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PREAMBULE

Le présent accord est conclu, dans le cadre des dispositions des articles 3.2 et 53 de la CCN, entre la
Direction générale de Pble emploi et les organisations syndicales représentatives dans la branche telles
gue déterminées par | 6 a rdo 20t ju@let 2017 du Ministére du travail, de | 6 e mdd la formation et du
dialogue social.

Cet accord concrétise | 6 a mbdes$ padies de se doter d 6 u dlassification adaptée aux réalités de
I 6 e n s éannétiers de Pole empiloi. Il a été congu pour permettre de prendre en compte les évolutions
actuelles constatées des métiers de Pdle emploi et pour faciliter| 6 i n t ®lg celles a venir. Ce dispositif
conventionnel vise a accompagner | 6 a goatrat long de sa carriére et a renforcer | 6 ® g de ltraitém@nt
dans la gestion des parcours professionnels.

Le nouveau dispositif conventionnel de classification a pour objectif de donner une meilleure visibilité des
attendus des emplois, du déroulement de carriere et des modalités de progression dans la grille de
rémunération.

Le nouveau systéme de classification et les processus qui y sont associés sont issus d 6 wauveau cycle

de négociation avec les partenaires sociaux de la branche qui ont tenu compte de | 6 hi s tdesr i que
précédents échanges relatifs & une classification ainsi que des conclusions issues des expertises et

retours d éxpériences s ydrapportant.

Cette démarche a notamment permis aux parties de définir | 6 e n s edesh hcBons a réaliser,
particulierement pour le déploiement du dispositif de classification prévu au Titre 1V, afin d 6 a s sune e r
mise en 1 u v ruforme et homogene du systeme de classification au sein des différents établissements

de Pdle empiloi.

L accord prévoit des dispositions pérennes concernant les grands principes structurants de la
classification, les principes de progression individuelle au sein de la classification, le processus de
promotion et les principes généraux d 6 ® v o Ipfessiannelle. En instituant un nouveau systeme de
classification, le présent accord révise également certaines dispositions de la convention collective
nationale ; les articles révisés ont fait| 6 o 8 p e frésentation consolidée en annexe. Enfin, la portée de
cet accord est décrite dans la partie intitulée « Dispositions d 6 o rgénéral ».
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TITRE 1 : CHAMP D’APPLICATION

Le présentaccords 6 a p p dux agents de droit privé de P6le emploi relevant de la Convention Collective
Nationale.

Conformément a | 6 a r 1t2i de laeCCN, les agents relevant de labdcord « Cadres Dirigeants de Pdle

emploi » sont exclus duchampd 6 a p p | des dispasitions du présent accord.

Les cadres dirigeants constituent toutefois | 6 udasecatégories professionnelles mentionnées al 6 a rlt2i c | e
du présent accord.

La Direction générale s e n g a guerir, dans les trois mois suivant la signature du présent accord, une
concertation sociale portant sur la classification des agents de droit public, et a lisSue, d 6 englg er
démarches auprés des ministéres compétents. Suite a la publication des textes, les agents de droit public
sont rattachés a un emploi du référentiel des métiers. Dans | 6 a t etegaout leur garantir de bénéficier de

la gestion RH et plus particulierement de la gestion prévisionnelle des emplois, un emploi du référentiel
métier est identifié a titre provisoire pour chacun d 6 e daxs le systemed 6 i n f o Rih &ette apération

n 6 e n t au@m im@act sur leur gestion statutaire et réglementaire.

Le rattachement définitif a lieu al 6 i &l © wemtretien de rattachement, y compris a défaut de publication
de textes.

TITRE 2 : LE SYSTEME CONVENTIONNEL DE CLASSIFICATION

Chapitre 1 : Les grands principes structurants de la classification

Ce chapitre vise a présenter les éléments qui composent la classification et a expliciter le positionnement
des emplois au sein du dispositif conventionnel.

Le dispositif conventionnel de la classification est composé des trois éléments suivants :
1 les niveaux de classification (scindés en échelons), et leur définition
1 le positionnement des emplois issus du référentiel des métiers de P6le emploi sur les niveaux de
la classification, défini par un positionnement en entrée et une amplitude
1 la grille de coefficients associée.

Article 1 : Les niveaux de classification

1.1 Définition des niveaux de classification

Chaque niveau de classification fait | 6 o 0 p e dé#nition propre et commune al 6 e n s elas lerhpiis,
distincte d 6 uwiveau par rapport al 0 a ptéaisée,par des caractéristiques génériques et distinctives.

La classification s6 a r t éndQriveaux. Les 9 premiers niveaux de classification définissent les attendus
requis pour | 6 e x ede t & e mfehant compte des connaissances générales et/ou techniques, acquises
par | egpérience et/ou la formation, et/ou les dipldmes et misesent uv r e .

Par ailleurs, il est constitué un 10°™ niveau qui regroupe les Cadres Dirigeants de Péle emploi dont la
gestion de carriére releve de | 6 a c dud4 février 2014.

La définition des niveaux de classification :
- apporte des reperes cohérents et distinctifs permettant le positionnement des emplois,
- est complétée par des caractéristiques génériques et des éléments distinctifs par rapport au
niveau de classification suivant et/ou précédent,
- margue une progression professionnelle,
- intégre les attendus et les caractéristiques du niveau de classification précédent.

Les 9 premiers niveaux et leur définition sont les suivants :
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Niveau A : Assurer un service par la réalisation d d@ctivités relevant de consignes précises, de méthodes ou
de procédures simples dans un cadre normé.

Niveau B : Assurer un service par la réalisation d 6 a c tdéfinies €n organisant un ensemble d dctivités,
dans le cadre de procédure de travail existantes et des moyens mis a disposition.

Niveau C : Assurer un service dans le cadre de situations professionnelles variées nécessitant d'adapter
et/ou de choisir les moyens d'actions par des méthodes et des outils appropriés et coopérer avec les
interlocuteurs internes/externes identifiés.

Niveau D : Assurer un service nécessitant d'analyser de maniére compléte des situations professionnelles
variées et complexes et de choisir parmi les moyens mis a disposition ceux a engager ainsi que les
méthodes a mettre en 7 u v rpeur y répondre, et coordonner son action avec les interlocuteurs
internes/externes ens 6 a d a @ la diversité des situations et des personnes.

Niveau E : Conduire et coordonner des activités opérationnelles et/ou encadrer une équipe pour améliorer
le service :

- soit par la maitrise d 6 wWamaine d'activité permettant de définir les méthodes de travail et les moyens
associés

-soitparl 6 e n c a dd Gewdgeipe nécessitant I'animation et la gestion des ressources, la coordination
et régulation des activités.

Niveau F : Conduire et coordonner des plansd 6 a c t i o n sédt/oniercadiedatravail d'une entité :

- soit par la mobilisation d'une expertise dans un domaine d'activité, pour réaliser des études/des analyses
approfondies et élaborer des solutions nouvelles influant sur une ou plusieurs entités

- soit par le management des ressources et des moyens pour orienter |'action des agents ou des
partenaires vers la réalisation des objectifsetl 6 a m® | idela cuadlité durservice.

Niveau G : Définir et mettre en T u v rles actions contribuant & l'atteinte des objectifs stratégiques, en
organisant les moyens et les ressources et en mobilisant un réseau d'acteurs/partenaires :

- soit par le pilotage d'un ensemble d'activités complexes nécessitant une expertise dans un ou plusieurs
domaines d'activité

- soit par le pilotage d'une ou plusieurs entités.

Niveau H : Mettre enT u v feg objectifs stratégiques, décider de 'organisation, de l'allocation des moyens
et des ressources pour déployer la stratégie définie sur son champ de responsabilité, fédérer I'ensemble
des acteurs internes/externes autour de l'atteinte des résultats visés, développer et optimiser les réseaux
relationnels:

- soit au niveau d'une fonction, d'un ensemble d'entités

- soit au niveau de domaines d'intervention transverses.

Niveau |: Gérer dans sa globalité et de maniére prospective un large périmétre géographique ou
fonctionnel, nécessitant une participation active a la définition de la stratégie et a la prise de décisions
impactant significativement ou durablement| 6 o r g a nlds mayéns et les résultats.

1.2 Catégories professionnelles par niveaux de classification

Au nombre de cing, les catégories professionnelles distinguent :

- les employés : niveaux de classification A& C

- les techniciens : niveau de classification D

- les agents de maitrise : niveau de classification E

- les cadres : niveaux de classification F & |

- les cadres dirigeants : fonctions Directeur et Directeur Adjoint telles que définies dans | 6 a ¢ duolé d
février 2014.

Il est cependant précisé que les dispositions suivantes du présent accord ne sont pas applicables aux
cadres dirigeants.

Conformément au systéme conventionnel de classification antérieur a celui mis en T u v rpar le présent

accord, les conditions d 6 a f f &u régine deaetraite complémentaire gérés parl 6 A GétR 6 A R RI&SO

agents constituant le groupe fermé mis en place par| 6 a c dud8 jdnvier 2013 relatif al 6 appldex at i on
dispositions de | 6 a r48 duadduxdéme paragraphe de| 6 a |3ide|l®@CN ne sont pas modifiés.
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1.3 Caractéristiques génériques et distinctives des niveaux de classification

Ce sont des repéres clés qui permettent :

- d@ppréhender et de préciser les définitions des niveaux de classification,

-doi de mtdiumiMeara | 0 a uds rcaractéristiques de progressivité en termes d6att endus
professionnels,

- de repérer les éléments de correspondance entre la définition des niveaux de classification et

| 6 e x edu contenede | 6 e maudumeiparl 6 agent .

Ces caractéristiques ont également pour objectif de rendre lisible le passage d 6 wimeau a un autre dans
un méme emploi, les progressions dans les niveaux rendant compte de la maitrise de son emploi.

Les méthodes, les procédures, les outils et les moyens nécessaires al 6 e x ede c & € m pukqoels,il est

fait référence dans les définitions ou caractéristiques du niveau, sont portés a la connaissance des agents
et sont liés aux attendus requis a chaque niveau de classification.
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CsP Niveaux Définition des niveaux de classification Caractéristiques génériques et distinctives
Les emplois de ce niveau de classification se caractérisent par :
Assurer un service par la réalisation d'activités - la réalisation de taches élémentaires
A relevant de consignes précises, de méthodes ou |- I'application d'un ou plusieurs modes opératoires non complexes connus de l'agent
de procédures simples dans un cadre normé - la reproduction d'actes professionnels courants, répétitifs, analogues, ne pouvant pas donner lieu a interpretation
- | " ®change ponctuel doéinformations au sein de |'®quipe de t
M . P R Les emplois de ce niveau de classification se caractérisent par :
Assurer un service par la réalisation d' actions A R N . o P .
p N o - la r®alisation déun enchainement do6éactivit®s simples dan|
définies en organisant un ensemble d'activités, N
L B dans le cadre de procédures de travail existantes la mise en Tuvre dbébune ou plusieurs techniqgques et m®thodes
o p X ” - le choix des modalités d'exécution dans la réalisation des actes professionnels courants
et des moyens mis a disposition X
v - | " ®change doi nf oappoa deiréponses et égjicationsele preenier/niveau
E
Les emplois de ce niveau de classification se caractérisent par :
- la réalisation d'actes professionnels relevant de situations nécessitant de choisir ou d'adapter des solutions connues en vue de la
Assurer un service dans le cadre de situations r®solution de probl mes dans | e cadre doéun processus organis
professionnelles variées nécessitant d'adapter - I'exploitation des informations collectées pour prendre des décisions dans le cadre des moyens d'actions a disposition
C et/ou de choisir les moyens d'actions par des - le traitement de situations professionnelles variées requérant I' appréhensiong | obal e de | 6environneme
méthodes et des outils appropriés et coopérer avec|interlocuteurs internes/externes, des services, des prestations et des régles de gestion
les interlocuteurs internes/externes identifiés. - larecherche, le traitement et I'‘échange régulier d'informations avec son environnement professionnel dans une optique de
coopération et de suivi de la relation
- |l a permanence des contacts et/ ou doéinteractions facilitan)
T Assurer un service nécessitant d'analyser de . . I - X
" N S N Les emplois de ce niveau de classification se caractérisent par :
E maniére compléte des situations professionnelles - - :
o . . - la complexité des situations professmnnelles
C variées et complexes et de choisir parmi les . . .
i N Lo I "analyse compl te de | densemble des situations et probl ®n
H moyens mis a disposition ceux & engager ainsi
D des moyens a engager et des méthodes a mettre en oeuvre
N que | es m®thodes mett 5 DA . . .
A . - la coordination d'informations élaborées internes ou externes a Pole emploi et analyse de leur interdépendance
| répondre, et coordonner son action avec les A A N A N . . .
X . - la mobilisation doéune ou plusieurs technique(s) maitris®e(
C interlocuteurs internes N h . A
. o - - | " apport de conseils techniques sur | es champs déintervent
| diversité des situations et des personnes.
E
N
S
A
G
ﬁ A partir de ce niveau de classification, deux voies professionnelles coexistent : la voie Managériale et la voie Expertise métier.
T Les emplois de ce niveau de classification se caractérisent par :
s Conduire et coordonner des activités - la contribution “ |l a d®finition des actions de son p®rimt
opérationnelles et/ou encadrer une équipe pour - la r®alisation d'actions inscrites dans | e cadre doéobjecti
D améliorer le service : - la proposition ou la construction de méthodes d'interventions pour produire des services adaptés
£ ' - soit par la ma“tris|- la combinaison et |la maitrise de plusieurs champs de compd
E permettant de définir les méthodes de travailetles|- | a coordination doéun ensemble doboactions associant des int e
M moyens associés - la transmission de savoir faire ma ' tris® |i®e ~ | 06exercice
A - soit par | 6encadr eme]|-laréalisation dactions inscrites dans une logique de partenariat / collaboration avec des acteurs externes a P6le emploi ou en
: I'animation et la gestion des ressources, la transversalité avec les différents services internes
T coordination et régulation des activités. - la mise en Tuvre de bout en bout d'un processus de | ' an
R Pour |l a voie manag®riale ler niveau ddéencadrement
|
S
E
Conduire et coordonner des plans
déactions/ mi ssions, et /|Lesemploisde ce niveau se caractérisent par :
entité : - un élargissement du champ d'intervention sur un ou plusieurs domaines
' - soit par la mobilisation d'une expertisedansun |- | a proposition et | a mise en Tuvre de solutions nouvelles
domaine d'activité, pour réaliser des études/des - la définition, 'organisation des méthodes de travail
F analyses approfondies et élaborer des solutions - un travail en interdisciplinarit® et / ou | darticulation d
nouvelles influant sur une ou plusieurs entités - | dapport doéun conseil expert
- soit par le management des ressourcesetdes |- | e d®vel oppement, | d6entretien et | danimation doéun r®seau d
moyens pour orienter I'action des agents ou des Pour |l a voie manag®riale : la mise en Tuvre ma ' tris®e de | 0e€
partenaires vers la réalisation des objectifs et équipes pouvant couvrir plusieurs managers
| 6am®l ioration de |l a qu
Les emplois de ce niveau se caractérisent par :
D®f i nir et mettre en 1 ul-lepilotage de plusieurs expertises
I'atteinte des objectifs stratégiques, en organisant |- la définition et la conduite du déploiement opérationnel de politiques dans le cadre de la stratégie définie
les moyens et les ressources et en mobilisant un |- le choix de I'affectation des ressources (financieres/matérielles/humaines) dans le cadre des moyens alloués
G réseau d'acteurs/partenaires : - la mise en oeuvre d'actions inscrites dans le cadre des objectifs opérationnels et/ou stratégiques fixés et des délégations accordées
- soit par le pilotage d'un ensemble d'activités - la variété, la pluralité et la complexité des processus et des systemes
complexes nécessitant une expertise dans un ou |- le travail en inter-disciplinarité pouvant faire appel & des expertises multiples
C plusieurs domaines d'activité - la négociation avec un réseau d'acteurs internes/externes
A - soit par le pilotage d'une ou plusieurs entités - |l danalyse syst®mique de son environnement
D Pour | a voie manag®riale Il e pilotage doune ou plusieurs en
R
E Mettre en oeuvre les objectifs stratégiques Les emplois de ce niveau se caractérisent par :
S ,décider de I'organisation, de l'allocation des - l'analyse approfondie et experte de son environnement
moyens et des ressources pour déployer la - l'anticipation et la prévision des évolutions en vue de contribuer & la définition des orientations stratégiques
stratégie définie sur son champ de - la latitude proposer et d®cider de | 6organisation g®n®r a
responsabilité.Fédérer I'ensemble des acteurs - I'évaluation et le pilotage de la maitrise des risques opérationnels et stratégiques
H internes/externes autour de l'atteinte des résultats |- la négociation des moyens alloués sur le moyen terme dans une optique d'optimisation du périmétre ou du champ confié

visés, développer et optimiser les réseaux
relationnels :

- soit au niveau d'une fonction, d'un ensemble
d'entités

- soit au niveau de domaines d'intervention
transverses.

- le pilotage d'un ensemble de projets transverses

- la mise en place des stratégies de communication et d'influence auprés d'acteurs agissant dans les sphéres politiques, sociales et
économiques

- la conduite doéactions et/ ou | e vdi®vaentop'p eorpetnitmidsee rr ®sdecarugka rpir
- la conception de modéeles ou de systemes impliquant de multiples facteurs en interaction

Pour la voie managériale : 'encadrement opérationnel sur une fonction et/ou un ensemble d'entités

Gérer dans sa globalité et de maniére prospective
un large périmétre géographique ou fonctionnel,
nécessitant une participation active a la définition
de la stratégie et la prise de décisions impactant

significativement ou durablement l'organisation, les

moyens et les résultats

Les emplois de ce niveau se caractérisent par :
la participation 7 |a

mesurent sur le moyen et le long terme

- I'innovation et la projection dans le but d'assurer la pérennité et le développement de Péle emploi dans son ensemble
- 'évaluation et le pilotage de la maitrise des risques stratégiques et politiques
- l'animation/coordination de domaines/disciplines stratégiques pour |'établisement
e portage strat®gique des politiques de |
économiques
Pour la voie managériale :

d®f inition des objectifs strat®gi qu e

6organi sation au
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OUVERT A SIGNATURE
Article 2 : Le positionnement des emplois

Les emplois positionnés au sein des niveaux de classification sont issus du référentiel des métiers de Pdle
emploi et organisés au sein de la classification par filieres et métiers.

Chaque emploi est positionné sur un niveau d 6 e n ter ®e amplitude de plusieurs niveaux de
classification.

Le positionnement des emplois sur les niveaux de classification est présenté ci-aprés.
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OUVERT A SIGNATURE
2.1 Grille de positionnement des emplois
I

RELATION DE SERVICES

Appui a la relation de services

Gestionnaire appui
Gestionnaire recouvrement

Gestionnaire contentieux

Contréleur(euse) prévention et lutte contre la fraude
Auditeur(trice) prévention et lutte contre la fraude
Référent(e) métiers

Charg®(e)
Médiateur(trice:

doappui

Char g®( doaccuei
Chargé(e) de relation entreprise
Consei ) emploi

Conseiller(e) en gestion des droits,
Conseiller(e) MRS

Psychologue du travail

SUPPORT

Maitrise des risques

Correspondant(e) régional(e) sécurité informatique
Chargé(e) de maitrise des risques et du controle interne
Chargé(e) de sécurité des personnes et des biens
Chargé(e) de sécurité des systemes d'information
I nspecteur (tricey) i Auditeur|(trice)
It ir(trice) général

Finances - Gestion

Assistant(e) comptable
Comptable

Chargé(e) de trésorerie

Assistant(e) controleur de gestion

Controleur(euse) de Gestion

Chargé(e) d'analyse de données cor et financiéres

Achats - Marchés

Approvisionneur(euse) ] I |
Ré ir(trice) de marche | | | I | !
Acheteur(euse) [ [ [ !

Logistique - Immobilier

Agent logistique
Gestionnaire logistique

Gestionnaire de patrimoine immobilier
Chargé(e) d' ions immobilieres

Juridique

Assistant(e) juridique I I T [ | |
Juriste I | [ 1 | I [ !

Ressources Humaines

Gestionnaire administratif et paie
Gestionnaire RH

Chargé(e) de la gestion administrative et paie

Chargé(e) de développement des compétences et formation
Chargé(e) de la gestion des carriéres et des mobilités
Chargé(e) des conditions de vie au travail

Chargé(e) des relations sociale:

Charg®(e) do®tudes sociales
Formateur(trice)

Concepteur(trice) de formation

Assistant(e) de service social du travail

Infirmier(e) de santé au travail

Médecin coordinateur (trice) du travail

Communication

Assistant(e) de communication
Chargé(e) de communication
Attaché(e) de presse
Documentaliste

Infographiste

Webmestre

Relations externes

Chargé(e) de relations et d'actions internationales. | I
Chargé(e) de relations partenariales | |
Chargé(e) des relations extérieures I I 1 | [

Statistiques, études et évaluation
Assistant(e) Chargé(e) d'études [ I
Charg®(e) do®tudes statistiglues | | | I |
Ingénieur d'études et de recherche | |

Innovation, RSE

Chargé(e) de développement durable [ [ [ I i |
Chargé(e) de Ia diversité et du handicap I I | [
Charg®(e) de 1 6innovation | | [ 1 I |

Ingénierie de I'offre de services

Gestionnaire d'inté 1 de l'offre de service I ] T T I T T
Charg®(e) de |l a conception e|lt de | dint®gration dle | 60DS | | |
Charg®(e) déappui r®gl ementalire [ [ [ 1 | 1 | {

Projets, Appui et Pilotage

Assistant(e) / Secrétariat

Assistant(e) de direction

Chargé(e) de qualité

Superviseur

arg ) d'appui au pilotage des activités
argé(e) d'analyse des données de pilotage
argé(e) de maitrise d'ouvrage icati

hargé(e) de mission

hargé(e) de projets

Chef de projets

000|010

Systémes d’information

Technicien(ne) de test systémes d'information
Technicien(ne) de production systémes d'information

Technicien(ne) relation utilfisateur| syst es doinformatlion
Chargé(e) de test syste d'information

Charg®(e) de production syst| mes doinformation

Charg®(e) de relation utilislateur slyst _me doinflor mati oln
Charg®(e) d'ing®nierie technlique syst mes| doinformati on

Analyste métier systémes d'information
oncepteur(trice)/ D®vel oppeur syst mes doinformation
Ingénieur(e) de test systémes d'information
Ingénieur(e) relation utilisateur_systemes d'information
Ingénieur(e) logiciel systémes d'information
Ingénieur(e) de production systémes d'information
Ingénieur(e) technique systémes d'information
Chef de projet et produit sylst mes |[do6infofrmation
Responsable de programme systémes d'information

Architecte
MANAGEMENT
Management de proximité
Responsable de | baccueil

Responsable d'équipe (agence, plateforme, services
centralisés)
Responsable do®quipe support

Management intermédiaire

Directeur(trice) adjoint(
Directeur (trice) doagence
services centralisés)

Responsable de service

e doagende Pl el Empl oi

)
P

Management supérieur

Directeur(trice) territorial(e) dél () I [
Directeur(trice) territorial(e) | I | | ]
Directeur(trice)/Responsable de fonction et département | |
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OUVERT A SIGNATURE
2.2 Modalités de prise en compte de I’évolution des emplois

La création de nouveaux emplois ou la modification des emplois existants, nécessaires a la bonne
réalisation des missions de Pole emploi, releve des prérogatives de la Direction générale, en fonction des
missions de Pdle emploi et de ses choixd 6 o r g a ngérgralé. A certitre, tout nouvel emploi est intégré a
titre conservatoire, par la Direction générale dans le systeme de classification, au niveau de classification
et coefficientd 6 e n aurre®ard du positionnement des empilois les plus proches :

- Poble Emploi, s 6 ® tdaté d &huObservatoire National des Métiers par accord du 14 décembre
2009, intégré a la CCN, entend favoriser la concertation sur ce sujet. Aussi, en vue de
| 6 act uall iéférantiel des métiers, les évolutions nécessaires des emplois sont examinées
au sein de cet Observatoire National des Métiers au moins une fois par an, etdans| 6 hy pade h ™ s e
la création de nouveaux emplois, au plus tard dans les deux mois qui suivent la création de
| 6empl oi

- Dans les deux mois suivant la réunion de | 6 O [gdvtant sur la création de nouveaux emplois ou
portant sur | 6 ® v o d @ tempmongénérant une modification de son amplitude, la Commission
Paritaire Nationale de Négociation est réunie afin d 6 e x a nhds mprepositions et d 6 ®t g&rl i r
avenant a la présente classification, le positionnement de ces emplois (niveau d 6 e n ter ® e
amplitude), et le cas échéant, les régles de positionnement des personnels associés au regard des
définitions des niveaux de classification.

Dans le cas ou | 6 e mgerhitdfinalement positionné a un niveau supérieur au niveau initialement retenu, ce
nouveau niveau est appliqué rétroactivement a la date de prise de poste au bénéfice des titulaires de
| 6empl oi

Article 3 : La grille de coefficients

La grille de coefficients est établie sur la base des 9 premiers niveaux de classification et de 30 échelons.
Le nombred 6 ® ¢ h pdr mivea est fixé comme suit :

- un échelon au niveau A

- deux échelons au niveau B

- trois échelons au niveau C

- quatre échelons des niveaux D & |

Les échelons permettent de constater la progression au sein du niveau.

A chaque échelon est associé un coefficient, qui permet de déterminer le salaire de base (selon la
définition de | 6 a r12 dedal CEN). Le salaire de base mensuel est obtenu en multipliant le coefficient par
la valeur du point, et en ajoutant a ce résultat la partie fixe (salaire de base mensuel= partie fixe + [valeur
du point x coefficient].

En conséquence, | 6 der1P8B de la CCN est ainsi modifié :

83 Le salaire minimum conventionnel garanti applicable aux agents est fixé au niveau 400(A).
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OUVERT A SIGNATURE

La grille des coefficients est présentée ci - apres :

Catégories

Niveaux Définition des niveaux de classification Echelon | Coefficients
14 1314
| Gérer dans sa globalité et de maniére prospective un large périmétre géographique ou fonctionnel, nécessitant une participation active a 13 1270
la définition de la stratégie et la prise de décisions impactant significativement ou durablement I'organisation, les moyens et les résultats 12 1227
11 1186
Mettre en oeuvre les objectifs stratégiques ,décider de I'organisation, de l'allocation des moyens et des ressources pour déployer la H4 1145
stratégie définie sur son champ de responsabilité ; fédérer I'ensemble des acteurs internes/externes autour de l'atteinte des résultats H3 1105
H visés, développer et optimiser les réseaux relationnels :
- soit au niveau d'une fonction, d'un ensemble d'entités H2 1066
- soit au niveau de domaines d'intervention transverses H1 1028
D®finir et mettre en fTuvre |les actions contribuant ~ | 'attein G4 991
G mobilisant un réseau d'acteurs/partenaires : G3 955
- soit par le pilotage d'un ensemble d'activités complexes nécessitant une expertise dans un ou plusieurs domaines d‘activité G2 920
- soit par le pilotage d'une ou plusieurs entités
Gl 885
Conduire et coordonner des plans déactions/ missions, et/ou en F4 852
- soit par la mobilisation d'une expertise dans un domaine d'activité, pour réaliser des études/des analyses approfondies et élaborer des F3 820
F solutions nouvelles influant sur une ou plusieurs entités
- soit par le management des ressources et des moyens pour orienter I'action des agents ou des partenaires vers la réalisation des F2 789
objectifs et | dam®lioration de |l a qualit® du service F1 759
E4 730
Conduire et coordonner des activités opérationnelles et/ou encadrer une équipe pour améliorer le service : E3 702
E - soit par |la ma'"trise doébun domaine d'activit® permettant de
- soit par |l o6encadrement doéune ®quipe n®cessitant |'animatio E2 675
=1 648
D4 623
Assurer un service nécessitant d'analyser de maniére compléte des situations professionnelles variées et complexes et de choisir parmi D3 599
D les moyens mis ° disposition ceux ~ engager ainsi que |les m®
les interlocuteurs internes/externes en sbdadaptant ~ la diver D2 576
D1 551
) _— ) o . ) c3 528
c Assurer un service dans le cadre de situations professionnelles variées nécessitant d'adapter et/ou de choisir les moyens d'actions par
des méthodes et des outils appropriés et coopérer avec les interlocuteurs internes/externes identifiés c2 504
C1 478
B Assurer un service par la réalisation d' actions définies en organisant un ensemble d'activités, dans le cadre de procédures de travail B2 453
existantes et des moyens mis a disposition B1 426
A Assurer un service par la réalisation d'activités relevant de consignes précises, de méthodes ou de procédures simples dans un cadre A 400

normé
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Article 4 : La grille de classification

- AGENTS DE
' EMPLOYES TECHNICIENS CADRES
'I MAITRISE
Niveau reall Niveau
pble emploi A H
Conduire et coordonner des plans
|Assurer un . doactions/missi Mettire en ifuvre
:::;g:rpu; senice par la :55“';"' i :ss;“"’ e nécessitant C“‘""“‘,"‘" "“,f":"“’"’l‘f’ def, lencadrer le travail dune entité 1 [D®F i ni r et met t rstaégiques décider de
Ia réalisation |réaisation d |41 @ PAIE 08 e o tuatior omcacror ane e > /O |- soit par la mobilisation dune  [actions contribuant a attente des |lorganisation, de fallocation des | . - o obalité et d R
dactivtés  |actions définies|*"421°"® compiete des situations jereadrer une EQuIPe POUTJoxpertise dans un domaine objectifs stratégiques, en moyens et des ressources pour erer dans sa globallte ot de maniére
CLASSIFIGATION vaiées et |améliorer le senice : o : s Pt prospective un large périmetre
relevant de  [en organisant dactivité, pour réaliser des organisant les moyens et les déployer la stratégie définie sur son
\aries nécessitant  |complexes et de choisir parmi |- s oit par y s lgéographique ou fonctionnel,
consignes  |un ensemble |*° y |études/des analyses approfondies|ressources et en mobilisant un  [champ de responsabilté ; fédérer
DES EMPLOIS o . . d'adapter et/ou de les moyens mis a disposition  |domaine d'activité permettant . N N . Inécessitant une participation active a
précises, de \dCIMIES, oy tos moyens  |ceux & engager ainsi que les [de défini les méthodes de  |C. ¢/200rer des solutions éseau dacteursiparienalres : lensemble des acteurs Ia défiition de la stratégie et la prise
méthodes ou|dans le cadre | V! 929 a . [nowelles influant sur une ou - soit par le pilotage d'un ensemble |intemes/externes autour de latteinte 3 d o
Définition des niveaux de classification |de de procédures |12ctions pardes  Im@t h o d e me t fizvell et les moyens assoclés |, ey enitgs dactiviés complexes nécessitant |des résultats vises, développer et |0c decisions impactant
. procédures  |de travail méthodes 9“"*5 °‘,‘“'f ""”’y:""""’e‘le‘ coordonner |- SOy ot e ! ion, |/ S0Pl le management des  |une expertise dans un ou plusieurs foptimiser les réseau relationnels sianificatiement ou "”’“"”["f"‘
simples  |existantes er | 2PPTOPNES €t COOPErer json action avec les e ontion dos resaources | |Fessources et des moyens pour |domaines dactiité - soit au niveau dune fonction, dun [/ 9% e moyens etles
dansun  [des moyens [ 08 S e I commmation ot rauuation . |crenter Iaction des agents ou |- soit par le pilotage dune ou lensemble dentités resultats
cadre mis a dentice - ations o dex persomes.  |toe metiutge. < des partenaires vers la réalisation |plusieurs entités. - soit au niveau de domaines
nomé. disposition. | P des objectifs dintenention transverses
I qualité du senvce.
e " -Ech AL BL B2 C1 C2 C3 D1 D2 D3 D4 E1 E2 E3 E4 F1 F2 F3 F4 Gl G2 G3 G4 H1 H2 H3 H4 1 12 13 “
Filieres Métiers
Coef 400 426 453 478 504 528 551 576 599 623 648 675 702 730 759 789 820 852 885 920 955 991 1028 1066 1105 1145 1186 1227 1270 1314

Gestionnaire appui

@ Gestionnaire recouvrement
Es Gestionnaire contentieux
L Appui alarelation Controleur(euse) prévention,lutte contre la fraude
A de services Auditeur(trice) prévention et lutte contre la fraude
7 ¥ Référent (e) métiers
g Y Chargé(e) d’appui & la médiation
1 Médiateurtrice)
0 Chargé(e) d’accueil et d'information
N E Chargé(e) de relation entreprise
Conseiller(e) emploi
e Cereal Conseiller(e) en gestion des droits
= Conseiller(e) MRS
Psychologue du travail
c Ssécurité i
Chargé(e) de maitrise des risques et du controle interne
Maltrise des risques Chargé(e) de sécurité des personnes et des biens
Chargé(e) de sécurité des systémes d'information
Inspecteur(trice) - Auditeur(trice)
(trice) général
Assistant(e) comptable
Comptable
Chargé(e) de trésorerie
(FIDEEES =@ Assistant(e) controleur de gestion
Controleur(euse) de Gestion
Chargé(e) d'analyse de données etfi
‘Approvisionneur(euse)
Achats - Marchés Rédacteur(trice) de marché
Acheteur(euse)
Agent logistique
Logistique - Gestionnaire logistique
Immobilier Gestionnaire de patrimoine immobilier
Chargé(e) d'opérations immobili¢res
T Assistant(e) juridique
Juriste
Gestionnaire administratif et paie
Gestionnaire RH
Chargé(e) de la gestion administrative et paie
Chargé(e) de développement des compétences et formation
Chargé(e) de la gestion des carriéres et des mobilités
Chargé(e) des conditions de vie au travail
Ressources .
s Chargé(e) des relations sociales
s Chargé(e) d'études sociales
Formateur(trice)
Concepteur(trice) de formation
Assistant(e) de service social du travail
u Infirmier(e) de santé au travail
Médecin coordinateur (trice) du travail
Assistant(e) de communication
o Chargé(e) de communication
SR, : Attaché(e) de presse
Documentaliste
Infographiste
P
Chargé(e) de relations et d'actions internationales
Relations externes Chargé(e) de relations partenariales
® Chargé(e) des relations extérieures
. ) Assistant(e) Chargé(e) d'études
S(a‘:'ef?/:ﬁfa'lie;';‘d es Chargé(e) d'études statistiques
Ingénieur d'études et de recherche
R Chargé(e) de développement durable
Innovation, RSE Chargé(e) de ladiversité et du handicap
Chargé(e) de Pinnovation
D Gestionnaire d'intégration de I'offre de service
v g ’ Chargé(e) de la conception et de I'intégration de 'ODS
de services A n s 2
Chargé(e) d’appui réglementaire
Assistant(e) / Secrétariat
Assistant(e) de direction
Chargé(e) de qualité
Superviseur
Projets, appui et Chargé(e) d'appui au pilotage des activités
pilotage Chargé(e) d'analyse des données de pilotage
Chargé(e) de maitrise d'ouvrage applicatif
Chargé(e) de mission
Chargé(e) de projets
Chef de projets
Technicien(ne) de test SI
Technicien(ne) de production SI
Technicien(ne) relation utilisateurs SI
Chargé(e) de test S
Chargé(e) de production SI
Chargé(e) de relation utilisateurs S|
Chargé(e) d'ingéniérie technique S
. Analyste métier SI
Systémes 7
T Concepteur(trice) développeur S|
Ingénieur(e) de test SI
Ingénieur(e) relation utilisateurs S
ingénieur(e) logiciel S
Ingénieur(e) de production
Ingénieur(e) technique SI
Chef de projet et produit S
Responsable de programme Sl
Architecte SI
Responsable de Faccueil
r Management de REP (agence, ervices
N e Responsable d'équipe support
A DAPE adjoint(e)
G RUECEER DAPE (agence, plateforme, services centralisés)
E intermédiaire -
. Responsable de service
- Directeur(trice) territorial(e) délégué(e)
N Management Directeur(trice) territorial(e)
T supérieur = N N " =
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Chapitre 2 : Les principes de progression individuelle au sein de la
classification

Ce chapitre est consacré a la présentationetal 6 e x p | des madalités de progression individuelle au
sein du dispositif conventionnel de classification.

Les définitions des niveaux de classification et les caractéristiques génériques et distinctives, prévues au

présent accord, servent de référence aux agents et aux managers. Elles servent a apprécier les évolutions

au sein de la classification et permettent a | 6 e n ¢ a d deepnoposer au Directeur d 6 ®t abl i ss e mer
| 6 ®v od & wgend. n

Article 5 : Rattachement a I’'emploi

Tout agent est rattaché a un emploi de la grille de classification de | 6 a r4tdu préseat accord.
Ce rattachement permet de le positionner, au moment de son embauche, a minima au coefficient du
premier échelon du premier niveau de classification de | 6 e nygour kequel il a été recruté.

En conséquence | adticle 1181 de la CCN est ainsi modifié :
81 Les emplois sont répertoriés dans | 0 a c relatif ada classification des agents de droit privé de
Péle emploi. Les agents sont positionnés au minimum au coefficient du premier échelon du premier
niveau de leur emploi de rattachement.

Conformément au paragraphe 5 de | 6 a r4tdé la CGN, le contrat de travail de tout nouvel agent spécifie
le rattachement a| 6 e mgi $op positionnement dans la classification en termes de filiere, métier, emploi,
niveau et échelon.

Un descriptif d dctivités est élaboré au moment du recrutement : il décrit les activités attendues dans le
cadre de | 6 e mphds @dtivités décrites dans | 6 e mgul référentiel des métiers servent de base a la
rédaction du descriptif d @ctivités personnalisé.

A chaque EPA, le descriptif d @ctivités est examiné pour actualisation et pour tenir compte, si nécessaire,
des changements significatifs d d@ctivités ainsi que d 6 ® v e n tmisgidnd spécifiques qui sont confiées
dans le cadre de son emploi.

Cette actualisation du descriptif d dctivités, lors de | 6 E ReApeut se traduire par un positionnement de
| 6 a guigdans un emploi de niveau de classification inférieur, ni dans un échelon inférieur.
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Article 6 : Mécanismes de déroulement de carriere

6.1 Principes généraux

Cet article 6.1 se substitue al & a r20883 dellaeCCN qui est ainsi modifié :

Principes généraux

Le déroulement de carriere d un agent s6 o p au sein de son emploi, par changementd 6 ® ¢ h ad seim s

du niveau de classification et par changement de niveau de classification dans | 6 a mp ldé soruednploi
guand les attendus requis au regard de la définition du niveau de classification de | 6 e mieru saont
atteints.

Le changement d 6 ® ¢ ha@ulde niveau peut étre évoqué a | 61 nideil & taigom @e son supérieur
hiérarchique au cours de | 6 EduAle | 6 e n t professiorenel prévu al 6 a rLt 631511 elinéa Il du code
du travail.

La décision du passage d 6 échelonal 6 a etdd ® enimeau al 6 a aft d ien td®Ir & ®mp daltéuedmep | o i

e f f eswr tpromosition du hiérarchique dans le cadre du processus annuel de promotion de

S
I ®t abli ssement .

o O

L 6 a gpmeut ttgalement évoluer par changement d 6 e mpchangement de métiers, de filieres dans le
cadre d 6 u mabilité professionnelle. Cette mobilité est accessible a tous et sur tous les emplois et/ou
filieres quel que soitl 6 e mquladiliered 6 a p p a r tdeelndaangseers téserve de satisfaire aux attendus
requis par | 6 e mauduel il postule. Un agent peut ainsi candidater sur un poste d 6 wikeau supérieur a
celui g ul 6ccupe. S6 est admis, il bénéficie alors de |l 6 ® ¢ retedl miveau d 6 e n torreé®mondant a | ofire
ddempl oi

Dans le cas exceptionnel ou un agent est retenu, suite a sa candidature, sur un emploidont| 6 a mp kst
inférieure & son positionnement, il est rattaché a cet emploi dans un positionnement dit « hors amplitude » *
et conserve son coefficient (niveau/échelon) ainsi que sa catégorie professionnelle.

a) L 6 ®v o husenid @ nnimeaude classification

Dans le cadre du processus de promotion annuelle, | 6 ® v o prafessiomnalle d in agent sé6 o p au sein
de chaque niveau uniqguement par changement d 6 ® ¢ h salufcsituation exceptionnelle justifiant le saut
d 6 ® c h eCle changement marque la progression de | 6 a gae getn de son niveau de classification, par
| abces successif a tous les échelons du niveau.

Cette progression permet de reconnaitre la maitrise des compétences et | eRpérience acquise dans le
niveau d 6 e mElleoréconnait et valorise la pratique courante des activités professionnelles et la qualité
du travail fourni, ainsi que la contribution professionnelle de | 6 a gaexnobjectifs collectifs et pour les
cadres,| 6 at tes objedttifs individuels. L 6 ® v o dwdesicriptif d dctivités peut constituer un élément de
cette appréciation.

tude

b) L 6 ®v o pbandhangementdeniveaudeclassificationdansl 6 a mp tel e d@ | o |

Le changement de niveau de classification au sein de | & a mp Ide doru e@imploi reconnait et valorise la
montée en qualification.

Le positionnement dans le niveau supérieur s 6 o psurrlaebase de | 6 e x adares fte,cadre du processus
de promotion annuel, au regard des attendus requis par la définition du niveau de classification, des
connaissances générales et/ou techniques, acquises par | eRpérience et/ou la formation, et mises en
T uvrparl 6 a glesniveaux permettent d dpprécier la montée en qualification de | 6 a gee tenant

compte du développement des missions exercées, de la nature et duchampd 6 i nt e rde keRpérierncen ,

acquisedans| 6 empl oi

! « Hors amplitude » s’entend comme un positionnement individuel supérieur au plafond de I’amplitude de
I’emploi occupé
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Au terme de la progression de tous les échelons de son niveau de classification, la progressionde | d age n't
dans | 6 a mp Ide tsam demploi se poursuit par ladcés au niveau de classification immédiatement
supérieur.

Si | 6 a gee atteint le dernier échelon de son niveau de classification, la mise en T uvrdedune
caractéristigue générique et distinctive relevant du niveau de classification supérieur entraine | 6 ® tdu d e
positionnement de | 6 a @eregard de la définition de ce niveau en vue de son attribution.

Cependant, sil 6 a qnépass atteint le dernier échelon de son niveau de classification et dans la mesure
ou le contenu du descriptif d 6 a ¢ t astvriodifi® significativement, la situation est étudiée au regard de la
définition des niveaux et dans le cadre du processus de promotion, en vue d 6 u atteibution a titre
exceptionnel du niveau supérieur.

c) L
I

® v o hutermedurdernier échelondu dernier niveaudelaplaged 6 a mp lde t u d e
e mgbdesadents« hors amplitude »

o O

L 6 a gamira atteint le dernier échelon del 6 a mp dd sbnueth@oi ou | 6 a g« danstamplitude » peut voir
sa rémunération progresser par attribution d 6 welevement de traitement dans les conditions fixées a
| 6 ar19iCcdeela CCN. Cette attribution intervient dans le cadre du processus de promotion de

| 6®t abli ssement.
L 6 a g meut tégalement bénéficier d 6 u avelution de carriere et/ou de rémunération par changement
d 6 e mpusein de son métier, de sa filiere ou dans une autre filiere.

6.2 Principes pour un déroulement de carriére minimum

Cet article se substitue a1 6 a r2084 dellaeCCN ainsi modifié :
Principes pour un déroulement de carriére minimum :

a) Pourun agentdansl 6 a mp teisdnentplei

Tout agentn & a ypasreti de changement de niveau ou d 6 ® ¢ hdeguis thois ans, et n 6 a ypasnatteint le
dernier échelon du dernier niveau de son emploi, fait| 6 o 8 § examen systématique, par son supérieur
hiérarchique dans le cadre du processus de promotion annuelle suivant, en vue de | 6 at t rdidbunt i on
changement de niveau ou d &li®lon.

En cas de non attribution d 6 u pranotion al 6 i slesceteexamen, dés | 6 Ed$ikant (dont la période de
réalisation est fixée au 1* quadrimestre de 16 a n nc®ike), il est proposé a | 6 a gdedn®| a bnoptae r
d 6 a c tpartagé.SCe pland 6 a ¢ O © a duge de 6 mois maximum, est formalisé dans le compte rendu
de | 6 E R faif état des attendus professionnels, des moyens mis a sa disposition (immersion, bilan de
carriéres, inscription prioritaire en formation, mobilité professionnelle,...) et des délais de réalisation, ainsi
gue des éventuels points d 6 ®t hapsiuation de | & a st néexaminée, au regard du bilan de ce plan
d 6 a c tpartage,dors de la campagne de promotion qui suitenvue del 6 at t d 0 loprdenotmm

En cas de non attribution de la promotion, celle-ci est systématiquement justifiée par écrit dans un délai de
deux mois et par des éléments objectifs relatifs a la non atteinte, par | & a gdesattendus définis au plan
d 6 a c tpartage.s

En 16 a b s ednmcEeRcét examen de la situation professionnelle de | 6 a g# réalisé dans les conditions
prévues par | afticle L.6315-1 alinéa Il du code du travail.

b) Pourun agent ayantatteintle dernier échelondu dernier niveaudesonemploioud 6 u n
agentpositionné« hors amplitude»

Tout agent ayant atteint le dernier échelon du dernier niveau de son emploi, ainsi que tout agent positionné

«hors amplitude », peut se voir attribuer un relévement de traitement dans le cadre de la campagne de

promotion. A défaut, sa situation est examinée au cours de la 6°™ année dans le cadre de | 6 entr et i en
professionnel prévu a | 6 a r Lt 63d¢5-1ealinéa Il du code du travail. Cet entretien permetd 6 envi sager
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| 6at t rddduweaévement de traitement (article 19 C de la CCN) ou la mise en place d 6 un
accompagnement RH en vue d 6 u mabilité fonctionnelle permettant de nouvelles progressions, au plus
tard 6 ans aprés la derniére mesure promotionnelle.

6.3 Les situations spécifiques
Le paragraphe 3de| 6 a rli dedalCEN est ainsi modifié :

a. Ledébutdecarriére desagentsrecrutéssurlesemploisdontl 6 a mp tébuteaud e
niveauB

L 6 a grecruté al 6 ® c IBé (caefficient 426), est positionné, sauf cas diment justifié, par écrit, sur des
criteres professionnels, al 6 ® ¢ B2 (coefficient 453) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date
du premier anniversaire de son accesal 6 e mp | o

b. L6 ®v o Heschdargésd 6 a c etd 6 i h f o rdesgestionoairesappui

Le chargé d 6 a c ceuckd il n f o roumle gastmmaire appui ayant exercé son emploi al| 6 ®c hB21 o n
(coefficient 453) se voit attribuer | 6 ® ¢ HCé (caeflicient 478), sauf cas diment justifié, par écrit, sur des
criteres professionnels, au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxiéme anniversaire de

son accession al 6 ® ¢ B2 (coefficient 453).

c. Ledébutdecarriere desconseillersetdeschargésderelation entreprise

Les conseillers et les chargés de relation entreprise sont embauchés, a minima, al 6 ® c C& (caefficient
478). Pble emploi, dans le cadre du processus de promotion, examinera de fagon toute particuliére,
| 6 ®v o profdassioanelle des agents occupant les emplois de conseillers et de chargés de relations
entreprise j u s qca @ U 6diehtatteint | 6 ® ¢ D& (caeflicient 551). Cette orientation sera inscrite dans
les instructions annuelles relatives a la promotion.

d. Ledébu decarriere desréférentsmétiers

L 6 a greanuté, ou promu par mobilité interne, en cas de changement d 6 e mpal | 06i e, mqhel ré&féirent
métier, a | 6 ® c HE® (caefficient 648) est positionné, sauf cas diiment justifié, par écrit, sur des critéres
professionnels, a | 6 ® ¢ HE2 (caefiicient 675) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du
deuxieme anniversaire de son accession al 6 ® c lEg(doeffitient 648).

e. Ledébutdecarrieredesemploisdel 6 encadr ement

L 6 a grecrutE, ou promu par mobilité interne, en cas de changementd 6 e mmll d@nmploi de responsable
d 6 ® g urespoasable d 6 a c cetiespdnsable d 6 ® q wuppoet, a | 6 ® ¢ hE4 I(coefficient 648) est
positionné), sauf cas diment justifié, par écrit, sur des critéres professionnels, al 6 ® c IE2 (caefficient
675) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxiéme anniversaire de son accession a
| 6 ®c e (coefficient 648).

L 6 a grecnuté, ou promu par mobilité interne, en cas de changement d 6 e mpall ediplpi de Directeur
d 6 a g e birecteyr adjoint d 6 a g eeh de éResponsable de service, a | 6 ® ¢ h& (caefficient 759) est
positionné, sauf cas diment justifié, par écrit, sur des critéres professionnels, a | 6 ® ¢ HF2 (caefficient
789) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxiéme anniversaire de son accession a
| 6 ®c FE(koefficient 759).
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Chapitre 3 : Le processus de promotion au sein de Pble emploi
Article 7 : Principes

La promotion fait I'objet d'une campagne nationale et annuelle dans chacun des établissements. Chaque
campagne annuelle se déroule d 6 o c t aod&aembre et est initiée par une instruction de la Direction
générale. L'ensemble des mesures attribuées dans le cadre de la campagne promotion des agents de droit
privé s'inscrit dans un budget annuel national qui représente 0,8% a minima de la masse salariale brute
des agents de droit privé de | 6 a nen ®aurs, en respect des dispositions Iégales et conventionnelles
applicables.

Sont examinées au sein de la campagne de promotion la situation de tous les agents, et particulierement
celles des agents s 6 i n s cdans vies néthéances relevant des articles 6.2 et 6.3 (les situations
spécifiques) du présent accord ainsi que celles des agents inscrits sur la liste des rattrapages salariaux

prévue a | 6 ar 6.2 del led ac ®m date du 16 octobre 2015 relatif a | 6 ® g arbféssic®nelle
femmes/hommes et de conciliation vie professionnelle, familiale et personnelle.

Les propositions de décision, portées par les responsables hiérarchiques, font I'objet d'un regard partagé a
chaque niveau de | 6 e n ¢ a d eteson¢ arbitrées dans un comité dédié, piloté par la Direction de
I'établissement.

La déclinaison du cadrage national par établissement y compris budgétaire est présentée en début de
campagne aux instances représentatives du personnel compétentes.

A lissue de la campagne, chaque établissement établit un bilan statistique sexué, détaillé par catégorie
professionnelle et par structure (directions territoriales/directions supports) et le présente aux instances
représentatives du personnel compétentes.

Ce bilan statistique :
- comprend un volet spécifique dédié au suivi des situations particuliéres prévues aux articles 6.2 a
et 6.2 b et 6.3 (les situations spécifiques) du présent accord et au suivi de la situation des agents
en écarts de rémunération selon les termes de | 6 aer6t2idecl| 6 a ¢ enalateddu 16 octobre 2015
relatif a| 6 ® gpdfessto®elle femmes/hommes et de conciliation vie professionnelle, familiale et
personnelle.

- indique le nombre de mesures par typologie (coefficient, relevement de traitement, prime) ainsi
gue leur poids budgétaire.

- présente également un bilan quantitatif des plans d 6 a c tpartagéss

- fait figurer enfin le taux de promotion des agents en situation de handicap comparé au taux de
promotion des collaborateurs de Péle empiloi.

Article 8 : Augmentations individuelles et promotions

L 6 Ar 19ii Augmentations individuelles et promotions de la CCN est ainsi modifié :

Les augmentations individuelles de salaire ont lieu par attribution d 6 @cehelon, par changement de niveau
ou par relevement de traitement, dans le cadre du processus de promotion ou de mobilité professionnelle.

19. A. Le changement d’échelon

I1sé e f f gar attdbeition successive des échelons du ou des niveaux de | 6 e mde Irattachement selon
les principes décrivant | 6 ® v o &uwse¢in doonwnimeau dans les conditions définies a | 6 a r20§3a de ¢a
présente convention collective nationale.
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19. B. Le changement de niveau

Il s6 e f f @ar tabcés au niveau immédiatement supérieur dans les conditions définies al 6 a r2083ke | e
de la présente convention collective nationale.

19. C. Le relévement de traitement

Il est accordé exclusivement aux agents ayant atteint le dernier échelon du dernier niveau de classification
de leur emploi, ou se situant au-dela de | fplitude de leur emploi (agent « hors amplitude»). Il tient
compte, notamment, de la qualité du travail et des contributions professionnelles.

Le relevement de traitement attribué, dans le cadre du processus de promotion, ne peut étre inférieur a 3
% du salaire antérieur (salaire de base et reléevement de traitement) pour les employés, les techniciens et
les agents de maitrise et a 3,5 % pour les cadres, pour lesquels il est en outre tenu compte de leur esprit
déi ni ¢tiddtoir yea n dusfanttionoement du service dont ils ont la responsabilité et du contexte
d 6 e x e des fonctiens.

Par ailleurs, le relevement de traitement acquis par | 6 a g% intégralement conservé en cas de promotion
aux échelons et/ou niveaux supérieurs.

Chapitre 4 : Les recours

Conformément aux dispositions |égales et conventionnelles, les désaccords éventuels relatifs au
déroulement de carriére et au processus promotion peuvent faire | 6 o ¢ § eebours auprés de la Direction
et/ou des instances représentatives du personnel compétentes. La réponse de | 6 ®t a b | ddt €teme n t
motivée et transmise par écrit a | 6 a gae plus tard dans le mois qui suit. En dernier recours interne,
| 6 a geunsaisir la commission prévue al 6 a r39 dedalCEN dans les conditions décrites par cet article.
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TITRE 3 : PRINCIPES GENERAUX D’EVOLUTION PROFESSIONNELLE

Article 9 : Les principes généraux

Cet article a pour objectif de clarifier les mécanismes généraux d 6 ® v o lpraféssiamrrelle au sein de Pdle
emploi.

IIs6 i n slans und volonté partagée de favoriser les progressions de carriére, de reconnaitre la technicité,
les compétences et les savoir-faire mis eni u v mpar le personnel, dans un dispositif lisible comportant les

parcours de formation visant a développer la qualification portée a la connaissance de | 6 e ns a@lesb | e

personnels.

En effet, le développement des compétences et| 6 a ¢ q ude $ © & X p ®prafessiornelle des agents,
leur permettant de progresser en qualification, font partie des conditions fondamentales de la qualité de
service mise eni u v pa Pble Emploi.

Pour permettre a chacun d 6 ° taatear de son développement professionnel, Pbéle emploi crée les

conditions pour que chaque agent puisse développer les compétences mises en T u v ret les faire

reconnaitre. Chacun dans le systtme d 6 i n f o ressaurceschumaines, aura la possibilité, d 6 i nsecr i r e

d 6 a c t wanlpiofd, sas expériences et compétences afin de partager avec les managers et les acteurs
RH une visibilité sur son parcours et ses acquis. Péle emploi capitalise ces informations au bénéfice de la
gestion des évolutions professionnelles.

L 6 o fdd sereice de Pble emploi de « développement de carriére » est portée a la connaissance de tous
les agents.

Les intéréts individuels et collectifs des agents et les impératifs de P6le Emploi impliquent la mise en
T u v rded uispositif favorisant le déroulement de carriére et la promotion interne, qui repose sur des
principes et des régles partagées, connus de tous, définisal 6 a r10 dugrésent accord.

Article 10 : Les éléments constitutifs d’un déroulement de carriéere

Pdle emploi organise les dispositifs permettant a chaque agent :

- de connaitre les emplois, leurs évolutions et les compétences requises pour les exercer.

A cet égard, Pole emploi actualise régulierement son référentiel des métiers, mis a disposition des agents
permettant & chacun de se repérer et de disposer d 6 u viséilité sur les emplois de | 6 ®t a b | iles
activités et les compétences associées.

- de connaitre les possibilités de mobilités professionnelles : A cet égard, Pbéle emploi construit par la
concertation les principales aires de mobilité entre emplois dans | 6 a nsniset la mise en application du
présent accord. Pbéle emploi promeut a cette occasion les possibilités d 6 a | t e entreales d@ninantes
déempl oi s.

- de développer ses compétences et ses qualifications en s 6 a p p usura les dispositifs de
formation internes et externes. A cet égard, Péle emploi :
- déploie un programme de formation pluriannuel et fait connaitre les dispositifs de formation
individuelle.
- développe | 6 i nf osumeadispositif de Validation des Acquis de | 6 E x p ®(VAR et e
possibilités de reprise d 6 ®t padireascompagner les agents qui en font la demande.

- de faire le point régulierement sur son activité, de connaitre etd 6 ® ¢ h avegsa hiérarchie sur la fagon

sement

dont son travail est apprécié. A cet égard, Péle emploi met, notamment, en i u v res dispositifs d 6 E BtA

de promaotion.

- de faire le point sur son développement professionnel et ses perspectivesd 6 ®v ol ut i on.

A cet égard, Pole emploi met en 1 u v Heedispositif d 6 e n t preféssioanel prévu a | 6 a rL631%1 de
code du travail, permettant de faire le point avec | 6 a gs@r 13dn parcours professionnel antérieur et les
compétences développées dans ce cadre, sur sa carriére et ses perspectivesd 6 ®v ol ut i on.

Les agents peuvent bénéficier du conseil des Services Ressources Humaines en charge de | 6 o flef
service « développement de carriére », destinés a accompagner | 6 ® | a b de prajéts poofessionnels, et
leur faisabilité dans Pdle emploi. En ce qui concerne les conseillers, chaque entretien professionnel permet
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e n v il sbaagl et reentre ées dominantes et d 6 a n a lesypessibilités de passage d 6 u dominante a
autre.

d
I

o O

- de connaitre les emplois & pourvoir. A cet égard, Péle emploi diffuse par la Bourse des Emplois (BDE)
tous les postes a pourvoir, soit par vacance, soit par création afin de faciliter les mobilités professionnelles
et géographiques. En outre, P6le emploi pourvoit en priorité ses besoins de personnel par les ressources
internes des établissements, y compris en ce qui concerne la voie managériale.

Afin d 6 e n rle dispokitif de déroulement de carriére, les parties conviennent d 6 e n g a@ane un,délai
d in an a compter de la mise en application du présent accord, une négociation au niveau de la branche
surles criteres d 6 ® v a | utilesta i appnéciation de la qualité professionnelle des agents par la hiérarchie.

Article 11 : Information et communication sur ’emploi

Les évolutions prévisibles des emplois dans Pdle emploi sont examinées de facon concertée, dans le
cadre del 6 Ob s e rNatinabdesr Mgtiers, mis en1 u v mpar accord du 14 décembre 2009, intégré a la
CCN, pour permettre au personnel d & a ¢ qpra@ressivement et le plus en amont possible les nouvelles
compétences q u 6 a p paed tlarsforinations.
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TITRE 4 : MISE EN PLACE DU NOUVEAU SYSTEME CONVENTIONNEL
DE CLASSIFICATION

Chapitre 1 : Principes de positionnement des agents de Pbdle emploi
dans le nouveau systéme conventionnel de classification

Conformément a | asticle 1182 de la CCN, «| 6 ® v o de Uatclassification des emplois ne peut conduire a
un déclassement du positionnement de | 6 a glana la nouvelle grille de classification ». Par ailleurs, les
regles de positionnement garantissent le maintien, a minima, du salaire mensuel brut des agents et de
leur catégorie professionnelle. En cas de changement de catégorie professionnelle induit par le nouveau
positionnement, | 6 ® v e rmtigmentatiore de la cotisation salariale est intégralement compensée.

Article 12 : Les regles générales
12.1 Les regles de positionnement

L 6 o p ® rdapgositionmement dans le systeme conventionnel de classification a pour objet de déterminer
16 e mpdans la classification, le niveau de classification et | 6 ® ¢ lde dhague agent, en fonction de son
rattachement au référentiel des métiers et des caractéristiques de sa situation au regard des cas
particuliers de | 6 a r18B dugrésent accord.

Chaque agent est transposé sur un niveau /échelon de la classification selon la grille de correspondance
ci-apres et en application des articles 12.2 et 13 du présent accord :

Grille de correspondance

Grille de coefficient de . . L .
la classification Grille de coefficient de la classification du présent] Pour information
antérieure accord
Salaire de basq
Correspondance
) mensuel brut
Coefficient du systéeme de| - Niveau/ P aveclesc9eﬁC|ents au 31/ 12 /
classification antérieur Seefficents Echelon GRS i lslystfeme e 2017
classification N .
A a la signaturg
e de l'accord A la signature de l'accord :
1314 14 525,60 4423,18 Partie fixe : 303,00 euros
500 1270 13 508,00 4285,21 Valeur du point : 3,1356 euros
475 1227 12 490,80 4150,38
1186 11 474,40 4021,82
450 1145 H4 458,00 3893,26
1105 H3 442,00 3767,84
425 1066 H2 426,40 364555
400 1028 H1 411,20 3526,40
991 G4 396,40 3410,38
&t 955 G3 382,00 3297,50
920 G2 368,00 3187,75
350 885 Gl 354,00 3078,01
852 F4 340,80 2974,53
325 820 F3 328,00 2874,19
310 789 F2 315,60 2776,99
295-300 759 F1 303,60 2682,92
730 E4 292,00 2591,99
280 702 E3 280,80 2504,19
260-265 675 E2 270,00 2419,53
250 648 El 259,20 2334,87
245 623 D4 249,20 2256,48
599 D3 239,60 2181,22
230 576 D2 230,40 2109,11
220 551 D1 220,40 2030,72
210 528 C3 211,20 1958,60
200 504 c2 201,60 1883,34
190 478 Cl 191,20 1801,82
180 453 B2 181,20 1723,43
170 426 Bl 170,40 1638,77
160 400 A 160,00 1557,24
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12.2 Les effets du positionnement

En fonction de la situation de | 6 a gueant transposition selon la grille de correspondance, trois situations
peuvent se présenter :

1) Le coefficientde!| 6 a glanslt 6 a n c grikerdencdassification, transposé dans la nouvelle grille, le
situe en dessous du premier échelon du premier niveau de classification de son emploi de
rattachement ; | 6 a gse wit attribuer le coefficient correspondant au premier échelon du premier
niveau de son emploi.

Dans le cas ou | 6 a gest ménéficiaire d 6 uaievement de traitement (référencé 19.2 a la date de son
positionnement), tout ou partie de celui-ci est intégré a son nouveau salaire de base.

2) Le coefficientde |l 6 a glanalt 6 a n c grikentnarsposé dans la nouvelle grille, le situe sur un des
niveaux de classification de son emploi de rattachement. L 6 a g genvit alors attribuer le
coefficient correspondant selon la grille de correspondance.

Dans le cas ou | 0 a ge&t hénéficiaire d 6 uettvement de traitement (référencé 19.2 4 la date de|l 6 ®t u d e
de son positionnement), tout ou partie de celui-ci est intégré a son salaire de base pour compenser| 6 ® c ar t
entre le nouveau coefficient et 6 a n b éneénulte alors une augmentation de laprimed 6 anci sunlaet ®
base de la partie du relévement de traitement intégrée.

3) Le coefficientde | 6 a gdene t 6 a n c gridentramsposé dans la nouvelle grille, le situe sur un
niveau supérieur a celui de son emploi. Dans ce cas, | 6 a g& sittié hors amplitude d 6 e mptlil o i
se voit attribuer le coefficient correspondant selon la grille de correspondance.

Dans le cas ou | 6 a gest hénéficiaire d 6 ualevement de traitement (référencé 19.2 a la date de son
positionnement), tout ou partie de celui-ci est intégré & son salaire de base pour compenser | 6 ® entre le
nouveau coefficientetl danci en.

Dans ces trois situations, une fois la transposition effectuée, s 6axiste un reliqguat de relevement de
traitement, alors| 6 a deewonserve.

Les agents hors amplitude d 6 e mp@ll @ ii sesleuepositionnement, peuvent, a leur demande, étre regus
par un représentant du service ressources humaines de leur établissement pour un entretien relatif a leur
carriere. Les conclusions de cet entretien sont formalisées par écrit et transmisesal 6 agent .

Article 13 : Les cas particuliers

13.1

Les agents positionnés au coefficient 170 au sein de la classification antérieure au présent accord,

rattaché a un emploi débutant en B1 (coefficient 426), et ayant une année d 6 a n ¢ i dansce ¢odficient
aladated 6 a p p | dugprédemt dispositif conventionnel, sont automatiquement repositionnésal 6 ®c hel on
B2 (coefficient 453), sauf cas diment justifié, par écrit, sur critéres professionnels.

Le chargé d 6 a c cetudediil n f o ourla gestionnaire appui positionné au coefficient 180 au sein de la
classification antérieure au présent accord, et ayant deux années d 6 a n c i eans e tca@fficient a la

date d 6 a p p | ducpaésentadispositif conventionnel, est automatiquement repositionné a | 6 ®c hCdl o n
(coefficient 478), sauf cas diment justifié, par écrit, sur critéres professionnels.

Le référent métiers, positionné au coefficient 250 au sein de la classification antérieure au présent accord,
et ayant deux années d 6 a n ¢ i damscet er@ploi, est en application du présent dispositif conventionnel,
automatiqguement repositionné a | 6 ® ¢ hER I(coefficient 675), sauf cas diment justifié, par écrit, sur
criteres professionnels.

Le Responsable d 6 ® g uleé Resppnsable d 6 a ¢ ou le Résponsable d 6 ® q UpEoH, positionné au
coefficient 250 au sein de la classification antérieure au présent accord, et ayant deux années
ddéanci eany et enploi, est en application du présent dispositif conventionnel, automatiquement
repositionné al 6 ® c MR (coefficient 675), sauf cas diment justifié, par écrit, sur critéres professionnels.
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Le Directeur d 6 a g e le cDaecteur adjoint d 6 a g eauclee Responsable de service, positionné au
coefficient 300 au sein de la classification antérieure au présent accord, et ayant deux années
dbéanci ean® et enploi, est en application du présent dispositif conventionnel, automatiquement
repositionné al 6 ® c 2 (toefficient 789), sauf cas diment justifié, par écrit, sur critéres professionnels.

13.2

Les agents, positionnés au coefficient 250 ou 300, coefficients de base au sein de la classification
antérieure au présent accord, suite a une promotion alors q u 6 étaliest positionnés précédemment aux
coefficients 260 ou 310 (2eme échelon du niveau de qualification précédent), se voient attribuer, a la date
d 6 app !l ducpeesent dispositif conventionnel, respectivement les échelons E2 (coefficient 675) au lieu
du E1, et F2 (coefficient 789) au lieu du F1. Quand | 6 a mp Ildé leuu aingloi ne le permet pas, ils sont
positionnés hors amplituded 6 e mp | o i

13.3

Les agents positionnés au coefficient 190 base, au sein de la classification antérieure au présent accord,
suite a une promotion alors q u 6étalerst positionnés précédemment au coefficient 190 (deuxiéme échelon
du niveau de qualification précédent), se voient attribuer a la date d 6 a p p | dw @ésantodispositif
conventionnel, | 6 ® ¢ IC& (caefficient 504) au lieu du C1. Quand | 6 a mp lde leuuedploi ne le permet

pas, ils sont positionnés hors amplituded 6 e mp | o i

Les agents positionnés au coefficient 210 base, au sein de la classification antérieure au présent accord
suite & une promotion alors q u 6étalerst positionnés précédemment au coefficient 210 (deuxieme échelon
du niveau de qualification précédent), se voient attribuer, a la date d 6 a p p | du @ésantodispositif
conventionnel, | 6 ® ¢ D& (caefficient 551) au lieu du C3. Quand | 6 a mp lde leuuedploi ne le permet
pas, ils sont positionnés hors amplituded 6 e mp | o i

Les agents positionnés au coefficient 230 base au sein de la classification antérieure au présent accord,
suite a une promotion alors g u 6éttalerst positionnés précédemment au coefficient 230 (deuxiéme échelon
du niveau de qualification précédent) se voient attribuer, a la date d 6 a p p | idw @éseantodispositif
conventionnel, | 6 ® c D8 (caefficient 599) au lieu du D2. Quand | 6 a mp dé leuuedploi ne le permet
pas, ils sont positionnés hors amplituded 6 e mp | o i

Les agents positionnés au coefficient 280 base, au sein de la classification antérieure au présent accord,
suite a une promotion alors q u 6étalerst positionnés précédemment au coefficient 280 (deuxieme échelon
du niveau de qualification précédent), se voient attribuer, a la date d 6 a p p | du @ésantodispositif
conventionnel, | 6 ® ¢ 4 (73D)au lieu du E3 (702). Quand | 6 a mp lde leuuednploi ne le permet pas,
ils sont positionnés hors amplituded 6 e mp | o i

13.4

Les compléments salariaux attribués au titre de :

-1 6 arlp.2dela€CN,

- | afiicle 3187 de la CCN,

- | afiicle 4184 de la CCN,

-1 6 a r\A. duccthapitre 2 de | 6 a c dud @ odtobre 2011 pour | 6 e mded personnes handicapées a Pdle
emploi,

- ainsi que le complément spécifique de salaire issude| 6 ap p ldet & & ic @udl8 rdars 2011 relatif a
| 6 ® g@dfesstor@elle entre les hommes et les femmes, et a la conciliation vie professionnelle, familiale
et personnelle a Pdle emploi (article 4.2) quand le positionnement a conduit & changer de catégorie
professionnelle al 6 o ¢ cdu pdsitonnement au sens de | aécord initial,

sont traités dans | 6 o p ® degositiammement dans les conditions de | 6 a r12.2 du présent accord.

Les autres compléments salariaux exprimés en points g u 6doiens issus d 6 a ¢ ¢ ratodasx ou locaux
sont traités dans le cas de | 6 a r256 dugrésent accord.
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Article 14 : Entretien individuel de positionnement

Le positionnementde | 6 a g% explicité lors d 6 wntretien individuel.

Etant donné que le rattachement au référentiel des métiers n 6 epsst réalisé a ce stade, 16 o p ®r det i on
rattachement des agents au référentiel des métiers est mise en 7 u v ra€ette occasion. Cette opération
mobilise la ligne managériale, qui la met en T u ey et la fonction Ressources humaines, qui apporte un

appui et garantit le respect etl 6 h 0 mo gd® pra@essu®

Péle emploi réaffirme son attachement au principe de non-discrimination et rappelle que | 61 dentdef i cat i
| 6 e mgel lod a gsebnetf f & c & @ e c lda touteoconsidération liée a sa personne (genre, origine,
handicap,é ) .

Cette opération nécessite un regard particulier sur les situations des agents des fonctions supports des
établissements récemment regroupés, en fonction de leur parcours GPEC (article 5.5 de | 6 a ¢ suola d
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences au sein de Péle emploi du 22 novembre 2016).

Ainsi, cet entretien comporte deux temps :
1 Une premiére partie porte sur le rattachement de | 6 a g e@memploi du référentiel des métiers.

Cet emploi est pré-identifié, sur la base du référentiel des métiers et sur la base du dernier descriptif
d dctivité présent dans le systeme d 6 i n f o ressaurceschomaines. Il est porté a la connaissance de

| 6 a qae lancement de la campagne EPA et affiché avec | 6 i n d k @ttathéntent provisoire » dans le
systeme d i6formation RH.

Lors de cette partiede | 6 e nt il esttproeédé,al 6 ® a baura © a 0 h u al descaptif id @ctivités,
permettant de confirmer le rattachement &1 6 e mPpduroce faire, | 6 a gtdenntanager peuvents 6 appuyer
sur les activités réalisées au cours de | 6 a néudlée et celles décrites dans le cadre de | 6 EZOA. A

cette occasion, conformément a | 6 a r5tdu présent accord, sont décrites les activités particuliéres que

16 a g géalise. En cas de volonté partagée de changement de | 6 e mpré-identifié, le manager se
rapproche de la fonction RH.

Au cas ou le poste exercé procéde de plusieurs emplois décrits dans le référentiel des métiers, | 6 e mp | o
retenu est celui dont les activités sont le plus en correspondance avec les activités réellement exercées.

En 16 a b s ede descriptif d dctivités, la pré-identification de | 6 e mpst effectuée sur la base des
informations présentes dans le dossier du personnel et de sa proximité avec | 6 e mgulréiérentiel des
métiers.

Pour les agents exercant une responsabilité syndicale (a titre de mandaté et/ou d & ® & plys ,de 50% de

leur temps de travail, | 8 i d e n tail foieang® o6 h daostlaicadre d 6 emtretien, au choixdel 6 agent
et/ou de son responsable hiérarchique, avec son n+l ou avec un responsable du service RH de

| 6 ®t abl oussslanilee cas de la DRH-RS. De plus, les agents exercant une responsabilité syndicale

ou de représentation du personnel (au titre d 6 unandat/ou d 6 ®& 100% de leur temps de travail, sont
positionnés a titre temporaire, sur un emploi de la grille de classification, selon les régles du présent
accord. Les parties actent que ces positionnements seront examinés al 6 i sles négociations, engagées

au premier trimestre 2018, sur le renouveau du dialogue social.

1 Une seconde partie porte sur la transposition dans la grille de classification.

Le manager explique &1 6 a gee foriction de sa situation, son niveau de classification et son échelon, les
effets du positionnement conformémental 6 a r12.2 du présent accord.

Le manager explicite a | 6 a des wotes de recours possibles j u s glast@NPC. Il présente également les
nouvelles modalités de progression dans la grille de classification.

L 6 e nt maividuekde positionnement est réalisé dans le cadre de la campagne EPA 2018. Il précéde le
temps dédié a| 6 E BoAt,la premiére partie consacrée a la mise a jour du descriptif d dctivités aura déja
été réalisée.

Un entretien dédié au seul positionnement est proposé al 6 a groasderefusdel 6 EP A.
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En cas derefusde | 6 e n t de pdsiiioenement, le positionnement est effectué de facon unilatérale par la
Direction.

Article 15 : Notification du positionnement

Aprés réalisation effective de | 6 e n t ind&itiuel eenpositionnement, tous les agents de droit privé de Péle
emploi, recoivent une notification individuelle par courrier personnalisé signée de la Direction leur signifiant
leur positionnement avec effet au ler juillet 2018. Ce courrier leur est adressé au plus tard le 15 juin 2018.

L 6 a genrdétachement, absent pour maladie, ou dont le contrat est suspendu, lors de la période de
positionnement, recoit a son domicile la notification individuelle de positionnement. Dés sa reprise d dctivité
au sein de Poéle emploi, il est recu dans les 15 jours suivant sa reprise, par son responsable hiérarchique,
selon le processus commun a tous les agents. Il lui est alors possible d 6 a ¢ t ilagorocédure de recours
standard, et au-dela, selon les délais de sa reprise d dctivité, la CNPC (article 39 de la CCN).

Article 16 : La procédure de recours individuel
16.1 Procédure de recours spécifique

Il est mis en place une procédure de recours spécifique dédiée au réglement des litiges portant sur le
positionnement (rattachement et transposition) des agents dans la nouvelle classification.

Dans les trois mois qui suivent la date d 6 e Td sert positionnement dans la classification, | 6 a gaprast
avoir sollicité son N+1 pour avoir des explications complémentaires relatives a son positionnement, peut
formuler un recours auprés de son N+2, et en informe son N+1.

Il est recu par son N+2, dans le mois qui suit sa demande, pour lui fournir toutes les explications utiles a la
compréhension de sa notification, et examiner ses arguments.

Une réponse écrite notifiant acceptation ou refus de sa demande est adressée par la Direction al 6 agen't
dans les 15 jours qui suivent] dent reti en.

En cas de maintien du désaccord, | 6 a glispose de la possibilité de saisir la Commission Paritaire Locale
de Recours Classification dans le mois suivant la notification de la réponse écrite qui lui aura été faite suite
a sa contestation.

Dans | 6 at dedand&cision suite a son recours et d 6 u éventuelle modification de son positionnement,
| 6 a geste fiositionné selon les termes de la premiére notification.

Cette procédure se déroule sans préjudice de la faculté q u 8 & a gle saisir| 6 i n srépeesentaive du
personnel compétente.

16.2 La Commission Paritaire Locale de Recours Classification (CPLRC)

Cette commission est mise en place pour traiter des recours, concernant le positionnement (rattachement
et transposition) dans le dispositif conventionnel de classification.

Cette commission est mise en place a compter de la date de la premiéere saisine déposée aupres de cette
commission et cesse de fonctionner | o r s qé&iééexaminés tous les recours déposés dans le respect des
regles précisées al 6 a r16.1 du présent accord.

Un reglement intérieur cadrant le fonctionnement des CPLRC est élaboré par la Commission paritaire
nationale de suivi du présent accord. La commission est composée de deux représentants désignés par
organisation syndicale représentative au niveau de I'établissement et de deux représentants désignés par
organisations syndicales signataires de | 6 a ¢ tmsquelcelles-ci ne sont pas représentatives au niveau
de I'établissement. La Direction de| 6 ®t a b | idésigne ses représentants, dont le Directeur en charge
des ressources humaines et des relations sociales de | 6 ® tsentemt.iEke se réunit autant que de besoin
et & minima tous les mois en cas de saisine.

26/45



OUVERT A SIGNATURE
La délégation des organisations syndicales et la délégation de la Directionde| 6 ®t a b | dispasentde n t
méme nombre de voix. Les décisions de la commission sont exécutoires | o r s g usénedddpees a la
majorité (moitié + 1 voix) des délégations composant la commission.

16.3 Les effets du recours.

Toute modification du positionnement al 6 i sleslaipeocédure de recours est appliquée rétroactivement a
la date d 6 e Hufpesitionnement des agents dans la classification.

En cas de désaccord persistant au terme de | 6 e x ganéarCPLRC, | 6 a gensetve la faculté de saisir
la CNPC conformément &l 6 a r39 dedalCEN.

Chapitre 2 : Dispositions transitoires particulieres

Al 0 e x c dgs situatians concernées par les regles de positionnement spécifiques citées al 6 arlB,i c | e
ainsi que des situations visées al 6 a r1R.2.Xcdu présent accord, le positionnement au sein du nouveau
systeme de classification n 6pas pour effetd 6 i n t e des délaipprieen compte dans le déroulement de
carriere d 6 agent, et notamment au titre de | & a r6t2 ducptésent accord.

Les agents, ayant saisi la CNPC d 6 u demande portant sur le processus de promotionavantl é appl i cati o
du présent accord et dont le dossier n 6 s été examiné, sont informés par le secrétariat de la CNPC,

dans un délai d 6 unois a compter de la date d 6 e fdd mositionnement, g u 6 doivent confirmer leur

saisine s 6 Bouhaitent la maintenir et reformuler leur demande au regard de leur nouveau positionnement

dans la grille de classification du présent accord.

Ces éléments doivent étre communiqués au secrétariat au plus tard dans un délai de deux mois suivant la
réception du message adressé par le secrétariat de la CNPC. Huit jours avant la fin du délai de deux maois,
le secrétariat adresse unmailal 6 ad é&n tn f qQ v @é&anttde réponse de sa part dans les huit jours, le
dossier est classé sans suite.

Dans le cas ou | 6 e x a@mENPC aboutit & une décision favorable rétroactive, un rappel de salaire est
calculé au titre de la période antérieure & la date d 6 e fdéi @dsitionnement et, si nécessaire, le
positionnement estrevu aladated 6 a p p | dedazlassiftcation.

Chapitre 3 : Modalités de déploiement du dispositif

Le présent accord intégre les conditions de mise en place du nouveau dispositif afin d 6 ap p derla e r
visibilité aux agents sur les dispositions du nouvel accord classification, d 6 a ¢ ¢ 0 mpla fgnes r
managériale et de sécuriser| 6 a p p r odo dispasitifipar ka fonction RH.

Il détermine le dispositif national et homogene qui inclut les actions de communication a destination des
agents, de formation des services RH, de formation des encadrants, de préparation des entretiens
individuels de positionnement.

En effet, tous les agents, y compris les agents en congé (avec ou sans traitement) ou en longue maladie,
doivent disposer de toutes les informations utiles sur les conditions dans lesquelles s 6 a p p leurq u e
positionnement au sein du nouveau systeme conventionnel de classification.

Les principes et modalités d 6 a ¢ ¢ 0 mp a gontefixés par | 6 a ¢ afin dedgarantir la cohérence et

| 6homog@n @inis® en place. A cet effet, la Direction Générale formalise les supports
ddaccomp a gthes présante a la premiére réunion de la commission de suivi prévue al 6 a r28duc | e
présent accord.

Le calendrier prévisionnel de mise eni u v rawesein des établissements se déroule de décembre 2017 a
fin mai 2018 :

= Information des agents a partir de janvier 2018

= Formation des SRH au plus tard janvier 2018
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= Formation des managers au plus tard mi-avril 2018

= Campagned 6 e nt individiieleda positionnement dans le cadre de la campagne EPA au fur et a
mesure des formations de managers entre février et au plus tard fin avril 2018

= Date unique d 6 e fiufpesttionnement des agents dans le nouveau dispositif conventionnel de
classification dans tous les établissements au ler juillet 2018.

Article 17 : Actions de communication

Il est acté par les parties de mettre a disposition de | 6 e n s éupbrsoanel au plus tard en janvier 2018,
surl 6 i n tansaunespage dédiée :

+ Le texte intégral de I@ccord classification,

* Une plaquette de communication a destination de | 6 e n s dupkrsoanel de Péle emploi
précisant notamment les modalités de | 6 e n t ind&itluel denpositionnement,

« Un mode opératoire sur la procédure de recours spécifique dédiée.

Afin de permettre le meilleur accompagnement par la ligne managériale auprés des agents, des
documents complémentaires seront mis a disposition surl 6 i n managere t

« Un guide pour accompagner la ligne managériale dans la conduite des entretiens
individuels de positionnement,

* Un support de présentation de la nouvelle classification en réunion de service, dédiée a
cet objet.

Article 18 : Actions de formation

Les actions de formation sont congues au niveau national et font | 6 o dyinedcueil d 6 a auprés de la
Commission Paritaire Nationale de la Formation. Elles sont dispensées par des bindmes de
formateurs/trices dédié(e)s et formé(e)s au niveau national a cette fin.

18.1 La formation du métier RH

Une formation est dispensée aux agents intervenant dans les champs de la gestion carriéres et mobilité,
de la gestion administrative et paie, des relations sociales et des études sociales.

Elle répond aux objectifs suivants :

A Comprendre et savoir décrire la structure de la classification

A Etre en capacité d 6 e x p let deurendre lisible au plus grand nombre les notions
rattachées aux éléments structurant la classification

A Acquérir le bon cheminement pour expliquer le positionnement

P

Identifier les rubriques qui sont modifiées dans le bulletin de paie et savoir les expliquer

A Etre en mesure de faire le lien entre classification et les différents processus de gestion
RH, en lien avec le systéme d i6formation RH

A Etre en capacité d 6 e x p les priricipes généraux en matiere d 6 ® v o praféssionnelle
en lien avec le dispositif conventionnel de classification

Cette formation est mise eni u v pa un bindbme de formateurs/trices dédié(e)s au sein des campus.

18.2 La formation de la lignhe managériale

Une formation est dispensée a | 6 e n s edmbd kgne managériale : Management de proximité,
Management intermédiaire, Management supérieur et les Cadres Dirigeants.

Elle répond aux objectifs suivants :
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S 6 a p p r lesprintipes, la structure, la finalité de la nouvelle classification
Expliciter la nouvelle classification auprés des agents de droit privé sous sa
responsabilité : donner le sens, accompagner son appropriation
Mener les entretiens individuels de positionnement en lien avec le systéme d iGformation
RH
Connaitre le dispositif et les voies de recours et les présenter
Etre en capacité d 6 e x p lléscpriricipes de Pble emploi en matiere d 6 ®v ol uti on
professionnelle en lien avec le dispositif conventionnel de classification.

oo Do I

Cette formation est mise en 7 u v rae sein de la structure nationale Université Pble emploi par des
formateurs/trices dédié(e)s.
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TITRE 5 : DISPOSITIONS D’ORDRE GENERAL

Article 19 : Notification de I'accord et délai d’opposition

Al 6 i sleslaipeocédure de signature, la Direction notifie le présent accord al & e n s éaw brjamisations
représentatives au niveau de la Branche. A compter de la date de notification de | 6 a ¢ te®argdnjsations
syndicales représentatives et non signataires du présent accord disposent d 6 wélai de 15 jours pour
former opposition.

Article 20 : Dép6t et publicité

Le présent accord, négocié au titre d 6 waacord de branche, est déposé al 6 i slisdélai d
15 jours, conformément aux dispositions Iégales, au secrétariat-greffe du conseildep r u d
et a la Direction Générale du Travail selon les modalités en vigueur.

La procédure de demande d 6 a g r @shengagée sans délai.

podei ti on

6op
0 h odenfPagdss

Article 21 : Date d’entrée en vigueur

Le présent accord entre en vigueur a ladate d 6 a g r @effeeguetmentionnée dans!l darr °t ®.

Article 22 : Date d’effet du positionnement des agents dans la classification

Chaque agent de droit privé & P6le emploi, y compris dans les DOM et a Saint-Pierre et Miquelon, est
positionné dans le systéme de classification institué par le présent accord avec effet a une date unique et
identique, soit le 01 juillet 2018.

Sous réserve du bon déroulement de | 6 e n s edesbdtapes, la date d 6 e fdfi @résent dispositif
conventionnel de classification est le 1% juillet 2018. Dans le cas d 6 wétalage contraintde ladated 6 e f f et ,
la Direction générale réunit au plus t6t la CPNN pour| 6 a d a pdt rotiveao calendrier de déploiement.

Article 23: Commission paritaire nationale de suivi classification (CPNSC)

Il est constitué une commission paritaire nationale composée de deux représentants par organisation
syndicale représentative dans la branche et de représentants de la Direction Générale.

Elle se réunit pour la premiére fois dans le mois suivant la signature de | 6 ac effodd ®1 akor er
reglement intérieur type des commissions paritaires locales de recours classification. Lors de cette réunion,

la Direction présente les supports de communication. Ensuite, elle se réunit une fois par semestrej us qu 6 au
terme de | adtivité des CPLRC tel que prévu al 06 &6r2tu présent accord.

Dans le trimestre suivant la derniere réunion de CPLRC et lors de sa derniére réunion, il est présenté le
bilandel 6 a p p | du présént accord.

Article 24 : Durée, révision et dénonciation

Le présent accord faisant partie intégrante de la CCN, sa durée, les régles de dénonciation et de révision
sont celles fixées aux articles 3.1 (durée), 3.2 (révision) et 3.3 (dénonciation) de la CCN.

Pdle emploi s 6 eagega convoquer une CPNN classification, au moins tous les 5 ans a partir de la date
d 6 e n err v@geeur du présent accord pour examiner la nécessité de réviser ou d 6 a ¢ t ucelli-ti,s e r
indépendamment des modalités fixées al 6 a r2t2 duwcpkégent accord.

Article 25 : Portée de I’accord

Le présent accord est conclu selon les modalités prévues aux dispositions des articles 3.2 et 53 de la
CCN de Pole emploi, entre la Direction générale de Pdéle emploi et les organisations nationales
représentatives dans la branche telles que déterminées par | 6 a rdu 2Q j@llet 2017 du Ministére du
Travail, de | 6 E m gd laoFormation et du Dialogue Social.

A

Le présent accord se substitue en toutes ses dispositions a celles de «1 6 a v eXK¥linrelatif a la
classification », issu de | 6 A s s uchémage et annexé au chapitre Y ANNEXES de la CCN. Il révise en
conséquence les articles 8.3, 1181 et 83, 1281 et §3, 19, 2083 et §4, 2484,85 et §9, 2582, 26.382 b, 26.4,
42.1 82 de la CCN de Pdle emploi ainsi que |afiicle 783 de 16 a ¢ cdur3@ septembre 2010 relatif a
| 6or gamwmtias & aim®m a getempade travail.
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Les parties prennent acte, a la date d 6 e U sgstéme conventionnel de classification du présent accord,
de la nouvelle valeur du point qui n 6 e n t pas derdieinution du montant des indemnités et des primes
qui sont versées en application d & uancord collectif local ou national, ou d 6 u déeision nationale
unilatérale de | 6 e mp | calguEes isur la base de la valeur du point.

Ces indemnités et primes n 6 i nt e r pas elans le pdsitionnement de | 6 a gaa sein du dispositif
conventionnel de classification mis en place par le présent accord. Les Directions d 6 ®t abl i ss e men
concernés, procedent a la transposition du nombre de point attribués selon une regle de stricte
équivalence. C 6 e paurquoi, les Directions publient, aprés information de leur comité d 6 ®t ab | ies s e ment
de leurs agents, | 6 a c t u acbriespantante en matiere de nombre de points a la date d 6 e fddi e t
positionnement des agents dans le systéme conventionnel de classification.

Le positionnement dans la classification et le dispositif conventionnel associé sont applicablesal 6 ens e mbl e
des agents de droit privé a compter de la date fixée al 6 a r22 dugitésent accord. Le nouveau dispositif
conventionnel de classification se substitue de plein droit a tous usages, pratiques, textes et dispositions
conventionnelles, que ce soit au niveau national ou au niveau des établissements, ayant le méme objet ou

portant sur les mémes themes. Ainsi tous les usages, pratiques, textes et dispositions conventionnelles,
notamment en ce g ulHfixent des parcours d 6 ® v o bwifdnt réfénence a la progression des emplois et/ou

des coefficients et/ou des niveaux de qualification, en rapport avec la classification antérieure (Avenant

XXVII), cessent nécessairement de s 6 a p p la laglateedr 6fet flu positionnement des agents précitée ci-

dessus.

En vue de tenir compte de la situation particuliere des agents qui ont débuté un déroulement de carriere
spécifiqguement prévu par des dispositions conventionnelles d 6 ®t a b | i =I5 eapperh tvec la
classification en vigueur, les parties conviennent g u 6 unégociation est engagée. Cette négociation,
engagée a | 0 i n ide ladirectivnedes établissements concernés, s 6 o udamsdes trois mois suivant
| 6 e nénrvi@eeur du présent accord. Cette négociation d 6 ®t a b | issdsi enndansrté tespect du
dispositif conventionnel de classification institué par le présent accord.

Fait a Paris, le

Pour la CFDT

Le Directeur Général de Pble emploi
Pour la CGT-FO

Jean BASSERES

Pour la FSU

Pour la CGT

Pour le SNAP POLE EMPLOI

Pour la CFTC

Pour la CFE-CGC
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ANNEXE 1 : LES ARTICLES MODIFIES DE LA CCN

Pour des raisons de lisibilité les articles modifiés ont été reproduits in extenso avec intégration des
modifications induites par le nouveau systeme de classification de Péle emploi mis en place par le présent
Accord. Ces modifications sont applicables a la date d 6 e fdfi positionnement des agents dans la
classification, conformément aux dispositions prévues a | 6 a r 22i du Ipesent accord relatif a la
classification des emplois et a la révision de certains articles de la Convention Collective Nationale de Pdle
emploi

Le présent accord modifie et révise les articles de la CCN comme suit :
8.3 Contrats de travail aidés

Il est recouru a des contrats a durée déterminée pour des contrats de travail aidés mis en T u v rdans le
cadre de la politique publique d'insertion professionnelle prévue aux articles L.5431-1 et suivants du code
du travail. Les agents sous contrat de travail aidé bénéficient, pendant la période de leur contrat, d'un
accompagnement particulier et de formations spécifiques visant & favoriser leur insertion professionnelle
au sein de Pole emploi, oual 6 e xt @mri & i weaelei-ci d 6 wuivi spécifique durant six mois. Les
postes susceptibles d 6 a ¢ ¢ udesi &géntsren contrat de travail aidé et les modalités de leur
accompagnement font! 6 o & § eimf@mation du comité centrald 6 entr epri se.

Les personnels sous contrat de travail aidé sont recrutés au minimum au coefficient 400(A) sans préjudice
des évolutions éventuelles qui pourraient intervenir en cours du contrat.

D. CLASSIFICATION DU PERSONNEL

Article 11 - Grille de classification

81 Les emplois sont répertoriés dans | 0 a c relatit ada classification des agents de droit privé de Pole
emploi. Les agents sont positionnés au minimum au coefficient du premier échelon du premier niveau de

leur emploi de rattachement.

La classification des emplois devra étre régulierement adaptée dans le cadre d 6 wecord négocié pour
tenir compte de | 6 ® v odesimétieosret des missions de Pdle emploi.

82 L 6 ®v o ldaild dlassification des emplois ne peut conduire a un déclassement du positionnement de
I 6 a glang & nouvelle grille de classification.

§ 3 Les situations spécifiques :

a. Le début de carriére des agents recrutés sur les emplois dont 'amplitude débute au niveau B

L 6 agrecrutt al 6 ®c IBé (caefficient 426), est positionné, sauf cas diment justifié, par écrit, sur des
criteres professionnels, al 6 ® ¢ B2 (coefficient 453) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date
du premier anniversaire de sonaccésal 6 e mp |l o

b. L’évolution des chargés d’accueil et d’information, des gestionnaires appui

Le chargé d 6 a c ceuckd il n f o roumle gastmmaire appui ayant exercé son emploi a | 6 ®c hB& 1 o n
(coefficient 453) se voit attribuer | 6 ® ¢ HCa& (caeflicient 478), sauf cas diment justifié, par écrit, sur des
criteres professionnels, au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxiéme anniversaire de

son accessional 6 ® c B2 (coefficient 453).
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c. Ledébut de carriére des conseillers et des chargés de relation entreprise

Les conseillers et les chargés de relation entreprise sont embauchés, a minima, al 6 ® ¢ KC& (caefficient
478). Po6le emploi, dans le cadre du processus de promotion, examinera de fagon toute particuliére,
| 6 ®v o profdssioanelle des agents occupant les emplois de conseillers et de chargés de relations
entreprise j u s gce § U dadiehtsatteint | 6 ® c D& (caeflicient 551). Cette orientation sera inscrite dans
les instructions annuelles relatives a la promotion.

d. Le début de carriére des référents métiers

L 6 a grecnuté, ou promu par mobilité interne, en cas de changement d 6 e mpall addinploi de référent
métier, a | 6 ® ¢ HE# (caefficient 648) est positionné, sauf cas diment justifié, par écrit, sur des criteres
professionnels, a | 6 ® ¢ hHE&@ [caefficient 675) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du
deuxiéme anniversaire de son accessional 6 ® c e (coefficient 648).

e. Ledébut de carriére des emplois de I’encadrement

L 6 a grecruté, ou promu par mobilité interne, en cas de changementd 6 e m@ll éniploi de responsable
d 6 ® q urespoasable d 6 a c ceti redpdnsable d 6 ® g wuppod, a | 6 ® c hE I(coefficient 648) est
positionné), sauf cas diiment justifié, par écrit, sur des critéres professionnels, a| 6 ® ¢ HE2 (caefficient
675) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxiéme anniversaire de son accession a
| 6 ®c HEE (coefficient 648).

L 6 a grecnuté, ou promu par mobilité interne, en cas de changement d 6 e mpall ddie, mge|Dodcteur
d 6 a g e Direateur adjoint d 6 a g eeh deeaesponsable de service, a | 6 ® ¢ hFé& [coefficient 759) est
positionné, sauf cas diment justifié , par écrit, sur des critéres professionnels, a | 6 ® c H2 (caefficient
789) au plus tard au premier jour du mois qui suit la date du deuxieme anniversaire de son accession a
| 6 ®c lE (coefficient 759).

E. SALAIRES 7 INDEMNITES - PRIMESD 6 ANC 1| E NMEIOEATION VACANCES i PRIMES
Article 12 - Rémunération mensuelle

81 La rémunération mensuelle est composée d'un salaire de base (partie fixe + [valeur du point x
coefficient]), auquel s'ajoute la prime d 6 a n c i emnéventuelement un complément salarial tel que
spécifié a l'article 19-C de la CCN.

82 La partie fixe et la valeur du point, communes a tous les agents, et, éventuellement, les primes et
indemnités qui pourraient s dajouter, sont fixées dans le cadre de la négociation annuelle obligatoire, au
niveau national. Le coefficient est fixé en fonction du positionnement professionnel de | 6 a glans la grille
de classification visée a l'article 11.

83 Le salaire minimum conventionnel garanti applicable aux agents est fixé au coefficient 400(A).

Article 19 - Augmentations individuelles et promotions

Les augmentations individuelles de salaire ont lieu par attribution d 6 @chelon, par changement de niveau
ou par relevement de traitement, dans le cadre du processus de promotion ou de mobilité professionnelle.
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19. A. Le changement d’échelon

Il's 6 e f fparcattribution successive des échelons du ou des niveaux de | 6 e mge Irattachement selon
les principes décrivant | 6 ® v o auwsein dodnwnimeau dans les conditions définies a | 6 a r20§3a de éa
présente convention collective nationale.

19. B. Le changement de niveau

II's 6 e f f parcl t buaecan nivieau immeédiatement supérieur dans les conditions définies al 6 a r2083k | e
de la présente convention collective nationale.

19. C. Le reléevement de traitement

Il est accordé exclusivement aux agents ayant atteint le dernier échelon du dernier niveau de classification
de leur emploi, ou se situant au-dela de | 6 a mp Idé keur énaploi (agent « hors amplitude»). Il tient
compte, notamment, de la qualité du travail et des contributions professionnelles.

Le relevement de traitement attribué, dans le cadre du processus de promotion, ne peut étre inférieur a 3
% du salaire antérieur (salaire de base et relevement de traitement) pour les employés, les techniciens et
les agents de maitrise et & 3,5 % pour les cadres, pour lesquels il est en outre tenu compte de leur esprit
déi ni ¢tiddtoir e n dusfanttionoement du service dont ils ont la responsabilité et du contexte
d 6 e x e des fonctiens.

Par ailleurs, le relevement de traitement acquis par | 6 a g intégralement conservé en cas de promotion
aux échelons et /ou niveaux supérieurs.

G. DEROULEMENT DE CARRIERE ET ENTRETIEN PROFESSIONNEL ANNUEL
Article 20 - Déroulement de carriére

81 L'évolution des capacités professionnelles et de la technicité des agents est valorisée dans leur
déroulement de carriere. Une démarche de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences est
mise en place de facon négociée pour se donner les capacités d 6 a nt i @écessaireisar fes évolutions
des métiers et les adaptations des ressources humaines aux missions de P6le emploi. Un accord annexé a
la présente convention collective prévoit notamment dans ce cadre des dispositifs précis et concrets en
vue d 6 a s slausuppression des inégalités salariales entre les hommes et les femmes et des perspectives
de déroulement de carriére égales entre les hommes et les femmes. Il définit des mesures correctrices
apres réalisation d 6 bilan des écarts de rémunérations entre les hommes et les femmes.

Il prévoit également des objectifs précis en matiére d 6 ®v o lde 1 6 @ mplé développement des
compétences et de perspectives de déroulement de carriere (promotion).

Le déroulement de carriere doit permettre une réelle promotion des agents en proposant différentes
possibilités d'évolution professionnelle. Les agents ont vocation a accéder a I'ensemble des niveaux de
coefficients et de qualification de la classification des emplois, en lien avec leurs activités.

82 Le parcours professionnel valorise | 6 enr i c hétd S®ham tg idesscenmxssances et des
compétences, quel que soit le type de parcours suivi, et permet | 6 a d a pdesaconipéeances des agents
aux évolutions d 6 e mpremlues nécessaires par les modifications techniques, réglementaires ou de
I'offre de service.

83 Principes généraux
Le déroulement de carriere d 6 wgents 6 o p aursan, de son emploi, par changementd 6 ® ¢ h ad seim s
du niveau de classification et par changement de niveau de classification dans | 6 a mp ldé soruednploi

guand les attendus requis au regard de la définition du niveau de classification de | 6 e mieru sont
atteints.
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Le changement d 6 ® ¢ ha@ulde niveau peut étre évoqué a | 61 nideil & taigom @e son supérieur
hiérarchique au cours de | 6 EduAle | 6 e n t professiormel prévu al 6 a rLt 631541 alinéa Il du code
du travail.

La décision du passage d 6 éahelonal 6 a etd® enimeaual 6 a alt d ien td®Ir d ®@map deltbéuednep | o i
s 0 e f f esur tprogosition du hiérarchique dans le cadre du processus annuel de promotion de
| 6®t abli ssement .

L 6 a gpmeut ttgalement évoluer par changement d 6 e mpchangement de métiers, de filieres dans le

cadre d 6 u mabilité professionnelle. Cette mobilité est accessible a tous et sur tous les emplois et/ou

filieres quel que soitl 6 e mqu ladiliered 6 a p p a r tdelnGangsers téserve de satisfaire aux attendus

requis par | 6 e mauduel il postule. Un agent peut ainsi candidater sur un poste d 6 wikeau supérieur a

celui g u ddcupe. S ddastladmis, il bénéficie alors de | 6 ® ¢ letedu miveau d 6 e n torre®mondantal 6 of f r e
déempl oi

Dans le cas exceptionnel ou un agent est retenu, suite a sa candidature, sur un emploidont| 6 amp kst t ude
inférieure a son positionnement, il est rattaché a cet emploi dans un positionnement dit « hors amplitude »
% et conserve son coefficient (niveau/échelon) ainsi que sa catégorie professionnelle.

a) L’évolution au sein d’un niveau de classification

Dans le cadre du processus de promotion annuelle, | 6 ® v o prafessiomnalle d 6 wagent s 6 o pau sein
de chaque niveau uniquement par changement d 6 ® ¢ h saufaituation exceptionnelle justifiant le saut
d 6 ® orts.eCle changement marque la progression de | 6 a gae getn de son niveau de classification, par
| 6 a csuccessif a tous les échelons du niveau.

Cette progression permet de reconnaitre la maitrise des compétences et | 6 e x p ®acquesen daes le
niveau d 6 e mElleoreconnait et valorise la pratique courante des activités professionnelles et la qualité
du travail fourni, ainsi que la contribution professionnelle de | & a gaaxnobjectifs collectifs et pour les
cadres,| 6 at tes objedttifs individuels. L 6 ® v o dwdescriptif d 6 a ¢ t pewt cons@itser un élément de
cette appréciation.

b) L’évolution par changement de niveau de classification dans I’amplitude de I’emploi

Le changement de niveau de classification au sein de | 6 a mp Ide soruam@loi reconnait et valorise la
montée en qualification.

Le positionnement dans le niveau supérieur s 6 o psurrlaebase de | 6 e x adares te,cadre du processus

de promotion annuel, au regard des attendus requis par la définition du niveau de classification, des
connaissances générales et/ou techniques, acquises par | 6 e x p ®et i/oa fadoemation, et mises en

T uvrparl 6 a glesniveaux permettent d & a p p rl@®montéer en qualification de | 6 a gee tenant

compte du développement des missions exercées, de la nature etduchampd 6 i nt erdeeda ek p®r i ence
acquisedans!| 6 emp|l oi

Au terme de la progression de tous les échelons de son niveau de classification la progression de | agent
dans | 6 a mp lde tsam demploi se poursuit par | 6 a cau nweau de classification immédiatement
supérieur.

Si | 6 a gee atteint le dernier échelon de son niveau de classification, la mise en T u v rded u
caractéristique générique et distinctive relevant du niveau de classification supérieur entraine | 6 ® tdu
positionnementde | 6 a queregard de la définition de ce niveau en vue de son attribution.

(@R
@ @

Cependant, sil 6 a qneéd s atteint le dernier échelon de son niveau de classification et dans la mesure
ou le contenu du descriptif d 6 a ¢ t @stwiodifi® significativement, la situation est étudiée au regard de la
définition des niveaux et dans le cadre du processus de promotion, en vue d 6 u atteibution a titre
exceptionnel du niveau supérieur.

? « Hors amplitude » s’entend comme un positionnement individuel supérieur au plafond de ’amplitude de
I’emploi occupé
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c) L’évolution au terme du dernier échelon du dernier niveau de la plage d’amplitude de I’emploi et des
agents « hors amplitude »

L 6 a gomira atteint le dernier échelon de| 6 a mp dd sbnueth@oi oul 6 a g« banstamplitude » peut voir
sa rémunération progresser par attribution d 6 uelévement de traitement dans les conditions fixées a
| 6 ar 19C dé B CCN. Cette attribution intervient dans le cadre du processus de promotion de

| 6®t abli ssement .
L 6 a g meut tégalement bénéficier d 6 u évelution de carriere et/ou de rémunération par changement
d 6 e mpulsein de son métier, de sa filiere ou dans une autre filiere.

84 Principes pour un déroulement de carriére minimum :

a) Pour un agent dans I’amplitude de son emploi

Tout agentn & a ypasreti de changement de niveau ou d 6 ® ¢ hdegduis thois ans, et n 6 a ypasnatteint le
dernier échelon du dernier niveau de son emploi, fait| 6 o 8 § examen systématique, par son supérieur
hiérarchique dans le cadre du processus de promotion annuelle suivant, en vue de | 6 at t rdidbunt i on
changement de niveauoud 6 ®c hel on.

En cas de non attribution d 6 u pranotion al 6 i slesceteexamen, dés | 6 E$ikant (dont la période de
réalisation est fixée au 1° quadrimestre de | 6 a naivik il est proposé a | 6 a gdedn®| a bnoptae r
d 6 a c tpartagé.SCe pland 6 a ¢ O © a duge de 6 mois maximum, est formalisé dans le compte rendu
de | 6 E R faif état des attendus professionnels, des moyens mis a sa disposition (immersion, bilan de
carrieres, inscription prioritaire en formation, mobilité professionnelle,...) et des délais de réalisation, ainsi
gue des éventuels points d 6 ®t hapsiuation de | 6 a &t néexaminée, au regard du bilan de ce plan
d 6 a c tpartage,dors de la campagne de promotion qui suitenvue del 6 at t di6 lonprdenotmm

En cas de non attribution de la promotion, celle-ci est systématiquement justifiée par écrit dans un délai de
deux mois et par des éléments objectifs relatifs a la non atteinte, par | & a gdesattendus définis au plan
d 6 a c tpartage.s

Enl 6 a b scetnEEReét examen de la situation professionnelle de | 6 a ge& réalisé dans les conditions
prévues par| 6 a rLt6316-1 adinéa Il du code du travail.

b) Pour un agent ayant atteint le dernier échelon du dernier niveau de son emploi ou d’un agent
positionné « hors amplitude »

Tout agent ayant atteint le dernier échelon du dernier niveau de son emploi, ainsi que tout agent
positionné «hors amplitude », peut se voir attribuer un relevement de traitement dans le cadre de la
campagne de promotion. A défaut, sa situation est examinée au cours de la 6eme année dans le cadre de
| 6 ent prafassioensl prévu a | 6 arlt. 63d3-lealinéa Il du code du travail. Cet entretien permet
déenvils@atetr dib lwaevemenh de traitement (article 19. C de la CCN) ou la mise en place d un
accompagnement RH en vue d 6 u mabilité fonctionnelle permettant de nouvelles progressions, au plus
tard 6 ans aprés la derniére mesure promotionnelle.
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Article 24 - Dispositions communes

81 La mobilité peut constituer pour un agent | 6 deas moyens de sa progression professionnelle. La
mobilité interne se caractérise par un changement temporaire ou pérenne de métier, ou par un
changement géographique au sens de | & a r26-1 dellagprésente convention collective ou par les deux.
Elle nécessite le volontariat clairement exprimé de l'agent.

82 Elle s 6 e x dansleecadre d 6 #quilibre entre les besoins du service et les aspirations des personnels,
selon des modalités qui respectent les dispositions visées al 6 a r9tde la dorevention n°88del 6 Ol T.

83 Lamobilité s 6 e f fsard tbleen s eundrritodre national et des emplois. Les vacances et créations de
postes font | 6 o H p a publication mentionnant les dates de forclusion, dans tous les services de Péle
emploi, au moyen d'une communication claire et transparente a destination de tous les agents par le biais
de support télématique, de type Bourse de | 6 E m ptlpar voie d'affichage dans les sites et services.

84 Les postes offerts a la mobilité interne font | 6 o 8 § e dénition harmonisée au niveau national sur la
base du référentiel des métiers apres concertation avec les organisations syndicales représentatives au
niveau national et donnent lieu a I'établissement d'une fiche descriptive comportant la nature de I'emploi, le
niveau de classification, le niveau d 6 e m pdans la slassification des emplois des agents de droit public, le
lieu de travail et les qualifications requises. lls sont rendus accessibles al 6 e n s elas pbdrsennels dans
les conditions fixées &l 0 a r6tdé l& drésente convention.

Les processus de sélection sont harmonisés et encadrés au niveau national par des régles de nature a
garantir I'égalité d'accés aux emplois proposés et |'objectivité dans le traitement des candidatures. Ces
processus respectent les principes de neutralité, de transparence, et de non-discrimination, et reposent sur
la vérification des compétences et des aptitudes nécessaires a | 6 e x eded i6 @ an Césoprocessus,
méthodes et moyens sont présentés au comité central d'entreprise et le cas échéant aux comités
d o6 ®t abl iescasedssitnation spécifique. lls doivent garantir | & a b sde discranination entre agents
de Po6le emploi pour | 6 a caex pastes a raison de leur statut.

85 La mobilité s'exerce également par permutation entre deux agents ayant un méme emploi et un méme
niveau de classification. Dans ces conditions, la permutation ne peut étre refusée, que ce soit au niveau de
I'établissement ou entre établissements. Les candidats doivent adresser leur demande par écrit a leur
direction de rattachement, deux mois avant la date souhaitée de permutation.

86 Les délégués du personnel sont régulierement informés, par des états statistiques, des choix faits sur
les mobilités.

87 L 6 a gestrnformé des motifs du refus opposé a sa demande. Il peut bénéficier d'un accompagnement
pouvant comprendre une ou des formations, dans le cadre du plan de formation afin d'accroitre ses
chances de succeés concernant les futures opportunités qui se présenteraient a lui.

88 La mobilité, pour | 6 a ggei tetsouhaite, peut répondre a diverses motivations d 6 o r pgrsoanel ou

autre, ou s'inscrire dans la gestion de carriére. L 6 a gpeut bénéficier, en tant que de besoin,d 6 a c tdé o n s
formationoud 6 a ¢ ¢ 0 mp a gaurdfanaziset la prise d 6 unauveau poste et s Olé sbuhaite,d 6 a c tdé on s
validation de| 6 e x p ®@priseeem chargeparl 6 ®t abl i ssement

89 La mobilité, & emploi de niveau de classification identique, s'effectue au moins a salaire égal, a

| 6excdp®l ®meiablesliés a des conditions locales ou spécifiques lices al 6 e x edet D empl o
La mobilité ne peut en particulier conduire a la remise en cause des avantages individuels liés au contrat

de travail de I'agent.

Article 25 - La mobilité professionnelle temporaire

81 La mobilité professionnelle temporaire, volontaire au sens du 81 de | 6 ar 24ide llaeprésente
convention collective, permet a un agent, pendant une durée limitée, d'exercer une fonctond 6 e x pau t i s e
sein de POle emploi sans toutefois présenter le caractére définitif d'une affectation. Les appels a
candidature sur ces fonctions font I'objet d'une publication nationale.

L 6 a gs= vdit proposer une convention de mobilité temporaire, précisant notamment | 6 o Heg celle-ci,

son rattachement & son établissement d 6 o r i lgsi conéitions de réalisation de la mission dans la
structure d 6 a c cles €anditions du retour au terme de la mobilité, et la prise en charge des frais liés a

cette mobilité par I'établissement d'accueil en termes de déplacement, du domicile au lieu de la mission, et
defraisd 6 h ®b e r gventueln t
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82 Al 06 dessamission,| 6 a gst réihtégré danssonemploid 6 or i gi ne.
Pour toute mobilité professionnelle temporaire interne, Péle emploi s'engage a tenir compte, au moment de
la réintégration de | 6 a geedarts le cadre de son déroulement de carriére, de I'acquisition de nouvelles
compétences liées aux missions confiées. Pour une mission d 6 u dueée égale ou supérieure a 6 mois,
| 6 a gergoit une indemnité mensuelle égale a 164 fois la valeur du point.

83 Par ailleurs, le changement de lieu de travail doit étre minimisé en fréquence pour permettre les
conditions d'un réel développement professionnel. A ce titre, une affectation temporaire ne saurait avoir
pour objectif final d'installer dans la durée des transferts successifs a courte durée d'affectation, sauf
accord ou demande des intéressés. Les institutions représentatives du personnel sont régulierement
informées du recours a ce type de mobilité. Un bilan annuel des mobilités temporaires est présenté aux
comitétsd 6 ®t abl i ssement

26.3 — Mesures d’accompagnement de la mobilité géographique

Les colts liés aux mesures d 6 a ¢ ¢ 0 mp a genle mobilité géographique sont pris en charge sur une
ligne budgétaire installée au niveau national de Pble empiloi.

81 Définitions préliminaires

Pour | 6 a p p | des méséntesndispositions, les situations de vie maritale ou de PACS justifiées sont
assimilées au mariage

La notion de personne a charge est appréciée conformément aux dispositions fiscales en vigueur.

82 Accompagnement de la mobilité géographique entrainant une augmentation du niveau de qualification
ous 6 i n s dans un #imétaire validé par le directeurd 6 ®t abl i ssement

La mobilité géographique intra ou inter régionale, relevant des cas ci-apres :

- mobilité entrainant une évolution vers un emploi de niveau de qualification supérieur ;

- mobilité s'inscrivant dans un itinéraire professionnel validé par le directeur d 6 ®t a b | ieswsanmae n t
développer les compétences ainsi que la maitrise des responsabilités est accompagnée des mesures
suivantes, dans le cas ou elle entraine un déménagement de l'agent et, le cas échéant, de sa famille.

a/ Préparation d'un transfert :

Chaqgue agent recu pour un entretien dans I'établissement d'accueil peut, aprés information et accord de
celui-ci et si la situation le justifie, notamment dans le cas d'un changement de résidence familiale,
effectuer un voyage de reconnaissance avec son conjoint. Pour ce faire, l'agent bénéficie de 2 jours de
repos exceptionnels accolés a un week-end.

Les remboursements des frais (transports, hotel, repas), pour | 6 a gtesantconjoint, sont effectués selon
les modalités et les barémes en vigueur.

Le déplacement ou les frais de gardes des enfants mineurs sont pris en charge lorsque les obligations
familiales le justifient.

b/ Logement :
Les dispositions relatives au changement définitif de domicile d 6 @gent sont misesen 1 u v més lors que
I 6i nt cnfiene sa®@ouvelle affectation. Au terme de celle-ci, | 6 a dénéfitie des mesures suivantes :

- Démeénagement: | & a gse woit accorder, dés g u @onfirme sa nouvelle affectation, un congé
exceptionnel de trois jours ouvrés afin de lui permettre une installation dans son nouveau lieu
d'implantation dans les meilleures conditions. Les frais de déménagement des agents
nouvellement affectés sont intégralement pris en charge dées lors que ces frais ontfaitl 6 o b § e n
devis préalablement accepté.

- Indemnité de réinstallation : chaque agent ou famille bénéficie, des q u &anfirme sa nouvelle
affectation et en cas de réinstallation, d'une indemnité de réinstallation correspondant au montant
du plafond mensuel de la Sécurité Sociale multiplié par le nombre de parts calculées selon les
régles suivantes : une part pour l'agent, une part pour le conjoint, 2/3 de part par personne a
charge au sens fiscal et une part a partir du quatrieme enfant. Dans le cas de famille
monoparentale (célibataire, veuf ou divorcé), le nombre de parts est calculé de la fagon suivante :
une part pour I'agent, une part par enfant a charge. Lorsque deux conjoints travaillant au sein de
Pdle emploi changentd 6 ®t a b | iI'mdemnitéede téinstallation n'est versée qu'une seule fois.
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- Transfert de la famille : dans le cas ou linstallation de la famille ne coincide pas avec le transfert
de l'intéressé et sous réserve de la fixation d'un terme qui ne saurait étre supérieur a la fin de
I'année scolaire dans le cas d'enfants scolarisés, ou a 3 mois au-dela de la confirmationpar!l 6 age n't
de sa nouvelle affectation dans les autres cas, I'agent peut bénéficier, pendant la période de
séparation, du remboursement de frais d’hébergement selon les barémes en vigueur. |l bénéficie,
en outre, du remboursement d'un voyage aller-retour par semaine pour lui ou son conjoint. Par
ailleurs, il est tenu compte le cas échéant de la situation particuliere des ascendants, collatéraux
ou descendants en situation de handicap ou dont| 6 ®Ie sahté est gravement altéré, nécessitant
une modalité de transport spécifique.

Dans le cadre de sa mobilité, | 6 a gpeut bénéficier a sa demande d 6 uaccompagnement a
| 6 i n s tda lafamilte (amenaux démarches administratives, recherche et inscription scolaire).

- Frais d 6 a g e lexfeis d'agence afférents a la location ou a I'achat de la nouvelle résidence a
l'issue de la confirmation par | 6 a gle satnouvelle affectation sont remboursés sur présentation
d'une facture a concurrence d'un montant équivalant a 628 fois la valeur du point. Ce montant ne
peut étre percu qu'une seule fois au titre d'un méme transfert.

- Double loyer : si le changement de résidence entraine des frais de double résidence, le montant
du loyer hors charges de la nouvelle résidence est remboursé pendant trois mois sur présentation
de la quittance dans la limite d'une somme équivalant a 376 fois la valeur du point. Sous réserve
de pouvoir justifier d'un motif familial impérieux (recherche d'un emploi du conjoint, scolarisation
des enfants, non vente du logement), cette durée est prolongée de trois mois supplémentaires, le
loyer étant pris en charge a 70 % de son montant pendant cette période supplémentaire et dans la
limite d'une somme équivalant a 276 fois la valeur du point. En tout état de cause, le versement de
| 6i n d eeypourrd 8&e poursuivi au-dela de 12 mois.

- Cas particulier du surco(t de logement: si le loyer hors charges du nouveau logement est, a
condition de logement identique, supérieur d 6 anoins 15 % au loyer hors charges précédent, une
aide temporaire est accordée. L'indemnité mensuelle versée est égale a la différence entre les
deux loyers hors charges et est versée pendant six mois. Une aide identique fondée sur une
comparaison des valeurs locatives respectives peut étre accordée a l'agent qui quitte un logement
dont il est propriétaire.

¢/ Conjoint
La situation professionnelle du conjoint est étudiée sur les bases suivantes :

- Si le conjoint est agent de PdAle emploi : il est reclassé dans un emploi équivalent et dans la méme
structure ou dans la plus proche. Toutefois, pour permettre a| 6 a ge@ncetné de prendre sa décision en
toute connaissance de cause, I'établissementd & a ¢ duucenfirime la capacité de reclassement du conjoint
dans un délai court et dans un périmétre géographique proche. Ni le coefficient ni aucune des
composantes de la rémunération ne peuvent étre diminués.

- Si le conjoint n 6 epastagent de Péle emploi : I'établissement d'accueil recherche les possibilités d'emploi

existant en son sein ou a I'extérieur, dans la région concernée. Pour ce faire, il est mis a disposition du

conjoint une assistance interne a la recherche d 6 wemploi pour | 6 ® | a b @erC¥tlas deshniques de

recherche d 6 e mplésoinfgrmations et orientations en fonction du bassin d 6 e mplldbassi &t ance
candidature, etc. La priorité lui est donnée sur une candidature extérieure pour pourvoir un poste dans

| 6 ®t a bl iasompéteece égale.

d/ Mesures visant a faciliter I'intégration de I’agent en mobilité

Par ailleurs, dans le cas d 6 u moavelle affectation professionnelle, | 6 a gvelamtaire peut bénéficier de
mesures d 6 a ¢ ¢ 0 mp a gdaméestel gue bilan professionnel, entretien d 6 o r i e prdfeasionnellg,
entretien de positionnement individuel, définition d 6 wursus de validation des acquis professionnels et
miseen u v d & yplan de formation adapté.

Dans le cadre de son intégration au nouveau poste de travail, il bénéficie d 6 u prise de fonction

accompagnée et un bilan périodique afin de déterminer les mesures d 6 a d a p ®Bwertuelement
nécessaires.
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83 Accompagnement des mobilités géographiques autres que celle visées au §2

Dans tous les cas de mobilité géographique non visés au 82 du présent article, et entrainant le
déménagement de | 6 a g g ndompris les permutations, ce dernier bénéficie des mesures
d 6 ac c o mp a dgéeriges@-dessus, sous réserve de totaliser une ancienneté minimale de trois années
pour en bénéficier une premiere fois. Le bénéfice lui en est a nouveau ouvert aprés une nouvelle période
de quatre années d'ancienneté dans son affectation. Ces conditions d 6 a n ¢ i enimimalet p@uvent étre
réduites en cas de circonstances exceptionnelles.

26.4 Mesure d’accompagnement de la mobilité géographique sans déménagement liée a la mise en
place du schéma cible d’implantations de Pble emploi et au reclassement des personnels impactés
par le transfert du recouvrement des contributions d’Assurance chémage

En cas de mobilité géographique n 6 e nt r mas de aléiménagement, les incidences pour le personnel
sont accompagnées financiérement lorsque cette mobilité entraine pour | & a gum natcroissement
significatif de son temps ou de la distance de trajet entre le domicile et le lieu de travail.

Ainsi il est attribué a chaque agent en contrat a durée indéterminée concerné une prime versée en une fois
exprimées en nombre de points, calculée en fonction de la durée de | 6 a c ¢ r o idg terepmeunde la
distance sur un trajet aller-retour entre le domicile et le lieu de travail selon le baréme suivant :

Plus de 20 minutes ou plus de 15 kilométres : 660 points ;
Plus de 40 minutes ou plus de 25 kilomeétres : 790 points ;
Plus de 60 minutes ou plus de 35 kilomeétres : 920 points ;
Plus de 80 minutes ou plus de 45 kilometres : 1053 points.

=A =4 =4 =4

Les agents ont la possibilité de faire valoir leur droit & cette prime dans le mois qui suitl 6 i n s tdansleat i on
nouveau site.

Article 42 - Dispositions nationales au sein de Péle emploi
42.1 Délégués syndicaux centraux.

81 La représentation au niveau national des organisations syndicales s 6 a p p au®egare des résultats
électoraux des établissements consolidés au niveau national selon les dispositions de droit commun en
vigueur.

Chacune des organisations syndicales représentatives au niveau national a la possibilité de désigner un
délégué syndical central titulaire (DSC) et un délégué syndical central suppléant, pour exercer en
permanence des fonctions syndicales, a I'échelon national dans les mémes conditions que le délégué
syndical central titulaire.

Le délégué syndical central titulaire et le délégué syndical central suppléant participent tous les deux aux
réunions ouvertes aux délégués syndicaux centraux.

L'attribution du mandat de délégué syndical central titulaire et suppléant et la fin de ces mandats sont
notifiées a la direction générale de Péle emploi. Celle-ci en informe I'ensemble des établissements de Pole
emploi.

Les délégués syndicaux centraux désignés continuent d'appartenir a l'effectif de leur établissement
déorigine.

Leur rémunération (salaire et primes) et les accessoires afférents liés a leur établissement d'appartenance
leur sont garantis.

§2 Déplacements des délégués syndicaux centraux.

Les délégués syndicaux centraux ont toute latitude pour se déplacer librement dans tous les
établissements de
Pdéle emploi. Ces déplacements donnent lieu a une information préalable de la direction générale et de la

direction régionale concernée, 24 heures a l'avance ou concomitante en cas de circonstance
exceptionnelle, afin de permettre la couverture sociale des intéressés.
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La direction prend également en charge un déplacement en dehors de la métropole tous les deux ans, par
DOM et par délégué syndical central.

La direction générale de Pdle emploi prend en charge sur justificatifs, dans la limite d 6 u dotation fixée a
3000 points par année civile attribués par organisation syndicale représentative, les frais de déplacements
et de fonctionnement des délégués syndicaux centraux et de tout agent de Pdle emploi mandaté par | 6
deux.

Les délégués syndicaux centraux ont toute latitude pour se déplacer librement dans tous les
établissements de Péle emploi. Ces déplacements donnent lieu a une information préalable de la direction
générale et de la direction régionale concernée, 24 heures a l'avance ou concomitante en cas de
circonstance exceptionnelle, afin de permettre la couverture sociale des intéressés.

La direction prend également en charge un déplacement en dehors de la métropole tous les deux ans, par
DOM et par délégué syndical central.

La direction générale de P6le emploi prend en charge sur justificatifs, dans la limite d 6 u dogtion fixée a
7540 points par année civile attribués par organisation syndicale représentative, les frais de déplacements
et de fonctionnement des délégués syndicaux centraux et de tout agent de Pdle emploi mandaté par | 6
deux.

83 Locaux syndicaux.

Un local syndical par organisation syndicale représentative au niveau national est mis a disposition des
délégués syndicaux centraux de Pdle emploi. Il comporte les aménagements nécessaires a l'exercice de
leur mission. Leur renouvellement et leur maintenance seront assurés par P6le emploi selon les normes
applicables au réseau. Les délégués syndicaux centraux bénéficient des équipements conformes a ceux
préevus dans | 6 ac cefatifda | 6 ut i |dess motvellesn technologies de | 6 i nf o retmdet la
communication du 12 juin 2009.

84 Clause salariale concernant les délégués syndicaux centraux.

Dans le but d'assurer une progression de sa carriére, identiqgue a la moyenne de celle des agents de la
méme catégorie, la situation personnelle de chaque délégué syndical central est examinée au minimum
tous les trois ans par la direction générale de Péle emploi, en liaison avec la direction de | 6 ®t a b |

concerné. A ce titre, les dispositions du § 16 de|l 6 ar4l ¢ & & @ p | dgalemenhaux délégués syndicaux
centraux selon leur statut d 6 o r (pdvé ougublic).

A la fin de son mandat, le délégué syndical central est réintégré, dans un poste ou une fonction en
adéquation avec le niveau de son coefficient ou de son niveau d 6 e mp dlansidss,conditions concertées
avec l'intéresseé.

Celui-ci bénéficie également, trois mois avant sa réintégration, d'un entretien avec le directeur de
I'établissement d'accueil, accompagné d'un membre de la direction de Pble emploi, afin de procéder a un
examen :

T du bilan de ses acquis et capacités professionnelles ;

i des conditions de poursuite de sa carriere ;

T du plan de formation et de développement des compétences nécessaire a sa réintégration.

85 Réunionsal 6 i n ide la direction. e

Le temps consacré aux réunions paritaires convoquées al 6 i n ide la dite¢tionede Pdle emploi, ainsi
gue les journées de préparation et de bilan liées a ces réunions, relatives a la convention collective et au
dispositif conventionnel de Pbdle emploi, par les délégués syndicaux centraux et agents représentant les
organisations syndicales représentatives au niveau national est payé comme temps de travail.

Les frais de déplacement occasionnés par ces réunions sont remboursés selon les barémes applicables
aux déplacements professionnels dans Pdle emploi, dans la limite du déplacement de 4 agents au
maximum par réunion et par organisation syndicale. Au-dela de cette limite les frais de déplacement ne
sont pas pris en charge par la direction.

Si le délégué syndical central ou | 6 a grandaté participe volontairement a une réunion d 6 u instance
nationale un jour ou il n 6@as d 6 o b | idg aervice il récupére cette journée de plein droit et a sa
convenance ; il en fait la demande selon la forme fixée par la procédure « congés » de son établissement.

86 Autorisations spéciales d 6 a b s eattribuées aux organisations syndicales nationales.
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Chaque organisation syndicale représentative au niveau national dispose, au niveau national, d'un crédit
annuel de 2 500 jours payés qu'elle répartit selon ses besoins. Ce crédit de jours permet également a ces
organisations syndicales de faire participer les membres des bureaux des syndicats ou des sections a
leurs réunions statutaires, et d 6 a s slas mandats détenus dans le cadre interprofessionnel. La liste des
membres de ces organes statutaires est communiquée une fois par an, deux mois avant le début de
I 6 a ncivil® a la direction générale de Pdle emploi.

Pour assurer la gestion des jours utilisés, Pble emploi met a la disposition de chaque organisation
syndicale des bons a 4 volets, d'une valeur d'une journée ou d'une demi-journée (un volet pour
l'organisation syndicale émettrice, un pour l'agent, un pour la direction de I'établissement, un pour Pdle
emploi). La direction veille a substituer dés que possible | 6 ut i tles boastde délégation papier par un
support informatisé en vue d 6 u ginglification de la procédure actuelle.

Deux mois avant le début de I'année civile, chaque organisation syndicale communique a la direction de
Pdle emploi la liste nominative des agents susceptibles de bénéficier de ces délégations. La direction
générale de Pdle emploi communiquera | 6 i n f o aum ditectiona des établissements concernées,
| 6 act uaédetedisteipauvant étre effectuée au fldel 6 e au .

En vue d'assurer la continuité du service au sein de I'établissement, les directions des établissements sont
informées par les délégués syndicaux des absences des agents mandatés, au minimum 8 jours avant le
début de celles-ci, si elles sont au plus égales a 8 jours ouvrés consécutifs ou dans un délai égal a la
durée de I'absence prévue, si elles sont supérieures a 8 jours ouvrés consecutifs.

Pour un méme site, les organisations syndicales s'efforceront de faire en sorte que ces absences
simultanées ne dépassent pas 30 % de l'effectif de celui-ci ou au maximum deux personnes pour un site
de moins de 15 agents.

Ces absences ne peuvent étre I'occasion d'une réduction des congés annuels, des jours de RTT ou des
joursddanciennet ®.

Le systeme conventionnel de classification de Péle emploi, mis en place par | 6 A c cetatif dd la
classification des emplois et a la révision de certains articles de la Convention Collective Nationale de Pdle
emploi, impligue une mise en cohérence du 83 de | 6 a r7tdu chap#re Il de | 6 a ¢ dud3® septembre
2010relatifal 6 or g a mtias & & IM®m a getempade travail.

De ce fait, les parties conviennent des dispositions suivantes :

Article ler : Mise en cohérence de I'article 783 de I'accord du 30 septembre 2010

Le 83 de | 6 ar 7 ducdhapitre Il de | 6 a ¢ dw 30dseptembre 2010 relatif a | 6 or g a net a
| 6 a m®n a getempnde travail est modifié, en toute ces dispositions, comme suit :

« 83 Cadres de droit privé autonome dans la gestion de leur temps de travail quotidien

Sont susceptibles de se voir proposer, par la direction, une convention de forfait annuel en jours prévoyant
un décompte de la durée annuelle de travail sous forme de forfait en jours:

- les cadres qui disposent d 6 uau®nomie dans| 6 or g a e lsuaegmploi du temps,
dont la nature des fonctions ne les conduit pas a suivre | 6 h o cobectif applicable au
sein du service ou de | 6 ® q augqupl ds sont intégrés et qui sont rémunérés au moins
au coefficient 885 (échelon G1) ;

- les directrices et directeurs d 6 a g eda P&e emploi encadrant un effectif d 6 anwins
20 personnes et remunérés au moins au coefficient 759 (échelon F1).

Pour tenir compte du volume d 6 a ¢ t duwadte ®tsdes conditions d 6 e x e deccellesei, il est attribué
aux bénéficiaires un complément de salaire annuel et forfaitaire d 6 unontant égal & un mois de salaire
brut. Ce complément de salaire est versé mensuellement par tranche de 1/12°™. Il est intégré a la base de
calcul du 13éme mois, de | 6 al | owacantes etrde | 6 i n d diffémentiell® des congés payés. Ce
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complément de salaire bénéficie de | 6 a u g me géhéaale des palaires et se trouve revalorisé a chaque
augmentation individuelle du salaire de base.»

Article 2 : Date d’effet de la modification de I’article 783 de I'accord du 30 septembre 2010
La modification de | 6 a r783i da thapitre Il de | 6 a c du@0 s®ptembre 2010 précité est applicable a la
date d 6 e fdu pmditionnement des agents dans la classification, prévue a | 6 a r22 ducprésent accord

relatif a la classification des emplois et a la révision de certains articles de la Convention Collective
Nationale de Péle emploi
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Annexe 2 : Glossaire

GLOSSAIRE

Aire de Mobilité : Une aire de mobilité correspond a I'ensemble des évolutions professionnelles possibles
au sein d 6 unmétier, d 6 u filiere professionnelle ou entre filieres professionnelles. Elle permet de
visualiser, a partir d 6 wemploi « de départ » | 6 ® v elesteraplois « d & a r ™ possikes, en fonction du
niveau de proximité entre ces emplois.

Amplitude de ’emploi : Position d 6 @mploi au regard de la classification, de son niveau de classification
d 6 e n & so®reveau de classification maximal.

Chaque emploi est positionné sur un niveau d 6 e n etru@eplage d 6 a mp | de plusigwrs niveaux de
classification.

Caractéristiques génériques et distinctives des niveaux de classification :

Ce sont des repéres clés qui permettent :

- doappr ®deecmpraser les définitions des niveaux de classification,

- doi de ndtoéiufmveaur a | 6 a ulésr aaractéristiques de progressivité en termes d 6exi gences
professionnels

- de repérer les éléments de correspondance entre la définition des niveaux de classificationet| 6 e x er ci c e
du contenudel 6 e mguduméiparl 6 agent .

Classification : Dans le cadre d 6 u comvention collective négociée avec les partenaires sociaux, appelée
« dispositif conventionnel de classification », la classification est la catégorisation d 6 e mpdelon @
systeme organisé et hiérarchisé, en vue de définir les niveaux de classification, de rémunération et les
regles de passage associées. Elle repose sur un principe fondamental : le classement des emplois et non
des personnes.

Coefficient : Donnée permettant de déterminer le salaire de base (partie fixe + [valeur du point X
coefficient]) (cf. art 12 CCN).

Descriptif d’activités : Il décrit les missions et les activités q u 6 a ¢ ¢ arfmagént hominativement
identifié, dans une structure donnée, dans le cadre des fiches emplois.

Echelon : Les échelons sont des subdivisions des niveaux de classification qui marquent une progression
au sein de chaque niveau. A chaque échelon est associé un coefficient, qui permet de déterminer le salaire
de base.

Fiche emploi : Description des missions et des activités d'un emploi du référentiel des métiers de Pble
emploi ainsi que les compétences nécessaires a I'exercice de | & e m pal fiche emploi constitue la base a
partir de laquelle sont élaborés les descriptifsd 6 a ¢ t devagdnt® s

Filiere : Famille fonctionnelle regroupant des métiers aux modes de contribution communs qui participent
a la méme finalité. Le référentiel des métiers de Péle emploi se compose de trois filieres : la filiére Relation
de services, la filiere Support et la filiere Management.

Métier : Ensemble homogéne d 6 e mpadveciuse finalité générale commune et au sein duquel il est
possible de réaliser une carriére professionnelle.

Niveau de classification : Les niveaux de classification définissent les attendus requis pour| 6 e x edec i c e
I 6 e miehant compte des connaissances générales et/ou techniques, acquises par| 6 e x p ®at foela ¢ e
formation, et/ou les dipldbmes et mises en 7 u v r @haque niveau de classification fait | 6 o Wjdetn e
définition commune a | 6 e n s eles lerhpois, et distincte d 6 wimeau par rapport a | 6 a wtécisée par

des caractéristiques génériques et distinctives.

Positionnement : L 6 o p ® rde positmrmement dans le systeme conventionnel de classification a pour
objet de déterminer | 6 e mdans daiclassification, le niveau de classification et | 6 ® ¢ hde dhangue agent,
en fonction de son rattachement au référentiel des métiers et des caractéristiques de sa situation au regard
des cas particuliers de | 6 a r18 du@riésent accord.
Aussi, | 6 oapo® de positionnement regroupe :
- lerattachement de | 6 a cqae référentiel des métiers, qui détermine |l 6 e mgell @ ia glans la
classification,
- latransposition dans la nouvelle grille de classification, qui établit le niveau et| 6 ® ¢ li&dnw n
par| 0 a glansla nouvelle grille de classification, sur la base de la grille de correspondance.
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Qualification : La qualification est la reconnaissance des connaissances générales et/ou techniques, des
savoirs acquis par| 6 e x p ®at/oudarocetion, et/ou les dipldmes pour | 6 e x edréc@mel@ positionné
dans un niveau de classification défini par le systéme conventionnel.

45/45



