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PREFACE

Cher(e]s collégues, Cher(e)s camarades,

Vous avez entre les mains un guide sur vos droits de salarié(e) dans votre profes-
sion, celle de la propreté. Dans votre quotidien vous nettoyez les bureaux, les espaces
communs au bénéfice d'autres salariés. Votre activité professionnelle est trés importan-
te pour la santé de toutes et de tous. Vous réalisez un travail trés utile pour I'hygiéne et
la sécuriteé d'autres salariés.

Bien souvent vos patrons ne vous payent pas a la hauteur de ce travail et ne res-
pectent pas les droits conquis par plusieurs luttes dans vos entreprises.

Ce guide a éete realisé par des militantes et militants de la CGT de Paris qui, dans
leur quotidien, vous cétoient et soutiennent vos actions revendicatives. C'est a partir de
ces luttes avec La CGT que le guide, qui recueille un ensemble de fiches concrétes, a vu
le jour.

Je tiens a chaleureusement remercier les camarades CGT des finances publiques,
de la Culture, de I'Union Départementale CGT de Paris qui ont contribué a sa réalisa-
tion.

La CGT féte ses 120 ans. Salariés comme vous, hous avons fait le choix de nous
organiser a La CGT pour défendre et obtenir de nouveaux droits.

Alors faites bon usage pour vous et votre famille de ce guide pour qu'il vous ser-
ve au maximum |

Bonne lecture et syndiquez vous a La CGT |
Fraternellement.

Patrick Picard,
secréetaire général de I'union des syndicats CGT de Paris.

Pour contacter celles et ceux qui ont contribué a ce guide :

Union Départementale CGT de Paris CGT Culture

[=1 85 rue Charlot, 75140 Paris Cedex 03

@

B www.cgtparis.fr

@

61 rue de Richelieu, 75002 Paris
0140155170
www.cgt-culture.fr
cgt-culture@culture.gouv.fr

0144785331

@O [y

accueil@cgtparis.fr

CGT Finances Publiques Paris
[=1 6 rue St Hyacinthe, 75042 Paris Cedex 1

@be

01 44 86 87 49

www.cgtdgfip75.org

cgt.drfip75@ddgfip.finances.gouv.fr
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GUIDE DES DROITS DES

wwiwi= | N GUIDE POUR VOUS DEFENDRE,
UN SYNDICAT POUR VOUS REUNIR ET POUR

Bonjour a toutes et a tous,

Vous étes salarié(e)s d’'une en-
treprise de nettoyage et votre
employeur vous envoie chaque
jour travailler a I'entretien des
bureaux et des locaux d’un minis-
tére, d’'un service de l'état, d’'un
établissement public ou dune
entreprise privée.

Votre lieu de travail n’est donc
pas situé chez votre employeur
mais dans une entreprise exté-
rieure ou une administration dont
vous participez pleinement au
bon fonctionnement.

Méme si votre patron n’est pas
directement le service public ou
I'entreprise cliente, vos besoins,
vos questions, vos difficultés et
vos revendications sont souvent
les mémes que ceux des travail-
leurs du service public ou de I'en-
treprise privée donneur d’ordres.

SALARIES DES ENTREPRISES

DE PROPRETE

LA CGT,
A‘ﬂmns NOS DROITS

EN MAIN !

Alors n’hésitez pas a aller les
voir, discutez avec eux et, en-
semble, si elle n'existe pas déja,
créez la section syndicale CGT
dont vous avez besoin.

AT

AGIR cg

UN SALARIE, DEUX ENTREPRISES :
QUI EST QUI ?

Votre employeur est |’ entreprise de propreté, ¢ 'est avec
elle que vous avez conclu votre contrat de travail, ¢ ’est elle
qui vous rémunére et vous indique vos missions et horaires
de travail, vous étes donc son (sa ) salarié (e) .

Mais, vous travaillez dans les locaux d 'une entreprise ou
dans ceux d ’un service public qu 'on appelle, selon les
cas, « donneur d ’ordres » ou « entreprise utilisatrice » ou
encore « entreprise cliente ». Cette entreprise ou ce service
public a passé un contrat commercial avec votre employeur,
contrat qui lui permet d ’ utiliser vos services.

Votre employeur, | ’entreprise qui vous a embauché (e ),
est le prestataire ou le sous-traitant de | administration ou
de | ’entreprise dans les locaux de laquelle vous travaillez.

Contrat de prestatlons de

T - senvice ;T/\
Y 1Ak

Ve —

Votre employeur, Le client (de votre em-
| “entreprise de propreté ployeur ) chez qui vous travail-

La CGT s’adresse en effet a tous les salariés, a ceux du secteur public comme a ceux du privé.
Pour la CGT, ce qui compte par dessus tout c’est de rassembler les travailleurs, quel que soit
leur statut, quel que soit leur employeur, pour mieux défendre et faire progresser les droits de

toutes et de tous.

Se rassembler avec et dans La CGT, c’est se donner les moyens de

faire entendre la voix de chacun et de gagner sur les revendications

de toutes les professions.
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A Paris, les militant(e)s de

i la CGT agissent au quoti-
cg, dien pour que la solidarité et
la fraternité trouvent une tra-

L duction concréte. Pour nous,
il N’y a pas de différence et
encore moins d’opposition
entre les travailleurs.
Fonctionnaires, salariés de
I'entreprise donneuse d’ordres ou de I'entrepri-
se prestataire, nous sommes tous collegues et
notre intérét commun est de lutter ensemble
pour I'emploi, les salaires, les conditions de
travail et le respect des droits et de la dignité
de chacune et chacun.

Le guide que nous vous remet-
tons aujourd’hui a été réalisé a
Paris par des militants de La CGT
Finances Publiques Paris et de

La CGT Culture Paris, avec l’aide
et le soutien de I’Union départe-
mentale CGT de Paris.

Ce guide détaille notamment les dispositions
de la convention collective des entreprises de
propreté et services associés que vous pou-
vez consulter gratuitement sur le site internet
LEGIFRANCE, onglets « conventions collecti-
Ves », puis « entreprise de propreté et servi-
ces associés ».

Il existe 2 autres conventions collectives qui

concernent les ouvriers nettoyeurs tra-

vaillant sur les aéroports de la région

parisienne et sur les sites de la

RATP et de la SNCF qui ne sont

pas concernées par le présent gui-

de.

On les retrouvera également sur

le site LEGIFRANCE (IDCC 538 et
IDCC 1391).

Construi

Ce guide vise a apporter les premiéres ré-
ponses aux questions que vous Vous posez
tous les jours. Il est un instrument pour faire
respecter vos droits et aussi pour en gagner
de nouveaux

C’est aussi un outil pour sortir de l'isolement
dans lequel vous enferment trop souvent vos
patrons.

Ce guide doit ainsi vous permettre de ren-
contrer la CGT, sur les chantiers, la ou vous
travaillez.

Vous allez pouvoir poser les bonnes ques-
tions, créer un rapport de forces en votre fa-
veur, trouver des réponses individuelles et col-
lectives a vos problémes.

Ce que nous vous proposons également, c’est
de développer et de construire avec vos collé-
gues le syndicat CGT qui vous ressemble
pour obtenir une véritable amélioration de vos
conditions de travail.

Ce guide est fait pour vous. Nous sommes a
votre disposition et vous trouverez toujours un
(e) militant(e) de la CGT a vos cbtés.

LA .CGT

SA-FORCE C’EST

L
‘4
b/ ¢

isons notre quotldlen

ns de notre avenir en
et décido c G

prenant con

tact avec la
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COMMENCER PAR S’Y RETROUVER DANS LE LABYRINTHE DES TEXTES

Le droit du travail est né au 19°™ siécle avec le
développement de U’industrie. Il est le fruit des
luttes des ouvriers pour faire reconnaitre leurs
droits a une vie et des conditions de travail dé-
centes. De l’intensité de ces luttes dépend
’état du droit a un moment donné ; si des
périodes ont été propices a la création de lois
protectrices des salariés (Front Populaire de
1936, Libération de 1945, mai 1968 avec la
création de la section syndicale d’entreprise,
début de la présidence de Francois Mitterrand
en 1981-82, ...), d’autres, comme celle de la
crise financiére et économique que nous subis-
sons actuellement, conduisent a l’adoption de
lois dont les premieres victimes sont ceux qui
n’ont pour seule richesse que leur force de tra-
vail.

e 7‘; Pourtant, si des lois,
;t«&ua—d:} d’ap[?licat\ion. générq-
% ,;_ﬂ E‘L le (c est‘-a-dlre appli-
l@? cables a tous), sont
m"—l défavorables aux sa-
lariés, des travail-
leurs arrivent, dans certaines branches d’acti-
vité, voire dans certaines entreprises, a arra-
cher des droits nouveaux aux employeurs. Cer-
tains, méme, parce qu’ils ont négocié habile-
ment leur contrat de travail (souvent en raison
de leurs compétences rares et recherchées),
ont des situations de travail enviables.

¥ ——"_-b

Mais, s’il existe une convention collective ap-
plicable a Uentreprise, alors c’est cette
convention collective qui va s’appliquer.

Et si, dans le contrat de travail négocié entre
Uemployeur et le salarié, ce dernier a réussi
a obtenir plus de droits que ce que prévoient
la loi ou la convention collective, alors c’est
le contrat de travail qui s’appliquera.

C’est ce qu’on appelle la hiérarchie des sour-
ces du droit.

Ainsi, sauf exception (que nous signalerons dans
ce guide) :
= la convention collective de branche amé-
liore la loi (elle est plus favorable aux sala-
riés que le Code du Travail)
= la convention collective d’entreprise
améliore la loi et/ou la convention de
branche
= le contrat de travail améliore tous
les textes qui lui sont
« supérieurs » : lois et conven-
tions.

Pour vous faciliter les choses, nous avons, nous
CGT, ouvert pour vous le Code du Travail et la
Convention collective de la propreté. Ces tex-
tes, qui vous sont applicables, sont repérés
dans une police de caractéres spécifique.

Par exemple :

® les caissiéres du théatre privé dans lequel
vous faites le ménage ont des emplois a
temps partiel qui sont d’au moins 24 heu-
res par semaine alors que les votres peu-
vent étre de 16 heures, parfois moins ;

2 le personnel embauché directement par
I'hotel-restaurant ou vous nettoyez les
chambres est nourri gratuitement par
'employeur les jours ou il travaille alors
gue vous non ;

o les ouvriers de I'entreprise dont vous as-
surez la propreté des locaux ont 6 semai-
nes de congés payés mais vous 5.

Il est donc nécessaire, lorsque vous voulez

connaitre et faire valoir vos droits d’ouvrir a la

fois :

€ le Code du travail (= la « loi commune ») ;

€ la Convention Collective Nationale (CCN)
des entreprises de propreté et services
associés et les accords nationaux ;

£ éventuellement, s’il y en a, la convention
collective ou les accords collectifs négo-
ciés et conclus entre les organisations
syndicales de votre entreprise et votre
employeur.

Ce qui explique ces différences de traitement
entre des salariés qui travaillent sur le méme
lieu est le texte de droit qui leur est applica-
ble loi, accord ou convention collective,
contrat de travail.

Par principe, c’est la loi (en général, celle ins-
crite dans un article du Code Travail) qui s’ap-
plique a une situation donnée.

Nous vous conseillons de vérifier auprés de vo-
tre employeur ou d’élus du personnel s’il existe
des accords collectifs ou une convention col-
lective propre a votre entreprise et, si oui, de
demander qu’on vous les fournisse ou que, au
moins, vous puissiez les consulter. Et, surtout,
lisez bien votre contrat de travail avant de le
signer !

La partie qui suit a pour objectif de vous ai-
der a comprendre votre contrat et a éviter
les piéges que vous tend peut-étre votre em-
ployeur.
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1. LE CONTRAT DE TRAVAIL

Lorsque vous étes embauché(e), que ce soit en CDI ou en CDD, a temps plein
ou a temps partiel, votre employeur a I’obligation de vous remettre un
contrat de travail écrit qui précise les conditions dans lesquelles vous allez

travailler et étre payé(e) et la date de début de votre contrat.

CCN - Article 4.1.3. : Contrat de travail

Au plus tard a la fin de la période d'essai (sous reserve des dis-
positions propres aux contrats a durée deéterminée), il est
conclu un contrat écrit précisant :

le site de travail et/ou la répartition géographique des
chantiers attribueés ;

la classification professionnelle ;

la nature de son emploi ;

la durée du travail ;

la rémunération ;

les modes de consultation du réglement intérieur et du
document unique d'évaluation des risques ;

les date et heure d'embauche ;

avec les coordonneées de l'entreprise doit figurer la refe-
rence de l'organisme auquel 'employeur verse les cotisa-

tions de sécurité sociale et le numéro sous lequel ces
cotisations sont versées ;

les coordonnées de la caisse de retraite complémentaire
et de I'organisme de prévoyance.

La €GT vous conseille

Si votre employeur ne vous

remet pas de contrat de

- travail écrit dans le délai

indiqué a larticle 4.1.3. de la
convention collective, prenez

contact avec La CGT.

En I'absence de contrat de travail
écrit les fiches de paye font foi. Vous
étes de facon incontestable en CDI
sans période d’essai et présumé étre
sous CDI a temps plein.

A Ne jamais accepter d’anti-
dater un contrat ou un avenant !
Signez-le, éventuellement précé-
dé de la date du jour.

Les contrats de travail proposés dans le secteur de la propreté dépendent des marchés obtenus
par les entreprises et aussi du fort taux de rotation du personnel dans une branche d’activité ou
les conditions de travail trés difficiles poussent les salariés a démissionner dés qu’ils ont trouvé
un emploi moins pénible et/ou mieux rémunéré ailleurs. Aussi, on trouve de tout ! Des contrats a
durée indéterminée (CDI), des contrats a durée déterminée (CDD), des contrats a temps plein,

des contrats a temps patrtiels.

Certaines clauses peuvent figurer dans n'importe lequel de vos contrats, d’autres sont spécifi-

ques et obligatoires a certains d’entre eux seulement.

Si vous étes salariés intérimai-
res, nous vous conseillons de
contacter I’Union Syndicale
de ’Intérim CGT :

Union syndicale de l'intérim
(USI-CGT)
Case : 460
263, rue de Paris
93514 MONTREUIL CEDEX
Téléphone : 01 55 82 89 80
Télécopie : 01 55 82 89 79
Email : contact@usi.cgt.fr

Les contrats d’intérim sont exclus du champ de ce guide puisque c’est
le droit du travail temporaire qui leur est applicable.
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DEUX CLAUSES DU CONTRAT DE TRAVAIL
QU’IL FAUT LIRE ATTENTIVEMENT

La période d’essai

C’est la période qui marque le début du contrat de tra-
vail et pendant laquelle le contrat peut étre libre-
ment rompu a tout moment par chacune des par-
ties, 'employeur et le salarié. Pendant cette période, le
contrat se déroule normalement.

Réglementation de la période d’essai
=) La période d’essai doit étre prévue par le contrat
= La période d’essai doit étre limitée dans le temps
- 1 mois pour les ouvriers, employés et chefs
d’équipe ;
- 3 mois pour les techniciens, agents de maitrise
et cadres.
A Cette période peut étre doublée si cela est
prévu dans le contrat de travail.

Extrait CCN - Article 4.1.2. Période d'essai
[..]
Le contrat de travail a durée indéterminée, sauf accord parti-
culier, n'est considéré comme définitivement conclu qu'a la fin
de la période d'essai dont la durée est fixée comme suit:

- personnel agents de service et chefs d'équipe :

Imois ;

- personnel employés : 1Tmois ;

- personnel techniciens et agents de maitrise : 3mois ;

- personnel cadres : 3mois.
Dés lors que cela est prévu dans la lettre dengagement ou le
contrat de travail, la période d'essai pourra étre renouvelée
une fois pour une durée équivalente ou inférieure en cas de
nécessité technique et aprés accord exprés des parties spécifié
par écrit.
[.]
Lorsqu'il est mis fin au contrat par I'employeur, en cours ou au
terme de la période d'essai, le salarié est prévenu dans un délai
qui ne peut étre inférieur a :

— 24 heures en deca de 8 jours de présence;

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

- 2 semaines aprés 1mois de présence;

- 1 mois apres 3 mois de présence.
[-]
Lorsqu'il est mis fin a la période d'essai par le salarié, celui-ci
doit respecter un délai de prévenance de 48 heures. Ce délai
est ramené a 24 heures si la durée de présence du salarié dans
I'entreprise est inférieure a 8 jours.

[.]

La clause de
mobilité géographique

Cette clause autorise 'employeur a modi-
fier librement et unilatéralement votre lieu
de travail.

Conditions de validité :

2 laclause est écrite .

2 la zone géographique de mutation est
précisée dans la clause

2 la décision de muter le salarié a été
prise dans l'unique intérét de I'entre-
prise (pas pour sanctionner le salarié)

9 elle a été prise dans des circonstan-
ces non abusives (le salarié a été pré-
venu dans des délais raisonnables).

La €GT vous conseille
cmx Afin d’éviter l'incertitude sur I'avenir, il est préférable
" d’avoir la période d’essai la plus réduite possible,
‘ﬂ voire pas de période d’essai du tout.

La €GT vous conseille

Cette clause est dangereuse pour
le salarié qui peut faire I'objet de nom-
breuses mutations contraignantes et
difficilement conciliables avec sa vie per-
sonnelle et familiale.

Elle oblige le salarié a démontrer que sa mise
en ceuvre a été exécutée de mauvaise foi par
'employeur. Refuser de I'appliquer c’est ris-

quer le licenciement. Se rapprocher de la
CGT.

A Attention, souvent, dans vos contrats, la
clause est insérée de maniére insidieuse ;
apreés l'indication de I'adresse du lieu de tra-
vail, figure par exemple : « En raison de la mo-
bilité qu'impose la profession, I'agence se réserve
le droit de modifier, sous réserve de respecter un
délai de prévenance de 7 jours, le lieu de travail
du salarié (...) ».

Si une mention de ce type se trouve dans
votre contrat c’est bien une clause de mobili-
té !

Veillez alors a ce que le périmétre de muta-
tion soit le plus restreint possible (au maxi-
mum, votre commune d’exercice et les com-
munes limitrophes) et le délai de prévenance
suffisamment long pour vous organiser-.

Ou ... mieux encore : avec l'aide de la CGT,
organisez l'action pour obtenir le retrait de
cette clause de tous les contrats et I'insertion
de votre lieu précis de travail comme cela a
déja été obtenu par certaines luttes.
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LA DUREE DU CONTRAT :
INDETERMINEE (©) OU DETERMINEE (®)

Le contrat de travail a durée indéterminée (CDI)

Le CDI est le contrat qui devrait, en principe, étre proposé a tout salarié parce
qu’il lui assure un emploi a durée indéterminée, c’est-a-dire conclu pour une
durée illimitée (il N’y a pas de terme prévu dans le contrat), ce qui permet a son
titulaire de pouvoir élaborer des projets a moyen et long termes.

Le contrat de travail a durée déterminée (CDD)

La conclusion d'un CDD n'est possible que pour une tache précise et temporaire
et seulement dans les cas énumérés par la loi. Dans le secteur du nettoyage les %

contrats CDD sont proposés en général pour remplacer un(e) salarié(e) absent(e) 15235~ " =
ou pour un accroissement temporaire d'activité, mais il existe d’autres cas possi-* /;fi 2 a{
N4 A
bles de recours aux CDD.
Ripaasi s oS gy cob? Durée maximale
(2 renouvellements compris)
Principaux cas de recours Si CDD avec | SiCDD sans
autorisés aux CDD date de début | date de fin (=
et date de fin | CDD aterme
inscrites au incertain)
contrat
n salarié absent ou dont le contrat de tra- _ _
vail est suspendu quel que soit le motif de 'absence (maladie, 18 mois Fin de l'ab-
congés, etc.), sauf s'il s'agit d'une gréve. sence
Attente de I'entrée en service d'un salarié sous contrat a du- _ Arrivee
rée indéterminée 9 mois du salarie
recruté
Remplacement d'un salarié dont le départ définitif précéde la 24 mois Impossible
suppression de son poste
Accroissement temporaire de I'activité de I'entreprise.
A Si I'établissement a procédé a un licenciement économi- 18 mois Impossible
gue et pour les postes concernés par ce licenciement,
'embauche en CDD ne peut étre supérieure a 3 mois.
Travaux urgents nécessités par des mesures de sécurité et
dont I'exécution immédiate est nécessaire pour prévenir des
accidents imminents, organiser des mesures de sauvetage ou ) )
réparer les insuffisances du matériel, des installations ou des 9 mois Impossible
batiments de I'entreprise présentant un danger pour les per-
sonnes.
A |l est interdit d'embaucher un salarié en CDD pour effec-
tuer des travaux dangereux (Ex : exposition a certains
agents nocifs) figurant sur une liste établie par le ministére
de I'Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale
Emplois & caractére saisonnier. Sont notamment concernés 6/8 mois Fin de la sai-
les emplois dans le secteur agricole, les industries agroali- son
mentaires et le tourisme.
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< Les cas de recours interdits au CDD

® Remplacement d’un salarié gréviste

® Embauche pour accroissement tempo-
raire d’activité sur un poste supprimé
depuis moins de 6 mois suite a un licen-
ciement pour motif économique (mais il
y a des dérogations !)

® Travail dangereux faisant I'objet d’'une
surveillance médicale particuliére

< Les mentions qui doivent figurer sur
le CDD

Le contrat doit étre écrit et comporter la défini-
tion précise de son motif. A défaut, il est répu-
té conclu pour une durée indéterminée et peut
étre requalifié en contrat a durée indéterminée
par le conseil de prud’hommes.

Il doit indiquer :

- le nom et la qualification du salarié rem-
placé, s'il s'agit du remplacement d'un
salarié

- la date de fin du contrat et le cas échéant
une clause de renouvellement, ou la du-
rée minimale, pour les contrats a terme
incertain ;

- le poste de travail occupé par le salarié
(et le cas échéant la mention que le pos-
te occupé figure sur la liste des postes de
travail présentant des risques particuliers
pour la santé et la sécurité de cette caté-
gorie de salariés) ;

- Tlintitulé de la convention collective appli-
cable ;

- la durée de la période d’essai éventuelle-
ment prévue ;

- le montant de la rémunération et de ses
différentes composantes (y compris pri-
mes et accessoires de salaire (dont I'in-
demnité de fin de contrat );

- le nom et 'adresse de la caisse de retrai-
te complémentaire et, le cas échéant,
ceux de I'organisme de prévoyance.

Ce contrat doit étre transmis au salarié au
plus tard dans les deux jours ouvrables qui
suivent le jour de I’embauche.

< Une période d’essai peut étre prévue,

mais elle ne peut excéder

— pour un CDD inférieur & 6 mois : 1 jour
par semaine de CDD avec au plus 2 se-
maines

— pour un CDD supérieur & 6 mois : 1 mois.

Le jour de I'embau-
che ne compte pas
dans le délai, ni le
dimanche qui n’est
pas un jour ouvra-
ble.

A défaut de respec-

ter ce délai, le
contrat peut étre re-
gualifié en CDI.

< La durée (ou le terme) du contrat

— En principe, la durée est fixée avec préci-
sion des la conclusion du contrat : le
contrat indique une date de début ET une
date de fin.

— Quand le contrat ne peut pas comporter
de terme précis (cas du remplacement
d’un salarié malade), il est conclu pour
une durée minimale et il comporte la men-
tion qu’il se terminera a la date a laquelle
le motif du recours aura disparu (par
exemple, le retour du salarié guéri).

< Au cours du contrat, le salarié a les mé-
mes droits et avantages que les autres sala-
riés de l'entreprise titulaires d'un CDI.
Il bénéficie notamment :
— des dispositions de la convention collecti-
ve applicable a I'entreprise,

— des mémes conditions de travail que
les autres salariés (EX : en matiere de
congés payeés, durée du travail, repos
hebdomadaire, jours fériés ...)

— d’une rémunération qui ne peut étre infé-
rieure au montant de celle que perce-
vrait dans la méme entreprise et aprés
une période d’essai, un salarié sous CDI
occupant le méme emploi.
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LA DUREE DU TRAVAIL INSCRITE AU CONTRAT :
TEMPS PLEIN OU TEMPS PARTIEL

Le contrat de travail a temps plein (ou temps complet)

La durée légale de travail effectif des salariés a temps complet est fixée a 35
heures par semaine, ce qui correspond a 151,67 heures par mois.

Cette durée de travail de 35 heures hebdomadaires doit en principe étre effec-

tuée chaque semaine de maniére réguliére.

Cependant, dans le secteur de la propreté, 'annualisation du temps de travail

sur une période de 6 mois est possible.

1/LO1 DU 19 JANVIER 2000

Le contrat de travail a temps partiel

Le contrat préféré des
patrons

Dans le secteur de la propre-
té, plus de 75 % des salariés
sont employés a temps par-
tiel : la durée hebdomadaire
de travail inscrite sur leur
contrat est inférieure a la du-
rée légale, 35 heures.

La plupart du temps, il s'agit
de temps partiel subi : le sala-
rié voudrait pouvoir travailler
a temps complet ou en tout
cas s'en rapprocher le plus possible, mais
I'employeur I'oblige & signer un contrat de tra-
vail de quelques heures par jour seulement.

Pour avoir un salaire qui lui permette de faire
face a ses dépenses « contraintes » (loyers,
énergie, nourriture, transport, ...), plus d'un
salarié sur deux dans le secteur de la propreté
se trouve en situation de multi-employeurs : il
cumule plusieurs contrats de travail avec des
employeurs différents pour atteindre un nom-
bre d'heures plus important et donc obtenir un
salaire plus élevé.

< Le temps de travail minimum

La loi du 14 juin 2013 dite de « sécurisation

de I'emploi » oblige ... normalement les em-
ployeurs a proposer aux salariés embauchés
depuis le 1% juillet 2014 un contrat de travail
de 24 heures au minimum de travail par se-
maine, sauf dérogation ou accord de branche.

Malheureusement dans le
secteur de la propreté, les
partenaires sociaux ont si-
gné le 17 janvier 2013 un
accord spécifiqgue a cette
branche professionnelle,
accord qui a été transposé
dans un avenant a la CCN,
lavenant n° 3 du 5 mars
2014 relatif au temps partiel.
Une disposition criticable de
cet avenant prévoit des obli-
gations moins importantes
pour I'employeur que celles prévues dans le
Code du travail. Un comble !

L’accord prévoit en effet que le nom-
bre d'heures minimum pour les temps
partiels est de seulement 16 heures

par semaine, soit 69,28 heures par
mois.
Comment vivre décemment avec ¢a ??

Mais ... 'accord ne vise que les salariés em-
bauchés APRES le 1% juillet 2014.

Par demande écrite et motivée
(raisons familiales, de santé ou
compte-tenu des contraintes liées a
un autre travail ou a des études, ...),
les salariés embauchés aprés le 1%
juillet 2014 peuvent demander a faire moins
que 16 heures par semaine.
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Pour les salariés embauchés AVANT le 1% juillet
2014 et dont la durée de travail est inférieure a 16
heures par semaine, ils devraient pouvoir passer a
16 heures ou plus a partir du ... 1% janvier 2016 !

« Devraient pouvoir » seulement ! Car l'ordonnance
2015-82 du 29 janvier 2015, prise par le gouverne-
ment, précise qu'il ne s'agira que d'une « priorité » :
I'employeur pourrait donc refuser la demande du sa-
larié au motif qu'il n'a pas d'emploi disponible pour
cela!

Autrement dit, dans les faits, pour ces sala-
riés, I'ancienne durée minimale de 10 heures

par semaine continuera a s'appliquer ... sauf
lutte syndicale déterminée !

Méme chose pour les salariés embauchés aprés le
1°" juillet 2014 et qui ont demandé une durée hebdo-
madaire inférieure & 16 heures : leur demande ulté-
rieure de passer a 16 heures au moins pourra se
voir refuser elle aussi et pour les mémes motifs.

S oammer]

- iconovox. com

® C. Beaunez

Sont exclus du dispositif des 16 heures

hebdomadaires minimales les CDD utili-
‘J sés pour remplacer un salarié absent.

La €GT vous conseille

Si vous étes dans la situation ou votre em-

ployeur vous propose de signer un contrat en
CDI d'une durée inférieure a 16h, alors que vous
voulez travailler au moins |6h par semaine,

contactez un syndicat CGT ou l'inspecteur du
travail pour qu’il rappelle votre futur employeur a
ses obligations.

De plus, comme cette ordonnance introduit une inégalité
de traitement entre les salariés embauchés en CDI depuis
le 1°" juillet 2014 et les autres salariés, elle est susceptible
d'étre contestée devant un juge.

° Regles communes a tous les
salariés a temps partiel quelle
que soit leur date d’embauche
et qu’ils soient en CDI ou en
CDD.

=

Le contrat de travail a temps par-
tiel est un contrat écrit qui doit
préciser, entre autres, la durée du
travail et sa répartition sur la jour-
née, la semaine ou le mois, les
conditions de la modification de
cette répartition et les conditions
du recours aux heures complé-
mentaires (= celles faites au-dela
de la durée hebdomadaire prévue
au contrat).

Les salariés a temps partiel doi-
vent bénéficier des mémes
droits que ceux a temps complet
notamment en matiére de forma-
tion ou de promation.

Pour la détermination des droits
liés a l'ancienneté (et notamment
la prime d'expérience), la durée
de l'ancienneté est décomptée
pour les salariés a temps partiel
de la méme maniere que Ss'ils
avaient été employés a temps
complet.

Les salariés a temps partiel sont
prioritaires pour obtenir un com-
plément d'heures ou pour l'attribu-
tion d'un emploi a temps com-
plet.

En cas de modification de I’ho-
raire de travail, 'employeur doit
informer le salarié au moins 8
jours a l'avance. C’est ce qu’on
appelle le délai de prévenance.

A Le refus du salarié d’accep-
ter cette modification n’est pas
une faute ni un motif de licencie-
ment si le salarié a une raison
légitime et sérieuse de refuser
(Ex : obligations familiales impé-
rieuses, suivi d’'un enseignement
scolaire ou supérieur, autre activi-
té professionnelle par ailleurs,
qu’elle soit salariée ou non).
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EVOLUTION DE LA RELATION DE TRAVAIL

Le contrat de travail s’inscrit dans la durée. Mais, I'évolution économique est telle que, souvent, le
salarié va connaitre des changements dans son environnement professionnel, qui vont remettre
en cause son lieu de travail, ses conditions de travalil, ...

La situation juridique de son employeur peut également changer du fait des opérations de fusions
-acquisitions entre entreprises ou de la perte de marchés.

IMODIFICATION DES CONDITIONS DE TRAVAIL
ET MODIFICATION DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le droit distingue ces deux notions voisines : modification des conditions de travail et modification
du contrat de travail. Mais aucun texte ne dit ce que sont les unes et ce qu’est I'autre. Pour faire
le tri, il faut donc s’appuyer sur les décisions de la Cour de Cassation, la juridiction « supréme »
en matiére de droit du travail dans le secteur prive.

La modification des conditions de travail

C’est ce que les juges appellent une modifica-
tion « non importante des conditions de tra-
vail », une modification accessoire, un simple
aménagement, la modification d’éléments
considérés comme peu importants par le
salarié au moment de la conclusion du
contrat de travail.

Il peut s'agir, par exemple :

— d'une nouvelle répartition des heures de
travail d'un salarié a temps plein (sans
modifier la durée du travail, ni bouleverser
les horaires de travail),

— d'une nouvelle tache confiée au salarié et
qui correspond a sa qualification,

— d'un changement de lieu de travail dans le
méme secteur géographique (ou d'un
changement de lieu dans un autre secteur
géographique, si une clause de mobilité le
précise dans le contrat de travail).

INVESTISSEZ LA CGT

Pour étre
plus forts
ENSEMBLE

Pour que
personne ne décide

a votre place

SYNDIQUEZ - vous

@ Conséquences de la modification
des conditions de travail

® Le salarié est obligé d’accepter ces amé-
nagements car modifier les conditions de tra-
vail est un droit reconnu a I'employeur, c’est
son « pouvoir de direction ».

® L’employeur n’a méme pas I'obligation de
faire un avenant au contrat si la condition de
travail qui a changé ne figurait pas expressé-
ment dans le contrat initial.

— Par exemple, si dans le contrat, le lieu du
travail est indiqué seulement avec la for-
mulation «ville de Paris », I'employeur
peut vous envoyer travailler, quand il le
veut, dans n’importe quel batiment pari-
sien.

— Par exemple si vos horaires de travail ne
sont pas précisés, pas besoin d’avenant
au contrat si le patron les changent.

"tm
® Cesser de rémunérer le salarié ;

®  Assimiler le refus a une faute justifiant
un licenciement.

@ En cas de refus du salarié
d’accepter la modification,
'employeur peut :

Guide CGT - 14



La modification du contrat de travail

Elle concerne ce que les juges nomment une modification essentielle des conditions de travail,
c’est la modification d’éléments considérés comme essentiels par le salarié au moment
de la conclusion du contrat, un ou des éléments qui, si ils n’avaient pas figuré dans le contrat
aurait amené le salarié a ne pas signer (hautement contestable en ces périodes de chédmage

massif !).

9 Caractéristiques de la modification du contrat de travail
Cette modification doit obligatoirement reposer sur un motif économique.

Ca peut étre, par exemple, :

- le changement de lieu du travail justifié par le
déménagement du client et I'impossibilité de re-

classer le salarié ;

- une baisse du temps de travail ou du salaire jus-
tifiée par la perte du chantier sur lequel travaillait

le salarié.

:> On distingue 2 cas :

si le salarié accepte la modification, un avenant
est signé au contrat qui se poursuit aux nouvel-

les conditions.

2. si le salarié refuse la modification, il peut étre li-

cencié pour motif économique.

La €GT vous conseille

Vous pouvez contester votre
licenciement devant le conseil de
prud’hommes.

Si le juge considere que la modification
ne repose pas sur une cause réelle et sé-
rieuse, le licenciement est qualifié d’abu-
sif et 'employeur doit verser une indem-
nité de licenciement abusif.

Qu’est-ce que le patron peut modifier librement
ou seulement avec I’accord du salarié ?

3 éléments sont considérés par les juges com-
me des éléments du contrat ne pouvant étre
modifiés qu’avec I'accord du salarié :

2 larémunération fixée par le contrat (et
non pas par accord collectif) ne peut pas
étre diminuée. Méme si la modification est
minime, méme si elle est plus avantageuse
pour le salarié, méme si elle porte sur les
accessoires du salaire, il faut I'accord du
salarié ;

2 la qualification (qui correspond a un tra-
vail déterminé a un niveau hiérarchique) ;

2 la durée du travail (hors les heures
supplémentaires occasionnelles ou com-
plémentaires et les compléments d’heu-
res).

La loi dite « de sécurisation de I'em-
ploi », adoptée en juin 2013, a profon-
. dément bouleversé cette jurisprudence

en autorisant, par des accords d’en-

treprise dits « accords
de compétitivité », la mo-
dification du lieu de travail du
salarié¢ et méme la baisse de
son salaire, sans I'accord du ou des salarié(s)
concerné(s).

N
- © Sty

2 autres éléments importants de la relation de
travail, le lieu de travail et les horaires
de travail, seront parfois jugés comme des
éléments du contrat, parfois, ils seront consi-
dérés comme des conditions de travail, tout
dépend de ce qu’a exprimé le salarié lors de la
conclusion du contrat : une méme madification
peut étre essentielle dans un cas et accessoi-
re dans un autre.

Par exemple, travailler le samedi peut ne pas
géner un salarié et étre considéré comme trés
pénalisant pour un autre. Seul le juge peut vé-
ritablement trancher.

La €GT vous conseille

Aussi, si vous étes dans une de ces
situations, s'agissant de décisions
patronales qui vous portent préjudice y,
et de questions complexes qui ne peu- e
vent pas étre développées ici, et si vous
avez un doute sur le droit de I'em- .
ployeur a modifier vos conditions de travail ou
votre contrat de travail, ne signez aucun avenant
sans avoir pris le temps de contacter un délégué
du personnel ou de vous rendre a une permanen-
ce syndicale de la CGT.
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LE TRANSFERT DES CONTRATS DE TRAVAIL
D’UN EMPLOYEUR A UN AUTRE.

£w‘w Dans le cadre des appels d'offres

CCN - Article 7.4 (sur le refus du transfert)

QPeit wh7'7 périodiques pour un marché de Le contrat de travail du personnel remplissant les
cles 7 cN nettoyage une entreprise pres- conditions requises pour bénéficier du maintien de
dgwc tataire de nettoyage peut étre son emploi se poursuivra, sous la forme prévue a

/ remplacée par une autre.

Dans ce cas, le nouveau prestataire doit
garder 100 % du personnel de lI'ancienne
entreprise (article 7.2 de la Convention Col-
lective).

o Conditions a remplir pour que votre
contrat de travail soit transféré au nou-
veau prestataire :

1. appartenir soit aux 4 premiers échelons
de la filiére exploitation (ouvrier(e)s), soit
aux deux premiers échelons d'agent de
maitrise ;

2. ne pas étre absent depuis 4 mois ou plus
a la date de changement d'entreprise (a
I'exception des congés maternité) ;

3. travailler en CDI depuis au moins 6 mois
dans l'ancienne entreprise,

3. ou bien travailler en CDD de remplace-
ment d'un salarié absent.

Un avenant au contrat avec la mention du
nouvel employeur et reprenant 'ensemble des
clauses de l'ancien contrat, doit &tre remis a
chaque salarié au plus tard au premier jour de
la reprise du marché.

I'article7.2-1l, au sein de I'entreprise entrante.

A l'exception d'une modification substantielle de
celui-ci par I'entreprise entrante, le salarié qui refu-
se son transfert dans les conditions stipulées par le
présent accord sera considéré comme ayant rom-
pu de son fait son contrat de travail. Cette rupture
ne sera pas imputable a I'employeur et n'entrainera
donc pour lui aucune obligation de verser des in-
demnités de preéavis et de licenciement.

Cet article de la CCN est illégal !

Par une décision du 26 juin 2013, la
Cour de Cassation a jugé que tout
salarié, protégé ou non, a la possi-
bilité de refuser ce transfert conventionnel
de son contrat de travail chez le nouvel em-
ployeur. (Cassation sociale 3 mars 2010 N°
de pourvoi : 08-41600 08-44120 pour le sala-
rié protégé, Cassation Sociale 26 juin 2013, n°
de pourvoi 12-18201 pour le salarié non proté-
ge).
< Mais, refuser le transfert du contrat de
travail de I'entreprise « sortante » a I'entrepri-
se « entrante » est une décision risquée a
n’envisager qu’aprés avoir pris conseil auprés
d’'un juriste de la CGT. Il faudra aussi appré-
cier la qualité du reclassement possible (en
espérant qu’un tel reclassement existe !) chez
'employeur.

La €GT vous conseille

Les salariés maintenus dans leur
emploi doivent garder l'intégralité
de leur rémunération (salaire et

atron-
(e yotre € P
T

Vous

.fi\

\U\ a\le
con“a‘ ddfo\@

primes périodiques). Malheureuse- ey | l“-’ —

J ment il est fréquent qu'a l'occasion \T/ rl:;@"g‘r" T ~
d'un changement de prestataire, certaines (" B0 0N o\
parties de la rémunération antérieure ﬂ)N' i B [!»{!

soient « oubliées », les primes en particu-

Le client (entreprise privée ou
administration publique chez
qui vous exercer votre travail)
celui qui a proposé le marché.

Votre ex-employeur,
I'entreprise de propreté qui
a perdu le marché,

« l'entreprise sortante »

Votre nouvel employeur, le
concurrent de votre ex-patron,
celui qui a raflé le marché,

« I'entreprise entrante »

lier. Il faut donc étre tres vigilant et
réclamer ce qui est dd, sans tarder,

car la prescription (c'est a dire le délai
pendant lequel il est possible de présenter une réclamation en justice) pour le paiement des salaires a été
ramenée de 5 a 3 ans avec la loi de sécurisation de I'emploi.

Par ailleurs, il arrive aussi qu'a l'occasion d'un tel changement le nouvel employeur essaie de diminuer le
nombre d'heures travaillées ou de se débarrasser de certains salariés qui devraient étre gardés. Dans ce
cas la mobilisation des salariés avec I'appui syndical de La CGT est nécessaire. Si elle n’aboutit pas, le litige
peut étre porté devant le tribunal des prud’hommes.
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Attention a I’ancienneté inscrite sur votre contrat.

. . ) ?
Plusieurs évenements de votre n‘ ?'
vie professionnelle peuvent vous

amener a signer un nouveau

* ¢

0

contrat de travail ou un avenant P "

a ce contrat : -

— nouvelle embauche aprés |
une période de chémage ou [}
d’inactivité ’

— changement d’employeur en cas de trans-
fert du contrat,

=

Or, vous travaillez dans le secteur de la
propreté depuis plusieurs années et pour-
tant la date d’expérience qui figure sur vo-
tre contrat de travail actuel est ridicule-
ment faible. Pourquoi ??

La raison est simple : si votre intérét personnel
est d’avoir une expérience élevée, celui de
votre employeur est qu’elle soit la plus réduite
possible ! Et comme c’est lui qui rédige le
contrat de travail ... Idem pour la mention de
l'ancienneté quand il s’agit du méme contrat
de travail.

Vous avez intérét a le lire attentivement !!!

La €GT vous conseille

En plus de vérifier que la date d’embauche
est exacte, si c’est un avenant qu’on vous
demande de signer, cherchez les men-
tions « expérience » et « Ancienneté » et
vérifiez soigneusement que I'ancienneté indiquée a
bien été calculée selon les dispositions de I'article
4.2 de votre CCN.

Vérifiez aussi que les dates d'ancienneté et d’expé-
rience qui figurent sur votre fiche de paye sont
exactes.

Refusez de signer tout document (contrat ou ave-
nant) qui comporterait une clause ainsi rédigée
« Le (la) salarié(e) déclare ne pas avoir travaillé dans
une entreprise de propreté depuis au moins |2 mois
et, en conséquence, ne pas avoir d'expérience profes-
sionnelle. » si cette phrase est inexacte pour ce qui
vous concerne : vous seriez considéré(e) comme
nouveau ou nouvelle dans la profession, méme si
ce n'est pas le cas.

Et les conséquences ne seraient pas négligeables !!

En effet, votre expérience va déterminer :
> existence et le montant de votre prime
d’expérience (article 4.7.6 de la CCN)

Ne pas la confondre avec votre ancienneté
qui, elle, conditionnera :

> la durée d’indemnisation de vos absences
pour maladie ou accident (article 4.9.1.a) de
la CCN);

> la durée aprés laquelle vous risquez d’étre

licencié(e) en raison de votre absence pour
maladie ou accident (article 4.9.1.b) de Ila

CCN);

> la durée du préavis avant la rupture de vo-
tre contrat de travail (article 4.11.2. de la
CCN);

> le montant de votre indemnité en cas de
licenciement (article 4.11.3. de la CCN) ;

»>  vos possibilités d’évolution de carriere

(article 5.1. de la CCN).

CCN - Article 4.2. : Ancienneté

Décryptage de P’article 4.2.

Pour la détermination de I'ancienneté ouvrant droit aux avantages
prévus par la présente convention, il sera tenu compte de la preé-
sence continue, c'est-a-dire du temps écoulé depuis la date d'en-
trée en fonction en vertu du contrat de travail en cours, sans que
soient exclues les périodes pendant lesquelles le contrat a été sus-
pendu.

Il sera également tenu compte de la durée des contrats antérieurs
et cela quels qu'aient été la cause et I'auteur de la rupture, pourvu
qu'ils aient été conclus avec le méme employeur.

Pour I'application des articles 4.7.6, 4.9, 4.11.2, 4.11.3 et 5.1, il sera
tenu compte de l'ancienneté acquise au titre du contrat de travail
€n cours.

La date a prendre en v
compte pour le calcul
de votre ancienneté est
la date de votre premie-
re embauche au titre
du contrat en cours, y
compris en cas de changement
d’employeur par application de
l'article 7 (= 'ex annexe 7).

o
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=] 2.

LA FIN DU CONTRAT
>~ DE TRAVAIL

LA RUPTURE DU CONTRAT A DUREE INDETERMINEE

La rupture du contrat peut s'effectuer a

l'initiative de I'employeur :

en cas de licenciement pour

motif personnel ou pour motif économique ou bien en cas de mise a la retraite d'office.
A l'initiative du salarié, il peut s'agir d'une démission ou d'un départ volontaire a la retraite.
Les deux parties peuvent aussi décider d’'une rupture conventionnelle.

Fin de contrat dans le cadre d'un départ a la retraite

< Départ en retraite a la demande du
salarié

Le salarié qui quitte I'entreprise pour
prendre sa retraite, peut le faire dées

*_ qgu'il a I'age légal de partir : 62 ans
““ﬁtaz-‘- pour les salariés nés a partir de
dgiacﬁ“‘ \ 1955, avant 62 ans pour les salariés

qui bénéficient d’'une « carriére lon-
/gue ». |l doit faire une demande par
écrit a son employeur en respectant le délai
de préavis réciproque qui varie selon la quali-
fication et l'ancienneté du salarié (article
4.11.2 de la Convention Collective).
Le salarié qui prend volontairement sa retrai-
te a droit a une indemnité de départ en retrai-
te qui varie selon son ancienneté :
— Y mois de salaire aprés 10 ans d'an-
cienneté

- 1 mois aprés 15 ans
— 1 mois et /2 aprés 20 ans
— 2 mois et /2 aprés 30 ans
S Mise a la retraite a l'initiative de
I'employeur
L'employeur qui envisage de mettre un
( salarié a la retraite doit l'interroger par
écrit 3 mois avant la date de son anni-
‘voz“'mdf versaire pour lui demander s'il a lI'inten-
deiaCCN | tion de demander son départ en retrai-
te (dés lors qu'il a I'age légal de partir
A== ET quiil peut bénéficier d'une retraite a
taux plein au sens de la Sécurité Sociale).
Si le salarié répond oui, I'employeur peut le
mettre en retraite dans l'année qui suit. Mais
le salarié peut répondre non. Dans ce cas
I'employeur ne peut pas obliger la salarié a

partir et il doit recommencer la méme procé-
dure l'année suivante.

Ce n'est qu'a partir de 70 ans que I'employeur
a le droit de mettre un salarié a la retraite
sans lui demander son avis. Dans ce cas, le
salarié bénéficie d'une indemnité égale a l'in-
demnité de licenciement fixée a l'article

4.11.3 de la Convention Collective.

Ega\“e "énibum,
L’age légal de départ e

a la retraite "“eipé i

L ’age légal de départ dépend de
votre année de naissance. FNSEMBLE,
Pour obtenir votre retraite de base
du régime général, il existe un age
minimum, aussi appelé "age légal".

AUXERRE

F em“‘ départ |

|7@ RE TEA/TE

A partir de cet age, vous pouvez
bénéficier de votre retraite de base quel que soit le
nombre de vos trimestres.

Si des trimestres sont manquants, une décote est
appliquée sur le montant de la retraite, de maniére
définitive.

Pour connaitre votre &ge Iégal de départ, consultez le
tableau ci-dessous :

Age légal de départ

Vous étes né (e ) | Vous pouvez partir a la retraite a

Avant le
01/07/1951
Du 01/07/1951
au 31/12/1951

60 ans

60 ans et 4 mois

En 1952 60 ans et 9 mois
En 1953 61 ans et 2 mois
En 1954 61 ans et 7 mois

A partir de 1955 62 ans
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La démission

Tout salarié en CDI peut
démissionner sans avoir
a justifier sa décision. Il
s'agit d'un droit qu'il
peut exercer a tout
moment, méme Si
son contrat de travalil
est suspendu.

9 Pour qu'une démission soit
valable, le salarié doit manifester
de fagon claire et non équivoque
sa volonté de mettre fin au contrat
de travail. Aussi, une absence injusti-
fiée du salarié ou un abandon de pos-
te ne peut étre considéré comme une
démission.

En principe une démission est irrévo-
cable. Vous ne pouvez pas revenir sur
votre décision. Mais, si vous pouvez
prouver que cette démission s'est fai-
te sous la pression de l'employeur
(par exemple, si on vous a fait signer
sur le champ un papier que vous
n'‘avez pas compris) vous pouvez de-
mander a I'employeur qu'il ne prenne
pas en compte votre démission.

De préférence, faites-vous appuyer
par un délégué du personnel ou un
militant syndical CGT dans votre dé-
marche. Si l'employeur refuse, I'affaire
peut étre portée devant le Conseil de
prud’hommes.

Si vous avez réellement la
volonté de démissionner,

, vous devez respecter un
délai de préavis (voir a
cette rubrique page 26).

\Je pevse i mon RVENIR
L JwvesTss rove wow EMpLey

www.cgt,fr

La €GT vous conseille

Si vous souhaitez quitter votre emploi parce
que, comme c’est trop souvent le cas dans le
secteur de la propreté, votre employeur a une
attitude de patron-voyou (il ne paie pas vos heu-
res supplémentaires ou complémentaires, il ne
vous donne pas tous les

congés auxquels vous avez
droit, bref il commet des in-

fractions réguliéres et répé-
tées a la législation du travail),
optez plutot pour la prise d’ac-

te ou la résiliation judiciaire de
votre contrat de travail.

Avec la procédure de « prise d’acte », vous indi-
quez a votre employeur, généralement par LR avec AR
que vous prenez acte qu’il n’exécute pas le contrat de
travail conformément a ce qui était convenu et que
vous considérez que cette mauvaise exécution vaut rup-
ture du contrat du fait de I'employeur. Il est forte-
ment recommandé de faire précéder cette prise
d’acte par des mises en demeure de ’employeur
en RAR de respecter ses obligations.

Pour faire valoir vos droits a indemnités, vous devrez
saisir le Conseil de Prud’hommes qui statuera dans le
mois suivant, directement en bureau de jugement.

A conseiller quand on est certain d’avoir retrouvé un
emploi ou apres un référés prudhommal pour le paie-
ment des salaires.

vous pouvez aussi demander la résiliation du
contrat de travail par le juge du fait des manque-
ments de votre employeur a ses obligations contrac-
tuelles. Si le juge prudhomme estime que les manque-
ments sont suffisamment graves, il prononcera la résilia-
tion judiciaire du contrat et vous aurez droit aux indem-
nités de licenciement, y compris a une indemnité pour
licenciement sans cause réelle et sérieuse ou pour rup-
ture abusive. Dans le cas contraire, le contrat se pour-
suivra. C’est un avantage majeur par rapport a la prise
d’acte.

Llintérét de ces deux modes de rupture a lini-
tiative du salarié par rapport a la démission, si les
griefs sont importants, fondés et contemporains
est qu’ils vous permettent de percevoir les indemnités
de licenciement, les allocations chémage et les indemni-
tés pour licenciement sans cause réelle et sérieuse. Mais
votre dossier doit étre « lourd » ! Aussi, avant toute
décision, prenez contact avec le secteur juridique d’une
structure CGT pour qu’elle vous conseille.
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Le licenciement

Le licenciement peut étre prononcé pour motif personnel (faute ou non du salari€é) ou économique
(lié a des difficultés de I'entreprise).

Le licenciement pour motif personnel

Le licenciement pour motif personnel est possible :
- pour motif disciplinaire (en cas de faute du salarié),

- ou non disciplinaire (en cas d'insuffisance professionnelle, d'inaptitude physique,
donc sans faute).

Les ruptures pour fait personnel

. . Autres
Motif Licenciement [ ¢ en:;zn:mem Conséquences [ CO™ ds,éuqn";";” Iio(qmcie_ments Mise
s s 2 insuffisance i
disciplinaire inaptitude de la maladie de Ia vie privée Bl 8 a la retraite

: mésentente. ..)

- Ce licenciement | - Le salarié doit | En principe il est | En principe il est | Pour étre valables | Le salarié doit
nécessite une ou | avoir été déclaré interdit de interdit d’utiliser ces licenciements § avoir atteint
des fautes du inapte par le licencier pour un fait de la vie doivent reposer 70 ans.
salarié médecin du maladie, mais il privée pour sur des éléments:
c’est-a-dire des travail est possible de licencier un - objectifs
agissements licencier un salarié sauf : - imputables au
incompatibles - Son reclasse- salarié malade - troubles salarié
avec la bonne ment dans aux conditions caractérisés dans § - matériellement
exécution du I'entreprise est suivantes : I'entreprise vérifiables
travail ou impossible - perturbation du
constituant un i bon fonctionne- - Ces troubles Pour
Conditions manquement S ment de doivent étre I'insuffisance
de professionnel. ] I'entreprise objectifs professionnelle, il
validité : faut en plus que
- Non prescription & Nécessité de srrEpETEE | le salarié ait été
des faits fautifs & smplacement ; formé
(2 mois a compter déNpitif du salarié §
de leur connais- § absext (CDI)
sance par 1
I'employeur) : - Remplgcement
E pour le mgme
- Faits fautifs qui § nombre d’hjures
n'ont pas déja fait [Bs de travail
L I'objet d'une 1 . B
sanction ' e o3
r‘ Faute sérieuse : | Faute grave : ¢ Faute lourde : . -Allocations i -Allocations - Indemnité de
- allocations - allocations - allocations chomage chomage mise a la retraite
chomage chémage chdmage
Ll - Solde congés - Solde congés - Solde congés
- solde congés | - solde congés o " payés payés payés
payés payés
3 - Indemnité de - Indemnité de - Indemnité de
Effets - indemnité de - droits au DIF licenciement () licenciement préavis
licenciement E - Indemnité de
Ty DT e - Parfois préavis - Congés payés
- indemnité de 3 indemnité sur préavis
préavis de préavis (%) - Congés payés
sur préavis
- congeés payés E - Congés payés
L sur préavis : et sur préavis - Droits au DIF

- droits au DIF ! - Droits au DIF

N.B.: le droit aux allocations chémage n’existe qu’en cas de durée d’affiliation suffisante (122 jours).

N.B.: le droit a Pindemnité de licenciement n’est acquis qu’a compter d’un an d’ancienneté dans Uentreprise a la date d’envoi de
la lettre de rupture.

(1) En cas d’inaptitude résultant d’un accident du travail ou d’une maladie professionnelle, le salarié a droit a une indemnité
spéciale de licenciement. Celle-ci équivaut au double de l'indemnité légale soit deux cinquiémes de mois par année d’ancienneté
+ gquatre quinziémes de mois par année d’ancienneté au-dela de dix ans.

(2) En cas d’impossibilité d’effectuer le préavis pour inaptitude, le salarié ne peut bénéficier de Uindemnité de préavis sauf si
linaptitude résulte d’un accident du travail ou d’une maladie professionnelle.
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Le licenciement pour faute

La qualification de la faute aura des consé-
guences juridigues importantes (Ex : la faute
grave prive le salarié de préavis et d’'indemni-
tés). On distingue différents degrés dans la
gravité de la faute.

» La faute Iégere n'est pas une cause réelle
et sérieuse de licenciement (sauf si elle se ré-
péte) mais peut justifier des sanctions discipli-
naires moins graves.

EX. : retards occasionnels, oubli de pointer,
légéres erreurs, mauvaise humeur passagere.

» La faute sérieuse se situe un degré au-
dessus dans la gravité. Elle peut justifier un
licenciement. Elle résulte souvent d'un com-
portement du salarié.

EX. : retards répétés qui désorganisent le tra-
vail, injures a I'égard d’un supérieur hiérarchi-

EX : insubordination (= acte ca-
5f, ractérisé d'indiscipline), état d'e-
. briété flagrant, refus délibére de
¥ pointer, mensonge pour justifier
W= une absence, mépris des consi-
gnes de sécurité)

=» La faute lourde est intentionnelle et révele
l'intention de nuire a I'employeur. Elle est donc
d'une gravité exceptionnelle et justifie le dé-
part immédiat du salarié (sans indemnité de
préavis) et la suppression de ses indemnités
de licenciement et de congés payés. Le sala-
rié peut étre condamné a verser a 'employeur
des dommages-intéréts s'il lui a causé un pré-
judice.

EX : divulgation de secret de fabrication, des-
truction de matériel, détournement de cliente-
le, vol de documents ou de matériel.

que, mésentente avec d’autres

salariés nuisant au fonctionne- En résumé Faute Faute Faute Faute

ment du service. légere | sérieuse | grave | lourde
. Licenciement possible ? non oui oui oui

» La faute grave est une viola-

tion importante des obligations |Départ immédiat ? non non oui oui

résultant du contrat de travail et Ind & de i i « 2 . _

rend impossible le maintien du ndemnité de licenciement ? oui oui non non

S_a_-la”e dgnS Ile_ntrepn_se- Elle jus-|1ndemnité de congés payés ? oui®? oui oui non

tifie le départ immédiat du sala-

rié, sans indemnité compensatri- Indemnité de préavis ? oui® oui non non

ce de préavis ni indemnité Iégale [ Si le licenciement a lieu malgré tout.

de licenciement. En cas de licenciement pour faute grave ou lourde, le salarié conser-

e ses droits a participation, intéressement et allocation chébmage.

Le licenciement sans faute

Des évenements non fautifs mais liés a la per-
sonne du salarié peuvent justifier son licencie-
ment sans faute.

» L’incompétence professionnelle

EX. : manque de productivité, manque d’auto-
rité pour un cadre, incapacité a prendre une
décision dans un poste a responsabilité

» L’inaptitude physique suite & une longue
maladie ou a un accident

» La perte de confiance
EX. : mariage du salarié avec un concurrent
direct de son employeur,

®» Pour les cadres : mésentente ou opposi-
tion d’opinion (par exemple par rapport a la
stratégie de I'entreprise) avec son employeur.
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A Qu’il soit pour faute ou sans faute, le

licenciement pour motif personnel n'est

possible que pour cause réelle et sérieuse.

= La cause est réelle si les faits présentés
comme motif de rupture existent concre-
tement et peuvent étre vérifiés (= le mo-
tif n’est pas imaginaire ou inexact)

= La cause est sérieuse si elle présente
une certaine gravité qui rend impossi-
ble, sans dommage pour l'entreprise, la
continuation de son travail par le salarié
et nécessite donc son licenciement.

Le fait d'avoir participé a une gréve ou
@ réclamer un droit ne peut en aucun cas

donner lieu a un licenciement !l

Un licenciement pour motif person-
nel peut étre contesté devant le tri-
bunal des prud’hommes.




La procédure en cas de licenciement pour motif personnel

L'employeur doit convoquer le salarié & un en-
tretien préalable au licenciement soit par let-
tre recommandée avec demande d'avis de
réception, soit par lettre remise en main pro-
pre contre signature.

9 La lettre de convocation a I’entretien
préalable doit indiquer les éléments sui-
vants :

- objet de l'entretien entre le salarié et
I'employeur (c'est-a-dire envisager le
licenciement du salarié),

- date, heure et lieu de cet entretien,

- possibilité pour le salarié de se faire as-
sister durant I'entretien par une person-
ne de son choix, appartenant au per-
sonnel de l'entreprise ou, s'il n'y a pas
de représentant du personnel dans l'en-
treprise, par un conseiller du salarié,

- coordonnées de la mairie ou de l'inspec-
tion du travail pour que le salarié puisse
se procurer la liste de ces conseillers.

< L'entretien ne peut avoir lieu moins de 5
jours ouvrables (c'est a dire sauf dimanche et
jours fériés) aprés la présentation de la lettre
recommandée de convocation ou de sa remi-
se en main propre. Le jour de la présentation
de la lettre ne compte pas.

En cas de procédure disciplinaire, l'entretien

connaissance des faits reprochés au salarié.

doit avoir lieu dans les 2 mois qui suivent la

< Au cours de l'entretien, I'employeur
doit exposer les motifs du licenciement envisa-
gé, et recueillir les explications du salarié.
L'employeur ne doit pas annoncer sa décision
de licencier le salarié durant I'entretien.

< Le salarié n'est pas obligé de se pré-
senter a I'entretien préalable. Mais il
est fortement conseillé de s'y présenter
en étant accompagné d'un élu du personnel
ou d'un conseiller du salarié, ou, a défaut et a
minima, par un collégue de travail. Mais atten-
tion ce n'est pas toujours possible, car ce col-
legue n'est pas protégé s'il le fait. En cas d'im-
possibilité de se présenter a l'entretien aux
date et heure fixées, il est important de faire
connaitre par écrit a 'employeur cette impossi-
bilité et son motif. Le report de l'entretien étant
difficile & obtenir, il est préférable de se faire
aider par un représentant du personnel ou un
conseiller du salarié.

2 Le licenciement, méme s'il est envisagé,
peut ne pas avoir lieu compte tenu des
explications données par le salarié sur les faits
reprochés et suite & une mobilisation syndica-
le et de ses collegues.

@ Le licenciement, s'il a lieu, doit étre
notifié au salarié par lettre recom-
mandée avec accusé de récep-
tion, au moins 2 jours ouvrables
aprés la date de l'entre-
tien. La loi ne fixe pas
de délai maximal pour
'envoi de la lettre,
sauf en cas de licen-
ciement pour motif
disciplinaire (1 mois
maximum aprés le
jour fixé pour l'entre-
tien préalable).

@ La lettre notifiant le licenciement doit
étre signée par I'employeur ou son représen-
tant.

Elle doit énoncer avec précision le ou les mo-
tifs du licenciement, qui doivent étre matériel-
lement vérifiables. L'absence de motifs dans la
lettre ou leur manque de précision rend le li-
cenciement sans cause réelle et sérieuse.

< Le contrat n'est pas rompu dés la notifica-
tion du licenciement. Le salarié reste tenu
d'exécuter un préavis, sauf dispense de
I'employeur ou en cas de licenciement pour
inaptitude, faute grave ou faute lourde.

< Des procédures particulieres

. doivent étre appliquées en cas de
licenciement envisagé d'un

salarié protégé (par exemple

un élu du personnel ou un délé-

gué syndical) et l'autorisation de l'inspecteur

du travail doit étre demandée (article L412-18
du Code du Travalil).

Le licenciement pour motif
économique L

Il n'existe quasiment pas dans le 35233.2
secteur du nettoyage compte ‘45
tenu des articles 7 a 7.7 de la

Convention Collective (ex an-

nexe 7) qui garantissent le transfert des

contrat de travail en cas de changement de
prestataire.

Guide CGT - 22



La rupture conventionnelle

‘ La rupture conventionnelle est une
i Cos oL ; procédure particuliere par laguelle
11237112 lemployeur et le salarié se met-

112371 | tent d'accord sur les conditions de
du ) la rupture du contrat de travail.
Fuawail

A la différence d'une démission, le
salarié peut percevoir les allocations chémage
a la suite d'une rupture conventionnelle.

La procédure

< Un ou plusieurs entretien(s)

L'employeur et le salarié conviennent du prin-

cipe d’une rupture conventionnelle lors d’'un ou

plusieurs entretiens au cours desquels le sala-

rié peut se faire assister :

t soit par une personne de son choix ap-
partenant au personnel de l'entreprise,
titulaire ou non d’'un mandat syndical ;

t soit, en I'absence d’institution représenta-
tive du personnel dans I'entreprise, par un
conseiller du salarié. choisi sur une liste
dressée auprés de l'autorité administrati-
ve par les organisations syndicales repré-
sentatives dans le département.

< Un délai pour exercer le droit de ré-

tractation

Afin d’éviter les décisions trop héatives, et afin

de permettre a chaque partie de mesurer la

portée de sa décision, la loi :

#  impose un délai minimum de 15 jours
calendaires (tous les jours de la semai-
ne sont comptabilisés, y compris le WE.
..) pour exercer ce droit de rétractation
entre la signature de la convention et sa
transmission a l'autorité administrative
pour homologation ;

< et permet a chaque partie de revenir sur
sa décision durant ce délai (Cest le
« droit de rétractation ») sans avoir a
motiver sa décision.

° L’homologation de la convention par
I’autorité administrative

A Tissue du délai de rétractation, la partie la
plus diligente adresse une demande d’homo-
logation a l'autorité administrative compétente
(= la Direction régionale des entreprises, de la
concurrence, de la conso, du travail et de
'emploi = Direccte), avec un exemplaire de la
convention de rupture.

L'autorité administrative
dispose dun délai
d’instruction de 15
jours ouvrables a
compter de la ré-
ception de la de-
mande, pour s’as-
surer du respect
de la liberté de “e#
consentement

des parties et des conditions prévues par le
Code du travail : respect des régles relatives a
l'assistance des parties, au droit de rétracta-
tion, au montant minimal de 'indemnité spéci-
fique de rupture conventionnelle...

A défaut de notification dans ce délai, I'homo-
logation est réputée acquise (= homologation
« tacite » ou « implicite ») et I'autorité adminis-
trative est dessaisie.

Les indemnités
dues au salarié

Le salarié doit percevoir une « indemnité
spécifique de rupture conventionnelle »
dont le montant, éventuellement négocié avec
'employeur, ne peut étre inférieur au montant
de l'indemnité légale de licenciement.

Par ailleurs, s’il quitte I'entreprise avant d’avoir
pu prendre la totalité des congés payés qu'il
avait acquis, le salarié a droit a une indemni-
té compensatrice de congés payés, ainsi
qu'a I'ensemble des éléments de rémunéra-
tion dus par 'employeur a la date de la rupture
du contrat de travail.

Afin de protéger les droits du salarié, la
rupture conventionnelle n’est pas
applicable aux ruptures de contrat

de travail résultant :

- des accords collectifs de gestion prévi-
sionnelle des emplois et des compéten-
ces (GPEC)

- des plans de sauvegarde de I'emploi
(PSE).

gp La rupture conventionnelle peut étre
contestée devant le tribunal des pru-

d'hommes dans le délai d'un an a partir de
son homologation par la DIRRECTE. Elle peut
étre considérée comme nulle si elle a été
conclue sous la pression de I'employeur.
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Join fes wuubict
1 12431 3
1124312
du Code du |
Fuavail

“Ta rupture anticipée

du contrat

< Elle n’est possible qu’en
cas de:
Accord entre les parties

Faute grave ou faute lourde
du salarié

X XX

Force majeure : évenement
extérieur aux parties, impré-
visible, irrésistible et rendant
impossible la poursuite du
contrat tel qu’un incendie qui
détruit les locaux de travail

inaptitude médicale du salarié constatée
par le médecin du travalil.

< Si le salarié trouve une embauche sous
CDI dans une autre entreprise. Dans ce
cas, il doit respecter un délai de préavis
égal a 1 jour de préavis par semaine de
contrat calculé sur la totalité de la durée
du CDD si celui-ci comportait une date
de fin précise ou sur la durée déja effec-
tuée du CDD dans le cas de remplace-
ment d'un salarié absent. La durée du
préavis, calculée en jours ouvrés
(jours réellement travaillés), ne peut
pas dépasser 2 semaines.

< Endehors de ces cas :

< si I’employeur rompt le contrat avant
son terme, le salarié a droit a une in-
demnité de rupture égale a la rémunéra-
tion qu’il aurait pergue jusqu’a la fin du
contrat plus l'indemnité de précarité.

R

Si le salarié rompt le contrat, (sauf si
rupture justifiée par une embauche a
durée indéterminée) I'employeur a droit
a une indemnité égale au préjudice subi.
Le montant de cette indemnité peut étre
prévue au contrat, étre négociée entre
les parties ou fixée par le Conseil de
prud’hommes saisi s'il y a litige.

LA FIN DU CONTRAT A DUREE DETERMINEE

Au terme du contrat
(renouvellements
éventuels inclus)

Le contrat prend fin mais ...

=) ... Le terme du CDD initiale-
ment fixé peut étre reporté lors-
que le CDD a été conclu pour rem-
placer un salarié temporairement
absent ou dont le contrat était sus-
pendu.

Le report est possible jusqu'au sur-
lendemain du jour ou la personne
remplacée reprend ses fonctions.

= ... Si le salarié conserve
son emploi apres I'échéance du CDD
alors qu'aucun accord de renouvelle-
ment n'a été prévu, le contrat devient
un CDI. Voir réponse ministérielle n°
9599 du 5/03/2013 relative a la requalifi-
cation du contrat de travail.

Le salarié conserve |'ancienneté acquise
au cours du CDD et la durée du CDD est
déduite de la période d'essai éventuelle
ment prévue dans le CDI.

: tidien
construisons notre q":nir en

scidons de notre av
,‘f,',.;',?ﬁ..f contact avec la CGT

www.cgt.fr

L’employeur ne peut pas conclure

pour le méme emploi un nouveau CDD.

Il doit respecter un délai dit « délai de ca-

rence ». Tout contrat conclu en méconnais-

sance de cette regle est réputé conclu pour

une durée indéterminée.

— pour un CDD inférieur a 14 jours, le délai
équivaut a la moitié de la durée du CDD

— pour un CDD supérieur a 14 jours le délai
équivaut au tiers de la durée initiale du
CDD.

Par exemple, si votre CDD sur un poste a été

de 3 mois, le délai de carence est de 1 mois.

Par contre, cette regle ne s'applique pas
dans le cas d'une prolongation de I'absen-
ce du salarié que vous remplacez.
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Au terme du contrat

Une indemnité de précarité est due si le
salarié n’est pas embauché définitivement.
Elle est égale a 10 % de la rémunération brute
totale percue pendant la durée du contrat.

L’indemnité de précarité d’emploi
n’est pas due, sauf accord plus favorable,
dans certains cas :

®  contrats saisonniers

®  CDD rompu avant son terme par un sala-
rié qui justifie d'une embauche en CDI ;

® CDD conclu avec un jeune pendant les
vacances scolaires (« job d'été ») ;

®  CDD qui se poursuit par un CDI sauf si le
CDD d’origine est irrégulier;

® sauf dispositions conventionnelles plus
favorables, contrat conclu au titre des
mesures pour l'emploi ou la formation
professionnelle (contrat de professionna-
lisation, contrat d’avenir, ...) ;

® salarié en CDD qui refuse un CDI pour
occuper le méme emploi ou un emploi
similaire assorti d'une rémunération au
moins équivalente.

La €GT vous conseille

Si vous avez des CDD consécutifs
pour remplacer diverses personnes
sur différents postes. vous pouvez
obtenir devant le Conseil de prud’-
hommes la requalification de veo-
tre €DD en €DI.

En effet, dans ce cas, les tribunaux jugent que les
CDD ne répondent pas a des besoins ponctuels
mais aux besoins du fonctionnement normal et
permanent de I'entreprise et doivent donc étre
requalifiés en CDI.

Voir, sur ce point, deux décisions de la Cour de
Cassation (arrét du 26/01/2005, 02-45.342 Cour
de Cassation chambre sociale et arrét du |1/10/
2006 Cour de Cassation, civile, Chambre sociale
05-42.632).

N’hésitez pas a demander l’aide du sec-
teur juridique d’une structure €GT afin

de préparer I'argumentation a dévelop-
per devant les juges.

B
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LES DROITS ET FORMALITES LIES A LA RUPTURE
QUEL QUE SOIT SON MOTIF

@ Le préavis

En cas de rupture du contrat de
travail, sauf faute grave ou lour-
de, un préavis est dd par la partie
qui prend l'initiative de la rupture
(remployeur en cas de licencie-
ment ou mise en retraite d’office,
le salarié en cas de démission ou
départ en retraite)

La durée de préavis est différen-
te pour le salarié et pour I'em-
ployeur et elle varie selon la qua-
lification du salarié et son ancien-
neté. Elle est précisée dans votre
convention collective.

Avant la rupture

CCN - Extrait Article 4.11.2. : Préavis réciproque

a) agents de proprete :

- de 1 mois a 6 mois dancienneté : 1 semaine pour l'em-
ployeur, 2 jours pour le salarié ;

— de 6 mois a 2 ans d'ancienneté : 1 mois pour I'employeur, 1
semaine pour le salarié ;

- plus de 2 ans d'ancienneté : 2 mois pour I'employeur, 1 se-
maine pour le salarié.

b) employes :

- de 1 mois a 2 ans d'ancienneté : 1 mois réciproque ;

- plus de 2 ans d'ancienneté : 2 mois pour I'employeur, 1
mois pour le salarié.

) techniciens et agents de maitrise :

- de 2 mois a 2 ans d'ancienneté : 1 mois réciproque ;

- plus de 2 ans d'ancienneté : 2 mois réciproques.

d) cadres :

- 3 mois réciproques a I'expiration de la période d'essai.

@ L'autorisation d'absence pour

chercher un nouvel emploi
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Pendant la période de préavis, le salarié a
droit a 2h par jour pour chercher un nouvel

emploi.

Si le salarié travaille moins de 35H par semai-
ne, l'autorisation d'absence est diminuée en

proportion.

Cette autorisation d'absence est rémunérée
dans le seul cas ou la rupture du contrat est a

l'initiative de I'employeur.
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CCN - Extrait article 4.11.1. : conditions de la
rupture

Pendant la période de preéavis, le salarié a droit a 2
heures d'absence par jour pour rechercher un nou-
vel emploi. Au cas ou le salarié effectue moins de
35heures par semaine, le temps d'absence autorisé
est calculé au prorata des heures travaillées.

Ce temps d'absence est rémunéré dans le seul cas
de rupture du contrat de travail a [linitiative de
I'employeur.

Ces heures peuvent étre groupeées en fin de préavis
par accord entre les parties, ou prises chaque jour
une fois au choix du salari¢, une fois au choix de
I'employeur.
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Apres la rupture

2 Le versement des indemnités

Avec son dernier salaire, le salarié dont

le contrat a été rompu, recoit aussi

+ ['indemnité de licenciement : tout
salarié licencié bénéficie, sauf cas
de faute grave ou lourde, d'une in-
demnité conventionnelle de licen-
ciement et, si elle est plus favorable
de lindemnité légale de licencie-
ment. Voir le détail a l'article 4.11.3
de la Convention Collective.

» les indemnités compensatrices
de préavis et de congés payés

9 La réception des documents de
fin de contrat

L'employeur doit aussi remettre au sala-
rié» quel que soit le contrat (CDD,
CDl...) et quel que soit le motif de la
rupture (démission, licenciement, fin de
CDD...) «les documents de fin de
contrat » :

un certificat de travail sur lequel
sont mentionnés exclusivement :
- Les dates d’entrée et sortie de
I'entreprise
- Les différents emplois occupés
et les périodes correspondan-
tes

une attestation Pole Emploi
pour bénéficier des droits aux al-
locations chémage et déterminer
leur montant.

le recu pour solde de tout
compte qui fait l'inventaire des
sommes versées au salarié par
'employeur a la fin du contrat.

LA CGT, LE SYNDICAT DE
PROXIMITE QUI NOUS
ACCOMPAGNE AU QUOTIDIEN

Convocation & un entretien préalable,
procédure prud’homale, questions sur notre
convention collective...

La CGT est présente dans la plupart des
localités. Défenseurs syndicaux, conseillers
du salarie, ils sont a notre ecoute pour nous
accompagner dans nos démarches et faire
respecter nos droits.

La €GT vous conseille

Vérifiez soigneusement ces 3 documents car
ils vous seront nécessaires pour faire valoir
un certain nombre de droits.

Notamment, Si votre contrat de travail a
fait I'objet d’un transfert i un nouvel -
employeur suite a la perte d’'un marché par votre | em-
ployeur, regardez attentivement :

®  Si la date d’entrée qui figure sur le certificat de
travail est bien celle de votre embauche avec le
concurrent qui a perdu le marché.

@  Siles périodes travaillées avec votre | employeur
figurent bien sur votre attestation Pole Emploi.

®» S’il y a des erreurs, demandez leur correction
par courrier a votre patron et imposez-lui un dé-
lai de réponse (par exemple avec la formule « je vous
remercie de me retourner ces document diiment corri-
gés sous huitaine et par courrier recommandé »)

O Quelle que soit votre situation,

vérifiez le recu pour solde de
2 tout compte car les sommes indi-
quées sur ce recu sont considérées
comme étant exactes et vous ayant été
effectivement versées par votre em-
ployeur.

= Si vous avez signé le recu pour solde de tout
compte que I'employeur n’aura pas manqué de
vous mettre sous le nez, en insistant lourdement
pour avoir votre signature illico, vous avez seule-
ment 6 mois pour contester le montant ou le ver-
sement des sommes inscrites (article L1234-20 du
Code du Travail).

= Si vous n’avez pas signé le recu pour solde de
tout compte, vous pouvez le contester dans les 3
ans suivant sa remise.

= Si vous n'étes pas slr que les sommes payées
correspondent aux montants réellement dus, nous
vous conseillons d'ajouter, aprés « regu pour solde
de tout compte », la mention : « sous réserve de
tous mes droits passés, présents et futurs » qui prive
I'employeur d'étre libéré de toute dette a votre
encontre au dela de 6 mois.

=  Voir a ce sujet la décision de justice : Cour
de Cassation chambre sociale du 26/02/1985 n° de
pourvoi 82-42807.
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Voir Cartic ; ; !
6.1. 4  » en aucun cas la durée du travail ne doit excéder 10 heures par

3. LE TEMPS DE TRAVAIL

LA MODULATION DU TEMPS DE TRAVAIL,

QUE LE SALARIE SOIT A TEMPS PLEIN

OU A TEMPS PARTIEL.

Dans le secteur de la propreté, les entreprises utilisent parfois
« l'annualisation » ou « modulation du temps de travail ».

Pour éviter de rémunérer des heures supplémentaires,
ils concluent avec les organisations syndicales com-
plaisantes un « accord de modulation du temps de tra-

durée
hevbdo

vail » qui les autorise a faire varier la durée hebdoma-
daire du travail en fonction des pics prévus d’activité.

N

La durée hebdomadaire du travail est calculée non pas chaque
semaine mais en faisant une moyenne sur une période d'un

. s . QN
semestre civil (26 semaines).

Durée du travail

50
40 1 m

v

30
20
10
0 — T T T !
12 3 45 6 7 8 9101112
semaines
Heures payées en heures
supplémentaires en I'absence
d’annualisation
Heures compensées par les
périodes de moindre activité
avec |'annualisation

En clair, I'employeur peut demander au salarié a temps plein d'ef-

fectuer plus de 35 heures certaines semaines en cas de pic de travail, et moins de 35 heures en pé-
riodes de moindre activité. Idem pour le salarié a temps partiel : s’il a un contrat de 16 heures hebdo-

madaires, certaines semaines, il fera 12 heures, d’autres 20, 21, ...

2 Reglementation de la modulation

~+ L'employeur doit fournir au salarié un planning prévisionnel de tra-
vail au minimum chaque début de mois mais ce planning peut étre mo-

difié avec un délai de prévenance de seulement 3 jours ouvrés

delalofn ‘jour

plus de 44 heures par semaine pour un salarié a temps plein.

o Discrimination entre salariés a temps plein et salariés a temps

partiel concernant le paiement du salaire

La CCN prévoit le lissage du salaire pour les salariés a temps plein qui su-
bissent 'annualisation, mais rien de tel pour les salariés a temps partiel.
Et, bien souvent, les accords de modulation signés dans les entreprises
excluent les salariés a temps partiel du bénéfice du lissage de leur salaire.

Résultat : un salaire qui fluctue d’un mois a I’autre, pouvant passer du
simple au double (ou du simple a la moitié !) en fonction de I'activité.

Cela est trés pénalisant pour les travailleurs concernés puisque, ignorant
le montant du salaire qu’ils vont percevoir le mois suivant, ils ne peuvent
anticiper ni planifier aucune dépense un peu importante et, certains mois,
leur salaire est tellement faible qu’il ne leur permet pas de couvrir les dé-
penses « contraintes » habituelles (loyer, cantine scolaire, transport, ...).

+ les variations d'horaires ne doivent pas porter la durée du travail a

Flexibilité, modulation
du temps de travail

: J
Exigeons le respect
de nos vies privées 1

La €GT vous conseille

Si un accord de
modulation est en
passe d’étre signé
(ou révisé) dans
votre entreprise,
contactez immédiate-
ment ceux qui vont né-
gocier cet accord et im-
posez-leur de ne signer
que si 'accord prévoit un

—

CCN - Extrait article 6.1.4 Organisation du temps de travail - Rémunéra-
tion mensuelle moyenne

La rémunération mensuelle est calculée en moyenne sur la base de 151,67 heures
par mois (lissage de la rémunération sur la base de I'horaire moyen de 35heures).

lissage du salaire pour
tous, salariés a temps
plein ET salariés a temps
partiel.
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A CCN - Article 6.3.1. Statut du travail-

leur de nuit
Est travailleur de nuit
tout travailleur qui ac-
complit au moins 2 fois
par semaine, selon son
horaire habituel, au
moins 3 heures de son
temps de travail quoti-
dien inscrit au contrat
durant la période com-
prise entre 21 heures
et 6 heures. Est égale-
ment travailleur de
nuit, au sens des arti-
cles L3122-31 et
R.3122-8 du code du travail, tout travailleur qui ac-
complit, pendant une période de 12 mois consécu-
tifs, 270 heures de travail pendant la plage horaire
de nuit.

A

CCN - Article 6.3.2. Repos compensateur at-
tribué au travailleur de nuit

Tout salarié qui bénéficie du statut de travailleur
de nuit a droit a un repos compensateur de 2 % du
travail effectif accompli entre 21 heures et 6 heures
dans le mois.

LE TRAVAIL DE NUIT

7 SACRE PROGRES [
Foul LA PARITE »

CCN - Article 6.3.3. Durées maximales

La durée maximale quotidienne
de travail d'un salarié travailleur
de nuit est de 8 heures et, par
dérogation, peut étre portée a
10 heures a condition que des
périodes de repos, d'une durée
au moins equivalente au nom-
bre d'heures effectuées en appli-
cation de la dérogation, soient
accordées aux salariés concer-
nés, conformément a l'article R.
3122-12 du code du travail.

La durée maximale hebdoma-
daire de travail d'un salarieé tra-
vailleur de nuit est de 40 heures
sur une période quelconque de 12 semaines conseé-
cutives et, par dérogation, peut étre portée a 44
heures.

/&

v',\

CCN - Article 6.3.5. Compensation salariale
attribuée aux salariés qui ont le statut de tra-
vailleur de nuit

Les heures de travail effectuées entre 21 heures et
6 heures sont majorées dans les conditions suivan-
tes :

— travaux réguliers : 20 % ;

— travaux occasionnels : 100 %.

LE TRAVAIL A TEMPS COMPLET

La durée légale de travail effectif des salariés a temps complet est fixée a 35 heures par semai-
ne, ce qui correspond a 151,67 heures par mois.

Cette durée de travail de 35 heures hebdomadaires doit en principe étre effectuée chaque semai-
ne de maniére réguliere.

< Les heures supplémentaires

S’il n’'y a pas modulation de I'horaire de travail, le salarié a temps plein peut étre amené a faire
des heures supplémentaires. Sauf motif l1égitime (délai de prévenance trop court, garde d’enfant
en bas age, ...), il est tenu d’accomplir ces heures sup. A défaut, il risque une sanction.

Les 8 premiéres heures supplémentaires sont majorées de 25%, les suivantes de 50%.

Code du travail - Article L3121-22

Les heures supplémentaires accomplies au-dela de
la durée légale hebdomadaire fixée par larticle L.
3121-10, ou de la durée considérée comme équiva-
lente, donnent lieu & une majoration de salaire de
25 % pour chacune des huit premiéres heures sup-
plémentaires. Les heures suivantes donnent lieu a
une majoration de 50 %.

Une convention ou un accord de branche étendu
Ou une convention ou un accord d'entreprise ou
d'établissement peut prévoir un taux de majoration
différent. Ce taux ne peut étre inférieur a 10 %.

La €GT vous conseille

Vous avez le droit (moral) de protester
aupres d’un élu du personnel qui signe-
rait une convention ou un accord d’en-
treprise ou d’établissement prévoyant un
taux de majoration d’heure supplémentai-
re inférieur a ce que prévoit le Code du
travail !! |
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LE TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

MODIFICATION DE LA DUREE DU TRAVAIL A TEMPS PARTIEL :
COMPLEMENT D’HEURES ET HEURES COMPLEMENTAIRES

Les salariés a temps partiel ne peuvent
avoir qu'une augmentation de leur durée
du travail (pas de diminution !)

Cette augmentation du temps de travail sous for-
me de complément d'heures ou d'heures complé-
mentaires ne doit pas étre réguliére mais corres-
pondre a des taches ou remplacements excep-
tionnels. Si ces heures en supplément sont régu-
lieres, le salarié est en droit de demander l'aug-
mentation définitive de la durée de travail figurant
dans son contrat.

Le complément d'heures

. La loi dite de « sécurisation de
'emploi », qui a pris effet a partir
du 16 juin 2013, a prévu la pos-
sibilité pour I'employeur d’avoir
recours a des avenants tempo-
raires pour faire effectuer plus
d'heures que celles prévues

Cette loi est la suite de I'accord national inter-
professionnel du 11 janvier 2013 que la CGT a
combattu et n'a pas signé car, contrairement a
ce que son nom laisse croire, il favorise la
flexibilité et la précarité des salariés.

La disposition de cette loi qui introduit la possi-
bilité pour un employeur d'avoir recours jus-
gu'a 8 fois dans l'année a ces avenants tem-
poraires a été intégrée a la CCN des entrepri-
ses de propreté et services associés a l'article
6.2.5.2. « Compléments d'heures » .

L'employeur peut augmenter jusqu'a 8
fois dans I'année le temps de travail du
salarié, sauf cas de remplacement
d'un salarié absent nommément dési-

gné.

Autrement dit: 8 avenants maxi pour
surcroit d’activité et ... 1, 2, 3, ...8, voi-
re plus, pour remplacement d’un sala-
rié absent.

Le salarié est libre d'accepter ou de refu-
ser le complément d’heures, sans étre mena-
cé d'aucune sanction par son employeur.

S’il accepte, un avenant (document écrit et
signé par le salarié et 'employeur et qui modi-
fie le contrat initial) est obligatoire si le com-
plément d'heures est supérieur a un 10°™ de
la durée de travail inscrite au contrat.

Mais, aucune durée maximale n'est fixée
pour ces avenants (ils peuvent s’étaler de 1
jour a ... plusieurs mois) et aucune limite
n'est fixée au complément d’heures (il peut
aller de 1 heure a ... 18, voire 24h99 pour les
salariés embauchés avant le 1% juillet 2014
pour 10 heures hebdomadaires).
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@ Rémunération

Depuis le 1 juillet 2014 ce complé-
ment d'heures, figurant dans un ave-
nant, est majoré de 10 % des la pre-
miére heure et les heures effectuées
au-dela du complément d'heures sont
majorées de 25 %.

C’EST EN L'OUVRANT QU’ON GAGNERA é@T

< Augmentation définitive
de la durée de travail figu-
rant au contrat si ...

... Si vous avez fait des compléments
d'heures pour surcroit d'activité, vous
avez droit dans certains cas, a la fin
de l'année civile, a l'augmentation de
la durée de travail figurant dans votre
contrat de travail

Par exemple, pour 4 avenants mini-
mum conclus pour une durée infé-
rieure & 1 mois, votre temps de travail
est augmenté de 5 % de la moyenne
des heures effectuées dans ces ave-
nants et pour 2 avenants minimum
conclus pour une durée d'au moins
un mois, réévaluation de 10 % de la
moyenne des heures effectuées dans
ces avenants (article 5.5 de la CCN).

Exemple I

Vous avez conclu, le 1* juillet 2014 un contrat de travail
pour une durée hebdomadaire de 20 heures.
Votre employeur vous a demandé 4 fois dans
lannée de faire un complément pour surcroit
d’activité de 4 heures pendant 2 semaines et 4 fois
un complément de 6 heures pendant une semaine. (-
Lors d’une de ces semaines, vous avez fait 2 heures
en plus du complément d’heures.

Vous avez fait sur cette semaine Ia :

— les 20 heures « normales », prévues au contrat : elles
sont payées a 100 % du taux horaire

— les 4 heures du complément d’heures prévues dans
'avenant temporaire : elles sont payées a 110 % du
taux horaire

— 2 heures complémentaires : elles sont payées 125%
du taux horaire.

Et vous avez fait aussi, sur 2014, au 3| décembre :
— 8 avenants temporaires (donc ... au moins 4 !) infé-
rieurs a | mois
— dont 4 avenants a 4 heures ; soit 4 * 4 = |6 heures
— et 4 avenants a 6 heures ; soit 4 * 6 = 24 heures.

®» La moyenne des heures effectuées dans ces 8 avenants
est de (16 + 24) /8 = 40/8 = 5 heures

®» Votre employeur doit donc vous proposer de conclu-
re un avenant définitif qui augmente votre durée du tra-
vail de 5% de 5 heures, soit (5 * 5/100 =) 0,25 heure (1/4
d’heure par semaine !).

Exemple 2 pour le calcul des majorations
Embauché(e) avant le 1° juillet 2014, votre
contrat de travail a temps partiel est de 10 heu-
res par semaine. Votre employeur vous propose
un complément de 2 heures par semaine pendant un
mois. Cette durée de 2 heures est supérieure a
[/10°™ de votre durée contractuelle.

Vous acceptez ce complément d’heures et signez deux
avenants temporaires pour 2 heures hebdomadaires
pendant | mois.

- Les deux heures effectuées en plus chaque semaine
doivent étre majorées de 10 %

- Une semaine vous faites 5 heures de travail en plus
au lieu des 2 heures prévues : les 2 premiéres heu-
res qui sont majorées de 10% et les 3 autres heu-
res qui n'étaient pas prévues dans l'avenant sont
majorées de 25%.

En P’absence d’avenant écrit, une revalorisa-
tion de la mensualisation est possible en applica-

tion des articles 6.2.6 de la convention collecti- %
ve et L3123-15 du code du travail (voir page

suivante).
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Les heures complémentaires

Il s'agit d'un dispositif plus ancien mais qui est
toujours en vigueur. Ce dispositif ne nécessite
pas la conclusion d'un avenant.

Pour faire simple : les « heures complémentai-
res » des temps partiels sont les « heures
supplémentaires » des temps complets. Avec
cette difféerence importante toutefois: elles
sont moins bien rémunérées que les heures
supplémentaires !

2 Réglementation ——

+ Les heures complémentaires peuvent al-

CCN - Article 6.2.6. Heures complémentaires

En application des articles L. 3123-17, alinéa 3, et L.
3123-19 du code du travail, chacune des heures
complémentaires accomplies dans la limite de 1/10
de la durée du temps partiel prévue dans le contrat
de travail donne lieu a une majoration de salaire
de 11 % et chacune des heures complémentaires
effectuées au-dela de ce 1/10 et jusqu'au 1/3 de la
durée prévue au contrat donne lieu a une majora-
tion de salaire de 25 %.

Le refus par le salarie d'effectuer des heures com-
plémentaires ne peut en aucun cas constituer un
motif de sanction ou de licenciement.

ler jusqu'a 1/3 du temps de travail habi-
tuel.

Elles peuvent étre proposées par l'em-
ployeur au salarié a temps partiel, mais
elles ne sont pas obligatoires : le refus
d'effectuer des heures complémentaires
par un salarié ne peut en aucun cas étre
un motif de sanction ou de licenciement.
Elles ne doivent pas étre régulieres
mais correspondre a des taches ou rem-
placements exceptionnels. Si elles sont

réguliéres, le salarié est en droit de de-
mander l'augmentation définitive de la du-
rée de travail figurant dans son contrat
(voir nos conseils)

| La €GT vous conseille pour exiger
I‘augmentation de votre mensuali-
sation

Deux textes pouvant s’appliquer a cette

-

re CGT pour qu’elle vous aide a vérifier

CCN - suite Extrait de I'article 6.2.6. : Heures
complémentaires.

En cas de recours continu pendant 2 mois a plus
de 10 % d'heures complémentaires par rapport a la
durée du travail inscrite au contrat, la durée de
travail est automatiquement augmentée du nom-
bre dheures complémentaires effectuées en
moyenne chaque mois, sous reéserve d'un préavis
de 7 jours et sauf opposition du salarié intéresse.

Ces dispositions sont applicables sous réserve

situation, nous vous conseillons vive/
ment de vous adresser a une structu- d'application plus favorable des dispositions défi-

nies a l'article L. 3123-15 du code du travail.

si vous pouvez exiger I'augmentation de votre
durée du travail par avenant définitif a votre

contrat. En effet, selon les cas, vous pouvez le de-
mander en vous appuyant soit sur la CCN soit sur
le code du Travail (voire sur les deux textes !).

a un temps plein.

Pour la Cour de cassation méme un seul

mois a temps plein suffit a requalifier le contrat
de travail a temps partiel en temps com-
plet (décision du 12 mars 2014 n° de pourvoi |2-
15014). Rapprochez-vous d’une structure
CGT pour qu’elle vous aide a former votre
demande de requalification devant le
conseil de Prud’hommes.

Les heures complémentaires ne peuvent
avoir pour effet de porter la durée du travail

Code du Travail - Article L3123-15

Lorsque, pendant une période de douze semaines
consécutives ou pendant douze semaines au cours
d'une période de quinze semaines ou sur la pério-
de prévue par un accord collectif conclu sur le fon-
dement de l'article L. 3122-2 si elle est supérieure,
I'horaire moyen réellement accompli par un salarié
a dépassé de deux heures au moins par semaine,
ou de I'équivalent mensuel de cette durée, I'horaire
prévu dans son contrat, celui-ci est modifié, sous
réserve d'un préavis de sept jours et sauf opposi-
tion du salarié intéressé.

L'horaire modifié est égal a I'horaire antérieure-
ment fixé auquel est ajoutée la différence entre cet
horaire et I'hnoraire moyen réellement accompili.
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< Rémunération des heures complé-
mentaires

Les heures complémentaires en général ne
font pas l'objet d'un avenant au contrat, mais
elles doivent simplement figurer sur la fiche de
paye du salarié avec les majorations corres-
pondantes.

+ Avant le 1°" janvier 2014, les heures
complémentaires n'étaient pas majorées
lorsgqu'elles ne dépassaient pas 10 % des
heures fixées au contrat. Les heures ef-
fectuées au dela étaient payées avec une
majoration de 25 %.

+ Entre le 1°" janvier et le 1° juillet 2014,
les heures complémentaires ont été majo-
rées de 10 % jusqu'a 10 % du temps de
travail figurant au contrat.

+ Depuis le 1°" juillet 2014, elles sont ma-
jorées de 11%. Elles sont toujours payées
25 % au dela de 10 % du temps de travall
figurant au contrat et dans la limite de 1/3
de ce méme temps de travail.

Certaines entreprises de nettoyage
en cas d'heures complémentaires
rémunérent le remplacement du sa-
. larié absent par une « prime de
remplacement » forfaitaire qui ne
détaille pas les heures effectuées.

Cette pratique n'est pas légale.

Une demande doit étre faite auprés de I'em-
ployeur pour remplacer cette prime de rempla-
cement par des heures complémentaires,
avec les majorations qui sont dues.

Il ne faut pas hésiter a se faire appuyer par un
délégué du personnel ou un militant CGT de
proximité et, si nécessaire, contester devant le
Conseil des Prud’hommes.

De plus, la « prime de remplacement » peut
avoir aussi des conséquences négatives sur
les indemnités journalieres de maladie et les
droits a la retraite.

Exemple I
Vous avez été embauché(e) avant le
juillet 2014 et votre contrat de travail a
temps partiel est de 10 heures par semaine.
Votre employeur vous propose de faire 2 .~
heures complémentaires par semaine pendant un
mois.
Ces deux heures effectuées en plus chaque semai-
ne doivent apparaitre sur votre fiche de paye.
@ La leére heure complémentaire correspond
a 10% de votre temps de travail contrac-
tuel : elle sera majorée de | 1%
@ la 2°™ heure sera majorée de 25%

Ier

Exemple 2
Vous avez été embauché(e) apres le juillet
2014 et votre contrat de travail a temps partiel
est de 16 heures par semaine. Votre employeur
vous propose de faire 2 heures complémentaires
par semaine pendant un mois.
Ces deux heures effectuées en plus chaque semai-
ne doivent apparaitre sur votre fiche de paye.
@ 1,6 complémentaire correspond a 0% de
votre temps de travail contractuel: elle
sera majorée de | 1%
@ 0,4 heure complémentaire (2 h — 1,6 h)
sera majorée de 25%.

Iel‘

AMPLITUDE ET NOMBRE DE VACATIONS JOURNALIERES

< L’amplitude journaliére est égale au
nombre d’heures entre la premiére heure
d’embauche de la journée et 'neure de débau-
che alafin de la journée.

Exemple : un salarié a temps partiel a 16 heu-
res par semaine qui embauche le matin a 6
heures sur son premier chantier ne doit pas
travailler au-dela de 19 heures (6 + 13) sur
son deuxieme chantier de la journée.

< La vacation est définie dans I'article 6.2.4
de la CCN

Exemple : un salarié qui effectue entre 16 et
24 heures de travail par semaine doit avoir au
maximum 2 vacations par jour (c'est-a-dire au
maximum 2 chantiers situés a 2 endroits diffé-
rents).

CCN - Extrait Article 6.2.4.

La vacation est définie comme une période conti-
nue, comprenant le temps éventuel de déplace-
ment entre les chantiers au sein de cette méme
vacation, sans qu'intervienne d'interruption non
rémunereée.

Toute vacation inférieure a 1 heure est payée com-
me 1 heure de travail.

CCN - Extrait Article 6.2.4.2.

Sauf volonté expresse du salarié, la répartition du nombre de vaca-
tions et des amplitudes est fixée en fonction de la durée du travail :

Durée hebdomadaire (d) Nombre de vaca-| Amplitude jour-
tions (au maximum) | naliére (heures)

(d) <16 heures 2 12

(d) entre 16 heures et 24 | 2 13
| heures

(d) > 24 heures 3 13
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2 La « Période de référence »

Le calcul du nombre de jours de congés ac-
quis est effectué en tenant compte d'une pé-
riode de référence. Celle-ci est fixée du ler
juin de l'année précédente au 31 mai de I'an-
née en cours.

9 Durée du congé : mode de calcul

La durée légale des congés payés est déter-
minée a raison de 2,5 jours ouvrables par
mois de travail effectif chez le méme em-
ployeur. Cette durée
correspond a 30
jours ouvrables (soit
5 semaines du lundi
au samedi) pour une
année compléte de
travail effectuée du-
rant la période de
référence prise en

compte. , E
La « journée de ‘3’"&
@ solidarité» pré-
A levée sur les congés a réduit leur nombre
a 29 jours!

Cette durée est valable pour les salariés a
temps plein et a temps partiel.

Lorsque le nombre de jours ouvrables acquis
n'est pas un nombre entier, la durée du congé
est portée au nombre entier immédiatement
supérieur.

LE REPOS

LES CONGES PAYES

2 Période légale de prise de congé

La période légale des congés payeés se situe
entre le 1°" mai et le 31 octobre : c'est donc
un droit pour le salarié de prendre ses congés
pendant cette période mais ce n'est pas une
obligation. Le solde (tout ce qui n’est pas pris
pendant cette période) doit étre pris avant le
31 mai de I'année suivante sinon ..., sauf cas
particuliers, c’est perdu !

La période fixée pour le congé légal du salarié
est obligatoirement non travaillée. Les
dates de départ et de retour sont
impératives.

Il est important, avant de partir, d'avoir
recu le document de l'employeur ac-
cordant le congé avec la mention de la
date de retour qui correspond bien a la
demande. Un retour postérieur a la
date de reprise mentionnée par
I'employeur expose a un risque de
licenciement.

Code du travail - Article L3141-4: Sont assimi-
lées a un mois de travail effectif pour la détermina-
tion de la durée du congé les périodes equivalen-
tes a quatre semaines ou vingt-quatre jours de tra-
vail.

k Cela signifie que si vous avez été absent

au plus 4 semaines au cours de la période de
référence (1% juin au 31 mai de I'année sui-
vante en regle générale) vous avez droit a
l'intégralité des vos congés.

Rappel: les périodes de congé maternité, ac-
cidents du travail et accidents de trajet dans la
limite d’'une année sont considérés comme du
temps de travail effectif pour le calcul des
droits a congés.

La €GT vous conseille

Votre CCN prévoit que :
I. Les conjoints salariés travaillant
pour le méme employeur ont droit
a prendre leur congé simultanément
(CCN - article 4.10.1. Congés payés
— généralités) e

2. Pour les salariés a temps partiels qui ont
plusieurs employeurs, ces employeurs
doivent essayer d'harmoniser les dates de
congés payés du salarié (CCN - article 6.2.3.
Congés payés).

Si besoin faites appuyer votre deman-
de par le syndicat CGT de votre entre-

prise ou, a défaut, par l’inspecteur du
travail.

Le 1°" cas est un DROIT : exigez son respect.

Le 2°™ cas est une possibilité, exigez que vos
employeurs fassent I'effort de se mettre d’accord
pour que vos congés soient en méme temps chez
les uns et chez les autres.
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o Cas des travailleurs d’outre-mer ou hors union européenne

CCN - Extrait de I'article 4.10.2 La €GT vous conseille |

Afin de permettre aux travailleurs originaires des départements et terri-
toires d'outre-mer travaillant en meétropole, ainsi qu'aux travailleurs
étrangers dont le pays d'origine est extra-européen, de se rendre dans ce
département ou dans ce pays, il sera accorde, sur leur demande, 1 an-
née sur 2, une période d'absence non rémunérée accolée a la période
normale des congeés payes et appelée « congeé sans solde ». Cette deman-
de devra étre présentée au moins 3 mois avant la date de début du
conge.

Dans les faits, des du-
rées supérieures a cel- 'm\
le prévue par la CCN
sont couramment de-
mandées et accordées. -

En tout état de cause, ne
partez pas en congés
sans 'autorisation écrite
mentionnant la durée de
votre absence.

La durée de cette période d'absence est en principe égale a la durée de
la période de congeés.

Une attestation écrite précisant la durée autorisée de leur absence sera
délivrée aux travailleurs concernés au moment du deépart.

< Garde d'un enfant malade < Le Compte Epargne Temps (CET)

Ce compte permet au salarié d'économiser t
des droits a congé payé non pris au cours ?'a«f
d'une année pour les reporter sur une an-
née suivante ; il les cumule avec les
congés payeés de l'année en cours pour sab

senter plus longtemps tout en étant payé.

Chaque année civile, les méres ou
péres de famille peuvent bénéficier de
4 journées d'absence, rémunérées a
50%, sur présentation d'un certificat
médical, pour soigner un enfant mala-
de de moins de 12 ans dont I'état né-

cessite leur présence. Mais la possibilité d'ouvrir un tel compte n’est offerte

qu’aux cadre et aux salariés classés dans les niveaux
de maitrise d'exploitation MP1 3

En cas de maladie ou accident d'un
enfant de moins de 16 ans dont ils ont
la charge, les méres ou péres de fa-
mille peuvent bénéficier d'un congé
non rémunéré de 3 jours par an.

a MP5. L'immense
majorité des salariés du secteur du nettoyage,
c'est-a-dire I'ensemble des agents de service (AS,
AQS, ATQS) et des chefs d'équipe (CE), n'ont pas
acces al'ouverture d'un compte-épargne temps.

LES AUTORISATIONS D’ABSENCE EXCEPTIONNELLE
POUR EVENEMENTS PERSONNELS

Les salariés bénéficient, sur présentation d'un
justificatif, a l'occasion de certains événe-
ments, d'une autorisation d'absence excep-
tionnelle. Certaines de ces autorisations d'ab-
sence exceptionnelle sont obtenues par tous
les salariés quelle que soit leur situation, mais
d'autres sont soumises a condition d'ancien-
neté. La liste des événements qui ouvrent
droit & autorisation d'absence exceptionnelle
est donnée dans votre CCN.

Ces journées d’absence autorisée sont
rémunérées : elles ne sont pas déduites du
salaire et sont assimilées a des jours de travalil
effectif pour la détermination de la durée du
congé annuel.

Un ou 2 jours supplémentaires, non rémuné-
rés, peuvent étre accordés sur demande de
l'intéressé en complément des autorisations
d'absence exceptionnelle.

CCN - Extrait de I'article 4.10.3. Congés pour événements personnels

1) Autorisations d'absence exceptionnelle offertes a
tous les salariés sans condition d'anciennete :

— mariage du salarié : 4 jours ;

— déces d'un conjoint ou d'un enfant : 3 jours ;

— déces d'un partenaire lié par un Pacs : 2 jours ;
— mariage d'un enfant : 1 jour ;

— déces d'un pére ou d'une mere : 3 jours ;

— naissance ou adoption d'un enfant : 3 jours ;

— déces d'un frere ou d'une sceur : 1 jour ;
— déces d'un des beaux-parents : 1 jour.

2) Autorisations d'absence sous réserve d'avoir au
minimum 6 mois d'ancienneté :

— mariage d'un enfant : 2 jours ;
— déces d'un grand-parent: 1 jour ;
— déces de petits-enfants : 1 jour.
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< Le SMIC est le salaire minimum interpro-
fessionnel de croissance.

C’est un taux horaire.

Sauf cas prévus par la loi (contrat d’apprentis-
sage, contrat de professionnalisation, ...) aucun
salarié, quels que soient son secteur profes-
sionnel, son age, sa nationalité, son sexe, ...,
ne peut étre rémunéré en dessous de ce taux
horaire.

Le SMIC est revalorisé chaque 1° janvier par le
gouvernement. Pour 2015, il est égal a 9.61
euros, ce qui donne, pour un salarié a temps
plein (151,67 heures par mois), un salaire men-
suel minimum de 1 457,52 euros.

Depuis juin 2011, la CGT revendique
un SMIC mensuel de 1 700 euros brut.

@ Les cotisations sociales financent

la protection sociale des salariés. Elles repré-

sentent ce que nous appelons, a La CGT, le

« salaire socialisé » : chacun cotise aujourd’hui

pour que demain ceux qui subiront un aléa de

la vie qui les privera de revenu puissent avoir

de quoi subvenir a leurs besoins

Les cotisations sociales sont calculées (on dit

gu’elles sont « assises ») sur le salaire brut et

elles sont payées :

- par U'employeur (= cotisations sociales
patronales)

- et par le salarié (= cotisations sociales
salariale)

C’est ’employeur qui les préleve sur le salaire

brut et qui les reverse aux différents organis-

mes sociaux :

Sécurité sociale,

assurance chomage

retraite complémentaire obligatoire

Apec (uniqguement pour les cadres)

2 Le salaire de base est le salaire men-
suel brut avant déduction des cotisations socia-
les salariales mais sans les primes ni les heures
supplémentaires. Il s'obtient en multipliant le
nombre d'heures mensuelles (définies dans le
contrat de travail) par le taux horaire corres-
pondant a la catégorie et l’échelon du salarié.

2 Les avantages en nature sont les
équivalents en euros d’avantages « en nature »
accordés par U'employeur (Ex : équivalent du
montant d’un loyer si logement de fonction,
équivalent du montant d’un repas si nourritu-
re, ...)

o Le salaire brut est obtenu en addition-
nant : le salaire de base + les majorations
(éventuelles) pour heures supplémentaires ou
complémentaires + les primes + les avantages
en nature

2 Les indemnités sont des sommes ver-
sées au salarié pour le dédommager de ses
frais professionnels (ex : remboursement des
frais de trajet).

A A noter qu’il n’y a pas de cotisations sociales
sur les indemnités.

o Le salaire net est le salaire versé au
salarié (ce qu’il recoit réellement)

C’est le salaire brut - les cotisations sociales
salariales + les indemnités.
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LE SALAIRE DE BASE

Nous indiquons ci-dessous les taux horaires
bruts de chaque catégorie et chaque échelon
qui, suite a la signature, le 7 octobre 2015, de

Concernant la maitrise et les chefs d‘'équi-
pe, les taux horaires bruts sont les suivants :

I'avenant N° 14, seront en vigueur au 1% jan-
vier 2016. Niveau Echelon | Taux horaire
Taux Taux Maitrise — MP MP5 (*) 17,37
Niveau | Echelon | horaire A | horaire B MP4 (*) 16,08
ATQS 3 11,87 12,03 MP3 14,42
2 11.04 11,22 MP2 13,00
1 10,45 10,63 MP1 12,28
AQS 3 10,26 10,44 Chef d'équipe —
2 10,16 10,35 CE 3 12,24
1 10,08 10,25 2 12,12
AS 3 10.02 10,20 1 11,45
2 9,97 10,14 (*) Assimilé cadre.
1 9,94 10,09

AS = agent de service
AQS = agent qualifié de service
ATQS = agent tres qualifié de service

A : secteur propreté ou prestations associées

B : secteur propreté et prestations associées
sous réserve d'un exercice continu pen-
dant 3 mois hors cas de remplacement.

Exemples de prestations associées : entretien
d'espaces verts, petite manutention, entre-
tien immobilier...

Ingénieurs, cadres et professiond
techniciennes, UGICT

est voftre structure CGT !

UGICT

La référence syndicale

Pour la filiere administrative :

| La €GT vous conseille

Le probleme rencontré fréquemment dans
le secteur du nettoyage est que les sociétés
cherchent a maintenir leurs salariés au |*
échelon du niveau de qualification le plus
faible (ASI) pour les payer au taux horaire
minimum.

Autre probleme : il faut étre trés vigilant sur
les prestations associées (autres que celles de
nettoyage) permettant d’étre placé en catégorie B
avec un plus de 0,15 a 0,25 € de 'heure.

Interpelez vos élus du per-
sonnel ou une structure
§ CGT de proximité si vous
étes rémunéré comme caté-
gorie A alors que vous de-
vriez étre en catégorie B.
Par exemple le groupe Luxe et Traditions a accepté
de classer tout son personnel qui travaille dans
des hotels en catégorie B.

Niveau Echelon | Taux horaire
Maitrise — MA MA3* 17,20
MA2 16,30
MA1 14,38
Employés — EA EA4 12,92
EA3 11,82
EA2 10,72
EA1 10,01
(*) Assimilé cadre.
Pour la filiere cadres :
Rémunéra-
tion men-
Niveau Echelon suelle
Cadres — CA CA6 4 597.30
CA5 4 207,68
CA4 3 964,62
CA3 3 429,66
CA2 3 068,91
CA1l 2 601,56
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LA PRIME D’EXPERIENCE

Le salarié du nettoyage a droit a une prime d‘expé-
rience a partir de 4 ans d'anciennete.

Son monatnt varie selon I'ancienneté et est calculé
sur le salaire de base, donc y compris les éventuelles
heures complémentaires (mais dans la limite d'un
temps complet). La prime est proratisée en fonction
du temps de travail en cas de temps partiel.

z(m:?‘e DACHT
WAGES
CONTIVUE 06 BASER

CCN - Extrait Article 4.7.6. Prime d’'expérience

Cette prime est versée mensuellement aux salariés ayant
I'expérience professionnelle requise, celleci s'appréciant
dans la branche professionnelle en cas de changement
d'entreprise, a la condition que sur présentation de justifi-
catifs (tels que certificats de travail) il n'y ait pas entre l'em-
bauche et la fin du contrat de travail précédent, effectue
dans la profession, une interruption supérieure a 12mois.
Elle est égale a:
- aprés 4 ans d'expérience professionnelle : 2%;
- aprés 6 ans d'expérience professionnelle : 3%;
- aprés 8 ans d'expérience professionnelle : 4%;
- aprés 10 ans d'expérience professionnelle : 5%;
- aprés 15 ans d'expérience professionnelle au
janvier2012 : 5,5%;
- aprés 20 ans d'expérience professionnelle au 1
janvier2013 : 6%.

Elle est calculée dans la limite d'un temps plein sur la base
de la rémunération minimale hiérarchique correspondant
au coefficient de l'intéresse et au prorata du temps de tra-
vail pour les salariés a temps partiel.

]er

er

En cas d'absence dans 1 mois considéere, ladite prime est
réduite a due proportion ; lorsque l'absence est indemni-
seée, la prime fait partie intégrante de la base d'indemnisa-
tion.

La prime d'expérience s'ajoute au salaire et figure sur le
bulletin de paie.

La €GT vous rappelle ...

La date d'expérience dans
la branche du nettoyage en
cas de changement d'entreprise
s'apprécie depuis la date de |°*
embauche dans la ¥ société ou
le salarié a travaillé, a la condi-
tion qu'il n'y ait pas entre I'em-
bauche dans une nouvelle société et la fin
du contrat de travail précédent une in-
terruption supérieure a |2 mois.

Soyez vigilant en cas de change-
| ment d'employeur (par exemple
dans le cadre d'un changement de
marché) : la date qui doit étre prise en
compte pour la détermination de la pri-
me d'expérience est la date d'embauche
par le premier employeur.
Par exemple : un salarié commence a
travailler dans une société X le |* sep-
tembre 2005. Si le | janvier 2008, le
marché est repris par une nouvelle socié-
té Y, celle-ci devra conserver sur les fi-
ches de paie du salarié comme date d'an-
cienneté le | septembre 2005 méme si
elle ne I'emploie effectivement que de-
puis le |1°" janvier 2008.

®» Si vous constatez une erreur, fai-
tes rectifier la date d'ancienneté aupres
de votre employeur le plus vite possible
car cela jouera sur le taux de la prime
d'expérience.

®» Si lI'erreur remonte a plusieurs
années, il est toujours possible de récu-
pérer au moins une partie de sa prime
aupres de I'employeur : contactez un dé-
légué du personnel ou une structure
CGT de proximité pour vous faire aider
dans votre démarche.

UNE PRIME ANNUELLE ... ENFIN!

En mars 2015, un accord collectif a enfin créé
une prime annuelle de 6,7% du Revenu Mini-
mum Hiérarchique AS1A, soit 100 € pour un
temps plein (46 € pour un temps partiel & 16
heures).

Pour recevoir cette prime, le salarié doit avoir
au moins un an d’expérience profession-
nelle a la date de versement.

Si I’expérience est supérieure ou égale a
20 ans, le montant sera de 10 %, soit 150 €.

En 2015, le premier versement de la prime se
fera sur le bulletin de salaire de novembre
(avec une proratisation de juillet a novembre
2015).

Le montant sera de 41,67 € pour un salarié
a temps complet (19,05 € pour un salarié a
16h / semaine). Pour ceux qui ont plus de 20
ans d'expérience, ce sera 62.50 € (28,57 €
pour 16h hebdo).
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MAJORATION POUR
TRAVAIL DE NUIT

MAJORATION POUR
TRAVAIL LE DIMANCHE
OU UN JOUR FERIE

CCN - Extrait de I'article 6.3.5. Com- ””x 5
pensation salariale attribuée aux 2
salariés qui ont le statut de travail- &
leur de nuit

ey
dele

tr ps /
Les heures de travail effectuées entre 2]\

&

CCN - Extrait de l'article 4.7.4. Travail du di-
manche

Les heures de travail du dimanche sont majorées
dans les conditions ci-apres:

— heures de travail effectuées normalement le
dimanche conformément au planning et/ou
contrat de travail du salarié : 20 % ;

— heures de travail effectuées exceptionnelle-
ment le dimanche non prévues au planning ni
au contrat de travail : 100 %.

CCN - Extrait de I'article 4.7.5. Jours fériés

Lorsque ces jours [fériés] sont travaillés, les heures
de travail sont majorées dans les conditions ci-
apres :

—  heures de travail effectuées normalement les
jours fériés conformément au planning et/ou
contrat de travail du salarié : 50 % ;

— heures de travail effectuées exceptionnelle-
ment les jours fériés non prévues au planning
ni au contrat de travail : 100 %.

heures et 6 heures (art 6.3.4 - entre 21 heures et 5
heures pour ceux qui n‘ont pas le statut) sont majo-
rées dans les conditions suivantes :

—  travaux réguliers: 20 % ;

—  travaux occasionnels : 100 %.

CCN - Article 6.3.2. Repos compensateur at-
tribué au travailleur de nuit

Tout salarié qui bénéficie du statut de travailleur de
nuit a droit a un repos compensateur de 2 % du
travail effectif accompli entre 21 heures et 6 heures
dans le mois.

CCN - Extrait de I'article 6.3.6. Autres dispo-
sitions

Une prime de panier égale a 2 fois le minimum ga-
ranti (7,04 € par nuit a ce jour) est accordée aux
personnels effectuant au moins 6 h 30 au cours de
la vacation ; ce personnel bénéficie d'un temps de
pause de 20 minutes pris sur le temps de travail.

REMBOURSEMENT PARTIEL DES FRAIS DE TRANSPORT

Tous les employeurs, quelle que soit la

localisation de I’entreprise en France,
doivent désormais obligatoirement
prendre en charge une partie du prix
des titres d'abonnements souscrits par
les salariés pour leurs déplacements
entre leur résidence habituelle et leur
lieu de travail accomplis au moyen de
transports publics de personnes ou de
services publics de location de vélos.

La prise en charge obligatoire de I'employeur
est fixée a 50 % du cout de 'abonnement sur
la base des tarifs de 2°™ classe.

La participation de I'employeur, y compris la
part facultative au-dela du seuil de 50 % sera
exonérée de charges sociales dans la limite
des frais réellement engagés.

Cas des salariés a temps partiel

® Temps partiel supérieur ou égal a
17h30 par semaine ou 75,83 h par mois
La prise en charge des frais des salariés a
temps partiel est identique a celle des salariés
a temps complet, lorsque I'horaire de travail
du salarié est au moins égal a la moitié de la
durée légale hebdomadaire ou conventionnel-
le de travail, soit 17h30 ou 75,83 heures par
mois dans le secteur de la propreté.
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Dans une entreprise ayant une durée heb-
domadaire de travail de 35 heures, un salarié
a temps partiel travaillant 17h30 par semaine
ou 75h83 par mois bénéficiera d’une prise en
charge de ses frais d’abonnement a un trans-
port collectif équivalente a celle des salariés tra-
vaillant 35 heures par semaine.

< Pour un titre d’abonnement mensuel d’un mon-
tant de 70 euros, le versement de 'entreprise sera
de 35 euros.

La circulaire interministérielle DGT/ DSS n°01
du 28 janvier 2009 précise que tel est égale-
ment le cas des salariés ayant plusieurs
employeurs.

Lorsqu’un salarié a temps partiel effectue deux
mi-temps chez deux employeurs différents
chaque employeur doit lui rembourser 50% de
ses titres d'abonnement.

Un employeur ne peut pas se soustraire a son
obligation au motif que cette prise en charge a
déja été assumée par un autre employeur. Il
ne peut pas non plus minorer la part de la
somme qu'’il doit rembourser au salarié.

o Temps partiel inférieur a 17h30 par
semaine ou 75,83 heures par mois.
Lorsque le salarié est employé pour un nom-
bre d’heures inférieur a la moitié de la durée a
temps complet, la prise en charge est calculée
a due proportion du nombre d’heures travail-
lées par rapport a la moitié de la durée du tra-
vail a temps complet.

Cas des salariés travaillant
en région parisienne

Les forfaits navigo peuvent étre souscrits au
mois (payables chaque mois) ou a l'année
(dans ce dernier cas le paiement se fait par
prélevement automatique 11 mois sur 12 et le
montant mensuel a payer est moins élevé
gu'avec le contrat au mois).

A compter de septembre 2015 le Pass Na-
vigo sera d’un prix uniforme de 70 € par mois
quel que soit le nombre de zones en région
parisienne. Le remboursement sera donc a
minima de 35€ pour un salarié effectuant au
moins 17,50 heures par semaine ou 75,83
heures par mois (A ne pas oublier d’ajouter
les compléments d’heures ou les heures com-

plémentaires).

Si vous habitez hors zone du Pass Navigo,
par exemple dans I'Eure, vous aurez droit au
remboursement de 50% de votre abonnement
SNCF et de 50% de votre Pass Navigo.

Remboursement mensuel du

2015 Pass Navigo
nombre d'heures
travaillées dans le| 75,83 65 54,17 | 43,33
mois
si abonnement men-
suel (base = 70 €) 35 30 25 20
si abonnement an- 3325 | 285 | 2375 19

nuel (base = 770 €)

Exemple

Dans une entreprise avec une durée hebdo-

madaire de travail de 35 heures si le salarié a

temps partiel travaille 15 heures par semaine,

J la prise en charge de sera affectée d’un coeffi-
cient de 15/17,5.

< Pour un titre d’'abonnement mensuel d’une va-
leur de 70 euros, le versement de I'entreprise sera
de 30 euros (70 x 50% x 15/17,5).

La €GT vous conseille

C’est le moment de revendiquer une pri-
se en charge supérieure a 50% par I'em-
ployeur car cela ne lui colitera pas grand-
chose !!

Les salariés exercant leur activité sur plu-
sieurs lieux de travail au sein d’une méme
entreprise qui nassure pas le transport pour
ces déplacements, peuvent prétendre a la pri-
se en charge des titres de transport leur per-
mettant de réaliser 'ensemble des déplace-
ments entre ces différents lieux et entre ceux-
ci et leur résidence habituelle.
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LES COTISATIONS ET PRELEVEMENTS SOCIAUX

Pour passer du salaire brut au salaire net, il faut déduire du
salaire brut les cotisations et prélévements sociaux :

- cotisation assurance-maladie : 0,75 % (la cotisation
était beaucoup plus élevée dans le passé, mais cette
cotisation a été progressivement transférée sur la CSG
contribution sociale généralisée)

- cotisation vieillesse (pour la retraite) : 0,25 % sur la to-
talité du salaire et 6,80 % sur le salaire dans la limite de
3 170 € par mois

- ASSEDIC (assurance chomage) : 2,40 %

- retraite complémentaire (ARRCO pour les non ca-
dres : 3,05 % sur le salaire jusqu'a 3 170 € et 8,05 % au
dela; pour les cadres : ARRCO 3,05 % jusqu'a 3 129 €
par mois et AGIRC 7,75 % de 3170 € a 12 516 €)

- cotisation AGFF (il s'agit d'un organisme permettant aux
salariés partant a la retraite entre 60 et 65 ans avec une
carriere compléte mais sans avoir atteint I'age légal de
départ en retraite