanométrie (CDQPO15) ;

- audiométrie vocale dans le bruit (CDQPO11) ;

- audiométrie tonale et vocale (CDQP012) ;

- audiométrie tonale et vocale avec tympanométrie (CDQP002).

L'acte d'ostéodensitométrie remboursable par I'assurance maladie obligatoire ; sans préjudice des conditions d'inscription de I'acte sur la liste
mentionnée a I'article L. 162-1-7, la prise en charge au titre du présent arrété est limitée aux femmes de plus de 50 ans, une fois tous les 6 ans.
Les vaccinations suivantes seules ou combinées :

- diphtérie, tétanos et poliomyélite : tous ages ;

—coqueluche : avant 14 ans ;

- hépatite B : avant 14 ans ;

-BCG:avant6 ans;

—rubéole pour les adolescentes qui n'ont pas été vaccinées et pour les femmes non immunisées désirant un enfant ;

—haemophilus influenzae B ;

- vaccination contre les infections invasives a pneumocoques pour les enfants de moins de 18 mois. »
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L'article 18.13 intitulé « Couverture frais de santé des ayants droit en cas de décés du salarié » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1813
Couverture frais de santé des ayants droit en cas de déceés du salarié

Les ayants droit se voient maintenir la garantie frais de santé pendant une durée de 1an (de date a date) a compter du jour du déceés du salarié, et
cela sans cotisation.

Au-dela de cette durée, les ayants droit peuvent bénéficier du maintien de la couverture en souscrivant un contrat individuel aux conditions
tarifaires prévues par le décret n® 90-769 du 30 septembre 1990 et avec des prestations identiques a celles définies au présent régime, a condition
d'en faire la demande dans un délai de 6 mois suivant le décés.

L'employeur en informe I'organisme, qui adresse la proposition de maintien de la couverture a ces personnes dans le délai de 2 mois a compter du
décés. »



L'article 18.14 intitulé « Maintien de la garantie frais de santé des anciens salariés » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.14
Maintien de la garantie frais de santé des anciens salariés
Article 18.14.1
Maintien de garanties au titre de I'article 4 de la loi n® 89-1009 du 31 décembre 1989

Conformément aux dispositions de I'article 4 de la loi n°® 89-1009 du 31 décembre 1989, les garanties frais de santé peuvent étre maintenues sans
condition de période probatoire ni d'examens ou questionnaires médicaux au profit des personnes suivantes :

- les anciens salariés bénéficiaires de prestations d'incapacité ou d'invalidité ;

—les anciens salariés bénéficiaires d'une pension de retraite ;

—les anciens salariés privés d'emploi, bénéficiaires d'un revenu de remplacement.

L'organisme gestionnaire adressera la proposition de maintien individuel de la couverture aux intéressés au plus tard dans le délai de 2 mois a
compter de la date de la cessation du contrat de travail ou de la fin de la période du maintien des garanties a titre temporaire au titre de I'article L.
911-8 du code de la sécurité sociale exposé au 18.14.2 du présent article.

Les intéressés doivent en faire la demande auprés de I'organisme gestionnaire dans les 6 mois suivant la rupture du contrat de travail ou, le cas
échéant, suivant I'expiration du maintien au titre de I'article 18.14.2 du présent avenant.

Les cotisations applicables aux personnes visées par le présent article ne peuvent étre supérieures de plus de 50 % aux tarifs globaux applicables
aux salariés actifs.

L'employeur est tenu d'informer le salarié, adhérent au régime de prévoyance, sur la possibilité de maintenir la garantie frais de santé avant la
rupture de son contrat de travail. Cette obligation ne se confond pas avec celle de remettre au salarié la notice établie par I'assureur définissant les
garanties et leurs modalités d'entrée en vigueur ainsi que les formalités & accomplir en cas de sinistre, prévue a I'article L. 932-6 du code de la
sécurité sociale.

Les prestations proposées sont identiques a celles prévues par le présent régime.
Le nouveau contrat prévoit que la garantie prend effet au plus tard le lendemain de la demande.

Article 18.14.2
Maintien des garanties au titre de I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale

Conformément a I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale, les salariés bénéficient, du maintien a titre gratuit des garanties frais de santé du
régime en cas de cessation du contrat de travail, non consécutive a une faute lourde, ouvrant droit a prise en charge par le régime d'assurance
chomage selon les conditions suivantes :

1° Le maintien des garanties est applicable a compter de la date de cessation du contrat de travail et pendant une durée égale a la période
d'indemnisation du chémage, dans la limite de la durée du dernier contrat de travail ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsqu'ils
sont consécutifs chez le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au mois supérieur, sans pouvoir excéder 12
mois ;

2° Le bénéfice du maintien des garanties est subordonné a la condition que les droits a remboursements complémentaires aient été ouverts chez
le dernier employeur ;

3° Les garanties maintenues au bénéfice de I'ancien salarié sont celles en vigueur dans I'entreprise ;

4° L'ancien salarié justifie auprés de son organisme assureur, a I'ouverture et au cours de la période de maintien des garanties, des conditions
prévues au présent article, en fournissant également les justificatifs mentionnés ci-aprés ;

5° L'employeur signale le maintien de ces garanties dans le certificat de travail et informe I'organisme assureur de la cessation du contrat de travail
mentionnée au premier alinéa.

Ces dispositions sont applicables dans les mémes conditions aux ayants-droit du salarié qui bénéficiaient effectivement des garanties a la date de
cessation du contrat de travail.

En revanche, les salariés bénéficiant d'une dispense d'affiliation au régime de prévoyance frais de santé ne bénéficient pas de la portabilité.

Pour la mise en ceuvre du dispositif auprés de I'organisme assureur, |'entreprise doit adresser a ce dernier une demande nominative de maintien
de garantie pour chaque ancien salarié.

Pour bénéficier du maintien, le salarié doit fournir I'ensemble des justificatifs qui lui sont demandés par I'organisme gestionnaire, et notamment le
justificatif de versement des allocations chémage du mois correspondant a celui pour lesquelles les prestations sont dues.

En outre, I'ancien salarié doit I'informer de la cessation du versement des allocations du régime d'assurance chdmage lorsque celle-ci intervient au
cours de la période de portabilité des droits.

En tout état de cause, le maintien des garanties cesse :

—ala reprise d'une nouvelle activité rémunérée de I'ancien salarié, que celle-ci donne droit ou non a des garanties de prévoyance complémentaire,
dés lors qu'elle met fin au droit @ indemnisation du régime d'assurance chémage ;

- en cas de cessation de paiement des allocations du régime d'assurance chémage pour tout autre motif (notamment en cas de retraite, de
radiation des listes a Ple emploi, de déces).

- en cas de manquement par I'ancien salarié a son obligation de fourniture des justificatifs de prise en charge par le régime d'assurance chémage
aupres de I'organisme assureur ;

- a la date d'effet de la résiliation de I'adhésion de I'entreprise.

La suspension des allocations du régime d'assurance chdmage, pour cause de maladie ou pour tout autre motif, n'a pas d'incidence sur le calcul
de la durée du maintien des garanties qui ne sera pas prolongée d'autant.
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Le financement de ce dispositif fait I'objet de mutualisation intégré aux cotisations des salariés actifs (part patronale et part salariale) permettant
aux anciens salariés de bénéficier de ce dispositif sans paiement de cotisations. »

Le présent avenant entrera en vigueur au 1er janvier 2015 et pour les sinistres a compter de cette date, a I'exception des dispositions relatives au
maintien de la garantie frais de santé des anciens salariés dont la prise d'effet est fixée au 1er janvier 2014.

Conformément aux dispositions des articles L. 2231-6 et D. 2231-2 du code du travail, le présent avenant sera déposé en deux exemplaires auprés
des services centraux du ministre chargé du travail.

Les parties signataires conviennent de demander I'extension du présent avenant auprés du ministre chargé de la sécurité sociale et du ministre
chargé du budget, conformément aux dispositions de l'article L. 911-3 du code de la sécurité sociale.

Aucun accord d'entreprise ne peut comporter des dispositions moins favorables aux salariés que le présent avenant.
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SECTION 10

Avenant : Accord n° 16 du 7 décembre 2015 relatif a I'observatoire paritaire
de la négociation collective et au dialogue social

Source officielle Légifrance

ART.
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L'observatoire paritaire de la négociation collective (OPNC) est compétent pour toutes les entreprises ayant une activité principale relevant du
champ d'application de la convention collective nationale des organismes et services pour jeunes travailleurs du 16 juillet 2003.

L'observatoire paritaire de la négociation collective a pour missions d'enregistrer et de conserver les accords d'entreprise conclus pour la mise en
ceuvre d'une disposition Iégislative. Le recueil concerne les accords d'entreprise conclus avec les délégués syndicaux, ou avec les délégués du
personnel, ou avec un salarié mandaté. Il se fera selon les modalités définis a I'article 3 du présent accord.

L'OPNC n'a pas vocation a interpréter ni a analyser I'opportunité des accords d'entreprise regus.

L'un des objectifs de cet observatoire est de connaitre les sujets abordés et négociés au sein des structures de la branche et de permettre ainsi
une meilleure adaptation de la négociation collective de la branche a celle des entreprises.

Par ailleurs, I'OPNC pourra ainsi capitaliser les pratiques et les diffuser auprés de la direction et des institutions représentatives du personnel des
entreprises.

3.1. Recueil de tout nouvel accord d'entreprise conclu a compter de I'entrée en vigueur du présent accord

Dorénavant, parallelement a I'accomplissement des mesures de dépoét et de publicité, les entreprises entrant dans le champ d'application de la
convention collective nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs devront adresser tout accord
d'entreprise conclu avec les instances représentatives du personnel habilitées a négocier des accords d'entreprise conformément aux dispositions
du code du travail, selon les modalités prévues a I'article 3.3 du présent accord.

3.2. Recueil des accords d'entreprise conclu a une date antérieure a I'entrée en vigueur du présent accord
3.2.1. Accords conclus avant le 16 juillet 2003

En raison du lancement de I'observatoire, a titre exceptionnel, les entreprises devront établir pour les accords, toujours en application au sein de la
structure et conclus avant le 16 juillet 2003, une liste des thémes négociés précisant la date de signature. Cette derniere devra étre adressée selon
les modalités prévues a I'article 3.3 du présent accord.

Toutefois, si l'accord d'entreprise, toujours en application au sein de la structure, est relatif a I'aménagement du temps de travail, il devra étre
adressé dans son intégralité peu importe sa date de conclusion.

3.2.2. Accords conclus apres le 16 juillet 2003

Les accords toujours en vigueur dans la structure, conclus apres le 16 juillet 2003, avec les instances représentatives du personnel habilitées a
négocier des accords d'entreprise conformément aux dispositions du code du travail, doivent étre adressés selon les modalités prévues a I'article
3.3 du présent accord.

3.3. Modalités de transmission des accords

Les envois sont a effectuer par voie dématérialisée a I'adresse suivante : snefos@snefos.fr.
Dans I'hypothése ou I'envoi électronique est impossible, un envoi postal devra étre effectué et adressé au siége de I'organisation syndicale des
employeurs, le SNEFOS, qui assurera le recueil.
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L'observatoire paritaire de négociation collective se réunit dans le cadre de la commission paritaire nationale de négociation (CPNN).

Le président de la CPNN adressera pour validation au représentant des salariés désignés par ladite commission, dans le cadre de cet observatoire,
une synthése récapitulative des thémes et des syndicats signataires des accords recus, au plus tard 15 jours avant la tenue de la CPNN.

Un reglement de fonctionnement sera élaboré et adapté autant que de besoins par les partenaires sociaux. Il déterminera notamment les modalités
de traitement des accords regus et les conditions de la prise en charge financiére du lancement de I'observatoire.

La branche s'engage a informer I'ensemble des structures relevant du périmetre de la branche des organismes gestionnaires de foyers et services
pour jeunes travailleurs, de la création de I'observatoire paritaire de la négociation et de leur obligation a transmettre leurs accords d'entreprise.

Le secrétariat de I'OPNC est assuré par le syndicat employeur.

La prise en charge financiére de I'ensemble des frais liés au lancement de cet observatoire est assurée par I'association de gestion du fonds
d'aide au paritarisme (AGEPA).

Il s'agira notamment des frais liés a la communication et a la mission d'analyse des accords regus.

Le présent avenant sera déposé conformément aux dispositions Iégales.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé selon les dispositions Iégales.

Le présent accord prendra effet a la date de signature.

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant.

Le présent accord a pour objet de mettre en place au sein de la branche des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes
travailleurs un observatoire paritaire de la négociation collective (OPNC).

La finalité de cet organe est de disposer d'un retour d'expérience utile au développement du dialogue social dans la branche.

Réel outil de suivi des négociations d'entreprise, il permettra ainsi de pérenniser un contact étroit entre les partenaires sociaux de la branche et la
réalité des négociations au sein des entreprises.
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Avenant : Avenant du 28 novembre 2018 relatif a la formation
professionnelle et a 1a désignation de I'OPCA Uniformation

Source officielle Légifrance
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Le présent avenant s'applique a I'ensemble des entreprises couvertes par la convention collective nationale des organismes gestionnaires de
foyers et services pour jeunes travailleurs. Il ne nécessite pas d'adaptation spécifique ou la mise en place d'un accord type proposé par la branche
pour les entreprises de moins de 50 salariés.

La désignation d'Uniformation prévue a I'article 1.2 de I'accord n° 13 du 11 février 2015 en tant qu'OPCA de la branche des Foyers et services pour
jeunes travailleurs est prolongée jusqu'au 31 mars 2019.

L'article 6.1 relatif aux contributions Iégales et conventionnelles de I'accord n°® 13 du 11 février 2015 est prorogé jusqu'au 31 décembre 2019.

La collecte et la gestion du solde des contributions conventionnelles 2018 sont confiées a Uniformation qui sera détenteur d'un agrément
provisoire, en tant qu'opérateur de compétence du 1er janvier au 31 mars 2019.

L'ensemble des dispositions de I'accord n° 13 sauf I'article 1.2 ainsi que I'ensemble des dispositions de I'accord n° 14 sont prorogés jusqu'au 31
décembre 2019.

Le présent avenant est conclu pour une durée déterminée. Il prendra effet dés sa date de signature.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions légales.

Il fera I'objet d'un dép6t auprés de la direction générale du travail, ainsi que d'une demande d'extension.

Au regard du contexte Iégal et conventionnel actuel en matiére de formation professionnelle, les partenaires sociaux de la branche des foyers et
services pour jeunes travailleurs, souhaitent par le présent avenant la poursuite des dispositions conventionnelles en vigueur en la matiére, durant
une période fixée, avant d'entamer des négociations en vue d'un nouvel accord de branche relatif a la formation professionnelle.

En effet, I'ensemble des dispositions relatives a la formation professionnelle de la convention collective nationale des organismes gestionnaires de
foyers et services pour jeunes travailleurs arrivent a échéance au 31 décembre 2018. Par ailleurs, la loi n°® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la
liberté de choisir son avenir professionnel réforme profondément la formation professionnelle, notamment avec la disparition des OPCA et la
création des OPCO.

Depuis de nombreuses années, la branche des foyers et services pour jeunes travailleurs ont pour OPCA Uniformation, opérateur avec lequel,
s'est développée une collaboration dynamique et efficace en matiére de politique de formation professionnelle. En vertu de I'article n® 39 de ladite
loi, I'OPCA Uniformation bénéficiera d'un agrément provisoire en tant qu'opérateur de compétences a compter du ler janvier 2019 et jusqu'au 31
mars 2019.

Attachés fortement a cette collaboration, les partenaires sociaux de la branche souhaitent ainsi par le présent avenant, proroger notamment la
désignation de I'OPCA Uniformation pour la branche des foyers et services pour jeunes travailleurs jusqu'au 31 mars 2019. Enfin, le présent
avenant ne préjuge pas des dispositions qui seront négociées ultérieurement par les partenaires sociaux de la branche concernant son opérateur
de compétences de rattachement dont I'agrément interviendra a compter du 1er avril 2019.
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Avenant : Avenant n° 51 du 11 juin 2019 relatif a la négociation salariale
annuelle obligatoire

Source officielle Légifrance
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Le présent avenant s'applique a I'ensemble des entreprises de la branche des foyers et services pour jeunes travailleurs. Par ailleurs,
conformément aux dispositions de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent avenant ne
nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre.

Le présent article annule I'article 2 de I'avenant n® 50 du 19 mars 2019.

A compter du 1Ter janvier 2020 :
- la valeur de point socle (VSo) est fixée 41,135 € ;
- la valeur de point tranche supérieure (VTrS) est fixée a 1,117 €.

Conformément a I'article L. 2241-8 du code du travail, les partenaires sociaux souhaitent insister sur la nécessité, a I'occasion de la mise en ceuvre
de cet accord dans les entreprises, d'examiner les éventuelles disparités de salaire entre les femmes et les hommes afin de pouvoir les réduire ou
les supprimer.

Le présent avenant entre en vigueur a compter du ler janvier 2020.

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.

Il fera I'objet de formalités de dép6t conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions légales.

Dans le cadre de la négociation salariale 2020 et conformément aux engagements pris dans I'avenant n® 50 du 19 mars 2019, les partenaires
sociaux de la branche des foyers et services pour jeunes travailleurs ont entamé dés le premier semestre 2019 cette négociation annuelle
obligatoire.

C'est en tenant compte de plusieurs éléments contextuels que les partenaires sociaux de la branche ont négocié via un dialogue social
dynamique, et ont abouti a la conclusion du présent avenant.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000038894642&idArticle=KALIARTI000038894649&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901746&dateTexte=&categorieLien=cid
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SECTION 13

Avenant : Avenant n° 53 du 3 juin 2020 relatif au champ d'application et a la
modification de l'intitulé de la convention collective

Source officielle Légifrance

ART.

er Le présent avenant s'applique a I'ensemble des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs et ceux des personnels
des PACT et ARIM.
Par ailleurs, conformément aux dispositions de ['article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent
accord ne nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre.

ART.

2 Au regard du contexte présenté au préambule du présent avenant, les partenaires sociaux décident de modifier I'intitulé de la convention collective
nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs (IDCC 2336) comme suit :

« Convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés ».

Ainsi toute référence, dans la convention collective ainsi que dans I'ensemble des textes qui s'y rattachent, au terme « convention collective
nationale des organismes gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs », est remplacé par « Convention collective nationale de
I'habitat et du logement accompagnés ».

ART.
3 Le présent article supprime I'article 1ler de la convention collective nationale des personnels des PACT ARIM et remplace I'article ler de la

convention collective nationale des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (CCN FSJT).
L'article Ter de la CCN FSJT est annulé et remplacé comme suit :

« Article ler
Champ d'application

La présente convention regle, sur I'ensemble du territoire national d'une part les rapports de travail entre les entreprises a caractére social
gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs (FSJT) et les membres salariés qu'ils emploient.

Les entreprises a caractére social gestionnaires de foyers et services pour jeunes travailleurs sont des institutions de formes juridiques variées,
destinées a assurer une action éducative ou un accompagnement au jeune travailleur en priorité de 16 a 30 ans, et aussi longtemps qu'il peut
bénéficier des mesures concernant I'emploi et la formation des jeunes, notamment en lui procurant I'hébergement, la nourriture, des activités
culturelles et de loisirs. Les FSJT sont, entre autres, un lieu privilégié conduisant les jeunes a I'autonomie.

D'autre part, la présente convention regle, sur I'ensemble du territoire national, les rapports entre employeurs et salariés, dans les entreprises a
caractere social ayant pour but la mise en état d'habitabilité, la restauration, I'équipement, la gestion ou I'acquisition de logements ou locaux
existants et I'amélioration de leur environnement, la création de logements et la diffusion des informations de nature a faciliter I'amélioration de
I'habitat et le logement des personnes défavorisées, la mise en ceuvre d'actions concertées de réhabilitation et de revitalisation des quartiers et
des pays, du cadre de vie et du développement local pour le compte des collectivités locales et territoriales.

L'ensemble des entreprises mentionnées dans ces secteurs sont généralement répertoriées sous les codes APE 55907, 8899A, 8899B, 9499Z. II
est précisé que ces codes APE sont donnés a titre indicatif. »

ART.
a4
Le présent avenant entre en vigueur a compter de sa date de signature.
ART.
5 Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.
Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions Iégales ainsi que d'une demande d'extension.
ART.
6

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions Iégales.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Par un arrété du 1er aolt 2019, publié au Journal officiel le 23 ao(t 2019, le ministére du travail a procédé a la fusion des conventions collectives
des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (CCN FSJT, IDCC 2336) et celle des personnels PACT et ARIM (IDCC
1278).

Il a ainsi été décrété que la convention collective des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs soit la convention
collective de rattachement (CCN FSJT). En conséquence, le champ territorial et professionnel de la convention collective des personnels PACT et
ARIM est inclus dans celui de la convention collective nationale des FSJT. Par ailleurs, I'ensemble des stipulations en vigueur de la convention
collective des personnels PACT et ARIM sont annexées a la convention collective nationale des FSJT.

C'est dans ce cadre que I'ensemble des partenaires sociaux des deux conventions collectives nationales visées ci-dessus ont entamé des travaux
d'harmonisation des champs conventionnels. Afin, d'y aboutir, un accord a été conclu dés la fin du second semestre 2019 formalisant la mise en
place du nouveau cadre de négociation, soit une commission paritaire permanente de négociation et d'Interprétation (CPPNI) unique pour ces
deux champs ainsi qu'un accord de méthode relatif aux négociations 2020.

Au fil des échanges et des réflexions, il est apparu indispensable pour I'ensemble des partenaires sociaux de négocier en priorité un avenant
visant a expliciter clairement la réunification des deux champs mais aussi de modifier le nom actuel de la convention collective nationale FSJT a
laquelle est rattachée désormais celle des personnels des PACT ARIM. En effet, afin d'étre lisible et visible par tous les acteurs concernés par ces
deux champs, les partenaires sociaux se sont accordés sur le fait que le nouvel intitulé de la convention collective devait étre modifié et ainsi
refléter au mieux I'ensemble des métiers des deux champs conventionnels fusionnés, les missions de I'ensemble de ces entreprises, les valeurs et
les engagements défendus.

Les foyers et services pour jeunes travailleurs sont des entreprises qui ont vocation a proposer des logements temporaires dans le cadre d'un
accompagnement socio-éducatif global. lls mettent ainsi a la disposition des jeunes travailleurs des installations matérielles pour leur logement et
leur nourriture, mais aussi un accompagnement socio-éducatif individuel ou collectif qui permettent de répondre aux besoins de leur éducation
individuelle, culturelle et sociale. lls ont également pour mission la promotion individuelle et collective des jeunes, le soutien a leur insertion sociale
et professionnelle par I'emploi, la formation, la santé, I'habitat et la vie sociale.

Quant aux entreprises de la convention collective nationale des personnels des PACT ARIM, elles exercent, sur I'ensemble du territoire, un socle
commun d'actions en faveur des personnes défavorisées, fragiles ou vulnérables sur deux axes : le maintien et I'accés dans I'habitat. Elles mettent
tout en ceuvre afin que les personnes puissent accéder et se maintenir dans un logement décent, accessible et situé dans un environnement
propre a favoriser I'épanouissement de chacun. Elles agissent ainsi par I'habitat, pour I'insertion des personnes en difficulté.

Le logement, outil commun de ces deux champs est ainsi considéré comme un facteur de cohésion et promoteur d'insertion sociale.

Par ailleurs, ces deux secteurs ont en commun d'étre profondément ancrés dans I'économie sociale et solidaire, de promouvoir des démarches
d'éducation populaire et d'inclusion sur les territoires. La vocation et I'activité principale des structures de ces deux branches sont I'insertion
sociale des habitants, le logement n'étant qu'un des vecteurs mis au service de cette finalité.

C'est en tenant compte des spécificités de chacun de ces champs mais aussi des points communs qui les rassemblent, que les partenaires
sociaux ont décidé par la conclusion de cet avenant du nouveau nom de leur convention collective commune. Par ailleurs, le présent avenant
intégre dans un article unique chaque champ d'application afin d'identifier clairement ces deux secteurs au sein de la convention collective
nationale des FSJT.



SECTION 14

Avenant : Avenant n° 54 du 3 décembre 2020 relatif a la prévoyance

Source officielle Légifrance

ART.

Ter
Le présent avenant s'applique uniquement et exclusivement a I'ensemble des foyers et services pour jeunes travailleurs relevant de la convention

collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (CCN HLA). Les structures des personnels des PACT et ARIM sont donc exclues du
champ d'application du présent texte.

ART.
2 En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent avenant ne justifie pas de prévoir

de stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés visées a I'article L. 2232-10-1 du code du travail, dans la mesure ou I'accord a
vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de la branche, quelle que soit leur taille.

ART.
3 L'article 17.10 de la convention collective nationale HLA, intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance » est remplacé par |'article 1710

suivant : « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance » :

A compter du 1er janvier 2021, les cotisations sont modifiées comme suit :

Cotisation uniquement a la charge du salarié Tranche A (= tranche 1)|[Tranche B (= tranche 2 limitée a 4 PSS)
Non-affilié a I'AGIRC : incapacité temporaire totale et maternité 0,53 % 1,37 %
Affilié a I'AGIRC : incapacité temporaire totale et maternité 0,53 % 1,37 %
L . . Tranche A (= tranche Tranche B (= tranche 2 limitée a 4
Cotisation uniquement a la charge de I'employeur
1) PSS)
Non-affilié a I'AGIRC : déces, invalidité permanente totale et allocation
. 0,16 % 0,16 %
obseques

Non-affilié a I'AGIRC : rente éducation 0,12 % 012 %
Affilié a I'AGIRC : déces, invalidité permanente totale et allocation obséques 0,81 % 0,81 %
Affilié a I'AGIRC : rente éducation 012 % 012 %
Non-affilié a I'AGIRC : invalidité permanente totale ou partielle 0,65 % 1,47 %
Affilié a I'AGIRC : invalidité permanente totale ou partielle 0,41 % 0,94 %
Reprise encours 0,05 % 0,05 %

(1) Article étendu sous réserve de /'application des stipulations de I'accord national interprofessionnel du 17 novembre 2017 instituant le régime
AGIRC-ARRCO de retraite complémentaire et de /'accord national interprofessionnel du 17 novembre 2017 relatif a la prévoyance des cadres.
(Arrété du 2 juillet 2021 - art. 1)

ART.
Le présent avenant entre en vigueur a compter du ler janvier 2021.

Il est conclu pour une durée indéterminée.

ART.
5 Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent avenant.

Il sera établi un nombre suffisant d'exemplaires pour étre remis a chacune des parties signataires et effectuer les formalités prévues a I'article L.
2231-6 du code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition prévu & I'article L. 2231-8 du code du travail, le présent avenant fera I'objet d'une procédure de dépét.

Il fera ensuite I'objet de la procédure d'extension conformément aux dispositions de I'article L. 2261-15 du code du travail.

ART.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions légales.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

Les partenaires sociaux souhaitent rappeler que depuis un arrété du 6 novembre 2020, publié au Journal officiel n® 0276 du 14 novembre 2020, la
convention collective des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (IDCC 2336) a laquelle est annexée celle des
personnels des PACT et ARIM (IDCC 1278) est devenue la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés.

Dans le cadre des travaux d'harmonisations des dispositions conventionnelles, un chantier relatif a la mise en place de régimes prévoyance et
santé communs pour les structures FSJT et celles des PACT et ARIM est lancé afin d'y aboutir pour le 1er janvier 2022. Ainsi, jusqu'a cette date,
ces structures relévent de régimes prévoyance et santé distincts.

Afin de consolider, pour I'année 2021, la pérennité du régime de prévoyance des foyers et services pour jeunes travailleurs, relevant de la branche
de I'habitat et du logement accompagnés, les partenaires sociaux conviennent qu'il est nécessaire de prendre des mesures pour assurer I'équilibre
financier du régime de prévoyance sans en modifier les garanties actuelles. Une des mesures prise repose sur une évolution des taux de
cotisations de ce régime.

Le présent avenant a ainsi pour objet de réviser les taux de cotisations, et ce, uniquement du régime prévoyance FSJT sans aucune modification
des garanties, a compter du 1er janvier 2021. En conséquence, le présent texte n'apporte aucune modification conventionnelle aux régimes actuels
prévoyance et santé dont dépendent les structures des personnels des PACT et ARIM.



SECTION 15

Avenant : Avenant n° 55 du 1er avril 2021 relatif au droit syndical national

Source officielle Légifrance

ART.
Ter Le présent avenant s'applique a I'ensemble des structures relevant de la convention collective nationale HLA.

Par ailleurs, conformément aux dispositions de ['article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent
accord ne nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre.

ART.

2 Cet avenant annule et remplace les articles 3.3, 3.4 et 3.5 de la convention collective nationale HLA. De plus, il supprime I'article 3.6 de ladite
convention collective nationale.

Par ailleurs, il supprime les articles 2 bis, 4 et 5 de la convention collective nationale des personnels des PACT ARIM.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

3 Cet article modifie les articles 3.3 a 3.5 de la convention collective nationale HLA comme suit :

« Article 3.3
Absences pour raisons syndicales

3.3.1. Commissions paritaires et groupes de travail
3.3.11.  Convocation et droit de s'absenter

Pour participer aux commissions paritaires et aux groupes de travail prévus dans le cadre de la négociation nationale de la convention collective
nationale HLA, des autorisations d'absence rémunérées, comprenant le temps de déplacement, sont accordées aux salariés des entreprises visées
au champ d'application de ladite convention collective nationale dans les conditions suivantes :

- ces salariés devront étre diment mandatés par une organisation syndicale représentative au niveau de la branche professionnelle ;

—une convocation précisant le lieu et la date devra étre présentée a I'employeur 1 semaine avant la tenue de la réunion ;

- cette autorisation bénéficie a un salarié par organisation syndicale par établissement.

L'ensemble de ces conditions s'applique dans la limite de trois représentants par organisation syndicale représentative au niveau de la branche
professionnelle.

3.31.2. Temps de réunion

Le temps passeé par les représentants des organisations syndicales de salariés de la branche aux réunions décidées paritairement est assimilé a du
temps de travail effectif (temps de pause inclus), et est rémunéré comme tel et ce quel que soit I'horaire de travail dans I'entreprise, dans la limite
de 3 salariés par organisation syndicale représentative au niveau de la branche professionnelle.

Ce temps de travail est alors calculé selon I'horaire mentionné par la convocation.
Les commissions paritaires ainsi que les groupes de travail peuvent étre organisés en mode mixte (présentielle et distancielle).

Afin de permettre a chaque organisation de préparer au mieux les commissions paritaires, un ordre du jour prévisionnel ainsi que leur durée seront
déterminés lors de la séance qui la précede.

3.3.1.3. Préparation des commissions paritaires nationales

Le salarié bénéficie pour chaque réunion d'une commission paritaire nationale d'un droit d'absence pour temps de préparation d'une durée égale a
la commission paritaire.

L'absence pour la préparation d'une commission paritaire nationale est autorisée apres remise a I'employeur de la convocation établie par
I'organisation syndicale du salarié. Cette convocation précise : les lieux, dates et horaires de la réunion, elle est remise a I'employeur 7 jours avant
la date de préparation prévue.

Le temps de préparation est assimilé a du travail effectif.
3.31.4. Qualification du temps d'absence lié aux commissions paritaires

Le temps de réunion des instances paritaires ainsi que le temps de préparation aux réunions pléniéres sont assimilés a du temps de travail effectif,
quel que soit I'horaire de travail dans I'entreprise, pour le décompte de la durée du travail, des congés payés et de I'ancienneté.

Le temps de transport des représentants des organisations syndicales de salariés représentatives nécessaire aux travaux et réunions liés a la
convention collective nationale HLA n'est pas assimilé a du travail effectif : néanmoins, ce temps de transport entre le lieu de travail ou le domicile
et le lieu de la réunion donne lieu a des autorisations d'absences rémunérées dans la limite de trois représentants par organisation syndicale de
salariés représentative au niveau de la branche professionnelle.

3.3.2. Autres absences syndicales

Pour participer aux assemblées statutaires et congrés, des autorisations d'absence rémunérée seront accordées sur demande écrite des
organisations syndicales présentée au moins 1 semaine a I'avance.

Un seul salarié par organisation syndicale pourra étre convoqué a ces assemblées ou congres dans la limite de 6 jours rémunérés par an.

Dans les associations de plus de 50 salariés (ETP), un salarié supplémentaire par tranche de 50 pourra étre convoqué dans la limite de 6 jours par
an.

En outre, des autorisations d'absence non rémunérée seront accordées dans la limite de 6 jours par an et par organisation syndicale, pour
participer aux réunions en lien avec les assemblées statutaires ou congres.

Article 3.4
Exercice d'un mandat syndical

Lorsqu'un membre du personnel ayant plus de 1an de présence dans I'organisme quitte celui-ci pour exercer un mandat ou une fonction
syndicale, il bénéficiera, pendant I'année suivant I'expiration de son mandat, d'une priorité de réembauche dans son emploi ou dans un emploi
identique.

La demande de réemploi devra étre présentée au plus tard dans le mois précédant I'expiration du mandat.



L'intéressé réembauché conserve le temps de présence acquis a la date de son départ et le temps passé a I'exercice de sa fonction syndicale sera
totalement pris en compte pour ses droits liés a I'ancienneté et pour I'évaluation de son expérience professionnelle.

Article 3.5
Fonds d'aide au paritarisme
3.5.1. Objet du Fonds d'aide au paritarisme

Les parties signataires confirment leur attachement a développer une politique de relations sociales et de négociations conventionnelles de
qualité, ce qui implique la mise en ceuvre de moyens. C'est I'esprit que souhaitent insuffler les représentants des salariés et des employeurs partis
a la négociation collective. Est donc institué un fonds d'aide au paritarisme destiné a financer notamment :

1. Les remboursements de frais, ainsi que les remboursements éventuels de salaires aux organismes employeurs des représentants composant
les délégations appelées a participer aux travaux et réunions liés a la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés ;

2. L'exercice du droit a la négociation collective des partenaires sociaux. Ce financement sera proportionnel a la présence aux réunions paritaires
nationales, dés que cette présence par organisation syndicale est inférieure a 75 % des réunions de chaque commission ;

3. Lamise en ceuvre d'études sur la branche, décidées par les partenaires sociaux.

Un reglement intérieur conclu entre les organisations syndicales représentatives d'employeurs et de salariés définira les modalités de prise en
compte des dépenses et fixera les modalités de gestion des fonds collectés.

3.5.2. Financement

Le financement de ce fonds est assuré par une cotisation, a la charge des employeurs entrant dans le champ d'application de la convention
collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA), assise sur la masse salariale de tous les salariés.

Ainsi, 'assiette de cette cotisation est établie en référence au montant du revenu d'activité retenu pour le calcul des cotisations sociales
mentionnées a l'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale.

Dans le cadre des négociations visant a harmoniser les dispositions en la matiére pour les entreprises FSJT et celles des personnels des PACT
ARIM, une cotisation cible est fixée dans le présent texte.

Ainsi, la cotisation cible est fixée a 0,15 % de la masse salariale brute annuelle au plus tard a compter du 1er janvier 2025.

Pour aboutir a ce taux, les entreprises initialement comprises dans le champ d'application de la convention collective nationale des personnels des
PACT ARIM devront cotiser a hauteur de 0,05 % a compter de la premiére année suivant I'extension de I'accord. Cette cotisation évoluera ensuite
systématiquement chaque année par une augmentation égale a la cotisation versée la premiére année jusqu'a aboutir a la cotisation cible prévue
dans le présent texte.

/Année suivant I'extension de I'accord||Cotisation a verser sur la MSB
Ire année 0,05 %
2e année 0,10 %
3e année 0,15 %

Pour les entreprises initialement comprises dans le champ d'application de la convention collective nationale des FSJT, dans la mesure ou ces
derniéres versent, a la date de signature du texte, une cotisation de 0,20 % de la MSB, cette cotisation évoluera systématiquement chaque année
par une diminution selon I'échéancier ci-dessous jusqu'a aboutir a la cotisation cible.

Année suivant I'extension de I'accord||Cotisation a verser sur la MSB

1re année 0,19 %
2e année 017 %
3e année 015 %

Dans le cas ou la collecte de ces fonds s'aveére insuffisante pour assurer le bon fonctionnement du paritarisme, les trésoriers de I'association de
gestion du paritarisme devront alerter, des constatations, les membres de la commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation.

Sauf nouvelle disposition Iégale ou réglementaire désignant un autre collecteur obligatoire, I'OPCO " Cohésion sociale " est chargé du
recouvrement de cette cotisation, qui interviendra a méme échéance que la collecte des contributions supplémentaires conventionnelles a la
formation professionnelle. »


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006741953&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

ART.

ART.

A compter de la date de signature du présent texte et jusqu'a son extension la prise en charge financiére de I'ensemble des frais liés au
fonctionnement des réunions paritaires HLA, de ces groupes de travail associés et des réunions préparatoires est déterminée selon les régles
fixées par I'association de gestion d'aide au paritarisme FSJT (AGEPA-FSJT).

Cette prise en charge bénéfice a I'ensemble des organisations syndicales représentatives au niveau national dans le secteur FSJT ainsi que pour
celui des personnels de PACT ARIM.

Pour ce faire, les textes régissant le fonctionnement de I'AGEPA seront modifiés et adaptés en conséquence et ce au plus tard pour fin septembre
2021.

Le présent avenant entre en vigueur a compter de la parution des arrétés de représentativité correspondant au prochain cycle de représentativité,
et ce au plus tard au 31 décembre 2021.

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.

Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions légales.

Conformément aux engagements pris dans I'accord de méthode relatif a la négociation collective du 28 novembre 2019, les partenaires sociaux
ont ouvert des négociations relatives au droit syndical national.

Aprés avoir conclu des avenants relatifs a la mise en place d'une commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation, a la
négociation collective et enfin a la modification du nom de la convention collective nationale des FSJT, dorénavant intitulé « Habitat et logement
accompagnés (HLA) » les partenaires sociaux ont souhaité négocier en priorité des dispositions en matiére de droit syndical national et au fonds
du paritarisme.

En effet, pour parvenir a une harmonisation conventionnelle du nouveau champ constitué par les entreprises FSJT et celles des personnels de
Pact Arim, les partenaires sociaux sont convaincus que les acteurs de la négociation collective de branche doivent disposer de moyens
nécessaires en vue d'exercer un dialogue social dynamique, actif et de qualité. Il leur apparait comme primordial de mettre en place toutes les
conditions afin de réussir et de faire bénéficier aux entreprises un cadre adapté et sécurisé en matiére de droits sociaux tout en aboutissant a un
équilibre économique pour I'ensemble des entreprises du secteur.

C'est en visant ces objectifs précis que les partenaires sociaux ont négocié et conclu le présent avenant.

Par ailleurs, il est ainsi conclu dans le cadre de la continuité des travaux d'harmonisation des dispositions conventionnelles a la suite de I'arrété de
fusion du Tler aolt 2019 relatif au rattachement de la convention collective nationale des personnels des PACT ARIM a celle des FSJT.



SECTION 16

Avenant : Avenant n° 57 du 23 septembre 2021 a la convention collective
nationale du 16 juillet 2003 relatif au régime de prévoyance et frais de santé

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

Le présent avenant s'applique a I'ensemble des structures relevant de la CCN HLA.

Par ailleurs, conformément aux dispositions de ['article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent
avenant ne nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre dans la
mesure ou les dispositions relatives a la prévoyance et aux frais de santé ont vocation a s'appliquer dans toutes les structures relevant de la CCN
HLA.

Cet avenant modifie les chapitres 17, 18 et les articles 13.3 et 13.6 de la CCN HLA. Il supprime et se substitue aux dispositions suivantes :

- I'article 4 intitulé « degrés élevé de solidarité » de I'avenant n° 48 du 10 juillet 2018 relatif aux régimes de prévoyance et frais de santé de la CCN
HLA ;

—l'avenant n°® 2 du 14 décembre 1990 relatif au régime de la prévoyance obligatoire et I'ensemble de ses avenants modificatifs conclus
postérieurement de la CCN des personnels des PACT ARIM ;

—1'accord du 30 septembre 2014 relatif aux garanties collectives frais médicaux et I'ensemble de ses avenants modificatifs conclus
postérieurement de la CCN des personnels des PACT ARIM ;

—'article 16 et 20 bis de la CCN des personnels des PACT ARIM.

Les garanties instituées en application du présent avenant revétent un caractére obligatoire et bénéficient a titre collectif a I'ensemble des salariés
bénéficiaires, relevant de la convention collective nationale HLA.

Cet article modifie I'article 171 de la CCN HLA comme suit :
L'article 17.Tintitulé « bénéficiaires » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 171
Bénéficiaires

Chaque salarié embauché dans un organisme entrant dans le champ d'application de la présente convention sera inscrit, dés son entrée en
fonction, a un régime de prévoyance dans les conditions stipulées dans les articles ci-aprés.

Le régime de prévoyance, qui vient en complément des régles des organismes de la sécurité sociale, et tel que prévu dans les conditions stipulées
dans les articles ci-aprés, bénéficie a I'ensemble des salariés, quelle que soit la nature de leur contrat de travail et sans condition d'ancienneté,
comme ci-apres définis :

- les salariés cadres, a savoir ceux relevant des articles 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des cadres du 17
novembre 2017 ; et,

- les salariés non-cadres, a savoir ceux ne relevant pas de I'article 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des
cadres du 17 novembre 2017.

Pour la mise en ceuvre de la couverture de prévoyance complémentaire instituée par la présente convention collective, les salariés concernés ne
pourront s'opposer au précompte de leur quote-part de cotisations au titre du contrat collectif d'assurance souscrit par I'employeur pour la mise
en ceuvre de la couverture de prévoyance complémentaire définie ci-apres. Ce précompte est expressément mentionné sur le bulletin de salaire
du salarié.

L'indemnisation pour une période donnée est due au salarié, a condition qu'il soit pris en charge pour cette période ou pour cet acte donné par les
organismes de la sécurité sociale. Cette condition n'est pas nécessaire pour le versement du capital déces et des rentes éducation et pour les
garanties arrét de travail concernant les salariés n'ayant pas de droits ouverts a la sécurité sociale. »


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
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L'article 17.2 intitulé « Garantie déces, invalidité permanente et absolue » est remplacé comme suit :

« Article 17.2
Garantie décés, invalidité permanente et absolue

Un capital sera versé en une seule fois :
—au (x) bénéficiaire (s) désigné (s) par le salarié, en cas de déces de celui-ci;
- au salarié, en cas d'invalidité permanente et absolue (Invalidité de troisiéme catégorie reconnue par la sécurité sociale).

La base de calcul de ce capital est fixée sur la base du salaire de référence défini a I'article 1711 de la CCN HLA. La part de ce capital reversée au
(x) bénéficiaire (s) se fait a raison de :
200 % du salaire de référence pour le salarié, marié, en concubinage ou pacsé, célibataire, veuf ou divorcé.

A défaut de désignation de bénéficiaire, le capital sera versé :

- en premier lieu, au conjoint tel que défini dans le présent avenant ;

- ensuite, et par parts égales entre eux, aux enfants du salarié, dont la filiation, y compris adoptive, est Iégalement établie, nés ou a naitre, vivants
ou représentés, et a défaut a ses petits-enfants ;

- a défaut de descendants directs, par parts égales entre eux, a ses parents survivants, et, a défaut de ceux-ci, aux grands-parents survivants ;

- enfin a défaut de tous les susnommeés, le capital garanti est versé aux héritiers selon les régles successorales. »



L'article 17.3 intitulé « Allocation obseques » est remplacé comme suit :

« Article 17.3
Allocation obséques et rente éducation

Article 17.3.1 Allocation obséques

En cas de décés de son conjoint ou de I'un de ses enfants a charge de 12 ans et plus, il est versé au salarié une allocation forfaitaire égale a 100 %
du plafond mensuel de la sécurité sociale. Pour les enfants a charge de moins de 12 ans, I'allocation est limitée aux frais réels.

En cas de décés du salarié, I'allocation est versée a la personne justifiant avoir exposé les frais d'obséques.
Article 17.3.2 Rente éducation

En cas de déces de I'assuré ou d'invalidité permanente absolue de I'assuré (3e catégorie de la sécurité sociale), il est versé au profit de chacun
des enfants a charge au moment du déceés ou de la mise en invalidité permanente absolue :

—une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 18e anniversaire ;

- une rente fixée a 15 % du salaire annuel de référence tranche 1 et 2 limité a 4 Pass jusqu'au 26e anniversaire s'il est toujours a charge au sens de
I'article 17.3.3.

Le montant de la rente servie par enfant a charge ne peut étre inférieur a 15 % du Smic x 1,05 par mois.

Le versement des rentes éducation cesse a la fin du trimestre au cours duquel I'enfant n'est plus a charge au sens de I'article 17.3.3.
Article 17.3.3  Définition du conjoint et des enfants a charge

Pour le bénéfice des prestations,

Par conjoint, il faut entendre :

- la personne liée au salarié par les liens du mariage (art. 143 du code civil), non séparé (e) de corps (séparation judiciaire ou amiable des lors
qu'elle est transcrite a I'état civil) ou non divorcé (e) par un jugement définitif ;

- le partenaire lié par un Pacs (le « pacsé ») : personne ayant conclu avec le salarié un pacte civil de solidarité dans les conditions fixées par les
articles 515-1a 515-7 du code civil ;

- la personne vivant avec le salarié en concubinage au sens de I'article 515-8 du code civil, au méme domicile, de facon notoire et continue depuis
au moins deux ans a la date de I'événement ouvrant droit aux prestations ; aucune durée n'est exigée si un enfant est né ou a naitre de cette union.
Les concubins ne doivent ni I'un ni I'autre étre par ailleurs mariés ou liés par un Pacs.

Par enfant a charge :

Sont considérés comme enfants a charge, indépendamment de la position fiscale, les enfants de I'assuré, dont la filiation, y compris adoptive, est
légalement établie :

—jusqu'a leur 18e anniversaire, sans condition ;

—jusqu'a leur 26e anniversaire sous condition, soit :

——de poursuivre des études dans un établissement d'enseignement secondaire, supérieur ou professionnel ;

——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 et technologiques dispensés pendant le temps de travail, dans des 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 rémunéré inscrits auprés de Péle emploi comme demandeurs d'emploi, ou stagiaires de la
formation professionnelle ;

- —d'étre employé dans un établissement et service d'aide par le travail (ESAT) ou dans un atelier protégé en tant que travailleurs handicapés ;

- la rente est versée sans limitation de durée au bénéficiaire lorsque I'enfant a charge au moment du déceés du salarié est reconnu en invalidité
équivalente a l'invalidité de 2e ou 3e catégorie de la sécurité sociale justifiée par un avis médical ou tant qu'il bénéficie de I'allocation d'adulte
handicapé ou tant qu'il est titulaire de la carte mobilité inclusion (CMI) mention * invalidité ".

Cet état d'invalidité doit étre reconnu avant la limite de versement de la rente éducation.

Par assimilation, sont considérés a charge, s'ils remplissent les conditions exposées ci-dessus, les enfants a naitre et nés viables ainsi que les
enfants recueillis ; c'est a dire ceux du conjoint, de I'ex-conjoint éventuel ou du concubin ou partenaire lié par un Pacs de I'assuré décédé qui ont
vécu au foyer jusqu'au moment du déces et si leur autre parent n'est pas tenu au versement d'une pension alimentaire. »
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ART.

L'article 17.4 intitulé « Incapacité temporaire totale pour maladie, accident du travail et maladie professionnelle » de la CCN HLA est remplacé
comme suit :

« Article 17.4
Incapacité temporaire totale pour maladie, accident du travail et maladie professionnelle

En cas d'arrét de travail d'un salarié, consécutif a une maladie ou un accident pris en charge au titre de I'assurance maladie ou de |'assurance
accidents du travail et maladies professionnelles, ou en présence d'un arrét de travail d'un salarié non indemnisé par la sécurité sociale car ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre pris en charge par la sécurité sociale
et pour ce cas aprés avis du médecin conseil de I'organisme assureur, il sera versé par I'organisme assureur une prestation brute dont le montant,
y compris les indemnités journaliéres de la sécurité sociale, brutes de CSG et CRDS (reconstituées de maniére théorique pour les salariés ne
remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre indemnisé par la sécurité sociale) et
I'éventuel maintien de salaire versé par I'employeur, est égal a : 78 % du salaire brut de référence.

Cette indemnité journaliére de prévoyance est versée a compter du 61e jour d'arrét continu ou discontinu. Cette garantie vient en complément et
relais de I'obligation maintien de salaire a la charge de I'employeur définie au sein de la CCN.

Les prestations cessent d'étre versées lors de la survenance du premier des événements ci-apres :

- lorsque le salarié ne pergoit plus les indemnités journalieres de sécurité sociale ;

—dés que le salarié reprend son activité professionnelle hors le cas de reprise a temps partiel pour raison thérapeutique au plus tard au 1 095e jour
d'indemnisation ;

- et en tout état de cause :

——alaveille de la date a laquelle le salarié est reconnu en état d'invalidité permanente (totale ou partielle) ;

— - ala date de liquidation de la pension de vieillesse, y compris au titre de I'inaptitude au travail (hormis le cas des salariés en situation de cumul
emploi retraite).

Pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale, il leur sera versé des
indemnités journalieres calculées selon les pourcentages définis ci-dessus a partir d'une reconstitution théorique des garanties de la sécurité
sociale. »

L'article 17.5 intitulé « Invalidité permanente totale ou partielle et incapacité permanente professionnelle » est remplacé comme suit :

« Article 17.5
Invalidité permanente totale ou partielle et incapacité permanente professionnelle

En cas d'invalidité d'un salarié reconnue par la sécurité sociale ou, pour les salariés non indemnisés par la sécurité sociale car ne remplissant pas
les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour étre pris en charge par le régime obligatoire d'assurance
maladie et aprés accord du médecin conseil de I'organisme assureur, ou en cas d'incapacité permanente professionnelle (IPP) au titre de la
législation sur les accidents du travail, de trajet et les maladies professionnelles sera versé par I'organisme assureur une rente dont le montant est
fixé en fonction du niveau d'invalidité ou IPP attribué, y compris la prestation de la sécurité sociale, brutes de prélévements sociaux) reconstituée
de maniére théorique pour les salariés ne remplissant pas les conditions d'ouverture de droits en termes de cotisations ou d'heures cotisées pour
étre indemnisés par la Sécurité sociale ou cotisant sur une base forfaitaire de sécurité sociale, comme suit :

— au titre d'une classification en 1e : 46 % du salaire brut de référence ;

- au titre d'une classification en 2e ou 3e catégorie, ou d'une IPP égale ou supérieure a 66 % : 78 % du salaire brut de référence ;

- IPP dont le taux est compris entre 33 et 66 % : RX3N/2 : R étant la rente d'invalidité versée en cas d'invalidité 2e catégorie et N : le taux
d'incapacité déterminé par la sécurité sociale.

Le salarié reprenant une activité a temps partiel rémunérée et reconnue en invalidité partielle par la sécurité sociale ou, pour les salariés non
indemnisés (ne remplissant pas les conditions d'ouverture aux prestations en nature et en espéce de la sécurité sociale) reconnus par le médecin
contréleur de I'organisme assureur du régime, continuent a percevoir une rente d'invalidité complémentaire du régime de prévoyance, a condition
que la rémunération totale percue par Iui (salaire, rente sécurité sociale, rente complémentaire prévoyance) soit au plus égale au salaire net
revalorisé précédant I'arrét de travail. »

L'article 17.8 intitulé « Exonération de la cotisation déces » est remplacé comme suit :

« Article 17.8
Exonération de la cotisation décés

Les cotisations (part patronale/ part salariale) attachés aux garanties décés, ne sont plus dues pour les périodes d'arrét de travail indemnisées au
titre du régime de prévoyance pour le risque incapacité ou invalidité (articles 17.4 et 17.5).

L'exonération des cotisations décés cesse en cas de reprise de travail a temps partiel ou complet du salarié : les cotisations sont alors assises sur
les rémunérations brutes effectivement percues du fait de I'activité compléte ou réduite. »
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L'article 17.9 intitulé « Indexation des indemnités et rentes » est remplacé comme suit :

Les indemnités et rentes versées au titre des articles 17.4 et 17.5 ci-dessus sont revalorisées sur la base du pourcentage d'augmentation du point
de retraite Agirc-Arrco constaté entre le 31 décembre de I'exercice au cours duquel s'est produit le sinistre et le Ter janvier, date de la

revalorisation. »

« Article 17.9
Indexation des indemnités et rentes

L'article 17.10 intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance » est remplacé comme suit :

Pour le financement des garanties prévoyance prévues dans le présent avenant, les taux de cotisations sont fixés dans les tableaux ci-dessous,

« Arti

cle 1710

Taux de cotisation pour le régime de prévoyance

avec une participation employeur a hauteur de 65 % et une participation salariale a hauteur de 35 % de la cotisation globale.

Le détail de la ventilation par risque sera indiqué dans les piéces contractuelles d'adhésion.

Non cadres Employeur Salarié Total
Garanties T1 ||T2 (limitée a 4 Pass)|| T1 |[[T2 (limitée a 4 Pass)|| T1 |[T2 (limitée a 4 Pass)
Total 1,32 % 1,32 % 0,70 % 0,70 % 2,02 % 2,02 %
Cadres Employeur Salarié Total
Garanties|| T1 ||T2 (limitée a 4 Pass)|| T1 |[T2 (limitée a 4 Pass)|| T1 |[T2 (limitée a 4 Pass)
Total 1,50 % 2,48 % 0,71 % 1,32 % 2,21% 3,80 %




n

n

L'article 17.11 intitulé « Définition du salaire » est remplacé comme suit :

« Article 1711
Salaire de référence

Article 177111 Salaire de référence. Assiette de calcul des cotisations
Les cotisations sont assises sur la rémunération brute pergue par le salarié dés son embauche.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des cotisations est égal aux rémunérations brutes de chaque salarié, soumises a
cotisations de sécurité sociale au sens de I'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale, dans la limite des plafonds suivants :
—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Ce salaire de référence comprend le salaire brut de base complété des rémunérations variables supplémentaires notamment versement de primes)
percues au cours de I'année civile d'assurance, a I'exclusion des avantages en nature et indemnités versées en raison de la cessation du contrat
de travail (notamment indemnité de départ a la retraite).

Pour les salariés en suspension du contrat de travail rémunéré bénéficiant d'un maintien de garanties dans les cas prévus par le présent avenant,
la base de calcul des cotisations est égale au montant de I'indemnisation percue dans le cadre de la suspension du contrat de travail.

Toutefois, ces dispositions ne remettent pas en cause I'exonération de la cotisation déces.

Ainsi :

— pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des cotisations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties ;

— pour les salariés en arrét de travail, I'assiette des cotisations comprend également la part des indemnités journalieres complémentaires versées
dans le cadre d'un régime de prévoyance obligatoire assujetti aux charges sociales.

Article 1711.2  Salaire de référence. Assiette de calcul des prestations
Les garanties sont exprimées en pourcentage du salaire annuel, sauf exception portée au titre des garanties exprimées de maniere forfaitaire.

Le salaire annuel de référence servant de base au calcul des prestations est égal aux rémunérations brutes des salariés, soumises a cotisations de
sécurité sociale (au sens de I'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale) et déclarées au cours des 12 mois précédant I'événement, dans la
limite des plafonds suivants :

—tranche 1: partie de la rémunération de référence au plus égale au plafond annuel de la sécurité sociale ;

—tranche 2 : partie de la rémunération de référence comprise entre le plafond annuel de la sécurité sociale et 4 fois celui-ci.

Pour le seul maintien de salaire (garanties incapacité temporaire de travail, invalidité et IPP) des salariés non indemnisés par la sécurité sociale,
dés lors que la période de douze mois est incompléte, le salaire de référence défini ci-avant est reconstitué sur la base du salaire du ou des
derniers mois civils d'activité ayant donné lieu a cotisations de sécurité sociale.

Lorsque la période de référence des douze derniers mois précédant I'événement n'est pas compléte pour les autres garanties, le salaire de
référence servant de base au calcul des prestations est reconstitué au pro rata temporis.

Pour les salariés percevant un revenu de remplacement versé par I'employeur (indemnités d'activité partielle, allocation de reclassement,
allocation versée dans le cadre du congé de mobilité, etc.), le salaire servant de base au calcul des prestations est également constitué de ce
revenu de remplacement versé par I'employeur, durant la période de maintien des garanties. »

L'article 1713 intitulé « Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance » est remplacé comme suit :

« Article 1712
Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance

Le régime de prévoyance est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a I'article 2.4 de la
présente convention. »


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006741953&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

13

ART.

14

L'article 17.14 intitulé « Organisme gestionnaire " Risque décés et arrét de travail " » est remplacé comme suit :

« Article 1713
Organismes assureurs recommandés " Risque déceés et arrét de travail "

Les partenaires sociaux recommandent les organismes assureurs recommandés ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

- Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

— Mutex, entreprise régie par le code des assurance, immatriculée au RCS Nanterre, immatriculée sous le numéro SIREN 529 219 040 et dont le
siége social est situé 140, avenue de la République, CS 30007,92327 Chatillon Cédex.

Pour la rente éducation définie dans le présent avenant :

L'OCIRP, institution de prévoyance régie par le titre Il du livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN 788 334 720 et
dont le siege social est situé au 17, rue de Marignan, 75008 Paris.

Les organismes recommandés proposent aux structures un contrat d'assurance unique de référence négocié par les partenaires sociaux et
conforme aux obligations déterminées dans le présent accord. Ces organismes ne peuvent par ailleurs refuser I'adhésion d'une entreprise relevant
du champ d'application de la convention collective.

Toute entreprise qui ne serait pas assurée par I'un des assureurs susvisés devra veiller a ce que son contrat d'assurance prévoit des garanties au
moins équivalentes a celles prévues par le présent régime. »

L'article 17.15 intitulé « Révision des conditions de mutualisation et de recommandation » est remplacé comme suit :

« Article 1714
Révision des conditions de mutualisation et de recommandation

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du ler janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les

parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance. »

L'article 17.16 intitulé « Date d'effet du régime de prévoyance risque décés et arrét de travail » est remplacé comme suit :

« Article 1715
Date d'effet du régime de prévoyance risque déces et arrét de travail

Le régime de prévoyance risque déces et arrét de travail prend effet au ler janvier 2022. Il est conclu pour une durée indéterminée. »
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L'article 17.17 intitulé « Maintien de I'assurance déces en cas de congés spéciaux » est remplacé comme suit :

« Article 17.16
Maintien des garanties en cas de suspension ou rupture du contrat de travail

Article 1716.1 Suspension du contrat de travail non indemnisée

En cas de suspension du contrat de travail sans rémunération, notamment en cas de congé parental a temps complet, de congé de présence
parentale, de congé sans solde, de congé sabbatique, de congé pour création d'entreprise, les garanties complémentaires de prévoyance sont
suspendues.

Article 1716.2 Suspension du contrat de travail indemnisée

La couverture des salariés est maintenue obligatoirement en cas de suspension de leur contrat de travail, quelle qu'en soit la cause, dés lors qu'ils
bénéficient, pendant cette période :

—d'un maintien de salaire, total ou partiel ;

- ou d'indemnités journalieres complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur ;

-ou d'une pension d'invalidité ou d'une rente d'incapacité ou d'indemnités journaliéres de la sécurité sociale ;

- ou d'un congé maternité ou paternité ou d'adoption ;

-ou d'un versement d'un revenu de remplacement par I'employeur (en cas d'activité partielle, d'un congé de reclassement, de mobilité, etc.)

Dans une telle hypothése, I'employeur versera une contribution calculée selon les régles applicables a ce salarié pendant toute la période de
suspension du contrat de travail indemnisée. Parallélement, le salarié continuera a s'acquitter de sa propre part de cotisation. Toutefois, pour la
garantie déceés, I'article 17.8 de la CCN s'applique.

Article 1716.3  Portabilité

Conformément aux dispositions de I'article L. 911-8 du code de la sécurité sociale, les salariés garantis collectivement, dans les conditions prévues
a l'article L. 911-1, contre le risque déces, les risques portant atteinte a I'intégrité physique de la personne ou liés a la maternité ou les risques
d'incapacité de travail ou d'invalidité bénéficient du maintien a titre gratuit des garanties du régime de cette couverture, en cas de cessation du
contrat de travail, non consécutive a une faute lourde, ouvrant droit a prise en charge par le régime d'assurance chémage, selon les conditions

suivantes :

1° Le maintien des garanties est applicable a compter de la date de cessation du contrat de travail et pendant une durée égale a la période
d'indemnisation du chémage, dans la limite de la durée du dernier contrat de travail ou, le cas échéant, des derniers contrats de travail lorsqu'ils
sont consécutifs chez le méme employeur. Cette durée est appréciée en mois, le cas échéant arrondie au nombre supérieur, sans pouvoir excéder
12 mois ;

2° Le bénéfice du maintien des garanties est subordonné a la condition que les droits a remboursements complémentaires aient été ouverts chez
le dernier employeur, c'est-a-dire que les salariés bénéficient, a la date de cessation de leur contrat de travail, du régime conventionnel de
prévoyance ;

3° Les garanties maintenues au bénéfice de I'ancien salarié sont celles en vigueur dans I'entreprise. Ainsi, en cas de modification ou de révision
des garanties des salariés, les garanties des assurés bénéficiant du dispositif de portabilité seront modifiées ou révisées dans les mémes
conditions ;

4° Le maintien des garanties ne peut conduire I'ancien salarié a percevoir des indemnités d'un montant supérieur a celui des allocations
chémage qu'il aurait pergues au titre de la méme période ;

5° L'ancien salarié justifie auprés de I'organisme assureur, a I'ouverture et au cours de la période de maintien des garanties, des conditions
prévues au présent article. Il fournit notamment a I'organisme assureur un justificatif de I'ouverture de ses droits a indemnisation chémage, et
s'engage a informer I'organisme assureur en cas de reprise d'une activité professionnelle et dés lors qu'il ne bénéficie plus d'aucune
indemnisation ou prise en charge par le régime d'assurance chdémage ;

6° L'employeur doit signaler le maintien de ces garanties dans le certificat de travail et informer I'organisme assureur de la cessation du contrat
de travail dans les 30 jours de ladite cessation.

Ce dispositif est applicable dans les mémes conditions aux ayants droit du salarié qui bénéficient effectivement des garanties a la date de
cessation du contrat de travail.

Le maintien des droits suppose que le contrat ou I'adhésion liant I'employeur a I'organisme assureur ne soit pas résilié.
Article 1716.4 Cas des entreprises confrontées a une situation de redressement, liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde

Le contrat subsiste en cas de redressement, de liquidation judiciaire ou de procédure de sauvegarde de I'entreprise adhérente et les salariés de
I'entreprise bénéficient de la portabilité dans les mémes conditions que celles prévues, par le droit commun et les dispositions conventionnelles.

Toutefois, le contrat peut étre résilié dans les cas et conditions posés a I'article L. 622-13 du code de commerce. »
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L'article 1718 intitulé « Fonds de solidarité de branche » est remplacé comme suit :

« Article 17.17
Degré élevé de solidarité (DES)

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties prévoyance,

qui comprennent a ce titre des prestations a caractere non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractere non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur. »
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L'article 18.1 intitulé « Bénéficiaires du régime de prévoyance " frais de santé " » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.1
Bénéficiaires du régime " frais de santé "

1811 Bénéficiaires a titre obligatoire

Le régime frais de santé bénéficie a titre collectif a I'ensemble des salariés de la branche HLA titulaires d'un contrat de travail ou d'un contrat en
alternance, et ce dés leur embauche.

L'adhésion des salariés a ce régime est obligatoire, sauf cas de dispenses prévus par le présent texte et par les dispositions légales et
réglementaires.

Les bénéficiaires du présent régime ont droit a un remboursement complémentaire a celui de la sécurité sociale lorsque celle-ci intervient,
conformément aux niveaux de garanties prévus par le tableau des garanties annexé au présent avenant.

18.1.2 Cas de dérogation au caractére obligatoire (1)
L'adhésion des salariés visés a l'article 18.1.1 au régime est obligatoire.

Toutefois, les parties signataires du présent avenant entendent permettre aux entreprises de la branche de mettre en ceuvre les dispenses
d'affiliation prévues par les dispositions Iégales et réglementaires.

Ces dispenses ne remettent pas en cause I'exonération de cotisations de sécurité sociale attachée au financement patronal du régime de
remboursement de frais de santé, au profit :

- des salariés bénéficiaires d'une couverture complémentaire en application de I'article L. 861-3 du code de la sécurité sociale ; la dispense ne
peut jouer que jusqu'a la date a laquelle les salariés cessent de bénéficier de cette couverture ;

- les salariés en couple travaillant dans la méme entreprise ont la possibilité pour I'un des deux membres du couple de s'affilier en tant qu'ayant
droit de l'autre ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée inférieure a 12 mois ;

- les salariés et apprentis bénéficiaires d'un contrat d'une durée au moins égale a 12 mois, des lors qu'ils produisent tous documents justifiant
d'une couverture individuelle souscrite par ailleurs en matiere de remboursement de frais de santé ;

- les salariés a temps partiel auprés d'un seul employeur et apprentis, dont I'adhésion au systéme de garanties les conduirait a s'acquitter d'une
cotisation salariale au moins égale a 10 % de leur rémunération brute ;

- a condition d'en justifier chaque année, des salariés bénéficiaires par ailleurs, y compris en qualité d'ayants droit, d'une couverture collective a
adhésion obligatoire mise en place dans une autre entreprise (salariés a employeurs multiples ou en qualité d'ayants droit affiliés a titre
obligatoire).

Cette derniére dispense d'affiliation prend fin en cas de modification de la qualité d'ayant droit, en cas de non-renouvellement annuel de
|'attestation, de cessation de la couverture obligatoire ou a la demande du salarié.

Dans tous les cas, ces salariés doivent formuler leur demande de dispense d'affiliation par écrit.
L'employeur doit étre en mesure de produire la demande de dispense des salariés concernés.

Les salariés ayant choisi d'étre dispensés d'affiliation peuvent a tout moment revenir sur leur décision et solliciter par écrit, auprés de leur
employeur, leur adhésion au régime. L'affiliation prendra effet le 1er jour du mois suivant la demande.

En tout état de cause, ces salariés seront tenus de cotiser au régime lorsqu'ils cesseront de justifier de leur situation.

En cas de changement des dispositions Iégales ou réglementaires ainsi que de la doctrine fiscale ou sociale sur ces cas de dérogations au
caractere obligatoire du régime expressément mentionnés dans le présent avenant, ces modifications s'appliqueront automatiquement, de telle
sorte que le systéme de garanties puisse continuer a étre éligible aux avantages fiscaux et sociaux accordés par la loi. »

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 911-7, L. 911-7-1et D. 911-2 du code de Ja sécurité sociale.
(Arrété du 3 juin 2022 - art. 1)
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L'article 18.2 intitulé « Nature des garanties » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.2
Nature des garanties

Le régime frais de santé est établi dans le cadre du dispositif relatif aux contrats dits responsables conformément aux dispositions du code de la
sécurité sociale.

Le tableau résumant le niveau des garanties minimales prévu dans le cadre des contrats souscrits avec les organismes assureurs recommandés,
joint en annexe du présent avenant, est établi sous réserve des évolutions légales et/ ou réglementaires liées aux réformes des contrats
responsables pouvant intervenir postérieurement a la conclusion du présent avenant. Dans cette hypothése, le niveau de garanties et/ ou le taux
de la cotisation seront modifiés par accord entre la commission nationale paritaire de négociation et les organismes assureurs recommandés.

Les entreprises non adhérentes a I'un des contrats d'assurance souscrits auprés des organismes assureurs recommandés devront en tout état de
cause respecter les mémes niveaux de garanties minimales, acte par acte. »

L'article 18.3 intitulé « Garantie familiale » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.3
Garantie familiale obligatoire dite socle base

La garantie " frais de santé " est de nature familiale en ce sens qu'elle bénéficie a I'ensemble des salariés et de leurs familles (conjoint ou concubin
ou pacsé et enfants a charge, méme si le conjoint n'est pas salarié du méme employeur).

Sont considérés comme a charge du salarié, les enfants a charge du participant ou de son conjoint, concubin ou de son partenaire de Pacs, sous
réserve d'apporter annuellement tout justificatif de leur situation et sous réserve qu'ils soient :

- agés de moins de 18 ans (sans justificatif) ;

- agés de moins de 26 ans et sur justificatif :

- —s'ils poursuivent leurs études,

——ou sont a la recherche d'un premier emploi et inscrits a ce titre au Péle emploi,

——0u sont sous contrat d'apprentissage,

——-ou s'ils exercent une activité rémunérée leur procurant un revenu inférieur au RSA ou RSA jeune mensuel.

Les enfants sont considérés comme a charge quel que soit leur age, s'ils sont infirmes et titulaires de la carte d'invalidité ou de la carte mobilité
inclusion portant la mention “ invalidité " prévue a I'article L. 241-3 du code de I'action sociale et des familles a condition que I'état d'invalidité soit
survenu avant leur 18e anniversaire.

Les enfants nés ou a naitre dans les 300 jours suivant le décés du salarié ou de son conjoint, concubin ou partenaire de Pacs sont considérés
comme a charge afin de bénéficier des dispositions des dispositions de I'article 18.13.

La cotisation de la garantie familiale dite socle base dont le taux est fixé a I'article 18.5 de la CCN est financée a hauteur de 50 % par le salarié et
50 % par I'employeur. »

L'article 18.4 intitulé « Extension des garanties » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.4
Régime optionnel

Il est mis en place a titre non obligatoire dans la branche 2 “ Régimes optionnels " qui viennent compléter le régime de base dit " Garantie familiale
obligatoire dite socle ". Les structures peuvent y souscrire soit dans le cadre d'une adhésion collective facultative, soit dans le cadre d'une
adhésion collective obligatoire, conformément aux dispositions de I'acte juridique instituant ou modifiant les garanties collectives dans la structure.

Dans le cadre d'une adhésion collective obligatoire, chaque employeur a le choix de souscrire, en lieu et place du régime socle, le régime dit
option 1 (équivalent au socle complété de I'option 1) ou le régime option 2, (équivalent au socle complété de I'option 2) dans le respect des
dispositions du de code de la sécurité sociale. En fonction du choix opéré par I'employeur, ce dernier devra faire adhérer obligatoirement
I'ensemble de ses salariés au régime obligatoire (socle ou option 1 ou option 2) souscrit.

Dans le cadre d'une adhésion collective facultative, les modalités de choix de I'option laissées au salarié sont les suivantes :
- si I'employeur a souscrit la base a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 1ou 2 ;
- si I'employeur a souscrit I'option 1 a titre obligatoire, le salarié pourra choisir de souscrire I'option 2. »
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L'article 18.5 intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance " frais de santé " » est remplacé comme suit :

« Article 18.5
Taux de cotisation pour le régime de " frais de santé "

” Cotisation TTC en % PMSS
Régime général |Régime local
Socle base Famille obligatoire 2,48 % | 1,43 %
Famille obligatoire 3,02 % 1,74 %
Option 1
Famille facultative option 1- Base +1,00 % + 1,00 %
Famille obligatoire 3,47 % 2,00 %
Option 2 Famille facultative option 2 — Base +2,01% +2,01%
Famille facultative option 2 — Option 1 obligatoire +0,84 % +0,84 %

L'article 18.6 intitulé « Envoi des dossiers au régime de prévoyance "frais de santé” et réeglement » est annulé. Les articles qui suivent sont
renumérotés en conséquence.

L'article 18.7 intitulé « Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.6
Commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance

Le régime de frais de santé est administré par la commission paritaire nationale de gestion de la prévoyance telle que prévue a l'article 2.4 de la
présente convention. »

L'article 18.8 intitulé « Organisme gestionnaire recommandé " frais de santé " » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.7
Organisme assureur recommandé “ frais de santé " et degré élevé de solidarité (DES)

Article 18.71 Organismes assureurs recommandés " Frais de santé "

Les employeurs relevant du champ d'application de la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (HLA) du 16 juillet
2003 ont I'obligation de faire bénéficier leurs salariés des dispositions du présent régime, sauf cas de dispense prévus par le présent texte et
celles prévues par les dispositions Iégales.

Pour ce faire, les partenaires sociaux recommandent I'adhésion au contrat de garanties collectives souscrit dans le cadre de la commission
paritaire nationale auprés des organismes assureurs ci-aprés mentionnés :

- AG2R Prévoyance, institution de prévoyance régie par le code de la sécurité sociale, membre d'AG2R La Mondiale et du GIE AG2R, 14-16,
boulevard Malesherbes, 75008 Paris, SIREN 333 232 270 ;

- Malakoff Humanis Prévoyance, institution de prévoyance régie par le livre IX du code de la sécurité sociale, immatriculée sous le numéro SIREN
775 691181 et dont le siége social est situé 21, rue Laffitte, 75009 Paris ;

— Harmonie Mutuelle, mutuelle soumise aux dispositions du livre Il du code la mutualité, immatriculée sous le numéro SIREN 538 518 473, siege
social : 143, rue Blomet, 75015 Paris.

Article 18.7.2 Degré élevé de solidarité

Conformément a I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, la CCN HLA met en place un degré élevé de solidarité des garanties santé, qui
comprennent a ce titre des prestations a caractéere non directement contributif.

Un prélévement annuel de 2 % des primes des régimes conventionnels d'assurance collective est affecté aux prestations a caractére non
directement contributif, conformément a I'article R. 912-1 du code de la sécurité sociale.

La mise en ceuvre de ce DES sera définie par les partenaires sociaux et formalisée au cours du dernier trimestre 2021, notamment via une
contractualisation avec les organismes assureurs recommandés.

Les salariés dont I'employeur adhére au régime de branche via I'un des assureurs recommandés bénéficieront des actions financées sur le fonds
du degré élevé de solidarité.

Les salariés dont I'employeur n'adhére pas au régime conventionnel bénéficieront également de ces actions. L'employeur veillera dans ce cas au
respect du financement et des actions spécifiques du régime conventionnel auprés de son organisme assureur. »
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L'article 18.9 intitulé « Révision des conditions de mutualisation et de désignation » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.8
Révision des conditions de mutualisation et de recommandation

En application de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les parties signataires décident de procéder a un réexamen des conditions de
mutualisation des garanties du présent texte dans un délai de 5 ans & compter du 1er janvier 2022, soit pour le ler janvier 2027. A cette fin, les
parties signataires se réuniront spécialement au plus tard 6 mois avant cette échéance. »

L'article 18.10 intitulé « Date d'effet du régime de prévoyance frais de santé » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.9
Date d'effet du régime frais de santé

Le régime frais de santé prend effet au 1er janvier 2022. Il est conclu pour une durée indéterminée. »

L'article 18.11 intitulé « Maintien de I'assurance en cas de congés spéciaux » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.10
Maintien des garanties en cas de suspension du contrat

Article 18.10.1 En cas d'absence non rémunérée ou non indemnisée

Lorsque son contrat de travail est suspendu pour une durée supérieure a un mois (notamment pour congé parental d'éducation, congé pour

création d'entreprise, congé sabbatique, ou tout autre congé sans solde), le salarié peut demander auprés de I'organisme assureur recommandé a

continuer de bénéficier du régime frais de santé pendant la durée de ce congé.
L'employeur doit informer le salarié par écrit de la possibilité de maintenir I'assurance lors de son départ en congé.
La cotisation est celle prévue pour le personnel en activité.

Celle-ci est a la charge exclusive du salarié, sous réserve des dispositions suivantes :

—lorsque le salarié débute son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité ;

- lorsque le salarié termine son congé en cours de mois, la cotisation du mois commencé est due dans les mémes conditions que celle du
personnel en activité.

Le maintien de I'assurance prévu a cet article prend fin a la date de fin d'effet du congé ou de la rupture du contrat de travail du salarié.
Article 18.10.2 En cas d'absence rémunérée ou indemnisée

Le bénéfice des garanties est maintenu au salarié dont le contrat de travail est suspendu moyennant le paiement des cotisations, s'il bénéficie :
- soit d'un maintien total ou partiel de salaire ou d'un revenu de remplacement versé par I'employeur (activité partielle, congé de reclassement,
etc.) ;

- soit d'indemnités journaliéres ou d'une rente d'invalidité, complémentaires financées au moins pour partie par I'employeur, qu'elles soient
versées directement par I'employeur ou pour son compte par l'intermédiaire d'un tiers. »

L'article 18.12 intitulé « Contrat responsable » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.1
Portabilité et cas des salariés confrontés a une situation de procédure de sauvegarde, redressement et liquidation judiciaire

Les dispositions prévues par les articles 17.16.3 et 17.16.4 de la CCN HLA s'appliquent également dans le cadre du régime frais de santé défini par le

présent avenant. »


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid
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31

ART.

32

L'article 1813 intitulé « Couverture frais de santé des ayants droit en cas de décés du salarié » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 18.12
Couverture frais de santé des ayants droit en cas de déceés du salarié

Les ayants droit se voient maintenir la garantie frais de santé pendant une durée d'un an (de date a date) a compter du jour du décés du salarié (ou
ancien salarié bénéficiant du dispositif de portabilité), et ceci sans contrepartie de cotisation.

Au-dela de cette durée, les ayants droit peuvent bénéficier du maintien de la couverture en aux conditions tarifaires prévues par le décret n® 2017~
372 du 21 mars 2017 relatif a I'application de I'article 4 de loi n° 89-1009 du 31 décembre 1989 renforgant les garanties offertes aux personnes
assurées contre certains risques et avec des prestations identiques a celles définies au présent régime, a condition d'en faire la demande dans un

délai de six mois suivant le décés.

L'employeur en informe I'organisme, qui adresse la proposition de maintien de la couverture a ces personnes. »

L'article 18.14 intitulé « Maintien de la garantie frais de santé des anciens salariés » est annulé et remplacé comme suit :

« Article 1813
Maintien de la garantie frais de santé des anciens salariés (loi Evin)

En application de I'article 4 de la loi n° 89-1009 du 31 décembre 1989 dite “ loi Evin *, la couverture frais de santé devra étre maintenue par

I'organisme assureur :

- au profit des anciens salariés bénéficiaires d'une rente d'incapacité ou d'invalidité, d'une pension de retraite ou, s'ils sont privés d'emploi, d'un
revenu de remplacement, sans condition de durée ;

- au profit des personnes garanties du chef de I'assuré décédé, a l'issue du maintien a titre gratuit de douze mois, prévu a I'article 18.13 du présent
régime.

L'obligation de proposer le maintien de la couverture de complémentaire santé a ces anciens salariés (ou a leurs ayants droit des salariés décédés)
dans le cadre de I'application de I'article 4 de la “ loi Evin " incombe & I'organisme assureur, et I'employeur n'intervient pas dans le financement de
cette couverture.

Dans le cadre du régime mutualisé, les cotisations des bénéficiaires de I'article 4 de la “ loi Evin " sont revus sous réserve de respecter les
dispositions du décret n® 2017-372 du 21 mars 2017. »

Cet article remplace I'article 13.3 « Prise en charge du congé maladie » de la CCN comme suit :

« Article 13.3
Maintien de salaire en cas d'arrét maladie

En cas d'arrét maladie du salarié reconnus par la sécurité sociale, un maintien du salaire net devra étre opéré par I'employeur, selon les conditions
suivantes, apres expiration de la période d'essai :

- pour les salariés de moins de 1an d'ancienneté : garantie du maintien de salaire net a compter du 1er jour et ce pendant 30 jours consécutifs ou
non ;

— pour les salariés de plus d'1 an d'ancienneté et au-dela : garantie du maintien de salaire net a compter du 1er jour et ce pendant 60 jours
consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et du versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 61e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journaliéres de sécurité sociale et indemnités journaliéres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles légales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur. »


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000034258687&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000034258687&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexteArticle.do?cidTexte=JORFTEXT000000709057&idArticle=LEGIARTI000006756598&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexteArticle.do?cidTexte=JORFTEXT000000709057&idArticle=LEGIARTI000006756598&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000034258687&categorieLien=cid
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ART.

34

ART.

35

ART.

36

ART.

Cet article remplace I'article 13.6 « Accident du travail. Maladie professionnelle » de la CCN comme suit :

« Article 13.6
Maintien de salaire en cas d'accident du travail. Maladie professionnelle

En cas d'arrét de travail d0 a un accident du travail ou une maladie professionnelle reconnus par la sécurité sociale, les salariés bénéficient, sans
condition d'ancienneté, du maintien de salaire net opéré par I'employeur ci-apres défini :

A compter du 1er jour et ce pendant 60 jours consécutifs ou non.

Pour le calcul des jours et le versement du maintien de salaire, la période de référence est celle des 12 mois précédant le point de départ de I'arrét
de travail.

A compter du 61e jour, le régime de prévoyance intervient en complément et en relais de ce maintien conformément aux dispositions prévues par
le chapitre XVII de la CCN HLA.

L'employeur assure le paiement des indemnisations (indemnités journalieres de sécurité sociale et indemnités journalieres de prévoyance) suivant
la méme périodicité que le salaire. Dans ce cas, I'employeur est subrogé dans les droits du salarié concernant les remboursements des prestations
versées par les différents organismes assureurs.

Ces dispositions s'appliquent en tenant compte des régles légales en matiére d'obligation de maintien de salaire par I'employeur. »

Le présent avenant entre en vigueur a compter du ler janvier 2022.

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée. Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions 1égales et
réglementaires en vigueur ainsi que d'une demande d'extension en application des articles L. 2261-15 et suivants du code du travail.

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions des articles L. 2261-7 a 2261-12 du code du travail.

Depuis I'arrété de fusion administré du ler aoGt 2019, publié au JO le 23 ao(t 2019, rattachant la CCN des personnels PACT ARIM a celle des FSJT,
de nombreux textes ont été conclus dans le cadre des travaux d'harmonisation des dispositions conventionnelles au niveau de la branche. Ainsi,
conformément aux engagements pris dans I'accord de méthode relatif & la négociation collective du 28 novembre 2019, aprés la conclusion de
plusieurs textes comme celui du changement de I'intitulé de la CCN de rattachement devenant la CCN habitat et logement accompagnés (HLA), les
partenaires sociaux ont ouvert des négociations relatives a la mise en place des régimes communs prévoyance et frais de santé pour ladite
branche.

Conformément aux dispositions de I'article L. 912-1 du code de la sécurité sociale, les partenaires sociaux de la branche HLA ont lancé des le
début d'année 2021, une procédure de mise en concurrence afin de sélectionner un ou plusieurs organismes recommandés pour assurer les
risques prévoyance et frais de santé au niveau de la nouvelle branche. Dans ce cadre, conformément aux dispositions légales, la branche a
instauré des garanties prévoyance et frais de santé présentant un degré élevé de solidarité, qui comprennent a ce titre des prestations a caractere
non directement contributif.

Les partenaires sociaux souhaitent rappeler leur fort attachement a la mutualisation et invitent ainsi les structures a adhérer a un des organismes
recommandés au niveau de la branche.

Le présent avenant a ainsi pour objet la mise en place du premier régime commun de prévoyance et de frais de santé a destination des entreprises
et des salariés FSJT et des PACT-ARIM relevant de la branche HLA.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901785&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006073189&idArticle=LEGIARTI000006745472&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Annexe
Tableau des garanties prévoyance

(Tableau non reproduit, consultable en ligne sur le site www.legifrance.gouv.fr, rubrique « Publications officielles » « Bulletins officiels des
conventions collectives », page 77.)

https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210047_ 0000_0013.pdf/BOCC

Tableau des garanties frais de santé

(Tableau non reproduit, consultable en ligne sur le site www.legifrance.gouv.fr, rubrique « Publications officielles » « Bulletins officiels des
conventions collectives », pages 78 a 82.)

https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210047_0000_0013.pdf/BOCC



https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210047_0000_0013.pdf/BOCC
https://www.legifrance.gouv.fr/download/file/pdf/boc_20210047_0000_0013.pdf/BOCC

SECTION 17

Avenant : Avenant n° 58 du 26 avril 2022 relatif au régime de prévoyance et
frais de santé

Source officielle Légifrance

ART.
e Le présent avenant s'applique a I'ensemble des structures relevant de la CCN HLA.

Par ailleurs, conformément aux dispositions de ['article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent
avenant ne nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre dans la

mesure ou les dispositions relatives a la prévoyance et aux frais de santé ont vocation a s'appliquer dans toutes les structures relevant de la CCN
HLA.

ART.

L'article 17.6 intitulé « Prise en charge du congé maternité » de la CCN est supprimé et ce a effet du ler janvier 2022.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

L'article 17.10 intitulé « Taux de cotisation pour le régime de prévoyance » est remplacé comme suit :

3
« Article 17.10
Taux de cotisation pour le régime de prévoyance
Pour le financement des garanties prévoyance prévues dans le présent avenant, les taux de cotisations sont fixés dans les tableaux ci-dessous,
avec une participation employeur a hauteur de 65 % et une participation salariale a hauteur de 35 % de la cotisation globale.
Non cadres Employeur Salarié Total
X T2 T2 T2
Garanties T L T . T .
(limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS)
Total 1,32 % 132 % 0,70 % 0,70 % 2,02 % 2,02 %
Cadres Employeur Salarié Total
. T2 T2 T2
Garanties|| T1 U T L T L
(limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS) (limitée a 4 PASS)
Total ||1,50 % 2,48 % 0,71 % 132 % 2,21 % 3,80 %
Le détail de la ventilation par risque est le suivant :
Les salariés non-cadres (a savoir ceux ne relevant pas de I'article 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des
cadres du 17 novembre 2017).
Global Employeurs Salariés
Garantie
Tranche A|[Tranche B||Tranche A|[Tranche B||[Tranche A|[Tranche B
Décés 0,21 % 0,21 % 0,21 % 0,21 % 0,00 % 0,00 %
Incapacité 0,70 % 0,70 % 0,01 % 0,01 % 0,69 % 0,69 %
Invalidité 0,99 % 0,99 % 0,98 % 0,98 % 0,01 % 0,01 %
Total hors rentes Ocirp|| 1,90 % 1,90 % 1,20 % 1,20 % 0,70 % 0,70 %
Rentes Ocirp 012 % 012 % 012 % 012 % 0,00 % 0,00 %
Total y compris Ocirp 2,02 % 2,02 % 1,32 % 1,32 % 0,70 % 0,70 %
Les salariés cadres (a savoir ceux relevant des articles 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel relatif a la prévoyance des cadres du 17
novembre 2017).
Global Employeurs Salariés
Garantie
Tranche A||Tranche B||Tranche A|[Tranche B|[Tranche A|[Tranche B
Décés 0,64 % 0,64 % 0,64 % 0,64 % 0,00 % 0,00 %
Incapacité 0,71 % 132 % 0,01 % 0,01 % 0,70 % 1,31 %
Invalidité 0,74 % 0,72 % 0,73 % 171 % 0,01 % 0,01 %
Total hors rentes Ocirp|| 2,09 % 3,68 % 1,38 % 2,36 % 0,71% 1,32 %
Rentes Ocirp 012 % 012 % 012 % 012 % 0,00 % 0,00 %
Total y compris Ocirp 2,21% 3,80 % 1,50 % 2,48 % 0,71% 1,32 %
ART.
a4
Le présent avenant entre en vigueur a compter du ler janvier 2022.
ART.
5
Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée. Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales et
réglementaires en vigueur ainsi que d'une demande d'extension en application des articles L. 2261-15 et suivants du code du travail.
ART.
6

Le présent avenant pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions des articles L. 2261-7 a 2261-12 du code du travail.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901793&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901785&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

Le présent avenant a pour objet de corriger une coquille au sein de I'avenant n°® 57 du 23 septembre 2021 relatif au régime de prévoyance et de
frais de santé. En effet, il a été omis de supprimer un article qui prévoit une garantie non prévue dans I'appel d'offres dans le cadre de la
recommandation et donc inexistante dans le cadre du nouveau régime en vigueur depuis le 1er janvier 2022 de la branche HLA. Il a également
pour objet de préciser la répartition employeur/salarié et de la ventilation des cotisations prévoyance par garantie.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000045130020&categorieLien=cid

SECTION 18

Avenant : Accord n° 24 du 30 novembre 2022 relatif a la reconversion ou a la
promotion par l'alternance (Pro-A)

Source officielle Légifrance

ART.
ler

3.1

ART.

3.2

ART.
3.3

3.4

| ART.

| ART.

| ART.

Le présent accord s'applique a I'ensemble des entreprises de la branche HLA.

Cet accord fixe les nouvelles dispositions en matiére de reconversion ou de promotion par I'alternance (Pro-A) au sein de la branche HLA,
conformément aux engagements pris dans I'accord n°® 21 du 1er juillet 2021 relatif a la formation professionnelle.

Par ailleurs, conformément aux dispositions de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, pour les entreprises de moins de 50 salariés, le présent
accord ne nécessite pas la mise en place d'un accord type proposé par la branche ni d'adaptation spécifique pour sa mise en ceuvre dans la
mesure ou les dispositions ont vocation a s'appliquer dans toutes les structures relevant de la CCN HLA.

La reconversion ou la promotion par I'alternance 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.

Les actions de formation visées par la reconversion ou la promotion par I'alternance associent des enseignements généraux, professionnels et
technologiques dispensés dans des organismes publics ou privés de formation ou, lorsqu'elle dispose d'un service de formation, par I'entreprise
et I'acquisition d'un savoir-faire par I'exercice en entreprise d'une ou plusieurs activités professionnelles en relation avec les qualifications
recherchées.

La reconversion ou la promotion par alternance concerne :

— les salariés en contrat a durée indéterminée ;

- les salariés bénéficiaires d'un contrat a durée indéterminée conclu en application de I'article L. 5134-19-1 du code du travail (contrat unique
d'insertion) notamment les salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolution des technologies ou de I'organisation du travail ;
—les salariés en position d'activité partielle mentionnée a I'article L. 5122-1 du code du travail.

Les salariés mentionnés sont ceux n'ayant pas atteint un niveau de qualification sanctionné par une certification professionnelle enregistrée au
répertoire national des certifications professionnelles prévu a I'article L. 6113-1 du code du travail et correspondant au grade de la licence.

Sont éligibles les actions permettant de faire valider les acquis de I'expérience ou visant I'acquisition d'une certification professionnelle
enregistrée au répertoire national des certifications professionnelles.

La reconversion ou promotion par alternance vise également les formations permettant d'acquérir le socle de connaissance et de compétences.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000044479664&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000019864843&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006903470&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000037374022&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.
3.41 Conformément aux dispositions de I'article L. 6324-3 du code du travail et sous réserve de I'extension du présent accord, les parties signataires

dressent en annexe la liste des certifications professionnelles éligibles a la « Pro-A ».

Cette liste est établie dans le respect des critéres de forte mutation de I'activité et de risque d'obsolescence des compétences.

Les actions de formations complémentaires a la validation des acquis de I'expérience sont également éligibles sous réserve qu'elles visent
I'acquisition des certifications professionnelles déterminées en annexe.

Les organisations signataires rappellent le besoin d'une analyse réguliere des facteurs de mutations et d'évolution des compétences, rendant
nécessaire I'actualisation des métiers et certifications visés par la PRO A. lls chargent la CPNEF de branche, en lien avec les services de I'OPCO,
d'instruire le sujet annuellement et de revenir vers la CPPNI en cas d'évolutions requises.

ART.
3.4.0l€s partenaires sociaux ont établi la liste des certifications éligibles a la « Pro-A » en référence aux ressources du barométre de I'OPCO de la

branche.

Le secteur de I'habitat et du logement accompagnés connait une mutation importante de ses métiers tirant ses principales causes de plusieurs
facteurs au premier rang desquels :

- les évolutions Iégislatives et réglementaires ;

—les évolutions des modes de vie ;

- les évolutions des publics accueillis (fragiles, précaires, réfugiés...) ;

— une concurrence accrue sur I'ensemble des activités ;

- des mutations écologiques et environnementales ;

- des mutations technologiques et organisationnelles notamment liées a la digitalisation, au télétravail, et au respect de la qualité de travail.

Au regard de ces fortes mutations, certains métiers présentent un risque d'obsolescence des compétences ou voient leurs activités évoluer vers
de nouvelles missions et exiger de nouvelles compétences techniques et relationnelles.

D'autre part, de nombreux métiers en tension (fonctions socio-éducatives, animation, maintenance, encadrement) pour lesquels le secteur a de
grandes difficultés a recruter, peuvent étre pourvus par la promotion interne et nécessitent d'étre accompagnés par un parcours diplémant exigés
par les financeurs (circulaire CNAF 2020-010 relative au soutien de la branche famille aux foyers de jeunes travailleurs). Ainsi, le dispositif « Pro-A
» est I'outil le plus a méme de permettre au salarié d'accéder a ces métiers.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904245&dateTexte=&categorieLien=cid

3.4.3 a) Les métiers de la maintenance

Les métiers liés a la maintenance sont fortement impactés par la mutation des activités.

L'utilisation du digital, et de nouveaux équipements notamment liés aux régles environnementales ou d'acces implique la mise a jour des
compétences des salariés pour ce qui reléve :

- des nouvelles normes d'hygiéne et de sécurité ;

- des connaissances liées a I'utilisation et I'entretien d'équipements électroniques et électrotechniques ;

- des nouvelles pratiques en matiére de développement durable et de protection de la biodiversité ;

- adaptation des batiments aux normes environnementales actuelles, et pour tenter de baisser les colts inflationnistes de I'énergie notamment.

L'entretien et la maintenance des batiments et des espaces extérieurs sont également une prestation devenue plus technique dans les
établissements, or beaucoup de salariés n'ont pas les compétences nécessaires pour réaliser ces travaux.

b) Les métiers de la restauration

Les métiers de la restauration sont également impactés par la mutation des activités et les exigences en matiére d'hygiéne alimentaire (HACCP).
Les attentes du public sur les prestations dans ce domaine ont beaucoup évolué ces derniéres années.

Le public accueilli a gagné en expertise et devient plus exigeant sur I'origine, la présentation, le respect de la diététique et la qualité des produits.

Ces mutations impliquent notamment de professionnaliser les salariés primo-arrivants pour ce qui reléve de la relation client et donc des
formations spécifiques.

Cela se traduit en termes de nouvelles compétences attendues par :

- la capacité a apprendre rapidement a évaluer les besoins de la clientéle ;

—la capacité a adopter une attitude et un comportement adaptés pour la gestion des incivilités et des conflits au quotidien ;

- la capacité de personnaliser la prestation notamment pour le régime alimentaire. Les individus évoluent de plus en plus vers des régimes
alimentaires individualisés (allergies, intolérances, diabéte...), la connaissance de la composition des plats, des aliments, des ingrédients, des
allergénes, des indices glycémiques... devient incontournable a la fois pour composer des menus mais aussi pour renseigner et rassurer le client
pour sa santé ;

- la capacité a tenir compte des enjeux écologiques (circuits courts).

Dans la mesure ou la restauration prend une part de plus en plus importante pour les recettes économiques de I'établissement, les salariés doivent
étre formés sur des compétences commerciales pour développer le chiffre d'affaires et la marge de leur centre de profit.

Plus généralement, les nouvelles réglementations sur I'hygiéne et la sécurité dans ces métiers et les nouvelles technologies de communication
sont vecteurs d'obsolescence des compétences.

c) Les métiers de I'accueil et de I'hébergement/logement
Les métiers de I'accueil et de I'nébergement / logement ont fortement évolué du fait des modifications des pratiques des clients.

Les séjours sont également plus courts ce qui nécessite une utilisation accrue de I'informatique pour améliorer la gestion des flux et des stratégies
commerciales différenciées. Dans cette logique, I'émergence des réseaux sociaux et des sites d'avis clients sont également un bouleversement
pour I'accueil de la clientéle. Les salariés doivent aussi faire face au principe d'évaluation permanente des prestations et services proposés via ces
supports de communication.

Pour les métiers liés au nettoyage des chambres, et des espaces communs, les salariés utilisent de nouveaux produits, plus respectueux de leur
santé et de I'environnement afin de répondre aux problématiques de développement durable.

Pour ces métiers, les salariés doivent aussi étre formés pour améliorer leur capacité a adopter une attitude et un comportement adaptés pour la
gestion des incivilités et des conflits qui peuvent survenir en direction des clients comme des autres salariés de I'entreprise.

d) Les métiers de I'animation

Les métiers de I'animation répondent également a de nombreux changements de réglementation et a de nouvelles exigences de sécurité pour
I'accueil des résidents et de la diversité des publics qui les composent. En effet, ces changements qui induisent des risques d'obsolescence des
compétentes se font principalement dans le cadre de la conduite des activités elles-mémes et vis-a-vis des personnes accueillies.

La prise en charge des publics a besoins spécifiques devient une condition de I'offre plus systématique : les besoins en lien avec la prise en
charge de situations de précarité, d'isolement, de personnes issues de I'immigration, dépendantes, vieillissantes ou en situation de handicap sont
en développement. lls nécessitent I'intégration de compétences techniques, émotionnelles et relationnelles spécifiques de la part des
professionnels de I'animation, qu'il s'agisse d'assimiler et mettre en ceuvre des pédagogies spécifiques, d'adapter les projets, de nouveaux
services a ces situations spécifiques ou encore de mettre en ceuvre des techniques d'écoute et des réflexes d'orientation et prise en charge
dédiés.

Pour ces métiers, les salariés doivent étre formés pour améliorer leur capacité a adopter une attitude et un comportement adaptés pour la gestion
des incivilités et des conflits qui peuvent survenir en direction des résidents comme des autres salariés de I'entreprise.

e) Les métiers de direction, de management et de coordination



3.7

ART.

ART.

Les métiers de direction ont énormément évolué ces dernieres années dans le secteur de I'habitat et du logement accompagné. Par ailleurs, un
renouvellement des cadres et fonctions d'encadrement lié a la pyramide des ages et au départ en retraite nécessitent un renforcement des
compétences dans I'avenir des salariés qui viendraient en remplacement.

lls doivent désormais avoir des compétences précises sur le contréle et la gestion économique et financiere de leur établissement.

—I'évolution du contexte concurrentiel et I'évolution de la demande sociétale : ces évolutions nécessitent de la part des professionnels de direction
et de I'encadrement une capacité accrue d'analyse de la concurrence, la capacité d'adaptation de I'offre de services aux nouveaux besoins et
attentes sociétaux tout en veillant a I'adéquation des moyens humains, financiers et techniques ; la recherche de nouveaux financements ou
modalités de coopération économique, la mise en place des outils numériques permettant de faire connaitre I'offre de service et de la déployer ;
ou encore des compétences en lien avec la fidélisation des publics. Il s'agit donc ici d'actualiser les dimensions d'analyse du modeéle
socio-économique de la structure ;

- le développement du numérique et la transition écologique : ces facteurs de mutation aménent a repenser I'offre de services, dans son contenu
comme dans son déploiement. Ce sont les professionnels de direction et d'encadrement qui donnent les impulsions et mettent en place les
conditions propices a ce renouvellement de I'offre par les équipes : veille, innovation, conception des projets, mise en place de partenariats
adaptés figurent dans les nouvelles compétences a intégrer par les professionnels de direction, par la voie de la formation professionnelle
notamment.

De méme, les changements liés aux nouvelles technologies numériques et leur importance croissante dans la gestion de I'entreprise créent un
risque d'obsolescence des compétences.

D'autre part, dans le cadre des relations de travail au sein des structures HLA I'impact des nouvelles technologies numériques et leur importance
croissante dans la gestion de I'entreprise numérique engendrent de nouvelles évolutions organisationnelles dans la mesure ou la formation des
professionnels du secteur favorise aussi bien les actions et projets des structures que les supports et méthodes organisationnelles du travail. Ces
changements impactent aussi bien la communication, I'image de I'entreprise que les fonctions liées aux ressources humaines et de coordination
d'équipe.

Enfin, la gestion et le management du personnel au quotidien et conformément a la Iégislation applicable en perpétuel renouvellement

(actualisation juridique, nouveaux modes de management...) justifie le recours a des formations spécifiques.

Pour ces métiers, les salariés doivent étre formés pour améliorer leur capacité a adopter une attitude et un comportement adaptés pour la gestion
des incivilités et des conflits qui peuvent survenir vis-a-vis des clients comme des autres salariés de |'entreprise.

f) Les métiers liés aux fonctions support

Plusieurs formations peuvent permettre de faciliter la reconversion des salariés en interne sur des postes de fonction support, généralistes,
commerciaux et administratifs que les autres métiers du secteur, notamment pour des postes d'assistants et d'adjoints dans les siéges.

L'acquisition des certifications ad hoc via la Pro-A permettra notamment d'assurer I'adéquation des procédures et processus mis en place
(démarches qualité, adéquation dans I'accueil du public...), de sécuriser les relations de travail (sur le plan du droit du travail, des conditions de
travail et du cadre d'emploi général), de garantir la pérennisation des ressources et leur développement (procédures de recrutement, politique de
fidélisation des salariés, développement des compétences...).

La gestion de la paie et des ressources humaines sont également identifiées comme un poste sur lequel les compétences peuvent facilement
devenir obsoletes du fait de la complexité technique et des changements réglementaires fréquents.

Conformément aux dispositions du code du travail, les frais pouvant étre pris en charge par I'opérateur de compétences sont :

- les frais pédagogiques ;

— les frais annexes ;

- les frais liés a la rémunération du salarié en reconversion ou promotion par I'alternance, correspondant a la rémunération et aux charges
sociales.

Le niveau de prise en charge correspond a un montant versé par I'opérateur de compétences, conformément aux décisions du conseil
d'administration, et le cas échéant, de la CPNEF de la branche.

Cette prise en charge se fait sous réserve des possibilités financiéres de I'OPCO, des décisions de la CPNEF, le cas échéant, et des regles de
péréquation de France compétences.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions de I'articie D. 6332-89 du code du travail.
(Arrété du 17 avril 2023 - art. 1)

Le présent accord entre en vigueur a compter du lendemain de la publication de I'arrété d'extension.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.

Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.


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

ART.
3.6

3.5

ART.

Le présent accord pourra étre révisé ou dénoncé conformément aux dispositions légales.

Conformément a I'article L. 6325-14 du code du travail, la branche professionnelle décide de porter a 50 % la durée maximale des actions de
positionnement, d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les enseignements généraux, professionnels et technologiques pour les salariés
visant une formation dipldmante présente dans I'accord de branche HLA relatif a la reconversion ou a la promotion par I'alternance (Pro-A) ou pour
I'intégralité des publics spécifiques mentionnées a I'article L. 6325-1-1 du code du travail ainsi que pour (critéres non cumulatifs) :

- les salariés dont le niveau de qualification est inférieur ou égal au niveau 4 (baccalauréat) ;

- les salariés de moins de 30 ans ou plus de 45 ans ;

- les salariés disposant de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH) ;
- les bénéficiaires de I'obligation d'emploi de travailleurs handicapés (BOETH).

Cette durée ne s'applique pas aux actions permettant de valider les acquis de I'expérience ainsi que les actions d'acquisition du socle de
connaissance et de compétences.

Le contrat de travail du salarié fait I'objet d'un avenant qui précise la durée et I'objet de la reconversion ou de la promotion par alternance.
L'avenant au contrat est déposé selon les modalités prévues a I'article L. 6224-1 du code du travail.

Conformément a I'article D. 6324-1 du code du travail :

—la reconversion ou la promotion par alternance a une durée comprise entre 6 et 12 mois ;

- conformément a I'article L. 6325-12 du code du travail, la branche professionnelle décide d'allonger la durée maximale de I'action de
professionnalisation d'une reconversion ou promotion par I'alternance a vingt-quatre mois pour tous les salariés visant I'une des certifications
inscrites dans I'accord de branche HLA relatif & la reconversion ou & la promotion par I'alternance (Pro-A) et délivrées par I'Etat, incluant
I'intégralité des ministeres certificateurs, ou pour les salariés suivants (criteres non cumulatifs) :

- —les salariés dont le niveau de qualification est inférieur ou égal au niveau 4 (baccalauréat) ;

——les salariés de moins de 30 ans ou plus de 45 ans ;

- - les salariés disposant de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH) ;

- - les bénéficiaires de I'obligation d'emploi de travailleurs handicapés (BOETH) ;

— cette durée peut étre allongée jusqu'a 36 mois pour les publics spécifiques tels que prévus a l'article L. 6325-11 du code du travail. Elle ne
s'applique pas aux actions permettant de valider les acquis de I'expérience ainsi que les actions d'acquisition du socle de connaissance et de
compétences.

Les partenaires sociaux de la branche HLA réaffirment que la formation professionnelle constitue une priorité pour les entreprises de la branche.
Ils considérent que la formation tout au long de la vie professionnelle est un facteur de développement des compétences indispensable a la qualité
et au bon déploiement des activités et services proposés par les entreprises de la branche. Elle constitue pour les salariés des opportunités de
promotion, de reconversion, d'évolutions sociales ou professionnelles.

La loi n® 2018-771du 5 septembre 2018 pour la « liberté de choisir son avenir professionnel » supprime le dispositif « période de
professionnalisation » et créée une nouvelle voie d'acces a la formation par I'alternance pour les salariés en poste : la reconversion ou la
promotion par I'alternance dite Pro-A.

L'acces au dispositif « Pro-A » est déterminant pour les entreprises et leurs salariés. Le développement des compétences, via la certification, est
un enjeu fondamental pour les entreprises et les salariés de la branche HLA en lien avec les évolutions perpétuelles de leur environnement.

Les nouvelles attentes et les besoins de la société en matiere éducative, sociale et de logement entrainent une évolution tangible des métiers et
des emplois de la branche. Ces changements, qui induisent des risques d'obsolescence des compétences, sont principalement liés a la transition
écologique, au développement de la multimodalité des accueils et des activités, a la digitalisation du secteur, aux modifications de I'environnement
|égislatif, économique et social.

Le présent accord vise a préciser les modalités de mise en ceuvre de la Pro-A dans la branche HLA, en listant les certifications associées aux
métiers en forte mutation et en risque d'obsolescence des compétences, en adaptant les durées de I'action de professionnalisation et de I'action
de formation, et en détaillant les conditions de prise en charge.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904266&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000021341611&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904045&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000018498290&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904264&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

Liste des certifications éligibles a la Pro-A

Code RNCP Certifications éligibles Niveaux
. At Niveau

RNCP35510 Agent de maintenance des batiments 3
. - Niveau

RNCP36257 TP Peintre en batiment 3
X Niveau

RNCP36836 Caferuis 6
- . . . L . . Niveau

RNCP30123 Métiers de I'immobilier : Gestion et administration de biens (LP) 5
. . - Niveau

RNCP14922 Professions immobiliéres 5
. . Niveau

RNCP24655 Agent de propreté et d'hygiéne 3

Ni

RNCP2475 Génie thermique et energie (GTE) 'Vsea“
. Niveau

RNCP26650 Cuisine CAP 3
RNCP28557 Brevet professionnel de la jeunesse, de I'éducation populaire et du sport — spécialité animateur — Mentions : 5 (cf. liste Niveau

dans base légale) 4
. . . . Niveau

RNCP31470 Urbanisme et aménagement (fiche nationale) 7
i Niveau

RNCP32360 Gestion de la PME 5
. . . . L Niveau

RNCP34350 Manager de projets nationaux et internationaux des organisations 7
. . - Niveau

RNCP36662 Responsable d'affaires en immobilier 5
. . . Niveau

RNCP34581 Chargé de marketing et promotion 6
RNCP34761 Gestionnaire d'affaires immobiliére va:au
- . Niveau

RNCP34825 Educateur spécialisé 6
. . . . - Niveau

RNCP34826 Conseiller en économie sociale familiale 6
. Niveau

RNCP34956 Arts de la cuisine 4
. . . Niveau

RNCP35196 Peintre applicateur de revétements 3
. . . . . s Niveau

RNCP35317 Production et service en restaurations (rapide, collective, cafétéria) 3
- . Niveau

RNCP35521 Comptabilité et gestion 5
LA e . Niveau

RNCP35526 Dipléme de comptabilité et de gestion (DCG) 6
. . . A Niveau

RNCP35696 Interventions en maintenance technique des batiments 3
. L . Niveau

RNCP35776 Chargé des affaires immobilieres 6
. . Niveau

RNCP492 Moniteur éducateur (DEME) 4
. . o . Niveau

RNCP5297 Services et prestations des secteurs sanitaire et social 5
R Niveau

RNCP7481 Communication 5




Niveau

RNCP7570 Economie sociale familiale 5
. - e . . Niveau

RNCP34030 BTS — Négociation et digitalisation de la relation client 5
. . . . Niveau

RNCP35696 CAP - Interventions en maintenance technique des batiments 3
RNCP32369 CP - Certificat professionnel de la jeunesse, de I'éducation populaire et du sport - CPJEPS — Mention animateur d'activités|| Niveau

et de vie quotidienne 3
RNCP4900 DE - Dipléme d'Etat de la jeunesse, de I'éducation populaire et du sport - spécialité « animation socio-éducative ou Niveau

culturelle » = 2 mentions : « animation sociale » et « développement de projets, territoires et réseaux ». 5
RNCP4910 DE - Dipldme d'Etat supérieur de la jeunesse, de I'éducation populaire et du sport — spécialité « animation socio-éducative|| Niveau

ou culturelle » — mention « direction de structure et de projet » 6
. . . . . . . . . . Niveau

RNCP36838 Certificat d'aptitude aux fonctions de directeur d'établissement ou de service d'intervention sociale (CAFDES) 7
Niveau

RNCP403 TP - Conseiller en insertion professionnelle 5
- . , Niveau

RNCP15239 TP - Responsable de résidence et service du logement accompagné 6
. R . . . . . . Niveau

RNCP35080 TP - Manager d'organismes a vocation sociale et culturelle en économie sociale et solidaire 2
. o . . Niveau

RNCP34053 Chargé d'opérations d'habitat social

7




SECTION 19

Avenant : Accord n° 28 du 21 mai 2024 relatif a I'avancée des négociations
d'accords d'harmonisations et du maintien de dispositions spécifiques dans
le cadre de la fusion administrée des CCN FSJT et des personnels PACT et
ARIM

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

ART.

Le présent avenant s'applique a I'ensemble des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs et ceux des personnels
des PACT et ARIM relevant de I'article 1er « Champ d'application » de la convention collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés
(CCN HLA).

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent avenant ne justifie pas de prévoir
de stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés visés a I'article L. 2232-10-1 du code du travail, dans la mesure ou I'avenant a
vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de la branche, quelle que soit leur taille.

Depuis I'arrété de fusion administrée en date du 1ler ao(t 2019, les négociations en vue de I'harmonisation des dispositions conventionnelles HLA
ont abouti a plusieurs accords d'harmonisations, a savoir :
—I'accord n® 19 du 28 novembre 2019 relatif a I'instauration d'une CPPNI unique pour les champs conventionnels fusionnés FSJT et PACT et ARIM

—I'avenant n°® 55 du Ter avril 2021 relatif au droit syndical national ;

—Il'accord n° 20 du 21 juillet 2021 relatif a la formation professionnelle et a I'apprentissage ;

- I'avenant n° 57 du 23 septembre 2021 relatif au régime de prévoyance et frais de santé ;

- I'avenant n® 60 du 20 septembre 2022 relatif au droit syndical en entreprise et au comité social et économique ;
—I'accord n°® 24 du 30 novembre 2022 relatif a la reconversion ou a la promotion par I'alternance Pro-A ;
—1'avenant n° 64 du 12 mars 2024 relatif a la durée et organisation du temps de travail.

Ces nouvelles dispositions conventionnelles HLA ont ainsi notamment remplacé les dispositions conventionnelles ayant le méme objet de I'annexe
CCN des personnels des PACT et ARIM. Ces nouvelles dispositions conventionnelles HLA se substituant, au fur et a mesure, ainsi a ces derniéres
dans les conditions et délais prévus par chacun de ces accords d'harmonisations.

Depuis plusieurs mois des négociations ont été ouvertes en vue de leur harmonisation, sur les thématiques suivantes :

- la classification et le systeme de rémunération (les articles 24 a 24 quater et I'accord du 19 mai 2015 relatif a la classification des emplois de
I'annexe CCN PACT et ARIM) ;

- le temps partiel (art. 13 bis de I'annexe CCN PACT et ARIM).

Ces chantiers, aux enjeux forts, ont nécessité des études et des accompagnements par des cabinets spécialisés avant d'entamer toute
négociation ce qui explique le long délai de discussion. La volonté des partenaires sociaux est d'aboutir a une harmonisation d'ici I'été 2024.
Toutefois en cas d'impossibilité d'y parvenir, les dispositions prévues a I'article 4 du présent accord d'appliqueront.


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/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000042313044&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000044159804&categorieLien=cid
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ART.

4.2

ART.

ART.

Dans le cadre de I'avancée de la fusion administrée et donc des travaux d'harmonisations des dispositions conventionnelles applicables au
secteur des FSJT et celles aux personnels des PACT et ARIM, les partenaires conviennent que les dispositions suivantes de I'annexe CCN des
personnels des PACT et ARIM, sont maintenues et restent ainsi applicables spécifiguement aux structures de personnels PACT et ARIM dans
I'attente de négociations en vue d'une harmonisation :

- les dispositions conventionnelles relatives aux durées de préavis et de période d'essai (articles 9 et 11 de la CCN) ;

- les dispositions conventionnelles relatives a la rupture et fin du contrat de travail (motif et indemnités soit les articles 12 a 12 ter et les articles 19
bis et 20) ;

—|'article 22 bis intitulé CDD a objet défini ;

- 'article 23 relatif au déplacement.

Il est ainsi décidé de reconduire toutes les mesures/avantages sociaux visés par ces articles et accord de I'annexe de la CCN des personnels des
PACT et ARIM, au bénéfice des salariés relevant du secteur des personnels de PACT et ARIM qui étaient en vigueur jusqu'a la date de signature du
présent accord.

Par ailleurs, en cas de non-conclusion d'accord d'harmonisation relatif aux thématiques visées par I'article 3 du présent texte (classification et
systeme de rémunération et temps partiel) avant le 1ler ao(t 2024, ces dispositions seront alors maintenues dans les mémes conditions que celles
prévues par l'article 4.2 du présent accord.

De méme que toutes les dispositions conventionnelles FSJT non harmonisées a la date du présent accord et ayant le méme objet que celles
prévues dans ces articles visés ci-dessus restent ainsi applicables spécifiquement aux structures FSJT dans I'attente de conclusion d'accord
d'harmonisation.

Les partenaires sociaux conviennent que le maintien de ces dispositions spécifiques est prévu pour une durée de 12 mois a compter de la
publication au Journal officiel de I'arrété d'extension du présent accord. Durant ce délai, si un accord d'harmonisation portant sur un de ces sujets
est conclu ce dernier se substituera aux dispositions des personnels PACT et ARIM et s'appliquera dans les conditions et délais prévus par dudit
accord conclu.

A défaut de conclusion d'accord d'harmonisation dans le délai indiqué dans le présent accord, les dispositions conventionnelles maintenues des
personnels PACT et ARIM visés par I'article 4 du présent accord seront caduques. Les dispositions conventionnelles HLA se substitueront en
conséquence.

Au regard des dispositions prévues aux articles 3 et 4 du présent accord, les partenaires sociaux s'accordent a se donner des objectifs quant aux
échéances a atteindre pour chaque thématique. C'est ainsi qu'un calendrier prévisionnel en vue d'aboutir a I'harmonisation des dispositions
conventionnelles, est fixé comme suit :

- la classification et le systeme de rémunération (les articles 24 a 24 quater et I'accord du 19 mai 2015 relatif a la classification des emplois de
I'annexe CCN PACT et ARIM) : fin des négociations au plus tard souhaitée pour fin octobre 2024 a défaut d'aboutir avant I'été 2024 ;

- le temps partiel (art. 13 bis de I'annexe CCN PACT et ARIM) : fin des négociations au plus tard souhaitée pour fin octobre 2024 a défaut d'aboutir
avant I'été 2024 ;

- les dispositions conventionnelles relatives aux durées de préavis et de période d'essai (articles 9 et 11 de la CCN) : fin des négociations au plus
tard souhaitée pour fin mars 2025 ;

- les dispositions conventionnelles relatives a la rupture et fin du contrat de travail (motif et indemnités soit les articles 12 a 12 ter et I'article 19 bis
et 20) : fin des négociations au plus tard souhaitée pour fin mars 2025 ;

—l'article 22 bis intitulé CDD a objet défini : fin des négociations au plus tard souhaitée pour fin juin 2025 ;

- l'article 23 relatif au déplacement : fin des négociations au plus tard souhaitée pour fin juin 2025.

Les partenaires sociaux réaliseront un bilan intermédiaire de I'avancée de ces négociations en mars 2025 afin d'adapter éventuellement le délai
maximal fixé a I'article 4.2 du présent accord.

Le présent accord entre en vigueur a compter de son extension.

Le présent accord est conclu pour une durée déterminée et ce dans les conditions visées a I'article 4 du présent accord.

Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.

Le présent accord pourra étre révisé conformément aux dispositions légales.



ART.

Par un arrété du 1er aolt 2019, publié au Journal officiel le 23 ao(t 2019, le ministére du travail a procédé a la fusion des conventions collectives
des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (CCN FSJT, IDCC 2336) et celle des personnels PACT et ARIM (IDCC
1278).

Il a ainsi été décrété que la convention collective des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs soit la convention
collective de rattachement (CCN FSJT). En conséquence, le champ territorial et professionnel de la convention collective des personnels PACT et
ARIM est inclus dans celui de la CCN des FSJT. Par ailleurs, I'ensemble des stipulations en vigueur de la convention collective des personnels
PACT et ARIM sont annexées a la CCN des FSJT.

C'est dans ce cadre que I'ensemble des partenaires sociaux des deux CCN visées ci-dessus ont entamé des travaux d'harmonisation des champs
conventionnels notamment par la conclusion d'un accord de méthode du 28 novembre 2019. Par ailleurs, il est rappelé que le 3 juin 2020, un
avenant n°® 53 a été conclu modifiant I'intitulé de la CCN des FSJT, devenant ainsi la convention collective nationale de I'habitat et du logement
accompagnés (CCN HLA), étendu par un arrété du 6 novembre 2020.

Dans la mesure ou un nouveau champ conventionnel comprenant celui des FSJT et celui des PACT et ARIM est constitué, et eu égard aux
conséquences engendrées par cette fusion de Branche administrée, les organisations syndicales de salariés et professionnelles d'employeurs
représentatives dans chacun de ces champs respectifs, disposent d'un délai de 5 ans a compter de la date d'effet de la fusion pour procéder a une
harmonisation des dispositions conventionnelles communes. Il est précisé et ce, conformément aux dispositions du code du travail, que durant ce
délai de 5 ans, les dispositions conventionnelles de ces deux conventions collectives coexistent a défaut d'accord d'harmonisation.

Pour autant, et ainsi que I'a rappelé le Conseil constitutionnel dans sa décision du 29 novembre 2019, ces dispositions ne font pas obstacle au
maintien ou a I'adoption de stipulations spécifiques régissant des situations distinctes.

Le présent accord a pour objet, d'une part, de constater I'avancée de ces négociations en rappelant les blocs conventionnels harmonisés et
d'autre part de viser les dispositions conventionnelles maintenues a la date de signature du présent texte et ce jusqu'a la négociation d'accord
d'harmonisation portant sur le méme objet.

C'est en visant ces objectifs précis que les partenaires sociaux ont négocié et conclu le présent accord.



SECTION 20

Avenant : Accord n° 29 du 11 juillet 2024 a 1'accord n° 17 du 10 décembre 2018
relatif au temps partiel

Source officielle Légifrance

ler

ART.

ART.

| ART.

| ART.

Le présent accord s'applique uniqguement et exclusivement a I'ensemble des foyers et services pour jeunes travailleurs relevant de la convention
collective nationale de I'habitat et du logement accompagnés (CCN HLA). Les structures des personnels des PACT ARIM sont donc exclues du
champ d'application du présent texte.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent avenant ne justifie pas de prévoir
de stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés visés a I'article L. 2232-10-1 du code du travail, dans la mesure ou I'accord a
vocation a s'appliquer a toutes les entreprises de la branche, quelle que soit leur taille.

Les partenaires sociaux conviennent de proroger la durée de I'accord n° 17 du 10 décembre 2018 relatif a la sécurisation de I'emploi et au temps
partiel pour les FSJT, jusqu'au 31 décembre 2025.

En conséquence, se substituent aux dispositions des articles 13 et 14 de cet accord, les dispositions suivantes :

« Le présent accord prend effet a compter de sa date de signature. Il est conclu pour une durée déterminée dont le terme est fixé au 31 décembre
2025. A I'expiration de ce délai, le présent accord cessera de produire ses effets et ne pourra donc étre reconduit tacitement. Au cours de sa
période de validité, I'accord peut étre modifié par avenant a la demande de I'une ou I'autre des parties. »

Les autres dispositions de I'accord n° 17 restent inchangées a I'exception de I'article 12 qui est remplacé par I'article 5 du présent accord.

Les partenaires sociaux s'engagent a reprendre la négociation relative a I'harmonisation des dispositions conventionnelles HLA sur le temps partiel
dés que la négociation relative a la classification est conclue.

Le présent accord entre en vigueur a compter du lendemain de la publication au Journal officiel de I'arrété d'extension.

Le présent accord est conclu pour une durée déterminée et ce jusqu'au 31 décembre 2025.

Il fera I'objet de formalités de dépdt conformément aux dispositions légales ainsi que d'une demande d'extension.

Le présent accord pourra étre révisé conformément aux dispositions légales.


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.

Par un arrété du 1er aolt 2019, publié au Journal officiel le 23 ao(t 2019, le ministére du travail a procédé a la fusion des conventions collectives
des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs (CCN FSJT, IDCC 2336) et celle des personnels PACT et ARIM (IDCC
1278).

Il a ainsi été décrété que la convention collective des organismes gestionnaires des foyers et services pour jeunes travailleurs soit la convention
collective de rattachement (CCN FSJT). En conséquence, le champ territorial et professionnel de la convention collective des personnels PACT et
ARIM est inclus dans celui de la CCN des FSJT. Par ailleurs, I'ensemble des stipulations en vigueur de la convention collective des personnels
PACT et ARIM sont annexées a la CCN des FSJT.

C'est dans ce cadre que I'ensemble des partenaires sociaux des deux CCN visées ci-dessus ont entamé des travaux d'harmonisation des champs
conventionnels notamment par la conclusion d'un accord de méthode du 28 novembre 2019. Par ailleurs, il est rappelé que le 3 juin 2020, un
avenant n°® 53 a été conclu modifiant I'intitulé de la CCN des FSJT, devant ainsi la convention collective nationale de I'habitat et du logement
accompagnés (CCN HLA), étendu par un arrété du 6 novembre 2020.

A ce jour, chacun de ces secteurs disposent de dispositions conventionnelles relatives au temps partiel adaptées & leurs caractéristiques de
fonctionnement et visant spécifiguement des métiers de chaque classification. Si coté PACT ARIM, il existe un accord relatif au temps partiel a
durée indéterminée, cété FSJT, I'accord n° 17 du 10 décembre 2018 relatif a ce sujet, prorogé par I'accord n°® 22 du 20 septembre 2022, arrive a
échéance le 31 décembre 2024.

Ainsi, avant d'entamer des négociations relatives a I'harmonisation des dispositions conventionnelles sur ce sujet pour la branche HLA, et ce
conformément aux engagements inscrits dans I'accord n° 22 du 20 septembre 2022, les partenaires sociaux ont lancé une étude, accompagnés
par un cabinet expert, afin d'une part, établir un bilan sur la mise en ceuvre de chacun de ces accords et d'autre part mener une réflexion sur un
cadre juridique commun et adapté pour I'ensemble des structures relevant de la CCN HLA en matiére de temps partiel.

Cette étude indique que 16 % des salariés de la branche sont a temps partiel. Parmi ces salariés, 30 % ont une durée hebdomadaire inférieur a 24
heures. Elle met également en évidence un besoin de maintenir des dérogations pour des activités bien ciblées en maintenant ainsi celles déja
prévues pour chacun des deux secteurs. Par ailleurs, une des préconisations proposées par le cabinet expert était d'entamer la négociation de ce
sujet une fois I'harmonisation de la CCN aboutie et plus particulierement a posteriori de la conclusion des dispositions conventionnelles relatives a
la classification des emplois. Bien qu'ouverte depuis plusieurs mois en paralléle des travaux de la classification, il a été décidé de suspendre cette
négociation dans I'attente de I'aboutissement d'un accord de branche relatif a la classification.

Ainsi, cette négociation relative a la classification n'étant pas aboutie et I'accord n° 17 du 10 décembre 2018 arrivant prochainement a échéance,
les partenaires souhaitent le proroger afin d'éviter un vide juridique conventionnel au 1er janvier 2025.

Le présent accord a ainsi pour objet de proroger de nouveau I'accord n° 17 du 10 décembre 2018 relatif au temps partiel des foyers et services
pour jeunes travailleurs.



SECTION 21

Avenant salaires : Avenant n° 34 du 31 janvier 2012 relatif aux rémunérations
minimales garanties et a la valeur du point au ler avril 2012

Source officielle Légifrance

ART.

Ter
A compter du Ter janvier 2012, il est instauré une rémunération minimale garantie équivalente a 1 350 points multipliés par la valeur du point en
vigueur dans |'organisme.
Cette disposition est applicable aux salariés a temps partiel, proportionnellement a leur durée de travail.
ART.
2
La valeur du point est portée a 1,058 € a compter du 1er avril 2012.
ART.
3
Aucun accord d'entreprise ne peut modifier le présent avenant par des dispositions qui seraient moins favorables aux salariés.
ART.
4
Le présent avenant pourra étre révisé conformément aux dispositions légales.
ART.
5

Les parties signataires demandent I'extension du présent avenant.



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).



