ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL DU 11 JANVIER 20 13 POUR UN
NOUVEAU MODELE ECONOMIQUE ET SOCIAL AU SERVICE DE LA
COMPETITIVITE DES ENTREPRISES ET DE LA SECURISATION DE L'EMPLOI

ET DES PARCOURS PROFESSIONNELS DES SALARIES

TITRE | - CREER DE NOUVEAUX DROITS POUR LES SALARIES AFIN DE
SECURISER LES PARCOURS PROFESSIONNELS

Article 1 — Généralisation de la couverture complémentaireas frais de santé
Les parties signataires sont convenues que :

1°/ Les branches professionnelles ouvriront desciéagjons avant le®lavril 2013, en vue de
permettre aux salariés qui ne bénéficient pas endame couverture collective a adhésion
obligatoire en matiére de remboursements compléaireatde frais de santé au niveau de leur
branche ou de leur entreprise, d’accéder a ureedeliverture.

Dans le cadre des futurs accords de branche quntsgignés pour parvenir a cet objectif :

- les partenaires sociaux de la branche laisseam entreprises la liberté de
retenir le ou les organismes assureurs de leurchoutefois, ils pourront, s’ils le souhaitent,
recommander aux entreprises de s’adresser a unlusieyrs organismes assurews
institutions pouvant garantir cette couverture eéapmise en ceuvre d'une procédure
transparente de mise en concurrént®s accords de branche pourront définir, queks qu
soient les organismes éventuellement recommarekesphtributions dédiées au financement
de l'objectif de solidarité, notamment pour l'actigociale et la constitution de droits non
contributifs.

- les accords préciseront, le cas échéant, les eatispenses d’affiliation tels
que définis a l'article R. 242-1-6 du code de laBiéé socialé

! Les parties signataires du présent accord décatkenbnstituer un groupe de travail paritaire, dofjet sera
de définir, dans le délai de trois mois, les caadg et les modalités d'une procédure transpargeteise en
concurrence, tant lors de la mise en place deuaerture « remboursements complémentaires frasade »
que lors du réexamen périodique du ou des orgariss®ureurs désignés ou recommandés. Ce grougzvaié t
paritaire sera notamment chargé de fixer les cmditd’élaboration du cahier des charges, les tiondi de
publicité et de transparence de cette mise en carme, les criteres de sélection des offres cordera ce
cahier des charges et de définir les critéres tliétian de la gestion du régime collectif lors dexamen des
conditions de la mutualisation.

2 Ainsi notamment, les salariés couverts par aillgarsun contrat collectif obligatoire en qualité@ygant droit,
pourraient étre dispensés d’affiliation.



Les futurs accords devront impérativement laissgremtreprises un délai de 18 mois afin de
leur permettre de se conformer aux nouvelles ofitiga conventionnelles ; mais en tout état
de cause, ces accords devront entrer en viguesgiaules entreprises concernées au plus tard
le 1° janvier 20163

2°/

a) A défaut d’accord de branche signé avant®lgulllet 2014, et afin de parvenir a
I'objectif de généralisation fixé au ler paragraphel®/ du présent article, les entreprises non
couvertes relevant de telles branches ouvrirontnégeciations dans le cadre de I'obligation
annuelle de négocier sur la prévoyance prévuaticlal.2242-11 du code du Travail.

b) A défaut d’accord d’entreprise, les entreprise®essau premier paragraphe du 2°
seront alors tenues, au plus tard a compter dyabeier 2016, de faire bénéficier leurs
salariés d’'une couverture collective de frais detésaouvrant au minimum, pour le seul
salarié, un panier de soins défini comme suit :%408e la base de remboursement des
consultations, actes techniques et pharmacie da &tl a I'hépital, le forfait journalier
hospitalier, 125% de la base de remboursementrdésases dentaires et un forfait optique de
100 € par arf)

Le financement de cette couverture en frais dedsseta partagé par moitié entre salariés et
employeurs.

3°/ Les dispositions visées aux 1° et 2° du préaditle devront obligatoirement respecter la
définition des contrats dits solidaires et respblesa conformément a la Iégislation et la
réglementation en vigueur. Elles devront s’inscdams le cadre des articles R. 242-1-1 a R.
242-1-6 du code de la Sécurité sociale précisantatactére collectif et obligatoire des

régimes de protection sociale complémentaire.

Les partenaires sociaux demandent aux pouvoirsgsublétre consultés préalablement a tout
projet d’évolution des conditions d’exonérationsciates attachées au financement des
prestations de prévoyance prévues a l'article L-24{2 code de la Sécurité sociale. En cas de
modification de ces conditions d’exonérations desiales parties signataires du présent
accord conviennent de réexaminer ensemble lesgiigpts du présent article.

Article 2 — Améliorer I'effectivité de la portabilité de la couverture santé et prévoyance
pour les demandeurs d’emploi

* Les parties signataires souhaitent que les brammioésssionnelles ouvrent, au plus tard a I'issuebcessus

de généralisation de la couverture en frais degsales négociations en vue de mettre en placespodtif de
prévoyance a l'attention des salariés qui n’en fiéieét pas.

*- sur la base des conditions de remboursement pesufance maladie obligatoire (base de remboursement
ticket modérateur...) prévues a la date de signatugrésent accord



Pour améliorer I'effectivité de la portabilité de douverture santé et prévoyance prévues par
I'article 14 de I'accord national interprofessiohda 11 janvier 2008 modifié par avenant n°3
du 18 mai 2009, les signataires conviennent de rgés€r, au niveau des branches
professionnelles et des entreprises, le systenmautealisation du financement du maintien
des garanties de couverture de frais de santé@egeyance ouvert par I'avenant susvisé.

Pour atteindre cet objectif, ils décident d’ouwin délai d'un an, a compter de I'entrée en
vigueur du présent accord, pour permettre aux besprofessionnelles et aux entreprises, de
mettre en place un tel systeme de mutualisatiofindmncement du maintien des garanties de
couverture complémentaire de frais de santé. Cai dfdt porté a deux ans pour la
mutualisation du financement du maintien des gaamte prévoyance.

La durée maximale de la portabilité de la couvertde frais de santé et de prévoyance est
portée de 9 a 12 mois.

Article 3 — Création de droits rechargeables a I'assurancehdmage

Les parties signataires considérent que le régirassdrance chdmage contribue a la

sécurisation des parcours des salariés, tant em$surant un revenu de remplacement qu’en
leur permettant de bénéficier des dispositifs ddaggagnement destinés a accéder a des
emplois durables.

A cet effet, elles conviennent de la mise en pt#oe dispositif de droits rechargeables dans
le cadre du régime d’assurance chbmage. Les paesrid ce dispositif feront I'objet, sans
tarder, d’'un examen dans le cadre du groupe pariflitique prévu par I'accord national
interprofessionnel du 25 mars 2011 relatif & I'imsiésation du chémage.

La mise en ceuvre de ces paramétres interviendrs ldacadre de la nouvelle convention
issue de la renégociation de I'accord nationalrpmtdessionnel du 25 mars 2011 relatif a
'indemnisation du chémage.

Ce dispositif consiste pour les salariés, en caepise d’emploi consécutive a une période
de chdmage, a conserver le reliquat de tout ouepaetleurs droits aux allocations du régime
d’assurance chémage non utilisés, pour les ajoatecas de nouvelle perte d’emploi, aux
nouveaux droits acquis au titre de la période d/@étouverte par cette reprise d’emploi.

Les partenaires sociaux veilleront a ne pas aggmwsi le déséquilibre financier du régime
d’assurance chémage.

L’'UNEDIC devra réaliser pour les partenaires sociane double évaluation des résultats du
déploiement de ces mesures au fil de I'eau et e, por 'ensemble des plans qualitatifs,

quantitatifs et financiers. Ces évaluations devratessairement distinguer les effets de la
conjoncture économique des effets de chacune desrese Au vu de ces évaluations, les
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partenaires sociaux procéderont aux adaptatioressaites.

Article 4 — Majoration de la cotisation d’assurance chémageales contrats a durée
déterminée

a) Un avenant a la convention d’assurance chémagegafile montant de la cotisation
employeur au régime d’assurance chémage pour lasate a durée déterminée, visés au
titre 1V du livre deuxiéme de la premiére partieabde du travail, selon les principes ci-
apres :

- 7% pour les contrats d'une durée inférieure a oism
- 5,5 % pour les contrats d'une durée comprise @nge3 mois ;

- 4,5 % pour les contrats d’'une durée inférieurenaoBs, conclus dans certains secteurs
d’activité définis par décret ou par conventionamcord collectif de travail étendu,
dans lesquels il est d'usage constant de ne pasirie@au contrat de travail a durée
indéterminée en raison de la nature de l'activikéreée et du caractére par nature
temporaire de ces emplois, visés au 3° de l'articl®42-2 du code du travail.

Les contrats conclus pour I'exécution d'une tacterige et temporaire dans les cas visés au
1°, 4° et 5° de l'article L.1242-2 du code du tided les contrats correspondants aux emplois
saisonniers visés au 3° du méme article ne sont@asernés par les dispositions du présent
a).

Les taux mentionnés ci-dessus ne sont pas apmadbisque le salarié est embauché par
I'employeur en contrat a durée indéterminée adigsgu contrat a durée déterminée.

Cet avenant entrera en vigueur &ydillet 2013.

b) Le contrat a durée indéterminée conclu pour l'anadbhe d’'un jeune de moins de 26 ans
est exonéré de cotisations patronales d'assurdrreage, pendant une durée de 3 mois,
deés lors gu'’il se poursuit au-dela de la périodesshi.

Pour les entreprises de moins de 50 salariés,l&nadion est portée a 4 mois.

c) La branche du travail temporaire a développé énefice des salariés intérimaires des
dispositifs qui organisent I'acces de ces salaiégn accompagnement et une protection
sociale de branche.

Les parties signataires prennent acte de la décid® la profession d’approfondir la
sécurisation des parcours professionnels de catégarie de salariés par la mise en place
d’un contrat de travail a durée indéterminée

A cet effet, les parties signataires invitent lartmhe du travail temporaire a organiser par



accord collectif, dans les six mois suivant la atigne du présent accord

les conditions d’emploi et de rémunération desrimigires qui seront titulaires d’'un
contrat de travail a durée indéterminée dans dadittons n’ayant ni pour effet ni
pour objet de pourvoir durablement un emploi liaativité normale et permanente
de l'entreprise cliente, ni d'élargir sans accoms garties signataires du présent
accord le champ de recours aux missions d’intérim.

les conditions permettant de se rapprocher pounlges salariés intérimaires, des
objectifs visés par l'article 11 du présent accord

Si aucun accord n’est intervenu au moment de I'duve de la prochaine négociation sur
'assurance chdbmage, les parties signataires comete¢ de réexaminer les conditions dans
lesquelles la sécurisation des parcours professismies intérimaires pourrait étre améliorée.

Article 5 — Création d’'un compte personnel de formation

En vue de franchir une étape supplémentaire enermatie portabilité des droits a la
formation, il est instauré dans les 6 mois de té&mten vigueur du présent accord, un compte
personnel sur la base des principes directeurgrésa

Le compte personnel de formation possede lesdraisdes propriétés suivantes :

Il est universel : toute personne dispose d’'un denpersonnel de formation des son
entrée sur le marché du travail et jusqu’a son dépla retraite ;

Il est individuel : chaque personne bénéficie daeompte, qu’elle soit salarié ou
demandeur d’empiloi) ;

Il est intégralement transférable : la personndeyée méme compte tout au long de sa
vie professionnelle et quel que soit son parcotwfepsionnel. Le compte n’est jamais
débité sans l'accord exprés du salarié et ne @eubip étre diminué du fait d’'un
changement d’employeur, quel que soit la fréquelesechangements.

Il est régi selon les principes suivants :

Les droits acquis par le salarié au titre du coniptgont a raison de 20h/an pour les
salariés a temps pléirDes proratas sont effectués pour les salariémpg partiel ou
pour les salariés en contrat a durée déterminéehéares acquises et non utilisées a
ce jour au titre du DIF par le salarié sont répsitéequises au titre du compte
personnel de formation. Le compte est plafonnélahEires ;

> Lorsque des dispositions conventionnelles plus riaes a I'accumulation des heures de DIF exisiids
s’appliqguent automatiquement au compte personnfdrdeation.



- Le compte est mobilisé par la personne lorsqu'atieede a une formation a titre
individuel, gu’elle soit salarié ou demandeur d’éonp

- La transférabilité n’emporte pas monétisation dasrés. Les droits acquis demeurent
comptabilisés en heures, quel que soit le coltiteoda la formation ;

- Le salarié peut mobiliser son compte personnel &aecord de I'employeur. Celui-ci
lui notifie sa réponse dans un délai d'un mois.bkence de réponse de I'employeur
vaut acceptation. I' accord de I'employeur n’est p@&cessaire lorsque le salarié
entend bénéficier d'un congé individuel de formatihorsque le salarié souhaite
mobiliser son compte en dehors du congé individigeformation, I'employeur peut
abonder le compte du salarié au-dela du nombreutBgecréditées sur le compte de
maniére a permettre au salarié d’accéder a uneafmmqualifiante ou certifiante ;

- Le demandeur d’emploi peut mobiliser son compte Idés que la formation visée
correspond a une des priorités de formation définigointement par les partenaires
sociaux et les pouvoirs publics, ou accéder alesdelcompétences tel que défini par
les articles 39 et 40 de I'accord national intefgssionnel du 7 janvier 2009.

Le financement du compte personnel de formatianl’'tshjet d’'une concertation avec I'Etat
et les Régions. Sa mise en place est conditionném accord sur ses modalités de
financement entre les partenaires sociaux, les drRégiet I'Etat, qui engageront une
concertation sur ce sujet dans les plus brefssiélai

Une personne sortie du systéme de formation iaigsahs qualification peut bénéficier, avant
son premier emploi, d’'un compte personnel de folonapris en charge financierement par
les pouvoirs publics.

Les partenaires sociaux adapteront les dispositongentionnelles interprofessionnelles en
vigueur, impactées par le présent article.

Article 6 — Assouplissement des conditions d’accés des sadarde moins de 30 ans au
CIF-CDD

Afin de faciliter 'accés des salariés de moins3@eans en CDD au bénéfice d'un CIF, les
deux conditions cumulatives fixées par l'articlééB22-20 du code du travail sont ramenées
pour les intéressés a une seule condition de 4 deotsavail consécutifs ou non en CDD au
cours des 28 derniers mois.

Article 7 - Création d’un droit a une période de mobilité véontaire sécurisée



Afin de développer leurs compétences, les salagékaitent de plus en plus pouvoir changer
d’emploi, mais peuvent y renoncer faute de la sgation adaptée.

Sans préjudice des dispositions relatives au cdeg@classement et au congé de mobilité, le
salarié qui justifie d’'une ancienneté minimale @endans dans une entreprise de 300 salariés
et plus, peut, a son initiative et avec l'accord st employeur, mettre en ceuvre une
« période de mobilité » lui permettant de découwniremploi dans une autre entreprise.

1) Modalités de mise en ceuvre

La période de mobilité est mise en ceuvre par aceatte I'employeur et le salarié. Elle
donne lieu a la conclusion d’un avenant au coulgaravail, préalable a sa prise d'effet.

L’avenant prévoit I'objet, la durée et la date dese d’effet de la période de mobilité. i
précise que, pendant cette période, le contratgait est suspendu.

Si la demande de mobilité du salarié a fait I'olgjetdeux refus successifs de I'employeur,
I'intéressé bénéficie d’un acces privilégié au CIF.

2) Cessation de la période de mobilité
a) Cessation avant le terme de la période de nbili

Avant le terme prévu a I'avenant visé a l'articld Se retour du salarié dans I'entreprise ne
peut intervenir que du commun accord des partiestefois, I'avenant peut prévoir un droit
au retour du salarié dans I'entreprise d'originew@ moment pendant la période de mobilité,
notamment pendant la période d’essai dans l'autteegrise ou en cas de fermeture de
I'entreprise d’accueil.

b) Cessation au terme de la période de mobilité

Au terme de la période de mobilite, le salarié siaie revenir, ou non, dans I'entreprise
d’origine.

L’avenant au contrat de travail mentionné a I'4etis-1 prévoit le délai de prévenance, avant
le terme de la période de mobilité, que le salabgerve pour informer 'employeur de son
choix. A défaut d’information du salarié avant Ernme de la période de mobilité, il est
présume avoir choisi de revenir dans I'entreprisegine.

Lorsque le salarié ne souhaite pas revenir danestaprise d’origine, le contrat de travail
est rompu au terme de la période de mobilité. Gefteure constitue une démission et n’est
soumise a aucun préavis de la part de I'une otréales parties.



En cas de démission du salarié au terme de ladeéde mobilité, dans les conditions visées
au présent article, I'entreprise est exonéréeggald du salarié concerné, de I'ensemble des
obligations |égales et conventionnelles qui autar@sulté d’'un licenciement pour motif
économique.

c) Retour dans I'entreprise d’origine

Lorsque le salarié revient dans son entreprisagif@ dans les conditions prévues aux a) et
b) ci-dessus, il retrouve, de plein droit, son esnghtérieur ou un emploi similaire, assorti

d’'une qualification et d’'une rémunération qui neifpétre inférieure a celles de son emploi
antérieur, ainsi que du maintien a titre persodeeda classification.

Article 8 — Accompagnement financier des demandeurs d’emplbiénéficiant d’'un acces
au contrat de sécurisation professionnel expérimeat

Afin d’inciter certains bénéficiaires potentiels @8P expérimental mis en place par I'ANI du
31 mai 2011, a accepter le bénéfice du dispositie prime de 1000 euros, financée par le
régime d’assurance chGmage, est versée®&uribis d’accompagnement pour ceux d’entre
eux engagés dans une formation certifiante ou fipratle et dont les droits a I'assurance-
chémage s’éteignent avant la fin de la formatiogegiée.

Dans le cas ou I'employeur aurait omis d’informershklarié concerné de la possibilité de
bénéficier d'un CSP, cette information est asspageP6le Emploi, auprés de qui il a alors la
possibilité de souscrire a ce contrat.

Article 9 — Développement de la préparation opérationnelle kemploi

Dans le prolongement de I'accord national interpssionnel du 7 janvier 2009 relatif au
développement de la formation tout au long de éa lai professionnalisation et la sécurisation
des parcours professionnels, les parties signataceihaitent développer la préparation
opérationnelle a I'emploi en facilitant sa misecenvre.

A ce titre, les Opca ayant connaissance d'offremploi de leurs entreprises cotisantes et
ayant signé une convention avec P6le Emploi sBr@E pourront proposer cette formule, en

coordination avec les entreprises intéresséess dataandeurs d'emploi sélectionnés par Péle
Empiloi.

Cette possibilité est subordonnée:

- pour les Opca de branche a l'autorisation des besnprofessionnelles, donnée apres
avis de la C.N.P.E de chaque branche concernée ;



- pour les Opca interprofessionnels et interbran¢Agefos et Opcalia) a l'avis de la
commission paritaire nationale d'application deckad (C.P.N.A.A) constituée aupres
de I'Opca.

Article 10 — Faciliter I'acces au logement en mobilisant Aabin Logement

Suivant le cadrage financier et les engagemenigrogries convenus entre I'Etat et TUESL
le 12 novembre 2012, les parties signataires caneigt que 'UESL affectera annuellement
sur la période triennale 2013/2015 :

* 100 M€ a la participation au financement de résidsrcollectives temporaires avec
services proches de moyens d’accés aux centres vill

e 200 M€ a la participation au financement d’'une effie logements meublés en
colocation situés en coeur de ville ;

e 100 a 150 M€ a la compensation mise en ceuvre @acadre de la garantie des
risques locatifs (GRL) ou de tout autre dispossfy substituant au bénéfice des
salariés ;

* 120 M€ aux aides financiéres a la mobilité (MoBifiss et Mobili-Jeunes).

Ces services et aides bénéficieront prioritaireraemtprimo-entrants sur le marché du travail,
aux salariés sous contrats courts et aux salariésobilité professionnelle.

Article 11 — Travail a temps patrtiel

1// Sans préjudice des accords de branche et disies mentionnés a I'accord L.3122-2 du

code du travail, concernant le temps partiel, @upaurront toutefois pas déroger au nombre
minimum d’heures prévu au présent 2, lissées auir da partie de I'année, les branches
professionnelles qui le souhaitent et les branghefessionnelles dont au moins un tiers des
effectifs est occupé a temps partiel a la date disgmt accord ou des lors qu'elles

franchissent le seuil, ouvriront des négociatioisart a organiser les modalités d’exercice du
temps partiel dans les 3 mois suivant I'entréeigneur du présent accord.

Les négociations devront notamment porter sur :

- les dérogations a la durée minimum hebdomadairenensuelle du travail a temps
partiel visée au point 2/ du présent article. Gaoghations ne sont possibles que si les
horaires de travail sont réguliers ou laissentdaspilité au salarié, a sa demande,
d’étre embauché par un ou plusieurs autres emplsydin d’atteindre au minimum la
durée visée au 2/ du présent article ou un temgs,ph condition d’organiser le
travail de facon a regrouper les horaires sur desiges ou demi-journées réguliéres
ou completes;



le nombre et la durée des périodes d’interruptitactivité au cours d’'une méme

journée, la répartition de la durée du travail densemaine visant a permettre au
salarié de compléter son temps de travail cheaitre amployeur ;

le délai de prévenance préalable a la modificadesmhoraires ;

la réemunération des heures complémentaires. Callesat majorées d’au minimum

10% des la premiere heure et dans la limite duagddteures complémentaires fixé
par les articles L.3123-17 et L. 3123-18 du codéraiail.

2/ Sans préjudice des accords de branche et d’elsgepnentionnés a l'accord L. 3122-2 du
code du travail concernant le temps partiel, qupoerront toutefois pas déroger au nombre
minimum d’heures prévu au présent 2, et en tout @étacause et indépendamment des
négociations prévues au point 1/, au plus tardLldé&embre 2013, , les dispositions ci-apres
s’appliqueront aux salariés qui sont employés gtepartiel dans les entreprises, quel que
soit leur secteur d’activité, non couvertes par desises conventionnelles portant sur les
dispositions du 1/ ci-dessus :

la durée minimale d’activité est fixée a 24h pamame, (a I'exception du cas des
salariés des particuliers employeurs ou des sal@@ges de moins de 26 ans et
poursuivant leurs études). Une durée d’activitériefire peut étre prévue, a la
demande écrite et motivée du salarié, pour lui pamn de cumuler plusieurs

employeurs afin d’atteindre au minimum la duréevpeéau présent 2/ ou un temps
plein, ou pour faire face a des contraintes pemsieset a condition d’organiser le

travail de facon a regrouper les horaires sur d@esnges ou des demi-journées
réguliéres ou complétes

les heures de travail, effectuées au-dela de léedoebdomadaire ou mensuelle du
travail prévue au contrat, sont majorées de 10%dy'a ce que leur nombre atteigne
le 1/10™ de cette durée hebdomadaire ou mensuelle. Auddatdgjoration est portée

a 25%, sans préjudice des articles L.3123-17 t43318 du code du travalil.

3/ Un accord de branche étendu peut permettre, lordgusalarié et I'employeur en
conviennent d’augmenter temporairement la durédravail au moyen d’'un avenant au
contrat de travail intitulé « complément d’heures».

Un accord de branche étendu détermine :

le taux de majoration éventuelle des heures insldaes le « complément d’heures »;
les conditions dans lesquelles seules les heufestgdes au-dela de la durée de
travail définie par le «complément dheures» org taractére d’heures
complémentaires ;

le taux de majoration des heures complémentaitesiegpeut étre inférieur a 25% dés
la premiére heure ;

® La demande du salarié n'est pas requise pour lesi&aembauchés avant I'entrée en vigueur du ptése
accord, quand I'activité ne le permet pas.
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- le nombre maximum de « compléments d’heures » pgraa salarié, qui ne peut en
aucun cas étre supérieur a huit, hors cas de reemknt d'un salarié absent
nommeément désigneé ;

- les modalités selon lesquelles les salariés a tepwsiel peuvent bénéficier
prioritairement des « compléments d’heures ».

De plus, ces accords pourront également prévoir :

- la mise en place d’'une procédure de demande dagmas plein temps d’'un salarié a
temps partiel,

- la possibilité pour I'employeur de proposer des leispa temps complet de nature
différente.

TITRE I - RENFORCER L’INFORMATION DES SALARIES SUR LES
PERSPECTIVES ET LES CHOIX STRATEGIQUES DE L’ENTREPRISE POUR
RENFORCER LA GESTION PREVISIONNELLE DES EMPLOIS ET DES
COMPETENCES

Comprendre la stratégie de I'entreprise, les lswéticontraintes qui la déterminent, constitue
une étape nécessaire aux salariés pour se I'approfavoir que les conséquences de
cette stratégie pour leur emploi, leur carrierardeconditions de travail sont anticipées et

que leur avenir est sécurisé est une conditiorededdhésion et de leur performance.

La représentation des intéréts des salariés, codemeux des autres parties prenantes,
au moment ou le projet se construit, est indispaiesala stratégie adoptée pourra ainsi

n'occulter aucun des problémes éventuels et prévt@mps les solutions adaptées.

Article 12 - Information et consultation anticipée des IRP

1/ Sans attendre la fin des discussions paritairesoars sur la modernisation du dialogue
social, les parties signataires conviennent quhase de données unidiszra mise en place
dans l'entreprise et mise a jour régulierementrogant et rationalisant exhaustivement les
données existantes et sans remettre en cause tiélsuibns des représentants du
personnel.

Conformément a l'annexe visée au renvpicette information, économique et sociale,
remplace I'ensemble des informations données denfagcurrente aux IRP, sous forme de
rapports ou autres. Elle revét un caractére préi$per portant sur les 3 années suivant celle
au cours de laquelle elle est établie. Elle edtilisable a tout moment aussi bien par les IRP
et les délégués syndicaux, dans le cadre de ldtitsudons, que par 'employeur.

Elle est le support de la préparation par 'employee la consultation des IRP sur les options

”Voir document en annexe
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stratégiqgues de l'entreprise et sur leurs conséspsenElle ne se substitue pas aux
informations données aux élus et aux représensgntdicaux en vue de leur consultation sur
des événements ponctuels

Elle comprend au moins 5 rubriques, 6 pour lesggsu

- investissements, fonds propres et endettement (@mgl investissement
social, investissement matériel et immatériel),

— rétributions (salariés et dirigeants) et activiseaxiales et culturelles,

— rémunération des financeurs,

- flux financiers entre la société et I'entreprisédés recues, flux sortants, crédits
d’'impots),

— sous-traitance (y compris l'intégration dans lefi),

- transferts internes au groupe (flux commerciaufireinciers entre les entités du
groupe).

Un accord collectif de branche ou d’entreprise padapter le contenu des informations
relevant de ces rubriques, en fonction de l'org#ios et/ou du domaine d’activité de
I'entreprise.

Le contenu et les modalités d’utilisation de ce wuoent unique (ou base de
données) — qui, compte tenu des contraintes teclesigpgesant sur sa mise en ceuvre,
devra étre opérationnel au plus tard 1 an apradgrée en application de I'accord -
font I'objet d’adaptations aux entreprises de mdi@800 salariés dans les 12 mois suivant
sa mise en ceuvre dans les entreprises de 30@saaplus.

2/ Ce dispositif doit permettre :

—-une présentation pédagogique par I'employeur desiomg stratégiques
possibles et des conséquences anticipées de cbatjae en termes d’évolution de
I'activité, des métiers impactés, des compétenegaises, de I'emploi, du recours a
la sous-traitance, a l'intérim, a des contrats t@mjpes ou a de nouveaux partenariats,

—un débat entre I'employeur et les représentantspeisonnel sur les perspectives
présentees,

—un avis rédigé par les représentants du personapimentant les options proposées
et formulant le cas échéant une option alternative,

—une réponse argumentée de I'employeur a l'avigtles

Dans le cadre de ce dialogue renforcé, I'avis BEs dur les orientations stratégiques arrétées
par le conseil d’administration est transmis a esni@r, qui devra en délibérer. Cette
délibération sera portée a la connaissance des IRP.

12



3/ L'effort d’anticipation et d’information sur I'édation de l'entreprise suppose un
partage d’'informations et engage la responsalilit&€haque partie a I'égard de leur
diffusion, afin que le dialogue puisse étre corddifet se tenir dans un climat de confiance.

Ce partage d’'information doit donc étre entouréndiartain nombre de garanties, notamment
au regard de la confidentialité des informationgiites et identifiées comme telles.

Ainsi, quand I'employeur estime que les informasiaqu’il doit donner sont sensibles et
doivent rester confidentielles, il indique aux élas raisons et la durée souhaitable de ce
caractere confidentiel, que les élus sont tenusggecter.

4/ Les demandes d’information ou d’éclaircissementdo&ent en aucun cas conduire a
empécher la bonne marche de I'entreprise, y compriBonctionnement des organes de
gouvernance, tel que prévu par le code de commemeseil d’administration, assemblée
générale, ...).

A cet effet, compte tenu de I'exhaustivité des linfations a disposition des IRP figurant
obligatoirement dans le document unique prévu sgds, un délai préfixe est laissé aux IRP
par le code du travail — sauf accord entre 'emgloyet I'IRP concernée - pour faire

connaitre leur avis. Ce délai préfix doit étre saffit pour permettre aux IRP d’obtenir les
réponses de I'employeur a leurs questiehsau besoin d’obtenir du juge des réféerés qu'il
statue sur la remise par I'employeur des élémelmfodnation que les IRP estimeraient

manquants. L’absence d’avis des IRP vaut avis ifégat

5/ Outre les cas de recours a I'expertise prévudepapnde du travail a la date d’entrée en
vigueur du présent accord, dans lesquels cellstcoganisée, en I'absence d’accord entre
I'IRP concernée et 'employeur, dans des délaisibprdébutant a la date de désignation de
I'expert et auxquels il ne peut étre dérogé sousiael conditior, et dans la limite de co(ts
qui, sauf accord entre les IRP et I'employeur, $ods sur la base d’'un bareme établi par le
Conseil de l'ordre des expert-comptable, en fonctie I'effectif de I'entreprise ou de
I'établissement, les IRP peuvent, lorsqu’ellesugent nécessaire, se faire accompagner par
un expert-comptable de leur choix, pour les aidanalyser les informations mises a leur
disposition et avoir une meilleure appréhension efgsux attachés a la mise en ceuvre des
orientations stratégiques de I'entreprise.

Cette mission d’accompagnement est financée, sadré entre les IRP et 'employeur, a
hauteur de 20 % sur le budget de fonctionnemeniRies

6/ Lorsque I'entreprise envisage, indépendammentode projet de cession, sa fermeture,
celle d'un établissement, d’'un site ou d’'une fdiall convient d’envisager la recherche de

8 Ces délais préfix doivent étre d’'une durée suffisgmour permettre la prise en compte des informatio
nécessaires a l'expertise fournies par I'employstuau besoin d’obtenir du juge des référés quétus sur la
remise par 'employeur des éléments d'informatior tgs IRP estimeraient manquants
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repreneurs dés I'annonce du projet de fermeture.

Le comité d’entreprise est informé et consultécmite recherche. Il peut se faire assister par
un expert-comptable de son choix pour analyserdegssus de reprise, sa méthodologie et
son ciblage, pour apprécier les informations misksdisposition des repreneurs potentiels et
pour analyser les projets de reprise.

Lorsqu’un repreneur potentiel formalise son intemtile reprise, le comité d’entreprise en est
informé, dans le respect de son obligation de éigor, par le cédant. Il peut émettre un avis
sur I'offre de reprise apres examen de celle-ci’papert- qu’il a désigné le cas écheéant.

7/ Pour toute décision de I'entreprise conduisanaiairsle CHSCT, il est mis en place, si

plusieurs établissements sont concernés par le rpéojet, une instance de coordination ad
hoc issue de comités locaux qui, dans les cas pngaula loi de recours a I'expertise par les
CHSCT, fait appel, a une expertise unique. Cellest réalisée dans le délai preéfix

d'intervention de I'expert-comptalllest porte sur I'ensemble des éléments relevantade |
compétence des CHSCT. Le résultat de cette experis communiqué a I'ensemble des
CHSCT concernés.

Article 13 — Représentation des salariés dans l'organe de gawnance de téte qui
définit la stratégie de I'entreprise (conseil d’adnmmistration ou conseil de surveillance)

Afin de favoriser la prise en compte du point dee viles salariés sur la stratégie de
I'entreprise, leur participation avec voix délibiéva & I'organe de I'entreprise qui définit
cette stratégie doit étre assurée (avec les mémgesr de confidentialité que celles
appliquées aux autres participants) dans les etgespdont les effectifs totaux, appréciés a
I'échelle mondiale, sont au moins égaux a 10 OCfriéa ou a 5 000 appréciés a I'échelle de
la France.

Les entreprises qui n'auraient pas déja des saladéinistrateurs disposeront de 26 mois
pour mettre en place une telle représentation tkmimodalités devront étre au préalable
approuvées par I'Assemblée Générale.

Le nombre de représentants des salariés sera égakadans les entreprises dont le nombre
d’administrateurs est supérieur a douze et a us dsnautres cas.

Les salariés administrateurs auront le méme statet les autres administrateurs. Leur
fonction sera incompatible avec celle de membreGH) du CHSCT, de délégué du
personnel ou de délégué syndical.

® Ces délais préfix doivent étre d’'une durée suffisgmour permettre la prise en compte des informatio
nécessaires a l'expertise fournies par I'employstuau besoin d’obtenir du juge des référés quétus sur la
remise par 'employeur des éléments d'informatior tgs IRP estimeraient manquants
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Article 14 - Articulation de la négociation sur la gestion pévisionnelle des emplois et des
compétences et du plan de formation

Encore méconnue dans certains cas ou souvent cerdée, la GPEC est avant tout un outil
d’anticipation qui peut, si 'on en fait bon usagmncilier besoins de performance des
entreprises, aspirations des salariés et sécorisdé 'emploi. En outre, la GPEC installe un
nouvel état d'esprit de dialogue entre la directienles IRP. Un accord GPEC doit
accompagner la vision stratégique a moyen et lengmd de I'entreprise et contribuer a
I'évolution de la carriere des salariés, notamnaetnavers la formation.

1/ Prenant appui sur les informations disponiblessdanbase de données unique visée a
I'article 11 ci-dessus, la négociation visée atikde L.2242-15 du code du travail est étendue
a la mise en perspective des parcours professgmnnel

Outre les éléments déja prévus par ledit artiddeaégociation inclut :
- les grandes orientations du plan de formation ;
- les perspectives d'utilisation des différentesrfes de contrat de travail ;
- les contrats de génération, pour les entreprisgeoapes d’entreprises visés a l'article
1 de l'accord national interprofessionnel du 19bo¢ 2012 relatif aux contrats de
génération,
- la mobilité interne visée a l'article 14 ci-apreés.

2/ La consultation annuelle du comité d’entrepriselss orientations annuelles du plan de

formation sera I'occasion de s’assurer que cesi@tiens sont établies en cohérence avec le
dispositif de gestion prévisionnelle des emploisdes compétences mis en place en
application de l'article L. 2242-15.

3/ Les branches professionnelles ou les entreprigggant en place les dispositifs adaptés
pour permettre aux sous-traitants, dont I'actidépend majoritairement du donneur d’ordre,
d’anticiper les évolutions résultant des optionssgw par ce dernier. A cet effet, elles
s’attacheront a une meilleure information des goaitants par les donneurs d’ordres qui
pourront associer en partie ceux-ci a leur GPEC.

4/ les parties signataires attirent I'attention desegmises dotées de délégués syndicaux, non
assujetties aux dispositions de l'article L.2242-d% code du travail, sur lintérét qui
s’attache, tant pour elles que pour leurs salagi€suverture de négociations telles que celles
prévues audit article.

5/ Au niveau territorial, les organisations syndicalesprésentatives de salariés et
d’employeurs s’attacheront a entretenir un dialogp@al actif destiné mettre a la disposition
des TPE et des PME les informations susceptiblésutetre utiles en matiere d’évolution de
I'emploi et des besoins de compétences.
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Article 15 — Mobilité interne

La mobilité interne s’entend de la mise en ceuvre mesures collectives d’organisation
courantes dans l'entreprise, ne comportant pasédection d'effectifs et se traduisant
notamment par des changements de poste ou dedewavail au sein de la méme entreprise.

L’'organisation de cette mobilité interne fait I'ebj dans les entreprises dotées de délégués
syndicaux, d’une négociation triennale..

Dans les entreprises assujetties a l'article L 2P32lu code du travall, elle intervient dans le
cadre de la négociation prévue audit article.

La négociation prévue ci-dessus doit porter sucteglitions de mobilité professionnelle ou
géographique interne a I'entreprise. Elle compod@amment :

- les mesures d’accompagnement a la mobilité desésglan particulier en termes de
formation et d’aides a la mobilité géographique ;

- les limites imposées a cette mobilité au-delad deotee géographique de son emploi,
telle qu’également précisée par I'accord,

- des dispositions visant a prendre en compte lailiatian de la vie professionnelle et
de la vie familiale.

Les mobilités envisagées ne peuvent en aucun desire une diminution du niveau de
rémunération ou de la classification personnellesalarié, et doivent garantir le maintien ou
I'amélioration de sa qualification professionnelle.

Le refus par un salarié d’'une modification de samtat proposée dans les conditions
définies au présent article n’entraine pas somdieenent pour motif économique. Il s’agit
d’un licenciement pour motif personnel ouvrant ti@ides mesures de reclassement telles
quun bilan de compétence ou un abondement du cqrepgennel de formation.

Article 16 - Création d’'un conseil en évolution professionnid

Pour permettre I'accés de tous les salariés, notarhmies salariés des TPE PME, a un
conseil en évolution professionnelle, en dehorsl'detreprise, une offre de service
d'accompagnementaire, lisible et de proximité est proposée alargs, visant I'évolution et
la sécurisation professionnelle.

Cette information/conseil doit permettre au salarié
- d’étre mieux informé sur son environnement pratesel (évolution des métiers sur
les territoires...),
- de mieux connaitre ses compétences, pouvoir legsex et identifier les compétences
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nécessaires a acquérir,
- de repérer des offres d’emploi adaptées a sesé&temges.

Pour assurer I'effectivité de ce droit au conseliléaolution professionnelle, tout salarié
bénéficie :

- de la possibilité d’utiliser son compte persondel formation pour accéder a ce
conseil en évolution professionnelle,

- d’un droit a l'information sur I'existence de service et sur les possibilités d'y accéder.

Pour que tous les salariés puissent effectivemm@ider a ce service, il devra étre proposé
sur chaque territoire, grace a la coordination @@srateurs publics et paritaires existants
sur I'orientation, la formation et 'emploi.

L’articulation avec les pouvoirs publics et les pdisitifs tels que le service public de
'orientation, devra étre discutée avec I'ensemhdes interlocuteurs concernés,
notamment dans le cadre du débat sur la déceantratis

Dans l'attente, et dans I'objectif d’assurer la ll@eeffectivité de ce service, les

partenaires sociaux s’engagent a entamer, dandeles mois de I'entrée en vigueur de
I'accord, un travail avec les opérateurs paritagasparticipent aux réseaux d’accueil des
publics salariés, notamment les Fongecif et TAPEC.

Article 17 - Mise en ceuvre du dialogue social dans I'entrese

Afin de bien préparer la mise en place des IRP damdreprise, les parties signataires

proposent que les entreprises se voient accordeélan d’'un an pour la mise en ceuvre des
obligations complétes liées aux seuils de 11 esd@riés une fois les effectifs atteints en

application, des dispositions du code du travaillssréserve que I'organisation des élections
des représentants du personnel concernés inteevams les trois mois du franchissement du
seuil d’effectif.

TITRE 1l — DONNER AUX ENTREPRISES LES MOYENS DE S’ADAPTER AUX
PROBLEMES CONJONCTURELS ET DE PRESERVER L'EMPLOI

Article 18 — Accords de maintien dans I'emploi

Afin de maintenir I'emploi, en cas de graves diffiés conjoncturelles rencontrées par une
entreprise, il convient de se doter, a coté deodisifs existants tels que le chébmage partiel,
de la possibilité de conclure des accords d’enBeppermettant de trouver un nouvel
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équilibre, pour une durée limitée dans le tempsisdarbitrage global temps de travail /
salairé%* / emploi, au bénéfice de I'emploi.

L'ouverture d’'une telle négociation requiert unangparence totale sur les informations
destinées a I'évaluation de la situation économigiéentreprise.

A cet effet et afin d'aboutir & un diagnostic pgétales représentants des salariés pourront,
mobiliser les éléments d’information visés a l'edi 11 ci-dessus ainsi que ceux énumerés
dans lI'annexe jointe en matiéere financiere, écogamiet sociale.

lIs pourront faire appel a un expert-comptableede thoix financé par I'entreprise.

Ces accords ne pourront pas déroger aux élémentiordiee public social, tels que,
notamment, le Smic, la durée légale, les duréesmades quotidiennes et hebdomadaires, le
repos quotidien et hebdomadaire, les congés pagasix, la legislation relative aff nai.

lIs devront par ailleurs respecter les dispositia®s accords de branche, auxquels, en
application de I'article L.2253-3 du code du traviin’est pas possible de déroger par accord
d’entreprise.

En contrepartie de I'application de ces ajustemdmmployeur s’engage a maintenir dans
'emploi les salariés auxquels ils s’appliguentupane durée au moins égale a celle de
I'accord.

Ces accords doivent étre entourés de toutes leangi@s nécessaires. Celles-ci
sont détaillées en annexe.

Etant donné le champ de ces accords, qui résultené négociation permettant de trouver
un nouvel équilibre dans l'arbitrage global tempstravail / salaire / emploi, au bénéfice de
I'emploi, ceux-ci ne peuvent étre que des accordgomtaires conclus pour une durée
maximale de deux atfs

En contrepartie des efforts demandés, I'accordalesmporter des garanties telles que le
partage du bénéfice économique de I'accord arriéeh@ance et les sanctions en cas de
non-respect de celui-ci.

Ces accords constituent un outil supplémentairevaau compléter les dispositifs
existants. Ces accords doivent permettre aux paEresnsociaux de I'entreprise de passer

1% | es partenaires sociaux engageront, dans les 3dadientrée en vigueur du présent accord, unexiéfh sur
les mesures envisageables pour atténuer les dftets éventuelle baisse du salaire net de basgyenant dans
le cadre d’un tel accord.

! L’arbitrage résultant d’'un accord de maintien déeploi ne peut avoir d’impact sur les salairefiieurs a
1,2 SMIC.

2 Ces accords ne sauraient étre confondus avecdesds de réduction de la durée du travail viskarticle
L.1222-8 du code du travall
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un cap difficile et de consolider le dialogue sbs&ns en faire un cas général.

Les accords de maintien dans I'emploi devront pgiér d’'une démarche de transparence
identique a celle recherchée dans les négociatiemscours au niveau national
interprofessionnel sur la modernisation du dialogoeial.

Leur acceptabilité par les salariés concernés esjle respect d’'une certaine symétrie
des formes a I'égard de la rémunération des manemtociaux et des actionnaires. Les
dirigeants salariés qui exercent leurs responsg&bildans le périmetre de l'accord
doivent participer aux mémes efforts que ceux gat demandés aux salariés.

Bien que s'imposant au contrat de travail, 'accalel maintien dans I'emploi requiert
néanmoins I'accord individuel du salarié.

En cas de refus du salarié des mesures prévuéaguard, la rupture de son contrat de
travail qui en résulte s’analyse en un licenciem@uanomique dont la cause réelle et
Sérieuse est attestée par I'accprécitée.

L’entreprise est exonérée de I'ensemble des oligatlégales et conventionnellemi
auraientrésulté d’un licenciement collectif pour motif écomique.

Toutefois I'accord devra prévoir des mesures d’aqmgnement susceptibles de bénéficier
au salarié ayant refusé I'application des mesued&adcord.

Article 19 — Recours a l'activité partielle

Devant l'urgence de la situation et le besoin degregrises, les parties signataires engageront
dans les deux semaines suivant la signature dermréscord une négociation sur I'activité
partielle, en incluant 'Etat sur les champs relgvde sa compétence, visant & mettre en
ceuvre un nouveau régime d’activité partielle enegqadr les principes exposeés ci-apres :

- la procédure d’'autorisation préalable réintroduiégemment est maintenue, sans
nécessité de conventionnement ;

- l'allocation spécifique et I'allocation d’APLD sbregroupées et prises en charge dans
les mémes conditions que 'APLD par I'Etat et I'Uing;
- le régime actuel est simplifié et unifié :

o maintien d'un contingent annuel d’heures dactivppértielle par salarié
(aujourd’hui fixé a 1000 heures),

o simplification importante des modalités de caloes theures indemnisables, en
fixant une regle de prise en charge sur la petteutes de travail applicable
quel que soit le mode d'aménagement du temps dailtr@révu dans
I'entreprise ;
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o en dehors du nouveau régime unifié, abrogatioradees dispositifs d’activité
partielle qui tomberont de fait en désuétude ;

- le niveau dindemnisation garanti aux salariés phkts incitatif au départ en
formation ;

- pendant les heures d’activité partielle, les s&dapeuvent réaliser toute action de
formation, notamment au titre du plan de formation

- les contreparties adaptées au bénéfice du digpugsten place apres consultation des
IRP (emploi, formation, GPEC, plan de redressenmaotlification de I'organisation
du travail...) qui pourront étre modulées en fonctienla récurrence du recours au
dispositif ;

Article 20 — Régles relatives au licenciement de 10 salariésplus sur une méme période
de 30 jours dans les entreprises d’au moins 50 sdks

La procédure de licenciement collectif pour motifoeomique et le contenu du plan de
sauvegarde de I'emploi sont fixés soit par accaitectif majoritaire soit par un document
produit par 'employeur et homologué par le Direect

1/ un accord collectif signé par une ou plusieuranigations ayant recueilli au moins 50%
des suffrages exprimés ati tbur des précédentes élections professionneltetaites) peut
fixer, par dérogation aux dispositions concernée<lthpitre Il du Titre Il du Livre Il du
code du travail, des procédures applicables acendiement collectif pour motif économique
de 10 salariés et plus sur une méme période deus® fdans une entreprise d’au moins 50
salariés, en ce qui concerne, en particulier, imbre et le calendrier des réunions avec les
IRP, la liste des documents a produire, les camukitiet délais de recours a I'expert, I'ordre
des licenciements, et le contenu du plan de sauyegk I'emploi.

L’accord précise la date a partir de laguelle patngre mis en ceuvre les reclassements
internes.

L’ensemble des délais fixés par l'accord sont dékisl préfixes, non susceptibles de
suspension ou de dépassement

Toute action en contestation de la validité deckad doit étre formée dans un délai de 3 mois
a compter de son dépodt. Toute contestation porsge I salarié, visant le motif du
licenciement ou le non-respect par I'employeur dispositions de I'accord, doit étre formée
dans un délai de 12 mois suivant la notificatiodicenciement.

2/ Lorsque I'employeur recourt a la procédure d’hargation, il établit un document gu'il
soumet a l'avis du comité d’entreprise, préalablendesa transmission au Dirrecte.
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Ce document précise le nombre et le calendrier@asons des instances représentatives du
personnel, les délais de convocation, la listedbeEziments a produire ainsi que le projet de
PSE. L'administration se prononce dans un déla&2dgurs sur le document et le projet de

plan de sauvegarde de I'emploi. A défaut de répenxpeesse dans ce délai, ils sont réputés
homologués.

A compter de la date de présentation du docume@Eua procédure s’inscrit dans un délai
maximum préfixe, non susceptible de suspensioreadégassement :
- de 2 mois pour les projets de licenciements ciiéeqpour motif économique
concernant de 10 & 99 salariés,
- de 3 mois pour les projets de licenciements caltegiour motif économique
concernant de 100 a 249 salariés,
- de 4 mois pour les projets de licenciements caltegbour motif économique
concernant 250 salariés et plus.

La mise en ceuvre des reclassements internes pbutedéad compter de I'obtention de
I’'hnomologation.

En cas de refus d’homologation de la procédurel’pdministration, celui-ci est motivé.

L’entreprise doit alors établir un nouveau documentle soumettre a la procédure
d’homologation visée au premier alinéa. Le délaximam mentionné au troisieme alinéa est
alors suspendu jusqu’a I'homologation, par l'admiirdtion, du document établi par
'employeur.

Toute action en contestation de 'hnomologation @bie formée dans un délai de 3 mois a
compter de son obtention. Toute contestation paal&ié visant le motif du licenciement ou
le non-respect par I'employeur des dispositions dicument ayant fait I'objet d’une
homologation doit étre formée dans un délai de Il@snsuivant la notification du
licenciement.

Article 21 — Congé de reclassement

Les parties signataires proposent que la duréemadeidu congé de reclassement, prévue a
I'article L.1233-71 du code du travail, soit porée 9 a 12 mois, afin d’harmoniser sa durée
avec celle des contrats de sécurisation professilenn

TITRE IV_- DEVELOPPER L'EMPLOI EN ADAPTANT LA FORME DU CONTRA T

DE TRAVAIL A L'ACTIVITE ECONOMIQUE DE L’'ENTREPRISE

Article 22 — Expérimenter le contrat de travail intermittent

Sans préjudice des accords collectifs existants, darties signataires conviennent de
'ouverture, a titre expérimental, aux entreprises moins de 50 salariés, des secteurs
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mentionnés en annexe au présent accord, d'un idin@ct au contrat de travail intermittent
(défini aux articles L.3123-31 a L.3123-37 du caodetravail) aprés information des délégués
du personnel, afin de pourvoir des emplois perm@n@mportant, par nature, une alternance
de périodes travaillées et non travaillées. Lepadigions de l'article L. 3123-31 du code du
travail devraient étre modifiées en conséquence.

Par ailleurs, pour les embauches effectuées dacadre dans les entreprises de moins de 50
salariés, afin d’éviter des distorsions importanées ce qui concerne le montant de la
rémunération versée mensuellement, il devrait &ieté une mention obligatoire dans le
contrat de travail intermittent. Celle-ci préciserpar référence a I'actuel article L.3123-37
du code du travail, que la rémunération versée uatlesnent aux salariés titulaires d’'un
contrat de travail intermittent peut étre indépeneade I'horaire réel, et notamment étre
« lissée » tout au long de I'année.

Un bilan-évaluation de I'expérimentation sera dfiécavant le 31 décembre 2014 en
concertation avec les pouvoirs publics.

TITRE V —RATIONALISER LES PROCEDURES DE CONTENTIEUX JUDICIAIRE

Article 23 — Ordre des licenciements

A défaut d’accord de branche ou d’entreprise epadiant autrement, en cas de licenciement
pour motif économique, I'employeur est fondé, pdixer I'ordre des licenciements, a
privilégier la compétence professionnelle sous ruesale tenir également compte, aprés
consultation du CE, des autres critéres fixés péuil

Article 24 - Sécurité juridique des relations de travalil

Les signataires conviennent que la sécurité jungligles relations de travail peut étre
compromise si des irrégularités de forme sont dEsma des irrégularités de fond.

Deés lors, ils conviennent d’examiner, avec le comgades pouvoirs publics, les cas dans
lesquels les irrégularités de forme risquent denerisur le fond. Au vue de cette expertise les
signataires se retrouveront pour se saisir destéslsnamenagements nécessaires dans le
respect des principes généraux du droit et de testotion.

Article 25 — Faciliter la conciliation prud’homale

En cas de contentieux judiciaire portant sur latestation du licenciement, les parties
peuvent, lors de l'audience devant le Bureau deciliation, choisir de mettre un terme
definitif au litige qui les oppose en contrepadieversement, par le défendeur au demandeur,
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d’'une indemnité forfaitaire calculée en fonction ltencienneté de ce dernier, et ayant le
caractere social et fiscal de dommages et intéréts.

Cette indemnité forfaitaire vaut réparation de $emble des préjudices liés a la rupture du
contrat de travail, et son montant est fixé a :

- entre 0 et 2 ans d’ancienneté : 2 mois de salaire

- entre 2 et 8 ans d’ancienneté : 4 mois de salaire

- entre 8 et 15 ans d’ancienneté : 8 mois de salaire

- entre 15 et 25 ans d’ancienneté : 10 mois de salair

- au-dela de 25 ans d’ancienneté : 14 mois de salaire

La conciliation intervenue en cette forme a, emhdse parties au litige, autorité de la chose
jugée en dernier ressort.

Toute demande portée devant les prud’hom#ress inscrite au réle du bureau de conciliation
dans les deux mois de son dép6t au greffe.

A défaut de conciliation, I'affaire est portée detvke Bureau de Jugement, qui doit former sa
conviction au vu des éléments fournis par les @srtiet justifier du montant des
condamnations qu’il prononce en réparation du piiégusubi par le demandeur.

Article 26 - Délais de prescription

Sans préjudice des délais de prescription plussdnés par le code du travail, aucune action
ayant pour objet une réclamation portant sur I'etiéa ou la rupture du contrat de travail ne
peut étre engagée devant la juridiction compétantdela d'un délai de 24 mdis

Les demandes de salaires visées a l'article L.32dG-code du travail, se prescrivent par 36
mois si elles sont formées en cours d’exécutiooatgrat.

Si la demande est formée dans le délai de 24 moiard la rupture du contrat, la période de
36 mois susvisée s’entend a compter de la ruptucodtrat.

TITRE VI - DISPOSITIONS DIVERSES

Article 27 — Entrée en application

Le présent accord entrera en vigueur des I'adomteolensemble des dispositions Iégislatives
et réglementaires nécessaires a son application.

B Exception faite des recours dont la loi prévoitilgisont directement portés devant le bureau densgt
1 Ce délai ne s’applique pas aux actions fondéearsidiscrimination
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Article 28 — Bilan

Les parties signataires se réuniront pour dregséilan du présent accord a l'issue d’'un délai
de 2 ans suivant son entrée en vigueur.
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