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SECTION 1

Texte de base

Texte de base : Convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires du 30 juin 2000. Etendue par arrété du 20 décembre
2001 JORF 19 janvier 2002.

9-1

ART.
9-2

9-3

Tout salarié empéché d'assurer son travail doit en informer le plus tét possible son employeur et justifier de son absence.

Le cas des absences occasionnées par I'appel de préparation a la défense, I'accomplissement du service national obligatoire ou des périodes
militaires, ou par un appel ou un rappel sous les drapeaux, est réglé selon les dispositions légales.

Les périodes de réserve obligatoires ne sont pas imputées sur le congé annuel et le salarié, aprés 1an d'ancienneté dans I'entreprise, regoit
pendant la durée de cette période une allocation égale a :

- 100 % de son salaire s'il est pére ou mére de famille ;
- 75 % s'il est marié ;
- 50 % s'il est célibataire.

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

La journée d'appel de préparation a la défense ne donnera pas lieu a retenue de salaire, sur justification @manant de I'autorité militaire.

Le salaire qui aura été désigné comme juré ne subira pas de perte de salaire du fait de la suspension du contrat entrainée par la vacation, a charge
pour lui de reverser a son employeur le montant de ses indemnités dans la limite du salaire maintenu pendant la suspension du contrat entrainée
par la vacation.



9-4

Les absences justifiées par I'incapacité résultant de maladie constatée par certificat médical ne constituent pas de plein droit une rupture de
contrat (1).

Si I'absence impose le remplacement effectif du salarié et que I'employeur envisage de mettre fin au contrat, les dispositions suivantes seront
applicables (1) :

- le salarié dont le contrat aura été rompu dans ces conditions bénéficiera d'une priorité de réembauchage dans sa catégorie d'emploi pendant 1
an apres sa guérison s'il en fait la demande ;

- la convocation a I'entretien préalable sera adressée au salarié au plus tot apres la fin de la période d'indemnisation complémentaire prévue ci-
aprés, augmentée de 2 mois pour les salariés ayant plus de 1an et moins de 10 ans de présence et de 3 mois pour les salariés ayant plus de 10 ans
de présence ;

- la notification de la résiliation du contrat fait courir le délai-congé, tel qu'il est fixé par I'article 10.3 de la présente convention ;

- le salarié aura droit, selon son ancienneté, a une indemnité calculée comme il est indiqué a I'article 10.4 de la présente convention et I'annexe
applicable a la catégorie de personnel (employés, agents de maitrise, cadres) dans laquelle il se range.

En cas de maladie constatée par certificat médical, les salariés ayant au moins 1 an d'ancienneté dans I'entreprise lors de leur arrét de travail
bénéficieront d'une indemnité complémentaire a partir du 4e jour d'absence, lorsqu'ils percevront des indemnités journalieres au titre des
assurances sociales.

En fonction de I'ancienneté acquise au moment de I'arrét de travail - ou du premier arrét de travail en cas de prolongation de I'arrét initial - et sous
réserve, le cas échéant, des dispositions plus favorables de I'annexe applicable a la catégorie de personnel (cadres, agents de maitrise ou
employés) dans laquelle se range le salarié, cette indemnité complémentaire sera calculée de fagon a assurer au salarié, postérieurement a la
période de carence susmentionnée, tous éléments du salaire et toutes indemnités compris, le maintien de ses appointements nets mensuels aux
taux et pour les durées indiqués ci-dessous :

- aprés 1an de présence : 2 mois a 100 % ;

- aprés 3 ans de présence : 2 mois a 100 % et 1moisa 75 % ;
- aprés 5 ans de présence : 3 mois a 100 % ;

- aprés 10 ans de présence : 3 mois a 100 % et 1moisa 75 % ;
- aprés 15 ans de présence : 4 mois a 100 % ;

- aprés 20 ans de présence : 4 mois a 100 % et 1 mois a 75 % ;
- aprés 25 ans de présence : 5 mois a 100 % ;

- aprés 30 ans de présence : 5 mois a 100 % et 1 mois a 75 %.

Le délai de carence de 3 jours ne sera pas appliqué lorsque I'arrét de travail n'aura pas été précédé par un autre arrét de travail pour maladie ou
accident durant les 18 derniers mois ; il sera réduit a 2 jours lorsque I'arrét de travail n'aura pas été précédé par un autre arrét de travail pour
maladie ou accident durant les 12 derniers mois ; il ne sera pas appliqué lorsque la maladie ou I'accident entrainera une hospitalisation d'au moins
1semaine.

Si plusieurs arréts de travail interviennent au cours d'une méme année a compter de la date anniversaire d'entrée dans I'entreprise, la durée totale
d'indemnisation ne peut dépasser, au cours de cette méme année, la durée, fixée par le baréme ci-dessus, a laquelle I'ancienneté du salarié lui
donne droit.

Dans les entreprises dans lesquelles les salariés de la catégorie (cadres, agents de maitrise ou employés) dans laquelle se range le salarié malade
ou accidenté bénéficient d'un régime de prévoyance complémentaire, la survenance de la date anniversaire d'entrée dans I'entreprise n'ouvre de
nouveaux droits a indemnisation qu'aprés une reprise effective du travail d'une durée de 3 semaines consécutives. Dans les autres entreprises, la
survenance de la date anniversaire d'entrée dans I'entreprise ouvre de nouveaux droits a indemnisation aussitot aprés une reprise effective du
travail, quelle qu'en soit la durée (2).

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application des dispositions des articles L. 122-45 et L. 122-14-3 du code du travail (arrété du 20 décembre
2001, art. Ter).

(2) Alinéa étendu sous réserve de I'application de la loi n° 78-49 du 19 janvier 1978 (art. 7 de I'accord national interprofessionnel annexé), la loi
n'exigeant pas de condition de durée de reprise pour ouvrir droit a indemnisation (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).



ART.
9-5

ART.
9-6

ART.
9-7

Les dispositions d'indemnisation relatives a la maladie sont applicables aux accidents. Toutefois, en cas d'accident du travail reconnu comme tel
par la sécurité sociale, I'indemnité prévue sera versée a compter du premier jour de I'arrét de travail et la condition de 1 an de présence sera
exigée s'il s'agit d'un accident de trajet, mais non s'il s'agit d'un accident du travail proprement dit.

Les périodes d'arrét consécutives a un accident du travail n'entrent pas en ligne de compte pour I'appréciation des droits aux indemnités de
maladie.

La protection de I'emploi des salariés victimes d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle est assurée conformément aux
dispositions des articles L. 122-32-1a L. 122-32-11 du code du travail.

Un congé est accordé aux salariées en état de grossesse, selon les dispositions de I'article L. 122-26 du code du travail.

Les intéressés ayant au moins 1an de présence dans I'entreprise bénéficieront d'une indemnité complémentaire a I'indemnité journaliére de la
sécurité sociale, calculée de fagon a leur assurer le maintien a 100 % de leur salaire pendant 18 semaines.

Le congé de maternité n'entre pas en compte pour l'indemnisation complémentaire des absences pour maladie ou accident instituée par les
articles 9.4 et 9.5 de la présente convention. Il ne peut entrainer aucune diminution de la durée des congés payés.

5 mois avant la date présumée de leur accouchement, les intéressées seront autorisées a une entrée retardée et a une sortie anticipée de 1/4
d'heure, éventuellement cumulables dans la journée, et bénéficieront d'un temps de repos de 20 minutes minimum par jour.

Le temps de repos de 20 minutes par jour et le 1/4 d'heure d'entrée retardée et de sortie anticipée prévus a I'alinéa ci-dessus seront assimilés a un
temps de travail effectif et réglés comme tel.

Le temps de repos et les possibilités d'entrée retardée et de sortie anticipée prévus dans les deux alinéas ci-dessus seront accordés aux salariées
a temps partiel pro rata temporis : la somme des temps de repos accordés a ce titre au cours de la semaine a une salariée a temps partiel devra
étre, avec la somme des temps de repos accordés a ce titre aux salariées a temps complet, dans le méme rapport que la durée hebdomadaire du
travail de cette salariée a temps partiel avec la durée hebdomadaire Iégale.

Pour ce qui concerne les cadres, les dispositions ci-dessus s'appliquent sous réserve de I'application des dispositions de I'annexe qui leur est
propre quand ces dernieres leur sont plus favorables.

Le (ou la) salarié (e) a qui un service départemental d'aide sociale a I'enfance, une oeuvre d'adoption autorisée ou une autorité étrangére
compétente confie un enfant en vue de son adoption bénéficie d'un congé dans les conditions prévues a I'article L. 122-26 du code du travail.

Le (ou la) salarié (e) devra avertir I'employeur du motif de son absence et de la date a laquelle il (elle) entend remettre en vigueur son contrat de
travail. Si I'enfant adopté est 4gé de moins de 5 ans lors de son adoption et que le (ou la) salarié (e) ait au moins 1an de présence dans
I'entreprise, ce dernier (ou cette derniere) bénéficiera, pendant la durée du congé et dans la limite prévue a I'article L. 122-26 du code du travail,
d'une indemnisation complémentaire a I'indemnité journaliére de la sécurité sociale calculée de maniére a lui assurer, toutes indemnités comprises,
le maintien de ce qu'auraient été ses appointements nets mensuels pendant toute la durée du congé.

Pendant la période qui suit I'expiration du congé de maternité ou d'adoption, tout salarié qui justifie d'une ancienneté minimale d'une année a la
date de naissance de son enfant ou de I'arrivée au foyer d'un enfant qui n'a pas encore atteint I'age de la fin de I'obligation scolaire, adopté ou
confié en vue de son adoption, a le droit, dans les conditions fixées par I'article L. 122-28-1 du code du travail, soit de bénéficier d'un congé
parental d'éducation durant lequel le contrat de travail est suspendu, soit de réduire sa durée de travail d'au moins 1/5 de celle qui est applicable a
|'établissement sans que cette activité a temps partiel puisse étre inférieure a 16 heures hebdomadaires.
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ART.
9-8

ART.
9-9

Il pourra étre accordé aux salariés, sur présentation d'un bulletin médical et sous réserve des vérifications d'usage, des autorisations d'absence
pour soigner un enfant malade (1).

Au cas ou les intéressés percevraient de ce fait des prestations en espéces au titre du fonds d'action sanitaire et social, I'employeur compléterait
lesdites indemnités a concurrence de 100 % du salaire net des intéressés, dans la limite de 8 jours par an et par enfant a charge.

Dans les autres cas et sous réserve d'une ancienneté de 1an, le premier jour d'absence sera rémunéré s'il s'agit de la maladie attestée par
certificat médical d'un enfant a charge de moins de 14 ans dont la garde n'est pas assurée en I'absence de la mére ou du pére ; le bénéfice de
cette derniére disposition ne pourra étre accordé plus de 4 fois par année civile, au pére ou a la mére, quel que soit le nombre d'enfants.

En cas de maladie, attestée par certificat médical, d'un enfant handicapé, quel que soit son age, dont la garde n'est pas assurée en |'absence de la
mére ou du pére, le bénéfice de la rémunération du premier jour d'absence sera accordé, sous réserve d'une ancienneté de 1an, dans la limite
d'un nombre de jours d'absence rémunérés égal a 8 par année civile.

Si les deux parents travaillent dans la méme entreprise, les jours d'absence rémunérés visés ci-dessus ne pourront étre pris en méme temps.
Si les conditions indiquées ci-dessus ne sont pas réunies, le salarié pourra bénéficier du congé non rémunéré institué par I'article

L. 122-28-8 du code du travail, dans la limite de 3 jours par an pour la maladie ou I'accident d'un enfant de moins de 16 ans, portée a 5 jours si
I'enfant est agé de moins de 1an ou si le salarié assume la charge de 3 enfants ou plus 4gés de moins de 16 ans.

Le congé non rémunéré prévu par l'article L. 122-28-8 du code du travail pourra également étre utilisé, en cas de besoin, pour compléter la
premiére journée passée auprés de I'enfant malade ou accidenté, ainsi que lorsque le crédit de 4 jours ouvert par les présentes dispositions aura
été épuisé.

En accord avec la direction, le salarié pourra également utiliser, en cas de besoin, des jours de congés ou, le cas échéant, des jours de réduction
d'horaire.

(7) Alinéa étendu sous réserve de /'application du Ter alinéa de I'articie L. 122-28-8 du code du travail, le bénéfice du congé /égal non rémunéré
étant subordonné a un simple certificat médical (arrété du 20 décembre 2001, art. 1er).

Les salariés bénéficieront, sur justification et a I'occasion de certains événements familiaux, de congés exceptionnels non assimilés a un temps de
travail effectif sauf pour la détermination du congé annuel, accordés dans les conditions suivantes :

-mariage du salarié : 4 jours ouvrables ;

-mariage du salarié (aprés 1an de présence dans I'entreprise) : 6 jours ouvrables ;
-mariage d'un enfant : 2 jours ouvrables ;

-mariage d'un frére, d'une soeur : 1jour ouvrable ;

-mariage d'un parent (pére ou mére) : 1jour ouvrable ;

-décés du conjoint ou du concubin notoire : 4 jours ouvrables (1) ;

-décés d'un enfant, du pére ou de la mére : 3 jours ouvrables ;

-déceés d'un autre ascendant ou descendant, d'un frére, d'une soeur, d'un beau-frére, d'une belle-soeur, des beaux-parents, d'un gendre, d'une
belle-fille, du tuteur légal : 1jour ouvrable.

Lorsque le décés nécessite un déplacement de plus de 300 kilométres du domicile, il sera accordé 1 jour supplémentaire ;
-premiére communion d'un enfant : 1jour ouvrable ;

-déménagement (1 fois tous les 2 ans) : 1jour ouvrable.

Ces jours d'absence devront étre pris au moment des événements en cause et n'entraineront pas de réduction de la rémunération.

Il est rappelé d'autre part que le code du travail accorde a tout salarié une autorisation exceptionnelle d'absence de 3 jours pour chaque naissance
survenue a son foyer ou pour I'arrivée d'un enfant placé en vue de son adoption, ces 3 jours ne pouvant se cumuler avec les congés de maternité
ou d'adoption accordés pour ce méme enfant en vertu des articles L. 122-26 et L. 122-26-1 du code du travail et par I'article 9.6 ci-dessus.

(1) Tiret étendu sous réserve de I'application des dispositions combinées de I'article 8 de la loi n° 99-944 du 15 novembre 1999 relative au pacte
civil de solidarité et de I'article L. 226-1 du code du travail (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646773&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646054&dateTexte=&categorieLien=cid

7-1

ART.

1-1

ART.
7-
1-2

ART.
7-2

La loi du 19 janvier 2000 a réduit la durée légale du travail effectif a 35 heures par semaine a dater du :
- Ter janvier 2000 dans toutes les entreprises ou unités économiques et sociales employant plus de 20 salariés ;
- ler janvier 2002 dans les autres entreprises.

L'objectif de la réduction de la durée du travail est en particulier la création d'emplois et la réduction de la précarité.

La programmation indicative de la durée du travail des employés ne comportera pas de journées de plus de 9 heures de travail effectif sauf, le cas
échéant et dans la limite de 10 heures, pour :

-ceux des employés dont la durée hebdomadaire de travail est répartie sur 1 ou 2 jours dans la semaine ;

-ceux des employés des magasins populaires a dominante alimentaire pour lesquels I'accomplissement d'une journée de plus de 9 heures par
semaine est la condition de la réduction du nombre de jours de travail de 6 a 5 par semaine ;

-les salariés de certains services techniques (entretien électrique, informatique, sécurité incendie...), dont la durée du travail est organisée par
cycles comportant un service de nuit et devant faire I'objet d'une négociation d'entreprise ;

-en cas de circonstances exceptionnelles, les salariés amenés a effectuer des tdches de maintenance, entretien, dépannage...

La limite de 9 heures et celle de 10 heures ne s'appliqueront pas durant les journées d'inventaire-dans la limite fixée par I'article D. 212-16 du code
du travail et pendant, au maximum, 4 journées par an-non plus que pour les travaux dont I'exécution immédiate est requise afin de prévenir des
accidents ou organiser des mesures de sauvetage.

La durée hebdomadaire moyenne du travail des employés, calculée sur une période de 8 semaines consécutives, ne pourra dépasser 42 heures.

La durée du travail effectif, telle que définie par la loi, et I'organisation du temps de travail feront I'objet d'une négociation annuelle d'entreprise
avec les organisations syndicales représentatives.

Le travail peut étre organisé par roulement et par relais, selon des horaires individuels ou collectifs (1).

Il peut étre fait application, pour le personnel occupé a des opérations de gardiennage, de surveillance et de sécurité incendie, des possibilités
dérogatoires prévues par l'article 5 du décret portant application de la loi du 21 juin 1936 dans le commerce de détail considéré (2).

Les modifications de I'organisation du temps de travail, et notamment celles qui permettent et accompagnent la réduction de la durée du travail,
doivent étre congues dans l'intérét de la compétitivité de I'entreprise, de I'emploi et de la qualité de vie au travail des salariés.

Ces modifications doivent étre étudiées et appliquées dans le respect des prérogatives du comité d'entreprise ou d'établissement.

(1) Alinéa étendu sous réserve de /'application de /'article L. 212-4-1 du code du travail qui précise les modalités de mise en place des horaires
individualisés (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

(2) Alinéa étendu sous réserve de I'application du dernier alinéa de I'article L. 212-4 et de 'article L. 212-1du code du travail, le régime
d'équivalence de la durée du travail devant étre adapté a la durée légale de travail de 35 heures (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

Une négociation d'entreprise devra étre ouverte avec les organisations syndicales représentatives sur les conditions de I'organisation et de la
réduction du temps de travail.
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Plusieurs options sont possibles :

Option 1

Réduction de la durée hebdomadaire du travail.

Option 2 (7)

Réduction du temps de travail sous forme de jours ou demi-journées de congés supplémentaires.

Rappel : lorsque la réduction du temps de travail se fait par attribution de journées ou demi-journées de repos ayant pour effet de réduire la durée
hebdomadaire moyenne sur I'année, aux conditions prévues par |'article L. 212-9 du code du travail, la prise de ces journées doit se faire pour
partie au choix de I'employeur et pour partie au choix du salarié, la clef de partage devant étre déterminée par accord d'entreprise.

Option 3
Réduction du temps de travail avec modulation des horaires.

En application des dispositions légales en vigueur, les entreprises peuvent faire varier la durée hebdomadaire du travail aux conditions prévues par
I'article L. 212-8 du code du travail (2).

Les 3 options indiquées ci-dessus peuvent étre combinées entre elles.
Rappel : les dispositions prévues a I'article 7.1.1 restent applicables en cas de modulation.

Le recours a la modulation est possible sous réserve qu'un accord d'entreprise en fixe le cadre et les modalités, étant rappelé que les heures
effectuées au-dela d'une durée moyenne de 35 heures de travail effectif par semaine travaillée et, en toute occurrence, celles effectuées au-dela
de 1600 heures par an sont des heures supplémentaires ouvrant droit aux bonifications, majorations et, le cas échéant, repos compensateurs
prévus par la loi.

(1) Paragraphe étendu sous réserve que, en application du paragraphe /i de I'article L. 212-9 du code du travail, un accord complémentaire de
branche ou d'entreprise prévoie, dans Ja fimite de /'année, les délais maxima dans lesquels Jes repos seront pris ainsi que les modalités de
répartition dans le temps des droits & rémunération en fonction des calendriers de repos (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

(2) Alinéa étendu sous réserve de I'application de I'article L. 212-8 (4e alinéa) du code du travail qui prévoit que sont également des heures
suppiémentaires les heures excédant la durée maximale hebdomadaire fixée par la convention (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

La durée du travail peut étre répartie inégalement sur les différents jours de travail de la semaine.

Elle peut étre répartie sur moins de 5 jours, et notamment sur 4 jours ou 4 jours et demi. La mise en place de cette organisation se fera aprés
consultation du comité d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut, des délégués du personnel.

Le repos hebdomadaire est donné le dimanche, sous réserve des dispositions légales qui permettent de déroger a la regle du repos dominical. Ce
repos est d'une durée minimale de 24 heures, auxquelles s'ajoutent les 11 heures du repos quotidien minimal.

Le travail le dimanche ne peut étre organisé que selon les dérogations apportées par le législateur a la régle du repos dominical. Dans ce cas, il
doit étre fait appel par priorité au volontariat.

En outre, dans les commerces non alimentaires, les dispositions suivantes seront applicables :
1. Le nombre de semaines durant lesquelles la durée du travail de chaque salarié peut étre répartie sur 6 jours sera limité a 9 par an.

2. Durant les autres semaines, lorsque la durée du travail est répartie sur 5 jours ou 5 jours et demi, la journée ou la demi-journée de repos
supplémentaire devra précéder ou suivre immédiatement le jour de repos hebdomadaire légal.

3. Lorsque la durée du travail sera répartie sur 5 jours, les salariés qui en feront la demande écrite pourront obtenir que le second jour de repos
leur soit accordé un autre jour que le samedi ou le lundi.

Dans le commerce alimentaire, la répartition de I'horaire sur la semaine fera I'objet d'une négociation spécifique d'entreprise.
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Sous réserve des exceptions définies a I'article 7.1.1 ci-dessus, la durée quotidienne du travail effectif de chaque employé ne peut excéder 9
heures.

Tout salarié bénéficie d'un repos quotidien d'une durée minimale de 11 heures consécutives, portée a 12 heures consécutives pour les salariés de
moins de 18 ans. Feront exception les salariés employés dans des activités de garde, de surveillance et de permanence caractérisées par la
nécessité d'assurer la sécurité des biens et des personnes, ainsi que les salariés employés dans des activités de manutention ou d'exploitation qui
concourent a I'exécution de prestations de transport, dont le repos quotidien doit avoir une durée d'au moins 9 heures (7).

La journée de travail ne pourra comporter moins de 3 heures de travail effectif.
Toute période continue de travail effectif d'une durée de 4 heure donnera lieu a une pause de 1/4 d'heure(2).
Son attribution n'entrainera pas de réduction des appointements de ses bénéficiaires lors de la réduction du temps de travail.

Afin de s'assurer de la prise effective de ces pauses, dans l'intérét de la santé et de la qualité de vie au travail des salariés, les entreprises
prendront toutes dispositions adéquates.

Cette pause de 1/4 d'heure s'imputera sur Je temps de pause d'une durée minimale de 20 minutes institué par 'article 6 de Ja joi du 13 juin 1998
pour tout temps de travail quotidien de 6 heures ou plus(2).

Ce temps de pause ne s'ajoutera pas aux temps de pause qui seraient déja pratiqués dans I'entreprise.

(7) Phrase étendue sous réserve que, en application de I'article D. 220-7 du code du travail, des périodes au moins équivalentes de repos ou, a
défaut, une contrepartie équivalente soient accordées aux salariés concernés (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

(2) Alinéa exclu de I'extension (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).

Les heures supplémentaires sont celles effectuées au-dela de la durée légale du travail. Elles constituent pour les entreprises un premier moyen de
gérer les variations d'activité auxquelles elles sont confrontées ; le recours a la modulation de la durée du travail doit avoir pour conséquence d'en
réduire le nombre.

La rémunération des heures supplémentaires est calculée conformément aux dispositions Iégales.

Toutefois, la majoration de cette rémunération est portée a 100 % (cette majoration de 100 % incluant la majoration légale) pour les heures
supplémentaires effectuées durant la période de nuit définie par I'article L. 213-2 du code du travail, en conformité avec la directive européenne n°
93-104 du 23 novembre 1993, comme la période comprise entre 22 heures et 5 heures.

Les heures supplémentaires donnent lieu aux repos compensateurs prévus par la loi.

Le travail effectué le dimanche sur autorisation de I'autorité compétente et en application de I'article L. 221-19 du code du travail donne lieu a
I'attribution d'un repos compensateur, durant la quinzaine qui préceéde ou qui suit ce dimanche.

La rémunération des heures effectuées durant ce dimanche est majorée de 100 %, que ces heures soient comprises ou non dans la durée légale
du travail, a I'exclusion de toute autre majoration.

Les jours fériés sont ceux déterminés par I'article L. 222-1 du code du travail.

Les heures de travail perdues par suite de chémage des jours fériés ne peuvent donner lieu ni a perte de salaire ni a récupération.
Le 1ler Mai est obligatoirement chémé.

La rémunération des heures effectuées durant ces jours fériés est majorée de 100 _ %, cette majoration incluant la majoration éventuellement due
pour heures supplémentaires.

Dans les magasins qui restent fermés le lundi de Paques et/ ou le lundi de Pentecodte, ceux des salariés affectés a la vente qui sont en repos de
roulement le lundi bénéficieront de 1jour de congé supplémentaire a I'occasion du lundi de Paques et/ ou du lundi de Pentecbte.

Lorsqu'un jour férié est travaillé, le recours au volontariat est recommandé.
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Avant toute décision ayant pour objet de fixer au-dela de 20 heures I'heure de fermeture d'un magasin, la direction devra consulter le comité
d'entreprise ou d'établissement ou, a defaut, les délégués du personnel et engager une négociation sur ses modalités avec les délégués
syndicaux.

L'accord éventuel devra préciser notamment :

- I'heure de la fin du travail ;

- le cas échéant, les contreparties dont bénéficieront les salariés ;
- les mesures relatives a la sécurité des salariés.

Cette disposition ne concerne pas les salariés qui travaillent déja au-dela de 20 heures.

a) Les salariés bénéficient du régime des congés établi par les articles L. 223-1 et suivants du code du travail, précisé et complété par les
dispositions suivantes.

b) La période légale des congés est fixée en principe du 1ler mai au 31 octobre.
c) La fraction des congés excédant 24 jours ouvrables peut, au gré de I'employeur, étre donnée a une époque différente de la période légale.

d) Un mois avant les premiers départs, la liste des congés est établie et portée a la connaissance des intéressés dans chacun des services, par
voie d'affiche ou par émargement des tableaux de vacances.

Les conjoints travaillant dans une méme entreprise ont droit & un congé simultané (1).

Les salariés dont les enfants fréquentent un établissement d'enseignement primaire, secondaire ou technique bénéficieront d'une priorité pour
prendre, sur leur demande, leurs congés pendant la période des vacances scolaires.

e) En sus de celles prévues par la loi, et notamment I'article L. 223-4 du code du travail, les périodes suivantes seront assimilées a des périodes
de travail effectif pour la détermination de la durée des congés :

-les périodes d'absence pour maladie ou accident ayant fait I'objet de I'indemnisation complémentaire instituée par I'article 9-4 de la présente
convention ;

-les congés pour événements familiaux prévus a l'article 9.9 de la présente convention ;

-les permissions exceptionnelles de courte durée accordées au cours de I'année ;

-les périodes durant lesquelles le salarié siege comme juré ;

-les périodes militaires de réserve obligatoires.

f) L'indemnité de congé payé est réglée conformément aux dispositions de I'article L. 223-11 du code du travail.

g) Dans les magasins qui restent fermés le lundi de Paques et/ ou le lundi de Pentecbte, ceux des salariés affectés a la vente qui sont en repos de
roulement le lundi bénéficieront de 1 jour supplémentaire de congé, comme il est indiqué a I'article 7.7 de la présente convention, a I'occasion du
lundi de Paques et/ ou du lundi de Pentecote.

Ces jours de congés supplémentaires seront en principe pris en dehors de la période des congés payés.

(7) Alinéa étendu sous réserve de /'application des dispositions combinées de /'article 8 de la Joi n°® 99-944 du 15 novembre 1999 relative au pacte
civil de solidarité et de {'article L. 223-7 du code du travail (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).
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Quelle que soit la qualité de I'organisation du travail, il arrive que des interventions doivent étre effectuées d'urgence, en dehors de toute
programmation, pour éviter ou réparer un accident, assurer le bon fonctionnement des installations nécessaires a la vie de I'entreprise
(installations électriques ou informatiques, chaine du froid) et, plus généralement, assurer la sécurité de la clientele, du personnel et des
installations.

Il en résulte la nécessité pour les entreprises d'instituer apres avis du comité d'entreprise - ou, a défaut, des délégués du personnel - des
dispositifs d'astreintes concernant un petit nombre de spécialistes (électriciens, informaticiens et agents de sécurité notamment).

L'astreinte peut se définir par I'obligation pour le salarié d'intervenir en cas de nécessité, pendant la durée de I'astreinte, en dehors de son horaire
normal de travail, soit immédiatement (a distance), soit rapidement (sur place) et, pour cela, de pouvoir étre joint a tout moment par I'entreprise
(habituellement par téléphone) pendant toute la durée de I'astreinte.

Le temps d'astreinte n'est pas un temps de travail effectif et les régles concernant I'astreinte s'appliquent lorsque le salarié :

- n'est pas a la disposition de I'employeur et peut vaquer librement a des occupations personnelles ;

- peut étre joint a tout moment ;

- a l'obligation, sur appel de I'employeur, d'effectuer immédiatement ou d'intervenir rapidement pour effectuer un travail pour I'entreprise.

Les contreparties dont bénéficient les salariés auxquels s'applique le dispositif d'astreintes (par exemple contreparties financieres, temps de
repos...) doivent étre négociées dans I'entreprise. Dans I'attente d'un accord, elles sont déterminées selon les usages et les procédures de
I'entreprise.

Lorsque I'intervention est effectuée a distance, du domicile du salarié (ou du lieu ou il se trouve), sa rémunération peut faire I'objet d'un réeglement
forfaitaire (1).

Lorsque I'intervention doit étre effectuée dans I'entreprise, sa rémunération obéit aux régles suivantes :
- le temps passé en intervention, y compris le déplacement aller et retour, est considéré comme temps de travail effectif ;

- il est rémunéré comme tel avec application, s'il y a lieu, des majorations pour heures supplémentaires ou il est récupéré en temps de repos
équivalent (incluant les majorations) sans perte de salaire.

(7) Alinéa étendu sous réserve que, en application de I'article L. 212-4 bis du code du travail en vertu duquel, pendant /a période d'astreinte, Ja
durée d'intervention du salarié (qu'elle soit a distance ou dans I'entreprise) doit étre considérée comme du temps de travail effectif (arrété du 20
décembre 2001, art. Ter).

Les articles 7.1 a 7.8 ci-dessus ne s'appliquent pas aux cadres :

I'aménagement et la réduction de la durée du travail de ces salariés feront I'objet de dispositions spécifiques, conformément aux stipulations de
I'article 11 du la loi du 19 janvier 2000 relative a la réduction négociée du temps de travail.

L'employeur pourra, au niveau de I'entreprise, aprés consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel et négociation
d'entreprise, mettre en place un systeme de compte épargne-temps permettant, a ceux des salariés satisfaisant a la condition d'ancienneté exigée
qui en feront la demande, de capitaliser des droits a congés indemnisés dans les conditions indiquées ci-apres.

(7) Article étendu sous réserve que, conformément aux dispositions de /'alinéa 11 de ['article L. 227-1 du code du travail, un accord compiémentaire
de branche ou d'entreprise détermine les modalités de conversion en temps des primes et indemnités (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

Lorsqu'un systéme de compte épargne-temps aura été établi, tout salarié de I'entreprise ou de I'établissement titulaire d'un contrat & durée
indéterminée et(17) ayant au moins 1an d'ancienneté ininterrompue pourra demander I'ouverture d'un compte épargne-temps.

La demande devra étre individuelle et formulée par écrit.

(1) Termes exclus de I'extension (arrété du 20 décembre 2007, art. Ter).



Le compte épargne-temps institué dans les conditions du présent accord pourra étre alimenté (dans la limite maximale de 20 jours par an) par :
-le report des congés payés annuels dans la limite de 10 jours ouvrables par an ;
-les repos compensateurs attribués en remplacement du paiement des heures supplémentaires dans les conditions prévues par le code du travail ;

-les jours de repos accordés au titre de la réduction de la durée du travail en conformité avec la loi n® 2000-37 du 19 janvier 2000 et laissés au
choix du salarié.

Par suite de son caracteére facultatif et individuel, le compte épargne-temps ne sera pas nécessairement alimenté tous les ans dans des
proportions identiques : le salarié informera chaque année par écrit son supérieur hiérarchique, avant la date fixée par I'entreprise, de sa décision
concernant I'alimentation de son compte ; il pourra revenir sur ce choix en cours d'année, en cas de modification brutale de sa situation de famille
telle que celle résultant du décés ou de chémage du conjoint.

Lors de la consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel, I'employeur indiquera, le cas échéant, I'abondement qu'il a
I'intention d'affecter au compte et les conditions dans lesquelles il envisage de le faire.

Le compte sera tenu par I'employeur.
L'employeur devra communiquer chaque année au salarié I'état de son compte.

Le compte devra étre exprimé en heures, avec la traduction en jours de repos.
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Le compte épargne-temps a pour vocation essentielle d'assurer I'indemnisation de congés sans solde de longue durée. Il apparait néanmoins
souhaitable d'en permettre également I'utilisation pour les périodes plus bréves, a I'occasion de certains événements importants de la vie familiale.
Il convient enfin de prévoir I'utilisation d'éventuels reliquats pour indemniser un congé de fin de carriere.

a) Prise d'un congé d'au moins 2 mois
Le titulaire d'un compte épargne-temps pourra demander a utiliser son crédit dés lors qu'il aura acquis des droits d'une durée équivalant a 2 mois.

Le compte épargne-temps pourra étre utilisé pour financer des congés d'une durée au moins égale a 2 mois pris dans le cadre des articles du
code du travail relatifs au congé parental, au congé pour création d'entreprise, au congé sabbatique, ou tout autre congé pour convenances
personnelles d'une durée au moins égale a 2 mois.

Le titulaire du compte devra faire sa demande, par écrit, 6 mois au moins avant la date prévue pour son départ en congé.

Sauf quand il s'agira d'un congé parental d'éducation, I'employeur aura la possibilité de différer de 3 mois au plus la date de départ en congé
demandée par le salarié.

Le titulaire du compte bénéficiera, durant son congé, d'une indemnisation calculée sur la base du salaire réel moyen des 12 derniers mois
précédant son départ en congé, déduction faite des charges salariales et dans la limite du nombre d'heures capitalisées figurant a son compte.

De toute facon, I'indemnisation ne pourra étre supérieure au salaire réel lors du départ en congé.

L'indemnisation sera versée aux mémes échéances que les salaires dans I'entreprise. Les charges salariales seront acquittées par I'employeur lors
du reglement de I'indemnité sur laquelle elles seront prélevées.

Le salarié aura la possibilité de prendre, en accord avec son employeur, un congé d'une durée supérieure aux droits capitalisés sur son compte
épargne-temps, la durée excédentaire du congé ne faisant I'objet d'aucune rémunération.

b) Autres affectations

Le titulaire d'un compte épargne-temps pourra également demander a utiliser son crédit avant d'avoir acquis des droits d'une durée équivalant a 2
mois, pour un congé de durée moindre (minimum 1 mois), dans les cas suivants :

- naissance ou adoption d'un enfant a partir du 3e enfant ;
- divorce du salarié lorsque ce dernier conserve la garde d'au moins un enfant ;
- acquisition ou agrandissement de la résidence principale.

En ce cas, le titulaire du compte devra faire sa demande, par écrit, 3 mois au moins avant la date prévue pour son départ en congé et I'employeur
aura la possibilité de différer le départ en congé dans la limite de 2 mois.

L'indemnisation sera calculée et réglée comme il est indiqué ci-dessus pour un congé d'une durée supérieure a 2 mois.
Le salarié ne pourra pas, en ce cas, prendre un congé d'une durée supérieure aux droits capitalisés sur son compte épargne-temps.
c) Congés de fin de carriére

Le compte épargne-temps pourra également étre utilisé par le salarié pour prendre un congé de fin de carriére, avant son départ a la retraite,
méme si les droits capitalisés sur son compte sont inférieurs a 2 mois.

Le salarié devra, en ce cas, respecter un délai de prévenance de 6 mois entre la notification a I'employeur de sa décision de mettre fin a son
contrat de travail et le début de son congé de fin de carriére.

Le contrat de travail est suspendu pendant toute la durée du congé.

La période d'absence indemnisée au titre du compte épargne-temps est assimilée a un temps de travail effectif pour la détermination du droit a
congés payés et de I'ancienneté.

Sauf si le congé indemnisé au titre du compte épargne-temps précéde une cessation d'activité, le salarié retrouvera, a I'issue de son congé, son
précédent emploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins équivalente.
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Si le contrat de travail est rompu avant I'utilisation du compte, le salarié percevra une indemnité correspondant aux droits acquis aprés déduction
des charges salariales acquittées par I'employeur. Elle pourra éventuellement étre réinvestie par le salarié dans un autre compte épargne-temps,
dans une autre entreprise, selon les regles prévues par |'accord collectif applicable a celle-ci. Le transfert de la valeur du compte, de I'ancien au
nouvel employeur, s'opérera par accord écrit des 3 parties.

En cas de décés du titulaire, le compte épargne-temps sera liquidé au profit de la succession dans les conditions indiquées ci-dessus.

Les faits qui ouvrent droit, aux termes de I'article R. 442-17 du code du travail, a la liquidation anticipée des droits du salarié a la participation
financiére aux fruits de I'expansion de I'entreprise permettront aussi au salarié d'obtenir, sur sa demande écrite, le versement d'une indemnité
correspondant aux droits acquis aprés déduction des charges salariales acquittées par I'employeur.

Par accord d'entreprise ou d'établissement, I'employeur et les représentants diment mandatés des syndicats représentatifs dans I'entreprise ou
|'établissement pourront convenir de l'institution de compte épargne-temps selon d'autres modalités que celles définies ci-dessus.

Les articles L. 122-14, L. 122-14-1 et L. 122-14-2 du code du travail sont applicables aux licenciements individuels, sous la réserve suivante : le délai
de 1jour franc prévu par I'article L. 122-14-1 entre la date fixée pour I'entretien sur le licenciement envisagé et la notification du licenciement est
porté a 3 jours francs, afin de donner au salarié qui aurait des observations a formuler la faculté de le faire, lui-méme ou avec le concours d'un
délégué ou d'un représentant de son syndicat, dans les 3 jours qui suivent la date fixée pour I'entretien.

S'il doit étre procédé en dernier ressort a des licenciements collectifs, I'ordre de licenciement pour chaque nature d'emploi sera déterminé en
tenant compte des charges de famille, et en particulier celles de parents isolés, de I'ancienneté dans I'établissement ou I'entreprise, de la situation
des salariés qui présentent des caractéristiques sociales rendant leur réinsertion professionnelle particulierement difficile, notamment des
personnes handicapées et des salariés agés, et des qualités professionnelles.

Le salarié licencié pour motif économique bénéficie d'une priorité de réembauchage dans les conditions fixées par I'article L. 321-14 du code du
travail.

Apres expiration de la période d'essai et sauf en cas de faute grave ou lourde, la durée du délai-congé réciproque est fixée, pour chacune des
grandes catégories de salariés (employés, agents de maitrise, cadres), comme il est indiqué ci-dessous :

- pour les cadres : 3 mois ;

- pour les agents de maitrise : 2 mois ;

- pour les employés :

- 15 jours si l'intéressé a moins de 6 mois d'ancienneté ;

- 1 mois si l'intéressé a plus de 6 mois et moins de 2 ans d'ancienneté ;
- 2 mois si l'intéressé a plus de 2 ans d'ancienneté.

Le délai-congé part de la date de la premiére présentation de la lettre recommandée avec accusé de réception ou de la remise de la lettre en main
propre contre décharge.

Pendant la période de délai-congé et jusqu'au moment ou un nouvel emploi aura été trouvé, le salarié licencié sera autorisé a s'absenter 2 heures
chaque jour. Ces absences, qui ne donneront pas lieu a réduction de salaire, seront fixées d'un commun accord ou, a défaut d'accord, 1jour au gré
de I'employeur, 1jour au gré du salarié. D'un commun accord également, les heures susvisées pourront étre groupées.

Le salarié licencié qui aura trouvé un nouvel emploi qu'il devrait occuper avant la fin de la période de délai-congé pourra, dans le respect des
conditions fixées par I'annexe a la présente convention applicable a la catégorie de personnel dans laquelle il se range (employés, agents de
maitrise ou cadres), quitter I'entreprise sans accomplir intégralement la période du délai-congé, sans avoir a payer d'indemnité compensatrice
pour la partie non effectuée du délai-congé et en percevant le salaire di pour la période de travail effectuée.
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Tout salarié licencié alors qu'il compte au moins 2 ans d'ancienneté dans I'entreprise a la date de la rupture du contrat et qu'il ne remplit pas les
conditions d'ouverture du droit a la pension de vieillesse a taux plein de la sécurité sociale regoit, lorsqu'il a droit au délai-congé, une indemnité de
licenciement calculée a partir du salaire mensuel moyen défini comme le 12e de la rémunération brute totale des 12 derniers mois précédant la
rupture effective du contrat (1).

Sous réserve, le cas échéant, des dispositions plus favorables de I'annexe applicable a la catégorie de personnel (employés, agents de maitrise,
cadres) dans laquelle se range le salarié, et a I'exception du cas dans lequel le licenciement a pour cause I'inaptitude constatée par le médecin du
travail, cette indemnité est égale a :

- 25 % du salaire mensuel moyen par année d'ancienneté ;

- 30 % du salaire mensuel moyen par année d'ancienneté si le salarié est agé de plus de 50 ans et de moins de 57 ans et 6 mois et justifie d'une
ancienneté supérieure a 15 ans.

Le salarié licencié qui, apres la rupture de son contrat, est réintégré dans I'entreprise garde le bénéfice de I'indemnité qui lui a été versée, sauf
dispositions contraires d'un accord transactionnel intervenu entre son licenciement et sa réintégration.

Lorsque le licenciement a pour cause l'inaptitude constatée par le médecin du travail, I'indemnité de licenciement a laquelle a droit le salarié qui ne
remplit pas les conditions d'ouverture du droit a la pension de vieillesse a taux plein de la sécurité sociale est égale a 20 % du salaire mensuel
moyen par année de présence.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du 3e alinéa de I'article L. 122-14-13 du code du travail aux termes duquel e bénéfice de !'indemnité
légale de licenciement est di a tout salarié mis a la retraite par I'empioyeur si les conditions de mise a la retraite ne sont pas remplies (arrété du 20
décembre 2001, art. Ter).

Le départ a la retraite s'effectue dans les conditions prévues par la loi : tout salarié peut prendre sa retraite ou étre mis a la retraite s'il réunit les
conditions prévues pour I'attribution d'une pension de vieillesse a taux plein de la sécurité sociale (1).

Le départ du salarié qui en prend I'intiative est notifié a I'employeur avec un délai de prévenance égal au préavis de démission.

Le salarié partant a la retraite percevra, lors de son départ, une allocation de fin de carriére, fonction de son ancienneté dans I'entreprise lors de la
rupture du contrat et calculée a partir du salaire moyen défini comme le 12e de la rémunération brute totale des 12 derniers mois précédant la
rupture susmentionnée.

Sous réserve, le cas échéant, des dispositions plus favorables de I'annexe applicable a la catégorie de personnel (employés, agents de maitrise,
cadres) dans laquelle se range le salarié, cette allocation est fixée comme suit :

-1 mois de salaire a partir de : 5 ans ;

-2 mois de salaire a partir de : 10 ans ;

-2 mois et demi de salaire a partir de : 15 ans ;
-3 mois de salaire a partir de : 20 ans ;

-3 mois et demi de salaire a partir de : 23 ans ;
-4 mois de salaire a partir de : 26 ans ;

-4 mois et demi de salaire a partir de : 29 ans ;
-5 mois de salaire a partir de : 32 ans;

-5 mois et demi de salaire a partir de : 35 ans ;
-6 mois de salaire a partir de : 38 ans ;

-6 mois et demi de salaire a partir de : 41ans ;

-7 mois de salaire a partir de : 44 ans.

L'allocation versée ne pourra, en toute occurrence, étre inférieure a celle prévue a I'article L. 122-14-13 du code du travail.

Cette allocation sera également versée au salarié qui prendra l'initiative de son départ a la retraite avant de réunir les conditions prévues pour
I'attribution d'une retraite a taux plein de la sécurité sociale mais alors qu'il aura atteint ou dépassé I'age de 60 ans.

Les salariés qui seront passés aprés leur 55e anniversaire, pour raisons de santé, d'un travail a temps complet a un travail a temps partiel d'une
durée hebdomadaire au moins égale a 16 heures par semaine percevront, lors de leur départ a la retraite, une allocation de fin de carriére calculée
comme s'ils avaient continué a travailler a temps complet.

(1) Alinéa étendu sous réserve de /'application des Tler et 3e alinéas de I'article L. 122-14-13 du code du travail (arrété du 20 décembre 2001, art.
Ter).


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006645987&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.

10-
6

ART.

10-

ART.

10-

ART.

12

ART.

12-

La mise a la retraite du salarié est de droit a I'age de 60 ans, sauf si I'intéressé justifie d'un nombre de trimestres de cotisation a I'égard de
I'ensemble des régimes d'assurance-vieillesse de la sécurité sociale inférieur a celui exigé pour I'ouverture du droit a la pension de vieillesse a
taux plein.

La mise a la retraite a l'initiative de I'employeur d'un salarié qui remplit les conditions d'ouverture du droit a la pension de vieillesse a taux plein de
la sécurité sociale entraine le versement d'une indemnité de fin de carriere, calculée en fonction de I'ancienneté a la date de la rupture effective du
contrat de la fagon suivante :

-de 2 a 5 ans d'ancienneté : 1/10 de mois par année d'ancienneté ;

-a partir de 5 ans d'ancienneté : selon le baréme de I'article 10.5 de la présente convention.

L'allocation versée ne pourra, en toute occurrence, étre inférieure a celle prévue a I'article L. 122-14-13 du code du travail.
L'employeur préviendra le salarié au moins 6 mois a I'avance de son intention de mettre fin au contrat de travail.

Si le salarié dont le contrat est rompu par I'employeur ne remplit pas, lors de la rupture du contrat, les conditions d'ouverture du droit a la pension
de vieillesse a taux plein de la sécurité sociale, la rupture du contrat de travail constitue un licenciement : c'est alors I'indemnité de licenciement
prévue a l'article 10.4 de la présente convention qui est due au salarié (sauf dans le cas ou le licenciement est d( a une faute grave ou lourde de sa
part), et non I'indemnité de fin de carriére.

La mise a la retraite sera notifiée par I'employeur au salarié avec un délai de prévenance égal au préavis de licenciement.

(1) Article étendu sous réserve de /'application de I'alinéa 3 de I'article. 122-14-13 du code du travail (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).

Au cas ou diverses priorités de réembauchage viendraient en concurrence, elles se régleraient d'aprés I'ancienneté respective des différents
postulants.

Si un salarié est classé par les institutions gestionnaires du régime général de la sécurité sociale en invalidité permanente du 2e ou du 3e groupe, il
sera invité a se présenter devant le médecin du travail afin que celui-ci puisse se prononcer sur son aptitude au travail.

Dans le champ d'application de la présente convention collective, on entend par démonstration la pratique commerciale qui consiste a mettre a la
disposition d'un fournisseur, dans le cadre d'un accord global de coopération commerciale, un emplacement sur lequel il fait assurer par un ou
plusieurs de ses salariés la promotion et la vente des articles qu'il produit et/ou commercialise.

Les démonstrateurs et démonstratrices sont les vendeurs qualifiés détachés par les fournisseurs dans les magasins afin d'y assurer la promotion
et la vente des produits de leurs marques.

En tant que salarié du fournisseur, le démonstrateur (ou la démonstratrice) bénéficie de I'ensemble des garanties sociales, et notamment des
garanties conventionnelles, applicables chez son employeur, ainsi que des activités sociales et culturelles du comité d'entreprise existant chez
ledit employeur.

En tant que salarié détaché, et tout en relevant du pouvoir disciplinaire de son employeur, le démonstrateur (ou la démonstratrice) est tenu au
respect des régles de discipline, d'hygiene et de sécurité du magasin dans lequel il exerce son activité. Les regles qui régissent la durée de son
travail sont celles applicables chez son employeur ; son activité s'exerce dans le cadre des horaires d'ouverture du magasin dans lequel il est
détaché. Il doit avoir accés aux installations collectives - de restauration notamment - du magasin dans les mémes conditions que les salariés du
magasin.

En outre, les dispositions suivantes seront applicables, conformément a la charte sociale qui sera annexée a |'accord de coopération commerciale
conclu entre la direction du magasin et le fournisseur.

S'il n'existe pas de convention collective qui lui soit applicable, I'entreprise qui emploie un ou plusieurs démonstrateurs ou démonstratrices fera
bénéficier ce ou ces salarié(e)s de I'ensemble des avantages ou garanties conventionnels accordés par la convention collective nationale des
grands magasins et des magasins populaires aux employés du magasin dans lequel ils sont détachés.
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Les démonstrateurs et démonstratrices employés par des entreprises dans lequelles il n'y a pas de comité d'entreprise auront accés aux activités
sociales et culturelles du magasin dans lequel ils exercent leur activité, dans les mémes conditions que les salariés dudit magasin.

Il en ira de méme des démonstrateurs et démonstratrices employés par des entreprises dans lesquelles existe un comité d'entreprise lorsque la
direction de I'entreprise qui les emploie aura indiqué, dans la charte sociale annexée a I'accord de coopération commerciale conclu avec la
direction du magasin, qu'elle les fera bénéficier des activités sociales et culturelles du comité d'entreprise du magasin plutét que des oeuvres
sociales de son propre comité d'entreprise.

Les entreprises qui emploient ces démonstrateurs ou démonstratrices verseront un pourcentage du salaire de ces salariés égal a celui versé par la
direction du magasin, au titre des activités sociales et culturelles, pour ses propres salariés.

Le détachement du démonstrateur (ou de la démonstratrice) fera I'objet d'une charte sociale, annexée a I'accord de coopération commerciale
conclu entre le directeur du magasin et le fournisseur, qui fixera I'ensemble des obligations des parties au bénéfice du salarié détaché, et
notamment :

- la garantie de rémunération qui, en tout état de cause, ne sera pas inférieure a celle accordée par la convention collective nationale des grands
magasins et des magasins populaires aux salariés du magasin pour un emploi de méme nature ;

- I'engagement du fournisseur a reconnaitre I'existence d'un éventuel mandat électif au sein du magasin pour la prise en compte de la protection
contre le licenciement prévue par les textes légaux ;

- I'engagement du fournisseur, si aucune convention collective ne s'applique dans son entreprise, d'accorder au démonstrateur (ou a la
démonstratrice) I'ensemble des avantages et garanties accordés par la convention collective nationale des grands magasins et des magasins
populaires ;

- les activités sociales et culturelles dont bénéficiera le démonstrateur (ou la démonstratrice), a savoir celles du comité d'entreprise du fournisseur
ou celles du comité d'entreprise du magasin ;

- les régles et modalités de versement par le fournisseur des sommes destinées au comité d'entreprise du magasin, au titre des activités sociales
et culturelles, s'il n'existe pas de comité d'entreprise chez le fournisseur ou si le fournisseur a décidé de faire bénéficier les démonstrateurs et/ou
démonstratrices des oeuvres sociales du comité d'entreprise du magasin ;

- I'engagement de la direction du magasin de ne pas intervenir auprés du fournisseur sur tout ce qui concerne I'évolution de la carriére du
démonstrateur (ou de la démonstratrice).

Cette charte sociale sera communiquée au salarié concerné (démonstrateur ou démonstratrice).

Une charte sociale type sera communiquée aux membres du comité d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut, aux délégués du personnel du
magasin.

La direction du magasin communiquera également au fournisseur le texte de la présente convention collective.

La représentation du personnel de démonstration reléve de I'ordre public social ; elle doit étre assurée dans les conditions fixées par la loi et
précisées par la jurisprudence.

Il est rappelé que, selon la jurisprudence de la Cour de cassation, les démonstrateurs et démonstratrices :
- sont électeurs et éligibles pour I'élection des délégués du personnel du magasin dans lequel ils sont détachés ;
- peuvent étre élus comme membres du comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail dudit magasin ;

- sont électeurs (mais non éligibles) pour I'élection des membres du comité d'entreprise ou d'établissement dudit magasin s'ils bénéficient des
activités sociales et culturelles de son comité d'entreprise ou d'établissement.

Toutes les questions d'ordre collectif non prévues par la présente convention pourront faire I'objet d'avenants ou d'accords particuliers.

Conformément aux dispositions de I'article L. 132-10 du code du travail, le texte de la présente convention, de ses annexes et avenants sera
déposé a la direction départementale du travail et de I'emploi de Paris, un exemplaire sera également remis au secrétariat-greffe du conseil des
prud'hommes de Paris.
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16- Conformément aux dispositions de I'article L. 132-9 du code du travail, peuvent adhérer a la présente convention toute organisation syndicale
3 représentative de salariés au sens de I'article L. 132-2 du code du travail, ainsi que toute organisation syndicale ou association ou groupement
d'employeurs ou tout employeur pris individuellement.

Toutefois, si I'activité qu'ils exercent ou qu'exercent leurs adhérents n'entre pas dans le champ d'application de la présente convention, leur
adhésion sera soumise aux dispositions des articles L. 132-16 ou L. 132-25 du code du travail, selon le cas.

L'adhésion sera valable a partir du jour ou elle aura été notifiée aux signataires de la convention et aura fait I'objet du dépot mentionné a I'article
ci-dessus.

Fait a Paris, le 30 juin 2000.

ART.
1-2 Les établissements peuvent opter entre I'application des textes conventionnels ayant le présent champ d'application et I'application d'une autre

convention collective susceptible de régir leur activité, par voie d'accord avec leurs délégués syndicaux ou, a défaut de délégués syndicaux, par
voie d'accord avec leurs représentants du personnel, mandatés par les organisations syndicales représentatives sur le plan national. Cette
possibilité de choix sera préalablement portée a la connaissance du personnel.

La méme possibilité de choix s'appliquera aux établissements créés postérieurement a la signature de la présente convention collective.
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1. Missions de la CPPNI

Conformément a I'article L. 2232-9 du code du travail, les missions de cette commission sont notamment les suivantes :

- elle représente la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;

- elle exerce un réle de veille sur les conditions de travail et I'emploi ;

- elle assure I'ensemble des négociations paritaires dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective ;

- elle établit un rapport annuel d'activité qu'elle verse dans la base de données nationale mentionnée a I'article L. 2231-5-1 du code du travail. Ce
rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise conclus dans Je cadre du titre /i, des chapitres ler et i du titre //i et des titres IV et V
du livre ler de Ja troisiéme partie, en particulier de /'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur Ja concurrence entre les
entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre aux difficuités identifiées. Une copie de ce
rapport est transmise a chaque organisation syndicale représentative de Ja branche (2)_;

- elle rend un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif dans les conditions mentionnées a
I'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire. Elle peut également étre saisie a la demande d'une organisation syndicale ou patronale
représentative de la branche ;

- elle peut également exercer les missions de I'observatoire paritaire mentionné a I'article L. 2232-10 du code du travail ;

- elle tient enfin a disposition de ses membres les copies des accords de branche et des éventuels récépissés de dépdts de ces derniers.
2. Composition de la CPPNI
La commission est composée paritairement d'un collége employeur et d'un collége salarié.

En tant que membres de la CPPNI, et Jorsqu'ils travaillent dans des entreprises de la branche, les représentants de ce second collége bénéficient
de la protection prévue par les dispositions légales applicables aux délégués syndicaux en cas de licenciement. (3),

2.1. Pour les réunions de négociation de branche
Le collége salarié est composé des organisations syndicales représentatives au niveau de la branche.

Chacune de ces organisations syndicales compose sa délégation dans les conditions prévues a I'article 3.2 du texte de base de la convention
collective.

La composition de la délégation patronale doit représenter la diversité des entreprises de la branche. Elle n'excédera pas le nombre maximum de
représentants de I'ensemble du collége salarié.

2.2. Pour les autres instances paritaires de la branche

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, cette commission
est composée de la fagon suivante :

- un collége « salariés » comprenant, pour chacune des organisations syndicales représentatives, deux titulaires et deux suppléants ;

- un collége « employeurs » comprenant un nombre égal de membres.

La présence de 3/5 au moins de membres de la commission est requise pour la validité des délibérations sous réserve de parité des colleges.
Peuvent participer aux réunions les titulaires et leurs suppléants.

Un membre salarié ou employeur ne peut participer a un vote relatif a un différend concernant une entreprise qui I'emploie. Il pourra néanmoins
assister a la réunion.

Dans le cas ou un des suppléants n'est pas salarié de cette entreprise, il peut participer au vote a la place du titulaire de la méme organisation
syndicale représentative.

Les membres titulaires et suppléants sont destinataires des convocations et des documents liés a ces réunions.
2.3. Bureau

La CPPNI est également composée d'un bureau, sauf pour les réunions de négociation de branche qui sont directement soumises aux régles de
représentativité légales.

Ce bureau est désigné comme suit : tous les 2 ans, la commission choisit parmi ses membres un président et un vice-président.

A chaque renouvellement, la répartition des postes se fait alternativement et paritairement entre I'organisation patronale et les organisations
syndicales de salariés.

Les membres du bureau sont désignés par leur collége.
Le président et le vice-président représentent la commission dans le cadre de ses activités.

Le président et le vice-président assurent la tenue des réunions, la préparation et I'exécution des décisions de la commission. lls prépareront les
ordres du jour des séances.

Les organisations syndicales de chaque collége doivent étre représentatives dans la branche pour siéger au sein de cette instance.

3. Fonctionnement de la CPPNI
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3.1. Périodicité des négociations

Sauf volonté expresse et unanime des parties, la commission paritaire se réunit au moins six fois par an dans le cadre des négociations
mentionnées par la loi, et dans les conditions prévues par la convention collective.

Elle se réunit également a la demande d'au moins trois de ses membres.

Elle définit son calendrier dans les conditions prévues a I'article L. 2222-3 du code du travail.

La convocation et les documents de travail des réunions de négociation de branche seront envoyés au moins 8 jours avant la tenue des réunions,
sous réserve que le délai entre deux réunions soit supérieur a 15 jours.

3.2. Validité des décisions
3.2.1. Pour les réunions de négociation de branche

Pour les négociations paritaires de branche, relatives a la convention collective, la validité des accords de branche est directement soumise aux
dispositions Iégales et réglementaires.

3.2.2. Pour les autres instances paritaires

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, les décisions
tiennent également compte de la représentativité des organisations syndicales et patronales selon les regles prévues par le code du travail.

Lorsque la CPPNI, réunie a des fins d'interprétation, parvient a une décision, un procés-verbal en est dressé ; il est signé des membres de la
commission ainsi que des parties ou, le cas échéant, de leurs représentants. Si elle ne parvient pas a dégager de décision majoritaire, un proces-
verbal de désaccord faisant état des différentes positions est rédigé.

Les procés-verbaux précités sont notifiés aux parties.
3.3. Procédure de transmission des accords
Les accords d'entreprise signés doivent étre adressés a la commission par voie électronique et par voie postale.

L'envoi par voie électronique comprend une copie de I'accord signé et une version non numérisée de ce dernier.

- I'adresse électronique de la CPPNI est la suivante : contact @ ucv. com ;

—|'adresse postale de la CPPNI est actuellement la suivante : CPPNI Grands magasins et magasins populaires, chez UCV, 13, rue La-Fayette, 75009
Paris.

A la réception d'un accord d'entreprise, le secrétariat de la CPPNI en accuse réception et le communique aux membres de cette commission.
3.4. Procédure spécifique de la saisine pour interprétation

Les difficultés d'interprétation sont adressées au secrétariat de la CPPNI cumulativement par courrier recommandé avec demande d'avis de
réception et par courrier électronique.

Le dossier de saisine est composé des éléments suivants :
- I'indication du ou des textes sur lesquels doit porter I'interprétation ;
—une note précisant les difficultés d'interprétation rencontrées.

Si le dossier de saisine ne comporte pas les documents indiqués ci-dessus, le secrétariat de la commission demande a I'auteur de la saisine de le
compléter.

Lorsque le dossier est complet, le secrétariat de la CPPNI :

- procede a la convocation des membres de la commission par courrier physique ou par voie électronique au moins 15 jours avant la date de la
commission. Ces membres sont destinataires de la copie de I'ensemble du dossier de saisine ;

—informe I'auteur de la saisine par courrier physique ou électronique de la date du point de départ du délai dont dispose la commission pour
rendre un avis.

Ce délai est de 2 mois. Il court & compter du lendemain du jour auquel aura été signifiée (7) au demandeur la bonne réception du dossier complet.

Avant de rendre un avis, la commission peut demander tout supplément d'information a I'auteur de la saisine. Un nouveau délai de 2 mois court
alors a compter de la notification au demandeur de la bonne réception des informations demandées.

(1) Date d'envoi du courrier physique ou électronique.

4. Préparation des réunions
Une salle est mise a disposition du college salarié le jour des réunions ou, le cas échéant, la veille, pour permettre la préparation de ces derniéres.
La durée de mise a disposition peut correspondre au maximum a la durée prévue de la ou des réunions préparées.

Les frais de restauration et d'hébergement inhérents a une réunion préparatoire qui doit avoir lieu la veille de la CPPNI ne sont pas a la charge des
salariés membres de cette commission.

(2) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions du 3° de I'article 2232-9 du code du travail, dans sa rédaction issue de /a loi n° 2018~
771du 5 septembre 2018 pour /a liberté de choisir son avenir professionnel.
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(Arrété du 17 février 2020-art. 1)

(3) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2234-3 du code du travail et de I'application du principe d'égalité a valeur
constitutionnelle résuitant de /'article 6 de la Déclaration des droits de I'homme et du citoyen du 26 aodt 1789 et du 6e alinéa du préambule de /a
Constitution de 1946, tel qu'interprété par la Cour de Cassation (Cass. soc. 29 mai 2001, Cegelec).

(Arrété du 17 février 2020-art. 1)

ART.

2.3 La révision de la présente convention ne pourra étre demandée que par I'une des organisations signataires.
La demande de révision, adressée par pli recommandé avec accusé de réception, devra étre accompagnée d'un projet de modification.
Les pourparlers commenceront 15 jours au plus tard aprés la demande de révision.
Seules les organisations signataires de la présente convention et celles qui y auront adhéré conformément aux dispositions de I'article L. 132-9 du
code du travail et de I'article 16.3 de la présente convention seront habilitées a signer les avenants de révision.
L'opposition a I'entrée en vigueur d'un avenant portant révision de la présente convention comme il est prévu par I'article L. 132-7-1 du code du
travail ne peut produire effet, conformément a I'article L. 132-7-lll dudit code, que lorsqu'elle émane de la majorité des organisations syndicales
signataires de la convention ou y ayant adhéré antérieurement a I'ouverture de la négociation de I'avenant.

ART.

13 Les salariés qui avaient droit a un ou plusieurs jours supplémentaires de congé en considération de leur ancienneté a la date a laquelle la
convention collective de branche qui leur était applicable (convention collective des employés ou des cadres, des grands magasins ou des
magasins populaires) a cessé de produire effet continueront d'acquérir des droits a congé supplémentaire a ce titre, a raison de 1jour
supplémentaire par tranche de 10 ans, dans la limite de 4 jours pour ancienneté au maximum.

Pour chacun de ces salariés, ces tranches de 10 ans seront décomptées chacune a partir de la date a laquelle le salarié a acquis le droit a 1 jour
supplémentaire d'ancienneté.

ART.
1. Les employés qui bénéficiaient d'une prime d'ancienneté a la date a laquelle la convention collective de branche qui leur était applicable

1 (convention collective des employés des grands magasins ou convention collective des employés des magasins populaires) a cessé de produire
effet continueront d'en bénéficier, selon le montant qui leur était applicable a cette date.

ART.
14- Les acquis d'expérience résultant de I'exercice d'une méme fonction ou de fonctions de méme qualification seront pris en compte dans la

2 rémunération des employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux de la classification professionnelle par des
majorations de salaire instituées dans les grilles de salaire des entreprises.

Les employés qui occupent un emploi classé dans I'un de ces 3 niveaux bénéficieront de la premiére majoration de salaire au plus tard aprés 5 ans
d'expérience dans la méme qualification, de la seconde au plus tard aprés 10 ans d'expérience dans la méme qualification et de la troisieme au
plus tard apres 15 ans d'expérience dans la méme qualification.

Ces majorations de salaire a I'expérience seront calculées sur la base du 1er échelon du niveau dans lequel est classé I'emploi occupé par les
salariés concernés. Leur niveau sera fixé au niveau de la branche, lors de la négociation annuelle sur les garanties minimales de rémunération.

Le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas a ceux des employés qui bénéficient d'une prime d'ancienneté. Toutefois, les
employés des grands magasins et des magasins populaires qui occupent les emplois mentionnés ci-dessus, et pour lesquels I'application des
majorations de salaire instituées selon les dispositions du présent article deviendrait plus avantageuse que le maintien du bénéfice de la prime
d'ancienneté, pourront demander a en bénéficier, en renoncant a la prime d'ancienneté.

En outre, le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas aux employés des grands magasins et des magasins populaires qui
appliquent une disposition ayant pour effet la revalorisation systématique du salaire mensuel de base de tout employé n'ayant pas bénéficié
d'augmentation salariale depuis 3 ans. Dans ce cas, la revalorisation systématique devra étre au moins égale aux majorations de salaire visées au
présent article.

ART.

oq La présente convention est conclue pour une durée indéterminée.

Elle entrera en application le lendemain du jour de son dép6t auprés du service compétent.
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3-1

ART.
3-2

ART.
3-3

ART.
3-4

Les parties contractantes reconnaissent aussi bien pour les employeurs que pour les salariés le droit de s'associer pour la défense des intéréts
afférents a leur condition de salariés ou d'employeurs.

Les employeurs s'engagent a ne pas prendre en considération le fait d'appartenir ou non a un syndicat, les opinions politiques ou philosophiques,
les croyances religieuses du salarié pour arréter leurs décisions en ce qui concerne I'embauchage, la conduite ou la répartition du travail, les
mesures de discipline, de congédiement ou d'avancement et a ne faire aucune pression sur le personnel en faveur de tel ou tel syndicat (1).

Les employeurs et les salariés respecteront les dispositions légales et réglementaires sur I'exercice du droit syndical dans les entreprises, et en
particulier celles des articles L. 412-1 et 412-2 du code du travail.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application des dispositions de I'article L. 412-2 du code du travail (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

Des autorisations d'absence seront accordées aprés préavis d'au moins 1 semaine aux salariés devant assister aux réunions statutaires de leur
organisation syndicale, sur présentation d'un document écrit émanant de celle-ci.

Les organisations syndicales constituent librement leurs délégations aux commissions paritaires ou mixtes tenues dans le cadre de la présente
convention, dans la limite de 6 représentants par organisation syndicale (étant précisé que, lorsque plusieurs organisations syndicales sont
rattachées a une méme confédération, la limite de 6 s'applique au nombre total de représentants de I'ensemble de ces organisations).

Pour ceux de ces représentants qui sont salariés d'entreprises de la profession, la participation diment constatée a la réunion ne doit entrainer
aucune réduction de rémunération et leurs frais éventuels de transport et de séjour seront remboursés dans les conditions suivantes :

a) Frais de transport :

- soit sur la base d'un billet SNCF en 2e classe, le cas échéant avec supplément TGV ;

- soit sur la base d'un billet d'avion en classe économique et des frais de navette entre I'aéroport et la ville :

- déduction faite dans I'un ou I'autre cas des réductions éventuelles ;

- soit sur la base des frais kilométriques évalués selon le baréme de I'entreprise.

b) Frais de séjour (repas et, éventuellement, nuit d'hotel) :

- selon les modalités en vigueur dans I'entreprise.

Les parties s'emploieront a ce que ces autorisations n'apportent pas de géne sensible au bon fonctionnement des entreprises.
Lesdites absences ne viendront pas en déduction des congés annuels.

Des congés pourront étre accordés, dans les conditions prévues par la loi, aux salariés désireux de participer a des stages ou sessions de
formation économique et sociale ou de formation syndicale.

Dans le cas ou un salarié est appelé a quitter son emploi pour exercer une fonction syndicale, celui-ci jouira, pendant 1 an a partir du moment ou il
a quitté son emploi, d'une priorité d'engagement dans cet emploi ou dans un emploi équivalent. La demande doit étre présentée dans le mois qui
suit I'expiration du mandat de l'intéressé.

En cas de réembauchage, I'intéressé bénéficiera de tous les droits qu'il avait au moment de son départ de I'établissement, notamment ceux qui
sont liés a I'ancienneté, et les mesures nécessaires seront prises pour faciliter éventuellement sa réadaptation professionnelle.

En cas d'impossibilité de réembauchage dans le délai prévu de 1 an, I'intéressé aura droit a une indemnité équivalente a celle a laquelle il aurait eu
droit s'il avait été licencié au moment ou il a quitté I'entreprise pour exercer ses fonctions syndicales.

Les syndicats représentatifs qui constituent une section syndicale dans une entreprise employant au moins 50 salariés peuvent désigner un ou
plusieurs délégués syndicaux dont le nombre, le statut et la mission sont fixés par le code du travail.

Dans les entreprises qui emploient moins de 50 salariés, ces syndicats peuvent désigner un délégué du personnel, pour la durée de son mandat,
comme délégué syndical sans que cette désignation lui ouvre un crédit d'heures spécifique.
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ART.
3-5

ART.
2-4

ART.
2-5

ART.
5-1

ART.
5-2

ART.

L'affichage des communications syndicales s'effectue librement sur des panneaux réservés a cet usage et distincts de ceux qui sont affectés aux
communications des délégués du personnel et du comité d'entreprise. Un exemplaire de ces communications syndicales est transmis au chef
d'entreprise, simultanément a |'affichage.

Les panneaux sont mis a la disposition de chaque section syndicale suivant les modalités fixées par accord avec le chef d'entreprise, sur des lieux
de passage fréquentés par les salariés.

Les publications et tracts de nature syndicale peuvent étre librement diffusés aux travailleurs de I'entreprise dans I'enceinte de celle-ci aux heures
d'entrée et de sortie du travail.

Dans chaque entreprise ou établissement compris dans le champ d'application de la présente convention, un exemplaire de la convention sera
remis a chacun des membres du comité d'entreprise ou d'établissement, ainsi qu'aux délégués du personnel et aux délégués syndicaux.

Un exemplaire de la convention sera tenu a la disposition du personnel dans I'établissement et un exemplaire en sera affiché.

Conformément a la législation en vigueur, et sous réserve des décisions de modification ou de substitution qui pourront étre prises par accord, la
présente convention ne peut étre I'occasion d'une réduction des avantages individuellement acquis.

L'employeur a le libre choix de ses collaborateurs.

Cependant, aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement en raison de son origine, de son sexe, de ses moeurs, de sa
situation de famille, de son appartenance a une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou
mutualistes, de ses convictions religieuses ou, sauf inaptitude constatée par le médecin du travail, en raison de son état de santé ou de son
handicap (1).

Les employeurs feront connaitre leurs besoins de personnel au service de I'agence locale pour I'emploi. lls se réservent de recourir a toute époque
a I'embauchage direct. Les conditions dans lesquelles les salariés et leurs représentants seront préalablement informés des besoins de personnel
de I'entreprise feront I'objet d'un accord d'entreprise.

Pour les postes a pourvoir a temps complet, les salariés occupant a temps partiel des emplois de mémes caractéristiques sont prioritaires. Les
conditions dans lesquelles ils peuvent bénéficier de cette priorité - qui ne saurait faire obstacle au respect des obligations Iégales d'embauche
externe (priorités de réembauchage, salariés handicapés) - sont celles fixées par la convention ou I'accord d'entreprise applicable ou, a défaut,
par I'article L. 212-4-9 du code du travail.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du dernier alinéa de I'article L. 123-1 du code du travail (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

Le salarié recevra, lors de son engagement, un exemplaire de son contrat de travail ou une lettre spécifiant sa fonction, sa position dans la
classification professionnelle et ses appointements, ainsi que le lieu de travail, sous réserve d'une clause de mobilité pour les cadres (1).

Lors de son engagement, la personne recrutée est invitée a prendre connaissance de la présente convention collective et des avenants s'y
rapportant.

Tout salarié fait I'objet d'un examen médical obligatoire d'embauche le plus rapidement possible et au plus tard avant la fin de sa période d'essai,
dans les conditions et sauf exceptions prévues par le code du travail.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application de I'articie L. 121-6 du code du travail aux termes duquel les informations demandées, sous quelque
forme que ce soit, au candidat & un emploi ou a un salarié ne peuvent avoir comme finalité que d'apprécier sa capacité a occuper 'emploi proposé
ou ses aptitudes professionnelles (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).

L'emploi de salariés sous contrat a durée déterminée est régi par les dispositions législatives et réglementaires en vigueur.

Il est rappelé que le contrat de travail de droit commun est le contrat fait sans détermination de durée et que le contrat de travail a durée
déterminée ne peut avoir ni pour objet ni pour effet de pouvoir durablement un emploi lié a I'activité normale et permanente de I'entreprise.

Les dispositions de la présente convention collective s'appliquent aux salariés sous contrat de travail a durée déterminée, a I'exclusion de celles
concernant la durée de la période d'essai et de celles concernant la rupture du contrat de travail.



5-4

11-1

ART.
-

Le contrat de travail n'est considéré comme définitivement conclu qu'a la fin de la période d'essai, qui est de 1 mois pour les employés, de 2 mois
pour les agents de maitrise et de 3 mois pour les cadres.

Durant la période d'essai, I'employeur veille a faciliter I'insertion du salarié dans I'entreprise. Un point doit étre fait avec I'intéressé avant la fin de
cette période, afin de vérifier I'état de satisfaction respective des parties.

Pour I'encadrement, si la période d'essai n'est pas jugée assez concluante, elle peut étre prolongée dans les conditions fixées dans I'annexe
applicable a la catégorie de personnel dans laquelle se range le salarié (cadres ou agents de maitrise).

La formation professionnelle doit étre considérée comme un investissement effectué au bénéfice commun des salariés, qu'elle aide a conserver et
améliorer leur employabilité (et notamment leur aptitude au changement), et des entreprises, dont elle doit normalement améliorer la compétitivité.

Elle est un facteur essentiel d'insertion des jeunes dans la vie active.

Dans les entreprises commerciales, elle est aussi un moyen d'amélioration de la qualité du service de la clientéle, indispensable au maintien de la
compétitivité.

C'est pourquoi les parties signataires de la présente convention sont convenues de ce qui suit, conformément a I'article 40.1 de I'accord
interprofessionnel du 3 juillet 1991 et a I'article L. 933-2 du code du travail.

1. A l'intention des jeunes embauchés seront instaurées ou développées des procédures d'accueil appropriées.
Deux dispositions du code du travail appelleront de la part des entreprises une attention particuliere.

a) Connaissance sera donnée, pendant la période d'insertion, des droits a congé formation reconnus aux salariés n'ayant pas atteint I'dge de 25
ans révolus dans les conditions fixées par I'article L. 931-29 (ne pas étre titulaire d'un dipléme professionnel et ne pas étre lié par un contrat de
travail prévoyant une formation professionnelle qui réponde a des conditions fixées par voie Iégislative ou réglementaire).

b) Dans I'organisation de I'obligatoire formation, en matiére de sécurité et en application des dispositions de I'article L. 231-3-1 du code du travail
des salariés nouvellement embauchés, les entreprises rendront cette action " pratique et appropriée ", en tenant compte du fait que les jeunes

entrant ou entrés depuis peu dans la vie active sont dépourvus d'expérience professionnelle.

2. L'insertion temporaire des éléves des établissements d'enseignement (colléges techniques, lycées, facultés...) effectuant des stages est
facilitée et de conséquences plus positives lorsqu'il existe des liaisons entre les établissements ou ils étudient et les entreprises qui les accueillent.

Les entreprises s'attacheront a developper I'information des enseignants sur le commerce, sur ses réalités et sur ses besoins pédagogiques et
humains.

Pendant les séquences éducatives, les périodes de stage ou de formation en entreprise, les jeunes, en premiéere fonction technologique ou
professionnelle, seront confiés a un responsable de stage ayant pour mission de développer une attitude formatrice en :

-accueillant le jeune en lui présentant I'entreprise, ses activités, ses emplois ;
-organisant les activités professionnelles en fonction des objectifs généraux de la formation initiale suivie par le jeune ;
-organisant le suivi de la période de formation en entreprise et les modalités d'évaluation ;

-assurant la mise en situation de travail du jeune et en organisant sa progression.

Les parties signataires affirment leur attachement au systeme de formation qu'est I'apprentissage, qui fait I'objet des dispositions du titre ler du
livre ler du code du travail.

Elles marquent leur intérét pour le développement des actions et I'affectation de la taxe d'apprentissage dans le cadre d'une priorité économique
et professionnelle.

A cet effet, les versements des entreprises en faveur de I'apprentissage admis en exonération de la taxe d'apprentissage sont affectés directement
par I'entreprise a un ou plusieurs centres de formation d'apprentis, a hauteur du pourcentage du montant des salariés payés pendant I'année de
référence dont la loi prévoit I'affectation auxdits centres.

Lorsque I'entreprise n'a pas effectué le versement direct de la totalité de ce pourcentage a un ou plusieurs centres de formation d'apprentis (CFA),
elle en verse le solde aux chambres de commerce et d'industrie ou aux autres organismes habilités a collecter la taxe d'apprentissage.

Sous réserve du respect des dispositions réglementaires en vigueur, I'entreprise peut demander I'affectation a un ou plusieurs centres de
formation d'apprentis (CFA) de tout ou partie des sommes qu'elle a versées.
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Les parties signataires incitent les entreprises a permettre aux jeunes de moins de 26 ans, libérés de I'obligation scolaire, de compléter leur
formation initiale en participant a des actions personnalisées d'insertion dans la vie active ou de formation professionnelle dans le cadre d'un
contrat d'orientation, d'un contrat de qualification ou d'un contrat d'adaptation.

Dans le cadre des contrats définis ci-dessus, conclus dans les conditions fixées au livre IX du code du travail, les activités des jeunes sont suivies
par un tuteur.

Le tuteur est choisi par I'employeur, sur la base du volontariat, parmi les salariés qualifiés de I'entreprise en tenant compte de son niveau de
qualification, qui devra étre au moins égal a celui du jeune et de I'objectif a atteindre. Il doit justifier d'une expérience professionnelle d'au moins 2
ans. Le nom du tuteur, son réle et les conditions d'exercice de sa mission sont mentionnés dans le contrat.

Le tuteur suit les activités de 3 jeunes au plus, tous contrats d'insertion en alternance et apprentissage confondus. Il conserve la responsabilité de
I'action pendant toute sa durée et participe a son évaluation.

Il a pour mission d'accueillir, d'aider, d'informer, de guider les jeunes pendant leur séjour dans I'entreprise ainsi que de veiller au respect de leur
emploi du temps.

Il assure également, dans les conditions prévues par le contrat, la liaison entre les organismes de formation et les salariés de I'entreprise qui
participent a I'acquisition par le jeune de compétences professionnelles ou I'initient a différentes activités professionnelles.

Afin de pouvoir assurer ces missions tout en continuant a exercer son emploi dans I'entreprise, le tuteur, compte tenu de ses responsabilités
particuliéres, doit disposer du temps nécessaire au suivi des jeunes.

Le tuteur bénéficie d'une préparation a I'exercice du tutorat destinée notamment a développer la qualité de I'accueil et, si nécessaire, d'une
formation spécifique relative a cette fonction.

Le contrat de qualification est un contrat de travail a durée déterminée qui s'adresse aux jeunes de 16 a 25 ans qui souhaitent compléter leur
formation initiale par une formation professionnelle, soit qu'ils n'aient pas acquis de qualification au cours de leur scolarité, soit qu'ils aient acquis
une qualification qui ne leur permet pas d'obtenir un emploi.

Pendant la durée du contrat (comprise entre 6 et 24 mois), I'employeur s'engage a fournir un emploi au jeune et a lui assurer une formation lui
permettant d'acquérir une qualification professionnelle :

-sanctionnée par un titre ou par un diplome tels que définis a I'article 8 de la loi n°® 71-577 du 16 juillet 1971 sur I'enseignement technologique ;

-ou reconnue dans la classification annexée a la convention collective ;
-ou définie par la commission paritaire nationale de I'emploi instituée par I'article 11.7 de la présente convention.

Seules les entreprises habilitées par I'autorité administrative peuvent conclure des contrats de qualification. La demande d'habilitation doit étre
adressée, par lettre recommandée avec accusé de réception, au préfet du département dans lequel les jeunes seront employés, accompagnée
d'un dossier constitué selon les prescriptions de I'article R. 980-2 du code du travail.

Dans le cas ou le jeune titulaire d'un contrat de qualification a échoué au dipléme qu'il préparait, une attestation écrite indiquant la formation qu'il a
suivie lui est remise par I'employeur conformément aux prescriptions de I'article R. 980-8 du code du travail. Cette attestation reste la propriété
exclusive du jeune.

La commission paritaire nationale de I'emploi procédera a un examen des besoins en qualification des entreprises et, en tant que de besoin, a
I'élaboration de certificats de qualification professionnelle (CQP) qui auront pour objectif de valider I'obtention de qualifications professionnelles,
notamment par les jeunes dans le cadre des contrats de qualification. Cette commission procédera de méme, en tant que de besoin, a
|'établissement de la liste des diplémes de I'enseignement technologique ou professionnel susceptibles de faire I'objet d'une préparation dans le
cadre du contrat de qualification.

Le contrat d'adaptation est un contrat de travail, a durée déterminée ou indéterminée, qui s'adresse a des demandeurs d'emploi agés de 16 a 25
ans pour lesquels un complément de formation est nécessaire pour leur permettre de s'adapter a un emploi ou a un type d'emploi.

Si le contrat est a durée déterminée, conclu en application de I'article L. 122-2 du code du travail, sa durée est comprise entre 6 et 12 mois.
Si le contrat est a durée indéterminée, la période d'adaptation incluant la formation prévue a I'alinéa ci-dessous est comprise entre 6 et 12 mois.

La durée de la formation prévue au contrat est de 200 heures. A titre dérogatoire, cette durée peut étre dépassée dans les limites et selon les
critéres définis par I'organisme paritaire collecteur agréé auquel I'entreprise demande le remboursement de la formation.

A l'issue du contrat, ou de la période de formation dans le cas d'un contrat a durée indéterminée, une évaluation de la formation recue par le jeune
est réalisée a l'initiative de I'employeur avec la participation du tuteur. Les résultats de cette évaluation sont mentionnés dans une attestation écrite
qui est remise au jeune et reste sa propriété exclusive.
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Le contrat d'orientation est un contrat de travail a durée déterminée qui a pour objet de permettre I'insertion dans la vie professionnelle de jeunes
rencontrant des difficultés d'accés a I'emploi en favorisant leur orientation professionnelle par une premiere expérience en entreprise et par
I'élaboration d'un projet professionnel.

Le contrat d'orientation est ouvert :

1. Aux jeunes de moins de 22 ans ayant au plus achevé un second cycle de |'enseignement secondaire général, technologique ou professionnel
sans obtenir le diplome préparé et non titulaires d'un diplome de I'enseignement technologique ou professionnel ;

2. Aux jeunes de moins de 25 ans titulaires d'un diplédme sanctionnant la fin du second cycle de I'enseignement secondaire général ou
technologique mais non titulaires d'un diplome de I'enseignement professionnel et ayant abandonné leurs études avant d'avoir obtenu un dipléme
de premier cycle de I'enseignement supérieur général.

Ce contrat est un contrat a durée déterminée d'une durée, non renouvelable, de 9 mois maximum pour le premier public susmentionné, de 6 mois
maximum pour le second public susmentionné.

A la fin du contrat, si le jeune ne reste pas dans I'entreprise, I'employeur, en liaison avec le tuteur, lui remet une attestation écrite précisant les
compétences et les aptitudes acquises, qui reste la propriété exclusive du jeune.

Pour I'organisation de la formation professionnelle continue, il sera fait application des dispositions du livre IX du code du travail ainsi que des
accords interprofessionnels.

L'organisation de la formation professionnelle continue devra assurer I'égalité d'accés a ladite formation entre hommes et femmes, ainsi qu'entre
travailleurs handicapés et autres salariés.

Les entreprises faciliteront aux salariés I'assistance aux cours de formation professionnelle continue ainsi que la passation des examens.

Les colts pédagogiques des formations proposées par I'entreprise dans son plan de formation seront supportés par I'entreprise (a charge pour
elle d'en demander le remboursement, le cas échéant, a I'organisme paritaire collecteur agréé auquel elle est affiliée), de méme que les frais
éventuels de déplacement et d'hébergement imposés par la participation de ses salariés a ses stages de formation.

Toute action de formation ayant pour objet I'adaptation du salarié a I'évolution de son emploi sera considérée comme constituant pour le salarié un
temps de travail effectif et le temps passé par le salarié a suivre cette action sera payé comme tel.

Le temps consacré a suivre des actions de formation inscrites au plan de formation de I'entreprise et participant au développement des
compétences ne peut avoir pour effet une modification de la rémunération du salarié : en conséquence, lorsqu'il sera pris sur I'horaire de travail,
ce temps sera pris en compte pour la détermination de la durée du travail effectif et payé comme tel.
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L'article L. 900-2 du code du travail énumere les différents types d'actions de formation qui entrent dans le champ d'application des dispositions

relatives a la formation professionnelle continue.

Parmi toutes ces actions, ont une vocation naturelle a figurer dans les plans de formation des entreprises celles ayant pour objet :
-de concourir a I'entretien et au perfectionnement des connaissances professionnelles ;

-de préparer ou d'accompagner une mutation, une promotion ou une reconversion.

D'autre part, le caractére essentiellement mouvant de I'économie et de la société contemporaines, de plus en plus marquées par le développement
des technologies, exige de chacun un effort permanent d'assimilation de techniques et de méthodes nouvelles, de prise en compte de
I'environnement (godts, modes de consommation, etc.) et, de fagon plus générale, de développement d'une attitude de disponibilité au
changement.

Dés lors, les plans de formation mettront I'accent, dans le respect des dispositions Iégislatives relatives a I'amélioration de I'égalité des chances
entre hommes et femmes, sur les formations tendant a faciliter :

-I'entretien, la mise a jour et le développement des connaissances professionnelles ;

-la modification des attitudes et des comportements, en fonction des exigences de I'emploi occupé.

Les actions relatives au comportement et a la communication auront pour objectifs prioritaires :

-I'amélioration de la relation vendeur-client, en mettant I'accent sur les disciplines formant a la négociation commerciale ;
-I'amélioration de la qualité et de I'efficacité des relations humaines dans I'équipe de travail et dans I'entreprise.

Les actions d'entretien, de mise a jour et de développement des connaissances professionnelles pourront porter sur des formations d'adaptation
ou sur des formations d'employabilité, et notamment sur :

-la formation de I'acheteur ;

-les techniques de vente (argumentaire de vente, vente visuelle :

marchandisage, étalage) ;

-les procédures d'encaissement ;

-la gestion des stocks et le processus de commande ;

-la connaissance des produits ;

-les techniques comptables ;

-la gestion budgétaire ;

-l'informatique de gestion et la bureautique ;

-la gestion de la qualité (produits, relations avec la clientele, etc.).

Pour ce qui est des cadres, il conviendra de prendre particulierement en considération :
-I'entrainement aux relations humaines, I'animation d'une équipe et le commandement ;
-I'organisation du travail (analyse et organisation des taches, motivation, délégation..), la gestion du temps et des colts ;

-le réle des cadres en matiere de formation et de sécurité.

Une négociation portant sur la mise en oeuvre du capital de temps de formation sera engagée dans la branche dans les 12 mois suivant la date
d'application de la présente convention.
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A tout salarié qui aura suivi avec assiduité I'un des stages compris dans le plan de formation de I'entreprise sera délivrée une attestation de fin de
stage.

Cette attestation sera remise au salarié au plus tard a I'expiration d'un délai de 1 mois suivant le stage.

Parmi les mentions qui devront étre portées sur ce document figureront en toute occurrence :

- le nom et le ou les prénoms du salarié ;

- les dates de début et de fin de stage, ainsi que la durée du stage ;

- la nature du stage (acquisition, entretien ou perfectionnement des connaissances, accés a I'emploi, promotion, prévention ou conversion) ;
- I'objet et le programme du stage ;

- le cas échéant, dans le cas de stages extérieurs, le diplome de I'institution.

La formation ne crée pas un droit systématique a la promotion en faveur de ses bénéficiaires. Parmi les éléments a prendre en considération
lorsqu'un poste est a pourvair, il sera tenu compte :

- d'une part des conditions dans lesquelles ont été suivis les stages de formation et plus spécialement les stages de longue durée (assiduité du
stagiaire, nombre de stages...) ;

- d'autre part, des aptitudes des salariés qui, du fait d'actions de formation, ont acquis d'autres connaissances que celles requises pour leur tache
principale.

Les entreprises sont incitées a mettre en oeuvre une politique globale " formation-qualification ", permettant d'ouvrir des perspectives de carriere
aux salariés les moins qualifiés, notamment aux jeunes de moins de 25 ans.

Les plans de formation doivent contribuer au développement de I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes et permettre d'ouvrir a
ces dernieres des possibilités de promotion équivalentes a celles des hommes.

A cet égard, des solutions innovantes seront envisagées pour délocaliser les stages et éviter des déplacements dans la mesure du possible.

Lorsque les actions de formation sont organisées dans une localité différente de celle du lieu de travail, les entreprises prendront en charge, dans
des conditions préalablement définies, en particulier les frais supportés par les stagiaires (hébergement, repas, transport).

La commission paritaire nationale de I'emploi pourra préconiser des solutions susceptibles de lever les obstacles auxquels se heurtent certain(e)s
salarié(e)s les empéchant de partir en formation.
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Chaque année, le comité d'entreprise (ou d'établissement), au cours d'une réunion tenue avant le 15 novembre :
- examine le bilan des actions comprises dans le plan de formation pour I'année antérieure et pour I'année en cours ;

- est consulté sur les orientations de la formation professionnelle dans I'entreprise en fonction des perspectives économiques et de I'évolution de
I'emploi, des investissements et des technologies dans I'entreprise (il est rappelé que ces orientations doivent prendre en compte I'analyse de la

situation comparée des hommes et des femmes, telle qu'elle ressort des informations fournies annuellement a ce sujet par I'employeur, ainsi que,
le cas échéant, les mesures temporaires qui auraient été prises afin d'améliorer I'égalité des chances entre hommes et femmes ; ces orientations
prendront également en compte celles du présent accord) ;

- est consulté sur les projets de I'entreprise pour I'année a venir.

Au cours d'une deuxiéme réunion, tenue avant la fin de I'année, il délibére sur les programmes de mise en oeuvre des projets d'actions de
formation de I'entreprise ainsi que sur la mise au point du procés-verbal destiné a accompagner la déclaration par I'employeur du montant de la
participation a laquelle il est tenu. Le plan de formation n'est définitivement fixé qu'apres la réunion du comité d'entreprise ou d'établissement.

Dans les entreprises ou établissements de plus de 200 salariés, ces délibérations du comité sont préparées par un examen préalable de la
commission de la formation.

Afin de permettre aux membres du comité et, le cas échéant, aux membres de la commission de formation de préparer la délibération du comité et
de faire des propositions, les informations nécessaires, qui font I'objet des documents dont la liste est fixée tant par les dispositions réglementaires
que par I'avenant du 5 juillet 1994 a I'accord interprofessionnel du 3 juillet 1991 relatif a la formation et au perfectionnement professionnels, leur
seront adressées au moins 3 semaines avant la réunion du comité ou de la commission.

Ces documents sont en méme temps communiqués aux délégués syndicaux, lesquels pourront adresser par écrit leurs observations. A défaut de
comité d'entreprise (ou d'établissement), ils sont communiqués aux délégués du personnel.

Le comité d'entreprise (ou d'établissement) sera également consulté sur les moyens a mettre en oeuvre pour assurer une bonne communication
des plans de formation de I'entreprise.

En I'absence de comité d'entreprise (ou d'établissement), les délégués du personnel sont investis des missions dévolues aux membres du comité
d'entreprise en matiere de formation professionnelle.

Celles des entreprises comprises dans le champ d'application de la présente convention qui emploient moins de 10 salariés verseront a
I'organisme paritaire collecteur agréé de la branche, avant le ler mars de I'année suivant celle au titre de laquelle elle est due :

- I'intégralité de leur contribution affectée aux contrats d'insertion en alternance, soit 0,1 % du montant des salaires de I'année de référence ;

- et I'intégralité de leur contribution destinée au financement d'actions de formation conduites au titre du plan de formation, incluant le capital de
temps de formation, soit 0,15 % du montant des salaires de I'année de référence (1).

Celles des entreprises comprises dans le champ d'application de la présente convention qui emploient au minimum 10 salariés verseront a
I'organisme paritaire collecteur agréé de la branche, avant le ler mars de I'année suivant celle au titre de laquelle elle est due :

- une partie de leur contribution affectée aux contrats d'insertion en alternance au moins égale a la moitié de cette contribution, soit 0,2 % du
montant des salaires de I'année de référence ;

- une contribution égale a 0,1 % des salaires de I'année de référence, affectée au financement du capital de temps de formation et qui s'impute en
déduction du versement de 0,2 % d au titre du congé individuel de formation ;

- I'intégralité des sommes correspondant au reliquat exigible par les pouvoirs publics au titre du plan de formation de I'entreprise, ce reliquat
devant étre entendu comme la différence entre le montant de I'obligation Iégale de I'entreprise au titre du plan de formation et le montant des
dépenses réalisées pour I'exécution de ce plan avant le 31 décembre de I'année de référence.

Il est précisé que :

a) Les sommes versées par les entreprises au titre des contrats d'insertion en alternance sont affectées a la prise en charge des actions
d'orientation ou de formation attachées a ces contrats, ainsi qu'au financement des actions de formation des tuteurs ;

b) Les entreprises ne seront tenues de verser a I'organisme paritaire collecteur agréé une contribution de 0,1 % du montant des salaires de I'année
de référence affectée au financement du capital de temps de formation que si elles ont la possibilité de déduire cette contribution des versements
qu'elles doivent effectuer aux organismes gestionnaires du congé individuel de formation.

(1) Tiret étendu sous réserve de I'application du deuxiéme alinéa de I'article R. 950-3 et du Ter alinéa de /'article R. 964-13 du code du travail
(arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).
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Une commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle est instituée.

Cette commission, investie des missions définies par I'accord interprofessionnel du 3 juillet 1991, est composée d'un représentant titulaire et d'un
représentant suppléant par organisation syndicale représentative au niveau national et de représentants de I'union du grand commerce de centre-
ville en nombre égal a celui des représentants des organisations syndicales.

Une négociation de branche sera engagée afin de préciser les moyens et missions de la CPNEFP et d'élaborer son reglement intérieur dans les 12
mois a dater de la signature de la présente convention collective nationale.

La présente convention regle les rapports entre employeurs et salariés des entreprises sises dans I'ensemble du territoire métropolitain et les DOM
qui exercent I'activité de grand magasin, magasin populaire, définie sous le code NAF 52.1 H et 52.1 E (APE :

63.01 et 61.02). Les codes NAF attribués par I'INSEE aux employeurs constituent une présomption de classement.

Sont rattachés a cette convention collective I'ensemble des établissements des sociétés de grands magasins ou de magasins populaires
n'exercant pas une activité nettement différenciée de celle de grand magasin ou de magasin populaire, et notamment :

- les magasins de ces sociétés n'ayant pas une activité commerciale spécialisée ;
- leurs sieges sociaux et autres établissements administratifs ;
- les centrales d'achat des sociétés de grands magasins ou de magasins populaires (NAF 51.1P et 51.1U) ;

- les entrepdts rattachés a la date du ler mars 1998 aux conventions collectives des grands magasins ou des magasins populaires.

La présente convention peut étre dénoncée par chacune des parties signataires sous réserve d'un préavis de 3 mois, dans les conditions prévues
par la loi.

Les effets de la dénonciation sont ceux prévus par la loi.

Sont considérés comme salariés a temps partiel et comme horaires a temps partiel les salariés et les horaires considérés comme tels par la loi.

Le contrat de travail des salariés a temps partiel est écrit.

Il comporte les différentes mentions prévues par la loi. Il définit notamment les conditions de la modification éventuelle de la répartition de la durée
du travail, qui devra étre notifiée 10 jours au moins avant la date a laquelle cette modification doit intervenir.

Lorsqu'elle est répartie sur 3 jours ou sur plus de 3 jours par semaine, la durée contractuelle de travail des salariés a temps partiel qui relévent, a
titre principal, du régime général de sécurité sociale et qui n'ont pas d'autre emploi que celui occupé dans I'entreprise ne pourra, sauf demande
expresse des intéressés formulée par écrit, étre inférieure a 21 heures par semaine.

La rémunération correspondant a la durée contractuelle du travail est mensualisée suivant la forme applicable au personnel a temps complet, les
heures complémentaires étant payées suivant les régles prévues par la loi. Chaque heure complémentaire effectuée au-dela du dixieme de la
durée hebdomadaire contractuelle de travail donne lieu a une majoration de 25 %.
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Le nombre d'heures complémentaires qui pourront étre effectuées par le salarié sera fixé par le contrat de travail, dans la limite du tiers de la durée
contractuelle du travail.

Le salarié pourra décider a tout moment de ne plus effectuer d'heures complémentaires, sous réserve d'en informer son supérieur hiérarchique
par écrit au moins 7 jours a I'avance.

En outre, le refus occasionnel ou permanent d'effectuer des heures complémentaires, sous réserve que le salarié en prévienne son supérieur
hiérarchique au moins 7 jours a I'avance, sauf cas d'impossibilité ou le délai peut étre ramené a 3 jours, ne sera ni considéré comme fautif ni
considéré comme un motif de licenciement.

Sauf accord exprés du salarié ou circonstances exceptionnelles, la direction devra respecter un délai de prévenance de 7 jours avant de faire
effectuer des heures complémentaires (1).

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du Ter alinéa de I'article L. 212-4-4 du code du travail en vertu duquel :
- Jorsque le délai de prévenance est réduit en dega de 7 jours ouvrés, I'accord doit prévoir {'octroi de contreparties ;

- Je délai de prévenance, en tout état de cause, ne peut étre réduit en decga de 3 jours ouvrés (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

La journée de travail du salarié a temps partiel doit comporter une période continue d'au moins 3 heures de travail effectif. Lorsque cette période
atteindra 4 heures, elle donnera lieu a I'attribution de la pause de 1/4 d'heure prévue a l'article 7.5 de la présente convention (7).

Outre le temps de pause indiqué ci-dessus, la journée de travail du salarié a temps partiel ne doit pas comporter plus d'une interruption d'activité.
La durée de cette interruption ne pourra étre supérieure a 2 heures dans les commerces non alimentaires.

Dans les magasins populaires a dominante alimentaire, pour ceux des salariés dont le trajet domicile-lieu de travail est effectué en moins de 1/2
heure, la durée de cette interruption pourra étre supérieure a 2 heures si un accord d'entreprise le prévoit. Les salariés a temps partiel dont la
coupure de la journée de travail sera supérieure a 2 heures bénéficieront, en contrepartie, d'une durée contractuelle de travail supérieure a la
durée contractuelle de 21 heures par semaine prévue a l'article 8.3 ci-dessus.

(1) Phrase exclue de Il'extension (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

Conformément aux dispositions de I'article L. 212-4-6 du code du travail, les horaires contractuels des salariés a temps partiel peuvent étre
modulés sur I'année si un accord d'entreprise le prévoit et dans les conditions fixées par cet accord.

Pour étre appliquée, cette modulation devra avoir été expressément prévue par le contrat de travail ou par un avenant au contrat.

Les salariés employés a temps partiel bénéficient des droits et avantages accordés aux salariés occupés a temps complet, notamment de I'égalité
d'accés aux possibilités de promotion de carriére, de formation, d'accés au logement-dans le cadre de la participation des employeurs a I'effort de
construction-, compte tenu des adaptations prévues par la présente convention et les accords d'entreprise ou d'établissement.

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

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

-les congés payés, les autorisations d'absence entrainant ou non une perte de salaire, les délais de " protection " (longue maladie, maternité) sont
également toujours attribués pour la méme durée calendaire que pour le personnel a temps complet ;

-le calcul de I'indemnité de congés payés (sauf si I'application de la regle du 1/ 10e s'avere plus favorable) s'effectue suivant la regle du maintien
du salaire sur la base de I'horaire moyen accompli au cours des 12 derniers mois de la période de référence.

Le calcul des autres avantages, ayant ou non le caractére d'un salaire, s'effectue selon le cas :

-soit au prorata du temps de travail effectivement accompli au cours de la période de référence fixée par les dispositions conventionnelles pour
leur attribution ;

-soit par rapport au salaire effectivement pergu pendant cette période de référence.

Le chémage d'un jour férié compris dans I'horaire habituel de travail des salariés a temps partiel n'entrainera aucune réduction de leurs salaires et
appointements.

Les dispositions des articles 7.6 " Dimanche travaillé en application de I'article L. 221-19 du code du travail ", 7.9 " Congés payés " et 712 " Compte
épargne-temps " de la présente convention sont applicables aux salariés a temps partiel.
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Les salariés a temps partiel qui souhaitent occuper ou reprendre un emploi a temps complet et les salariés a temps complet qui souhaitent occuper
ou reprendre un emploi a temps partiel dans le méme établissement ou, a défaut, dans la méme entreprise ont priorité pour I'attribution d'un
emploi ressortissant a leur catégorie professionnelle ou d'un emploi équivalent.

La demande du salarié doit étre effectuée par écrit. Si la demande est acceptée, I'avenant précisant les nouvelles conditions d'emploi doit étre
revétu de I'accord exprées du salarié. En cas de refus, I'employeur doit motiver sa décision comme stipulé a I'article L. 212-4-9 du code du travail.

Le nombre, le statut et la mission des délégués du personnel sont fixés par le code du travail.
Conformément aux dispositions du code du travail, les délégués du personnel ont pour mission :

- de présenter a I'employeur ou a son représentant toutes les réclamations individuelles ou collectives relatives aux salaires, a I'application du code
du travail et des autres lois et reglements concernant la protection sociale, I'hygiéne et la sécurité ainsi que de la présente convention collective et
des accords collectifs applicables dans I'entreprise ;

- de saisir l'inspection du travail de toutes les plaintes et observations relatives a I'application des prescriptions Iégislatives et réglementaires dont
elle est chargée d'assurer le contréle.

Les salariés conservent la faculté de présenter eux-mémes leurs réclamations a I'employeur ou a ses représentants.

L'ensemble des délégués est regu collectivement par le chef d'entreprise ou par son représentant au moins 1fois par mois aux heures fixées d'un
commun accord entre les parties.

lls sont, en outre, regus en cas d'urgence, sur leur demande.

Les délégués sont également recus par le chef d'établissement ou ses représentants, sur leur demande, soit individuellement, soit par catégorie,
soit par atelier, service ou spécialité professionnelle selon les questions qu'ils ont a traiter.

En régle générale, ces réceptions auront lieu pendant les heures normales de travail.

Sauf circonstances exceptionnelles, les délégués remettent au chef d'entreprise, 2 jours avant la réunion, une note écrite exposant I'objet de leur
demande.

Copie de cette note est transcrite par les soins du chef d'entreprise sur un registre spécial sur lequel doit étre également mentionnée, dans un
délai légal de 6 jours aprés la réunion, la réponse a cette note.

Le texte de la note des délégués, ainsi que celui de la réponse du chef d'entreprise, peuvent étre affichés par les délégués aux emplacements
prévus par la loi.

La compétence du délégué s'étend en principe au collége qui I'a élu, sauf pour les questions d'ordre général intéressant I'ensemble du personnel.
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ART.
4-2

Pour tout ce qui concerne les comités d'entreprises (composition, attributions, fonctionnement, statut des membres élus et des représentants
syndicaux), ainsi que pour le financement des activités sociales et culturelles gérées par les comités d'entreprises, il sera fait application des lois
et décrets en vigueur.

Le comité d'entreprise a pour objet d'assurer une expression collective des salariés, permettant la prise en compte permanente de leurs intéréts
dans les décisions relatives a la gestion et a I'évolution économique et financiére de I'entreprise, a I'organisation du travail, a la formation
professionnelle et aux techniques de production.

Il formule, a son initiative, et examine, a la demande du chef d'entreprise, toute proposition de nature a améliorer les conditions de travail, d'emploi
et de formation professionnelle des salariés, leurs conditions de vie dans I'entreprise ainsi que les conditions dans lesquelles ils bénéficient de
garanties collectives mentionnées a I'article L. 911-2 du code de la sécurité sociale (couverture contre le risque décés, les risques portant atteinte
a l'intégrité physique de la personne ou liés a la maternité, les risques d'incapacité de travail ou d'invalidité, etc.).

Les membres titulaires du comité d'établissement élus pour la premiére fois (1) peuvent bénéficier, dans les conditions et limites prévues a I'article
L. 451-3 du code du travail, d'un stage de formation économique d'une durée maximale de 5 jours dispensée soit par un organisme figurant sur
une liste arrétée par le préfet de région apres avis du comité régional de la formation professionnelle, de la promotion sociale et de I'emploi, soit
par un des organismes visés a l'article L. 451-1 du code du travail.

Cette formation économique peut étre renouvelée lorsque les élus ont exercé leur mandat pendant 4 ans, consécutifs ou non (2).

Le temps consacré a cette formation est pris sur le temps de travail et il est rémunéré comme tel. Il n'est pas déduit du temps qui, en application de
I'article L. 434-1du code du travail, est alloué aux membres du comité d'entreprise pour I'exercice de leurs fonctions. Il est imputé sur la durée du

congé prévu au chapitre ler du titre V du livre IV du code du travail.
Le financement de cette formation est pris en charge par le comité d'entreprise.

Dans les entreprises ou la référence prévue par la loi du 2 ao(t 1949 n'existe pas, I'absence de référence ne fait pas obstacle a la création
d'activités sociales et culturelles par accord entre I'employeur et les membres du comité ; cet accord déterminera les ressources qui seront
consacrées a cette création.

(1) Termes exclus de !'extension (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).

(2) Alinéa exclu de I'extension (arrété du 20 décembre 2001, art. Ter).
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ART.
4-3

L'élection des représentants du personnel est réglée par les dispositions Iégales et réglementaires en vigueur. En vertu de ces dispositions :

- les délégués du personnel sont élus dans les établissements dont I'effectif a atteint au moins 11 salariés pendant 12 mois, consécutifs ou non, au
cours des 3 années précédentes ;

- le comité d'entreprise est mis en place dans I'entreprise dont I'effectif a atteint au moins 50 salariés pendant 12 mois, consécutifs ou non, au
cours des 3 années précédentes ;

- I'élection a lieu, tous les 2 ans, a la méme date pour les délégués du personnel et pour les représentants du personnel au comité d'entreprise ou
d'établissement.

Conformément aux dispositions Iégales, il est constitué, dans les entreprises ou établissements de plus de 25 salariés, 2 colléges électoraux dont
I'un réunit les ouvriers et les employés, I'autre les ingénieurs, les chefs de service, les techniciens et les agents de maitrise. Dans les entreprises
ou établissements ne dépassant pas 25 salariés, il est constitué un colleége électoral unique regroupant I'ensemble des catégories
professionnelles.

Toutefois, pour I'élection du comité d'entreprise ou d'établissement, les ingénieurs chefs de service et cadres administratifs, commerciaux ou
techniques constituent un collége spécial lorsque leur nombre est au moins égal a 25.

La répartition du personnel dans les colleges électoraux et la répartition des sieges entre les différentes catégories font I'objet d'un accord entre le
chef d'entreprise ou son représentant et les organisations syndicales représentatives, ainsi que les modalités d'organisation et de déroulement des
opérations électorales. Cet accord doit respecter les principes généraux du droit électoral et les dispositions spécifiques du code du travail.

La direction informe le personnel, par affichage, de I'organisation des élections en précisant la date envisagée pour le premier tour de ces
élections, qui doit se placer au plus tard le 45e jour suivant celui de I'affichage, et elle invite par écrit les organisations syndicales représentatives a
négocier le protocole d'accord préélectoral et a établir les listes de leurs candidats.

Dans le cas d'un renouvellement de I'institution, cette invitation doit étre faite 1 mois avant I'expiration du mandat des représentants en exercice et
le premier tour des élections doit avoir lieu dans la quinzaine qui précede I'expiration de ce mandat.

Qu'il soit reconduit ou négocié, le protocole d'accord entre la direction de I'entreprise et les organisations syndicales portera notamment sur :
- la répartition des siéges entre les colleges ;

- les modalités pratiques du scrutin ;

- I'information du personnel concerné ;

- les délais de communication des listes.

Ce protocole, qui rappellera également les conditions d'électorat et d'éligibilité et qui pourra fixer une date limite de dépét de présentation des
listes de candidats, sera transmis a I'inspecteur du travail.

Un exemplaire en sera fourni, sur sa demande, a chaque délégué syndical.
En toute occurrence, le scrutin aura lieu pendant les heures de travail et le temps passé aux élections sera rémunéré comme temps de travail.

Des emplacements spéciaux en nombre suffisant seront réservés pendant la période prévue pour les opérations électorales a I'affichage des
communications suivantes :

1. Avis du scrutin ;

2. Liste électorale par college ;

3. Textes concernant le nombre des sieéges a pouvoir, les conditions d'électorat et d'éligibilité, les élections et voies de recours possibles ;
4. Liste des candidats ;

5. Procés-verbaux des opérations électorales ;

6. Protocoles d'accord, le cas échéant.

Tous les éléments concernant les élections seront communiqués aux salariés a domicile ainsi qu'aux VRP et aux salariés en déplacement
professionnel, a leur domicile, en méme temps qu'aux salariés occupés a I'intérieur de I'établissement.
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Il est procédé, dans chacun des colleéges, a des votes séparés, au scrutin secret sous enveloppe, pour les membres titulaires et les membres
suppléants.

Le scrutin est de liste a 2 tours avec représentation proportionnelle a la plus forte moyenne.
Le bureau électoral de chaque section de vote est composé comme il est prévu par le protocole électoral.

Si un protocole n'a pu étre conclu, le bureau sera composé pour chaque collége des 2 électeurs les plus agés et du plus jeune, présents a
I'ouverture et acceptant. La présidence appartiendra au plus agé, sauf s'il se présente comme candidat. Chaque liste pourra désigner, parmi les
électeurs, un délégué pour s'assurer du bon déroulement du scrutin (1).

L'employeur, responsable de I'organisation matérielle du scrutin, peut désigner un salarié pour assister au déroulement et au dépouillement du
scrutin, ainsi qu'a la rédaction du procés-verbal. Si le bureau avait & prendre une décision, ce salarié aurait simplement voix consultative (1).

Le dépouillement du vote a lieu immédiatement apres I'heure fixée pour la fin du scrutin et ses résultats sont consignés dans un procés-verbal en
plusieurs exemplaires signés par les membres du bureau (1).

Un exemplaire en est remis a chaque élu et a chaque délégué syndical, un autre sera affiché dés le lendemain dans I'établissement, un autre
exemplaire reste entre les mains de la direction.

Le procés-verbal est transmis dans les 15 jours, en double exemplaire, par I'employeur a I'inspecteur du travail.

Lorsque I'institution n'a pu étre mise en place ou renouvelée, un procés-verbal de carence est établi par le chef d'entreprise ou son représentant,
affiché dans I'entreprise et transmis dans les 15 jours a I'inspecteur du travail.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du troisieme alinéa des articles L. 423-13 et L. 433-9 du code du travail relatifs a /'organisation des
élections des délégués du personnel et des membres du comité d'entreprise (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).

Le comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail a pour mission de contribuer a la protection de la santé et de la sécurité des salariés
de I'établissement et de ceux mis a sa disposition par une entreprise extérieure, y compris les travailleurs temporaires, ainsi qu'a I'amélioration des
conditions de travail, notamment en vue de faciliter I'accés des femmes a tous les emplois et de répondre aux problémes liés a la maternité. Il a
également pour mission de veiller a I'observation des prescriptions législatives et réglementaires prises en ces matieres.

La mise en place d'un comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail ne s'impose que si I'effectif d'au moins 50 salariés a été atteint
pendant 12 mois consécutifs ou non au cours des 3 années précédentes.

Dans les établissements de moins de 50 salariés, les délégués du personnel sont investis des missions dévolues aux membres du comité
d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail, qu'ils exercent dans le cadre des moyens prévus a I'article L. 424-1 du code du travail. lls sont
également soumis aux mémes obligations (1).

En application de I'article L. 236-10 du code du travail, les représentants du personnel aux comités d'hygiene, de sécurité et des conditions de
travail bénéficient d'une formation destinée a les initier aux méthodes et aux procédés a mettre en oeuvre pour prévenir les risques professionnels
et améliorer les conditions de travail.

Cette formation sera assurée dans les conditions fixées par I'article L. 236-10 du code du travail et les décrets pris pour son application. Il est
notamment précisé que dans les établissements de moins de 300 salariés les dépenses engagées a ce titre sont déductibles, dans la limite prévue
au 2e alinéa de I'article L. 451-1 du code du travail, du montant de la participation des employeurs au financement de la formation professionnelle
continue.

(1) Alinéa étendu sous réserve de I'application du deuxieéme alinéa de I'article L. 236-1du code du travail aux termes duquel, en I'absence de CHS-
CT dans les établissements de 50 salariés et plus, les délégués du personnel de ces établissements ont les mémes missions et moyens que les
membres desdits comités (arrété du 20 décembre 20017, art. Ter).

L'élection des membres du comité central d'entreprise est organisée conformément aux dispositions légales et réglementaires et aux accords
d'entreprise.

Les dispositions particulieres relatives au fonctionnement dudit comité peuvent faire I'objet d'un réglement intérieur.

Les frais de transport et de séjour entrainés pour les membres du comité par leur participation aux réunions convoquées a l'initiative de
I'employeur seront pris en charge par I'entreprise selon les régles en usage dans I'entreprise.

La constitution, la composition et le fonctionnement du comité de groupe seront organisés conformément a la Iégislation et a la réglementation en
vigueur. Il en sera ainsi notamment de la désignation des représentants du personnel au comité de groupe.
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ART.
4-8 Le temps passé pour I'exercice des fonctions de représentant du personnel sera rémunéré comme temps de travail (tous les éléments du salaire

inclus).

La durée de ces fonctions, qui s'exercent soit a I'intérieur de I'entreprise, soit a I'extérieur, ne doit pas excéder, sauf circonstances exceptionnelles,
le nombre d'heures prévu par la loi en fonction de I'effectif de I'établissement.

Dans ce nombre d'heures n'est pas compris le temps correspondant aux convocations spéciales de la direction ou aux réunions périodiques : le
temps passé a ces réunions (y compris celles tenues a la suite d'une convocation spéciale de la direction) est payé comme temps de travail sans
étre déduit du crédit d'heures, visé ci-dessus, dont disposent les représentants titulaires.

Afin de n'apporter aucune entrave au fonctionnement normal de I'entreprise, les déplacements des représentants du personnel ne doivent étre
effectués qu'apres que ceux-ci en ont informé leur responsable hiérarchique, ou son remplagant, selon les usages en vigueur dans chaque
entreprise.

L'exercice normal de la fonction de représentant du personnel ne peut constituer un obstacle a son avancement professionnel ou a I'amélioration
de sa rémunération.

Les représentants du personnel ne peuvent étre licenciés en raison de faits découlant de I'exercice normal de leur fonction.

Les employeurs s'engagent a ne pas prendre en considération la qualité de représentant du personnel pour I'affectation ou la mutation au sein de
I'entreprise.
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1. Missions de la CPPNI

Conformément a I'article L. 2232-9 du code du travail, les missions de cette commission sont notamment les suivantes :

- elle représente la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;

- elle exerce un réle de veille sur les conditions de travail et I'emploi ;

- elle assure I'ensemble des négociations paritaires dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective ;

- elle établit un rapport annuel d'activité qu'elle verse dans la base de données nationale mentionnée a I'article L. 2231-5-1 du code du travail. Ce
rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise conclus dans Je cadre du titre /i, des chapitres ler et i du titre //i et des titres IV et V
du livre ler de Ja troisiéme partie, en particulier de /'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur Ja concurrence entre les
entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre aux difficuités identifiées. Une copie de ce
rapport est transmise a chaque organisation syndicale représentative de Ja branche (2)_;

- elle rend un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif dans les conditions mentionnées a
I'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire. Elle peut également étre saisie a la demande d'une organisation syndicale ou patronale
représentative de la branche ;

- elle peut également exercer les missions de I'observatoire paritaire mentionné a I'article L. 2232-10 du code du travail ;

- elle tient enfin a disposition de ses membres les copies des accords de branche et des éventuels récépissés de dépdts de ces derniers.
2. Composition de la CPPNI
La commission est composée paritairement d'un collége employeur et d'un collége salarié.

En tant que membres de la CPPNI, et Jorsqu'ils travaillent dans des entreprises de la branche, les représentants de ce second collége bénéficient
de la protection prévue par les dispositions légales applicables aux délégués syndicaux en cas de licenciement. (3),

2.1. Pour les réunions de négociation de branche
Le collége salarié est composé des organisations syndicales représentatives au niveau de la branche.

Chacune de ces organisations syndicales compose sa délégation dans les conditions prévues a I'article 3.2 du texte de base de la convention
collective.

La composition de la délégation patronale doit représenter la diversité des entreprises de la branche. Elle n'excédera pas le nombre maximum de
représentants de I'ensemble du collége salarié.

2.2. Pour les autres instances paritaires de la branche

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, cette commission
est composée de la fagon suivante :

- un collége « salariés » comprenant, pour chacune des organisations syndicales représentatives, deux titulaires et deux suppléants ;

- un collége « employeurs » comprenant un nombre égal de membres.

La présence de 3/5 au moins de membres de la commission est requise pour la validité des délibérations sous réserve de parité des colleges.
Peuvent participer aux réunions les titulaires et leurs suppléants.

Un membre salarié ou employeur ne peut participer a un vote relatif a un différend concernant une entreprise qui I'emploie. Il pourra néanmoins
assister a la réunion.

Dans le cas ou un des suppléants n'est pas salarié de cette entreprise, il peut participer au vote a la place du titulaire de la méme organisation
syndicale représentative.

Les membres titulaires et suppléants sont destinataires des convocations et des documents liés a ces réunions.
2.3. Bureau

La CPPNI est également composée d'un bureau, sauf pour les réunions de négociation de branche qui sont directement soumises aux régles de
représentativité légales.

Ce bureau est désigné comme suit : tous les 2 ans, la commission choisit parmi ses membres un président et un vice-président.

A chaque renouvellement, la répartition des postes se fait alternativement et paritairement entre I'organisation patronale et les organisations
syndicales de salariés.

Les membres du bureau sont désignés par leur collége.
Le président et le vice-président représentent la commission dans le cadre de ses activités.

Le président et le vice-président assurent la tenue des réunions, la préparation et I'exécution des décisions de la commission. lls prépareront les
ordres du jour des séances.

Les organisations syndicales de chaque collége doivent étre représentatives dans la branche pour siéger au sein de cette instance.

3. Fonctionnement de la CPPNI
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3.1. Périodicité des négociations

Sauf volonté expresse et unanime des parties, la commission paritaire se réunit au moins six fois par an dans le cadre des négociations
mentionnées par la loi, et dans les conditions prévues par la convention collective.

Elle se réunit également a la demande d'au moins trois de ses membres.

Elle définit son calendrier dans les conditions prévues a I'article L. 2222-3 du code du travail.

La convocation et les documents de travail des réunions de négociation de branche seront envoyés au moins 8 jours avant la tenue des réunions,
sous réserve que le délai entre deux réunions soit supérieur a 15 jours.

3.2. Validité des décisions
3.2.1. Pour les réunions de négociation de branche

Pour les négociations paritaires de branche, relatives a la convention collective, la validité des accords de branche est directement soumise aux
dispositions Iégales et réglementaires.

3.2.2. Pour les autres instances paritaires

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, les décisions
tiennent également compte de la représentativité des organisations syndicales et patronales selon les regles prévues par le code du travail.

Lorsque la CPPNI, réunie a des fins d'interprétation, parvient a une décision, un procés-verbal en est dressé ; il est signé des membres de la
commission ainsi que des parties ou, le cas échéant, de leurs représentants. Si elle ne parvient pas a dégager de décision majoritaire, un proces-
verbal de désaccord faisant état des différentes positions est rédigé.

Les procés-verbaux précités sont notifiés aux parties.
3.3. Procédure de transmission des accords
Les accords d'entreprise signés doivent étre adressés a la commission par voie électronique et par voie postale.

L'envoi par voie électronique comprend une copie de I'accord signé et une version non numérisée de ce dernier.

- I'adresse électronique de la CPPNI est la suivante : contact @ ucv. com ;

—|'adresse postale de la CPPNI est actuellement la suivante : CPPNI Grands magasins et magasins populaires, chez UCV, 13, rue La-Fayette, 75009
Paris.

A la réception d'un accord d'entreprise, le secrétariat de la CPPNI en accuse réception et le communique aux membres de cette commission.
3.4. Procédure spécifique de la saisine pour interprétation

Les difficultés d'interprétation sont adressées au secrétariat de la CPPNI cumulativement par courrier recommandé avec demande d'avis de
réception et par courrier électronique.

Le dossier de saisine est composé des éléments suivants :
- I'indication du ou des textes sur lesquels doit porter I'interprétation ;
—une note précisant les difficultés d'interprétation rencontrées.

Si le dossier de saisine ne comporte pas les documents indiqués ci-dessus, le secrétariat de la commission demande a I'auteur de la saisine de le
compléter.

Lorsque le dossier est complet, le secrétariat de la CPPNI :

- procede a la convocation des membres de la commission par courrier physique ou par voie électronique au moins 15 jours avant la date de la
commission. Ces membres sont destinataires de la copie de I'ensemble du dossier de saisine ;

—informe I'auteur de la saisine par courrier physique ou électronique de la date du point de départ du délai dont dispose la commission pour
rendre un avis.

Ce délai est de 2 mois. Il court & compter du lendemain du jour auquel aura été signifiée (7) au demandeur la bonne réception du dossier complet.

Avant de rendre un avis, la commission peut demander tout supplément d'information a I'auteur de la saisine. Un nouveau délai de 2 mois court
alors a compter de la notification au demandeur de la bonne réception des informations demandées.

(1) Date d'envoi du courrier physique ou électronique.

4. Préparation des réunions
Une salle est mise a disposition du college salarié le jour des réunions ou, le cas échéant, la veille, pour permettre la préparation de ces derniéres.
La durée de mise a disposition peut correspondre au maximum a la durée prévue de la ou des réunions préparées.

Les frais de restauration et d'hébergement inhérents a une réunion préparatoire qui doit avoir lieu la veille de la CPPNI ne sont pas a la charge des
salariés membres de cette commission.

(2) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions du 3° de I'article 2232-9 du code du travail, dans sa rédaction issue de /a loi n° 2018~
771du 5 septembre 2018 pour /a liberté de choisir son avenir professionnel.
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(Arrété du 17 février 2020-art. 1)

(3) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2234-3 du code du travail et de I'application du principe d'égalité a valeur
constitutionnelle résuitant de /'article 6 de la Déclaration des droits de I'homme et du citoyen du 26 aodt 1789 et du 6e alinéa du préambule de /a
Constitution de 1946, tel qu'interprété par la Cour de Cassation (Cass. soc. 29 mai 2001, Cegelec).

(Arrété du 17 février 2020-art. 1)

L'ancienneté s'entend de la présence effective dans I'entreprise, depuis le ler jour du contrat de travail en cours d'exécution, quel qu'ait été
I'emploi de début.

Lorsque le contrat en cours d'exécution a été précédé, sans interruption des relations de travail, d'un contrat a durée déterminée, I'ancienneté sera
décomptée a partir du 1er jour dudit contrat.

Les congés et les périodes de suspension du contrat de travail assimilés par la loi a du travail effectif entrent dans le calcul de I'ancienneté, pour le
temps prévu par la loi.

Sont également assimilés par la présente convention collective a du temps de présence effective pour la détermination de I'ancienneté :
- les périodes d'absence pour maladie qui font I'objet d'une indemnisation complémentaire par I'employeur ;

- le congé d'adoption ;

- le service national obligatoire lorsqu'il est situé entre 2 périodes d'emploi chez I'employeur.

Le salarié réembauché en application des priorités de réembauchage prévues par la loi ou par la présente convention bénéficiera des avantages
correspondant a la somme de I'ancienneté acquise au titre du contrat en cours d'exécution et du contrat précédent, sous cette réserve que, si le
salarié a percu une indemnité de licenciement lors de la rupture de son précédent contrat, une nouvelle indemnité de licenciement ne serait
calculée que sous déduction des sommes précédemment percues a ce titre et une allocation ou indemnité de fin de carriere serait calculée en
fonction de I'ancienneté acquise depuis le réembauchage.

Le salarié devra communiquer, lors de son engagement et pendant toute la durée de son contrat de travail, toutes les informations sur les éléments
de sa situation susceptibles d'avoir des conséquences sur ses obligations a I'égard de I'employeur et sur les obligations de I'employeur a son
égard.

Pour toutes modifications intervenant dans la situation personnelle du salarié postérieurement a son engagement et entrainant modification des
obligations de I'employeur, le salarié devra :

- en faire la déclaration ;

- produire toutes piéces prouvant sa nouvelle situation.

Toute modification de fonction entrainant modification de salaire ou de classification fera I'objet d'une notification écrite préalable a I'intéressé et
de Tavenant au contrat de travail signé par les 2 parties.

La direction pourra, en cas de nécessité, affecter momentanément un salarié a un travail correspondant a une qualification inférieure a celle de son
emploi habituel. Dans ce cas, ce salarié conservera le bénéfice du salaire de son précédent emploi pendant la période de mutation qui n'excédera
pas 3 mois.

Les salariées en situation de grossesse conservent le bénéfice du salaire de leur précédent emploi pendant toute la durée de leur affectation
temporaire pour raison de grossesse, conformément aux dispositions de I'article L. 122-25-1 du code du travail.

Les mutations ou remplacements temporaires ne seront prononcés qu'en cas de nécessité de service et feront I'objet de dispositions spécifiques
dans chacune des annexes catégorielles. Lorsque I'emploi occupé durant le remplacement sera d'une qualification supérieure a celle de I'emploi

habituel du salarié et que le remplacement durera de fagon continue pendant plus de 1 mois, il devra en étre tenu compte dans la rémunération du
salarié pendant cette période.

Lorsqu'a l'intérieur d'un méme groupe (société mere et filiales) un salarié est muté d'un établissement a un autre, il continue a bénéficier de
I'ancienneté acquise dans son précédent emploi.

Lorsqu'un salarié est appelé, a sa demande ou a la demande de I'employeur, a occuper un poste dans un établissement situé hors du territoire
métropolitain a la suite d'un engagement ou d'une mutation, il sera établi avant son départ un contrat écrit qui précisera les conditions (notamment
de rémunération) de cet engagement ou de cette mutation. Pour I'application des clauses de la présente convention, I'ancienneté acquise hors de
la métropole entre en ligne de compte lors de la réintégration de I'intéressé dans ses fonctions métropolitaines dans I'entreprise.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006646044&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.
6-6 Aucun rapport concernant le personnel ne pourra figurer au dossier qu'aprés signature de I'intéressé ou notification par lettre recommandée.

Le salarié pourra demander par écrit a consulter son dossier personnel. La possibilité lui en sera donnée au plus tard 4 jours aprés la réception de
cette demande qui sera inscrite et datée sur un registre spécial prévu a cet effet.

Le salarié pourra faire connaitre ses remarques éventuelles par écrit dans les 4 jours qui suivront la consultation.



SECTION 2

Avenant salaires en vigueur

Avenant du 17 avril 2024 relatif aux rémunérations minimales garanties

ART.

ART.

ler

ART.

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires se sont réunis pour négocier sur les rémunérations minima
garanties.

Le présent accord s'applique a I'ensemble des établissements compris dans le champ d'application de la convention collective nationale des
grands magasins et des magasins populaires du 30 juin 2000.

Des rémunérations minimales mensuelles et annuelles garanties sont instituées pour tous les niveaux de la grille de classification.
Les rémunérations minimales sont fixées par le baréme ci-dessous.

Baréme des rémunérations minimales garanties (RMG)

Niveau“échelonHRMG mensuelle”RMG annuelle
Employés

1 1766,92 € 22087 €

2 1768 € 22096 €

1 1773 € 22157 €

! 2 1785 € 22310 €
1 1797 € 22 463 €

. 2 1803 € 22539 €
1 1834 € 22921€

v | 2 | 18os€ 23685 €

Agents de maitrise
v | 20s4€ || 26699¢€
Cadres

\ 2469 € 32694 €
VI 3203¢€ 42 406 €
VIl 4217 € 55840 €

Ce baréme s'applique aux salariés employés a temps complet sur la base de la durée légale du travail.

Dans le cas d'entrée ou de départ de I'entreprise et/ou de suspension du contrat de travail, les rémunérations minimales sont recalculées en
fonction des regles Iégales et des régles propres a chaque entreprise.

Pour la détermination des rémunérations minimales garanties (RMG), les primes ayant le caractére de remboursement de frais, la prime de
transport et la rémunération des heures supplémentaires, de méme que les sommes versées au titre de l'intéressement et de la participation ainsi
que la prime d'ancienneté visée a I'article 14.1 de la convention collective ne sont pas prises en compte dans les rémunérations minimales.

Les rémunérations minimales des salariés employés a temps partiel sont égales a autant de tanti€mes des rémunérations minimales des salariés a
temps complet de méme niveau que la durée hebdomadaire moyenne prévue par leur contrat de travail comporte d'heures.

La rémunération des heures complémentaires, éventuellement effectuées, n'est pas prise en compte dans les rémunérations minimales des
salariés a temps partiel, définies comme indiqué ci-dessus.



ART.

Des majorations de salaires prenant en considération I'expérience et la qualité du travail sont prévues a I'article 14.2 de la convention collective,
qui stipule :

« Les acquis d'expérience résultant de I'exercice d'une méme fonction ou de fonctions de méme qualification seront pris en compte dans la
rémunération des employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux de la classification professionnelle par des
majorations de salaire instituées dans les grilles de salaire des entreprises.

Les employés qui occupent un emploi classé dans I'un de ces 3 niveaux bénéficieront de la premiere majoration de salaire au plus tard aprés 5 ans
d'expérience dans la méme qualification, de la seconde au plus tard aprés 10 ans d'expérience dans la méme qualification et de la troisieme au
plus tard apres 15 ans d'expérience dans la méme qualification.

Ces majorations de salaire a I'expérience seront calculées sur la base du 1er échelon du niveau dans lequel est classé I'emploi occupé par les
salariés concernés. Leur niveau sera fixé au niveau de la branche, lors de la négociation annuelle sur les garanties minimales de rémunération.

Le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas a ceux des employés qui bénéficient d'une prime d'ancienneté. Toutefois, les
employés des grands magasins et des magasins populaires qui occupent les emplois mentionnés ci-dessus, et pour lesquels I'application des
majorations de salaire instituées selon les dispositions du présent article deviendrait plus avantageuse que le maintien du bénéfice de la prime
d'ancienneté, pourront demander a en bénéficier, en renongant a la prime d'ancienneté.

En outre, le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas aux employés des grands magasins et des magasins populaires qui
appliquent une disposition ayant pour effet la revalorisation systématique du salaire mensuel de base de tout employé n'ayant pas bénéficié
d'augmentation salariale depuis 3 ans. Dans ce cas, la revalorisation systématique devra étre au moins égale aux majorations de salaire visées au
présent article. »

Les majorations de salaire, instituées par I'article 14.2 précité pour les employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux
(1, 1l ou M) de Ja classification professionnelle, ne peuvent étre inférieures a.1) :

- 1% des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la premiere majoration au plus tard aprés 5 ans d'expérience
dans la méme qualification ;

-2 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la deuxieme majoration au plus tard apres 10 ans d'expérience
dans la méme qualification ;

-3 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la troisieme majoration au plus tard aprés 15 ans d'expérience
dans la méme qualification.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de I'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, le dernier alinéa
de l'article 3 est étendu sous réserve de /'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par les décisions du
Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 et du 13 décembre 2021 n° 433232 dont il ressort que « si la convention de branche peut retenir que les salaires
minima hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de leurs salaires de base et de certains compiéments de
salaire, elle ne peut, lorsqu'elle prévoit I'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de la définition des garanties
applicables en matiere de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que les stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiére
prévalent sur celles de Ja convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 28 juin 2024 - art. 1)

Conformément a la décision du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n° 433053) les salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1du
code du travail sont définis ici par les rémunérations minimales garanties auxquelles s'ajoute, le cas échéant, la prime d'ancienneté prévue a
I'article 14.1 de la convention collective.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de /'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, article étendu
sous réserve de I'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par Jes décisions du Conseil d'Etat du 7
octobre 2021 et du 13 décembre 2021 n° 433232 dont il ressort que « si la convention de branche peut retenir que les salaires minima
hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de Jeurs salaires de base et de certains compléments de salaire, elle
ne peut, lorsqu'elle prévoit I'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de la définition des garanties applicables en matiere
de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que Jes stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiére prévalent sur celles de la
convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 28 juin 2024 - art. 1)

Les parties signataires rappellent les dispositions de I'article L. 3221-1 du code du travail qui précise que « tout employeur assure, pour un méme
travail ou un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes ». Elles rappellent qu'il appartient aux entreprises de
la branche de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes a emploi de valeur égale sans raison objective pouvant les
justifier.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774&dateTexte=&categorieLien=cid
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https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005651276&idArticle=KALIARTI000005785478&categorieLien=cid
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ART.

ART.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent accord ne justifie pas de prévoir
des stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés.

Le présent accord est applicable a compter du premier jour du mois civil qui suit son dépot.

Les parties signataires conviennent de se réunir au cours du 4e trimestre 2024 pour entamer les négociations sur les salaires au titre de I'année
2025 et, en cas de réévaluation anticipée du Smic, dans le mois qui suit sa publication au Journal officiel.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé & la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 3

Avenant : Annexe du 31 mars 2008 relative a la classification professionnelle

Source officielle Légifrance

ART.

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires avaient exprimé, au moment de la négociation de la
convention collective nationale du 30 juin 2000, la nécessité de refondre les classifications professionnelles issues des deux anciennes
conventions collectives.

Ils constatent que les anciennes classifications, remises en vigueur pour une durée déterminée par I'accord du 11 avril 2001 et I'accord du 30
septembre 2002, dans I'attente d'un accord sur une classification professionnelle unique, ne s'appliquent plus depuis le 1er juillet 2003.

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires partagent une volonté commune de garantir, dans les
entreprises qui relévent du champ d'application de leur convention collective, la cohérence des dispositions qui s'appliquent aux salariés qui y
sont employés.

En conséquence, ils conviennent de mettre en place une nouvelle classification professionnelle. Cette classification est annexée a la convention
collective nationale du 30 juin 2000, selon les dispositions définies ci-dessous.

Préambule

La classification professionnelle des emplois a pour objet I'évaluation et le positionnement des différents emplois de la profession selon des regles
communes. Elle sert de support aux appointements minima garantis.

La classification comprend 8 niveaux : 4 niveaux d'employés, 1 niveau de maitrise et 3 niveaux de cadres et 2 échelons dans chaque niveau
d'employés.

Les niveaux sont définis a partir de critéres tels que la nature de I'activité exercée, les connaissances requises, I'autonomie de I'emploi, les
responsabilités humaines et techniques. Chaque emploi est classé selon les critéres utilisés dans la définition des niveaux.

La classification est complétée par une liste d'emplois repéres qui n'est pas exhaustive. Cette liste est réexaminée au moins une fois tous les 5
ans.

Les modalités de mise en oeuvre de la classification et les garanties prévues par le présent texte sont destinées a en assurer la bonne application.



Employés

Niveau |

Les emplois classés a ce niveau se caractérisent par I'exécution de taches simples et répétitives. Les instructions regues sont précises et
définissent completement le travail a effectuer et les modalités de sa réalisation. Le contrdle et I'assistance hiérarchiques sont directs et
permanents.

L'adaptation au poste n'exige qu'une mise au courant rapide, sans formation particuliére. L'emploi est accessible avec les seules connaissances
éventuellement acquises au cours de la scolarité obligatoire.

On distingue 2 échelons dans ce niveau :

Pour tenir compte de la maitrise des taches, acquise du fait de la pratique professionnelle, le passage du premier échelon au second s'effectue au
plus tard apres 6 mois d'exercice de I'emploi.

Les titulaires des emplois classés a ce niveau, qui entrent dans les catégories visées dans I'accord du 12 janvier 2005, relatif a I'accées des salariés
des grands magasins et des magasins populaires a la formation tout au long de la vie professionnelle, font partie des publics prioritaires au titre de
la période de professionnalisation et du droit individuel a la formation (DIF).

La réalisation d'une période de professionnalisation ou d'un DIF leur donne la possibilité d'accéder a un poste de niveau Il. Cette possibilité est
examinée avec une attention particuliére lors de la rencontre liée a I'entretien professionnel visé a I'accord du 12 janvier 2005.

Niveau Il

Les emplois classés a ce niveau se caractérisent par I'exécution de taches simples mais diverses. Le travail a effectuer est défini par des
instructions précises et détaillées. L'initiative requise s'exerce dans le cadre des méthodes ou procédures en vigueur.

Les opérations exécutées peuvent nécessiter les connaissances de base d'un métier, sans en exiger la compléete maitrise. La formation requise
correspond au niveau du ler cycle de I'enseignement technique (CAP, BEP) ou a son équivalent en expérience professionnelle, éventuellement
validé.

On distingue 2 échelons dans ce niveau :

Pour tenir compte de la maitrise des procédures ainsi que de la capacité d'initiative et d'organisation personnelle, acquises du fait de la pratique
professionnelle, le passage du premier échelon au second s'effectue au plus tard aprés 18 mois d'exercice de I'emploi.

Niveau llI

Les emplois classés a ce niveau requierent une technicité professionnelle. lls comportent la réalisation de travaux variés. L'autonomie est réelle
mais limitée a I'organisation quotidienne du travail dans le cadre de I'objectif fixé.

La formation requise correspond au niveau du 1er cycle de I'enseignement technique (CAP, BEP) ou & son équivalent en expérience
professionnelle, éventuellement validé.

On distingue 2 échelons dans ce niveau :

Pour tenir compte de la maitrise de la technicité professionnelle et d'une capacité d'autonomie réelle dans I'organisation quotidienne du travail,
acquises du fait de la pratique professionnelle, le passage du premier échelon au second s'effectue au plus tard aprés 3 ans d'exercice de
I'emploi.

Niveau IV

Les emplois classés a ce niveau se caractérisent par la réalisation de travaux complexes. lls requiérent la maitrise compléte d'une technique. lls
impliquent de rechercher, analyser et interpréter des informations variées ayant plusieurs origines et parfois incompletes. L'autonomie est
suffisante pour traiter les aléas, résoudre les problémes rencontrés dans des situations imprévues et fixer les priorités dans les travaux a
accomplir.

La formation requise correspond a un niveau de type bac, BT ou BP, en rapport avec I'emploi, ou a son équivalent en expérience professionnelle,
éventuellement validé.

On distingue 2 échelons dans ce niveau :

Les emplois comportant une part significative d'assistance a des personnes de moindre qualification sont classés au second échelon.

Maitrise

Niveau V

Les emplois classés a ce niveau requiérent, sous le contréle de I'employeur ou d'un cadre :

— soit d'assurer de fagon permanente une responsabilité d'organisation et d'animation d'équipes, ainsi que d'initiation du personnel de ces
équipes aux procédures et méthodes a appliquer ;

— soit de posséder une responsabilité de compétence technique, administrative ou commerciale.

Les fonctions exercées comportent la réalisation des objectifs fixés par I'utilisation de moyens et de méthodes définis et connus, dont le choix
nécessite des capacités d'organisation.

La formation requise correspond a un niveau d'études supérieures de type bac + 2, en rapport avec I'emploi, ou a son équivalent en expérience
professionnelle, éventuellement validé.

Cadres

Niveau VI

Les emplois classés a ce niveau requierent :

— soit d'assurer la gestion opérationnelle habituelle d'un ensemble organisationnel ;

— soit d'apporter une contribution individuelle pour réaliser des travaux complexes exigeant des capacités de jugement, de conception et de
négociation.

L'autonomie s'exerce dans le cadre d'objectifs annuels (individuels ou d'unité) et dans les budgets et moyens alloués. L'impact de I'exercice de la
fonction est sensible sur son périmétre d'activité.

La formation requise correspond a un niveau d'études supérieures de type bac + 3 ou + 4, ou a son équivalent en expérience professionnelle,
éventuellement validé.



ART.

Niveau VII

Les emplois classés a ce niveau requierent d'assurer la responsabilité d'un domaine d'activité, qui peut comporter plusieurs ensembles
organisationnels, et, dans le périmetre de responsabilité, de prendre les décisions nécessaires a la mise en oeuvre de la politique de I'entreprise et
a la réalisation des objectifs fixés. La responsabilité s'exerce soit dans le management, soit par une contribution individuelle de niveau expert.

La fonction comporte la négociation d'accords avec des implications a moyen terme et la proposition d'une politique et d'axes de développement
pour le domaine d'activité concerné. L'autonomie de jugement est large et permet les initiatives. L'impact des décisions est direct et significatif sur
les résultats du périmetre de responsabilité.

La formation requise correspond a un niveau d'études supérieures de type bac + 4 ou + 5, ou a son équivalent en expérience professionnelle,
éventuellement validé.

Niveau VIII

Les emplois classés dans ce niveau requiérent :

— d'assumer la responsabilité d'une des fonctions importantes de I'entreprise ;

— de participer a I'élaboration de la stratégie a moyen terme pour le domaine de responsabilité concerné et de la décliner en plans d'actions,

— d'en construire I'organisation et de décider des moyens a mettre en oeuvre et de leur structuration.

L'autonomie est trés large, dans les limites de la délégation regue de la direction de I'entreprise. A ce niveau de responsabilité, I'impact des
décisions est significatif sur I'ensemble de I'entreprise et peut étre concrétisé dans son résultat opérationnel annuel.

La formation requise correspond a un niveau d'études supérieures de type bac + 4, + 5 ou au-dela, ou a son équivalent en expérience
professionnelle, éventuellement validé.

La présente classification ne concerne pas les emplois de cadres qui participent aux organes de direction.

Conformément aux axes prioritaires de formation définis par I'accord du 12 janvier 2005 relatif a I'accés des salariés des grands magasins et des
magasins populaires a la formation tout au long de la vie professionnelle, les titulaires des emplois classés dans tous les niveaux de la présente
classification peuvent bénéficier d'actions de formation ou de validation des acquis de I'expérience ayant pour objectif de favoriser leur évolution
par I'acquisition de connaissances et de compétences professionnelles complémentaires et de leur permettre par I'acquisition ou le
développement d'une qualification I'accés a un emploi de méme niveau ou d'un niveau supérieur dans I'entreprise.



Les différents emplois existant dans les entreprises de la branche sont classés par application des définitions de niveau et d'échelon indiquées a
I'article 1er du présent accord.

Pour faciliter ce classement, certains emplois — qu'on peut qualifier d'emplois reperes — sont répertoriés et classés ci-dessous. Ces emplois sont
classés a leur positionnement minimal dans la grille et représentent un pourcentage significatif des emplois de la branche.

Les dénominations retenues résultent des taches principales confiées au titulaire, de I'activité dominante ou de la spécialité exercée.

Il est souligné que :

— dans un établissement donné, ces emplois repéres n'existent pas tous nécessairement ;

— selon les entreprises, des emplois analogues peuvent porter des dénominations différentes ; c'est donc par référence a ses caractéristiques
propres, et non par simple référence a sa dénomination, que chaque emploi doit étre classé.

Cette liste est établie sous réserve de I'évolution des activités et des modes d'organisation, qui peut amener a sa révision.

Employés

Niveau |

Agent d'exploitation.

Approvisionneur(euse).

Réassortisseur(euse).

Niveau Il

Cariste.

Vendeur(euse).

Caissier(iere).

Agent de maintenance.

Employé(e) administratif(ve).

Niveau llI

Cariste.

Vendeur(euse).

Caissier(iére).

Professionnel(le) de I'alimentation (boucher, poissonnier, charcutier, traiteur, fromager, etc.).
Etalagiste.

Technicien(ne).

Secrétaire.

Comptable.

Niveau IV

Vendeur(euse).

Professionnel(le) de I'alimentation (boucher, poissonnier, charcutier, traiteur, fromager, etc.).
Etalagiste.

Technicien(ne).

Secrétaire.

Comptable.

Caissier(iere) principal(e).

Assistant(e) administratif(ve).

Animateur(trice) d'équipe (caisses, rayon, etc.).

Maitrise

Niveau V

Assistant(e) de direction.
Responsable administratif(ve).
Responsable technique.
Responsable de vente.
Responsable de caisses.
Gestionnaire de produits.

Cadres

Niveau VI

Responsable d'équipe de vente.

Responsable de service (administratif, logistique, technique, etc.).
Acheteur(euse).

Niveau VII

Adjoint(e) de direction.



Responsable de service (administratif, logistique, technique, etc.).
Directeur(trice) d'établissement.

Acheteur(euse).

Niveau VIII

Directeur(trice) d'établissement.

Directeur(trice) de département ou de fonction support.

ART.

L'application de la classification instituée par le présent texte s'effectue selon les modalités et garanties ci-dessous.

I. - Modalités
1. Délai d'application

La présente classification doit étre appliquée dans un délai maximal de 12 mois suivant le dépo6t du présent texte a la direction générale du travail.

2. Commission de mise en place et de suivi en entreprise

Dans les 3 mois suivant le dépdt du présent texte, une commission de mise en place et de suivi est constituée dans chaque entreprise, pour une
période de 12 mois au maximum a compter de la date de sa premiéere réunion.

Elle est composée de 2 représentants, salariés de I'entreprise, de chacune des organisations syndicales signataires du présent texte, d'un
représentant, salarié de I'entreprise, de chacune des autres organisations syndicales représentatives au niveau national, et d'un nombre de
représentants de I'employeur égal a celui des représentants des syndicats.

La commission dispose de I'inventaire des emplois existant dans I'entreprise, de leur définition et de leur classement dans les différents niveaux de
la présente classification. Les documents relatifs aux travaux de la commission doivent étre communiqués aux membres dans un délai raisonnable
avant les réunions.

Le temps passé en réunion et les frais éventuels sont pris en charge par I'employeur selon les modalités en usage dans I'entreprise.

3. Commission de suivi de branche

Une commission paritaire de suivi est constituée pour 24 mois, au niveau de la profession. Elle est composée d'un représentant titulaire et d'un
représentant suppléant de chacune des organisations syndicales signataires du présent texte et d'un nombre égal de représentants de I'UCV.
La commission est saisie de tout probleme d'interprétation du présent texte par I'une des parties a la négociation.

La partie la plus diligente saisit la commission au moyen d'une lettre recommandée avec avis de réception, adressée au secrétariat de la
commission, dont le siege est fixé a I'union du grand commerce de centre ville. A cette lettre doit étre annexé un exposé succinct du probléme
d'interprétation, dont une copie sera jointe a la convocation des membres de la commission.

La commission se réunit dans les 15 jours qui suivent la réception de la lettre recommandée au siege du secrétariat et entend les parties
contradictoirement ou séparément.

Elle est informée du calendrier de mise en place de la présente classification dans les entreprises connues de I'UCV.

Il. - Garanties

Le libellé et le niveau des emplois résultant de I'application de la présente classification sont notifiés individuellement a chaque salarié concerné.
L'application de la présente classification ne peut pas avoir pour effet une diminution des appointements nets mensuels d'un salarié.

Cette application ne peut en aucun cas entrainer le déclassement d'un salarié, actuellement classé comme cadre, en situation d'agent de maitrise
ou d'employé.

Elle ne peut en aucun cas entrainer le déclassement d'un salarié, actuellement classé dans la maitrise, en situation d'employé.

Les salariés qui sont classés dans la maitrise votent aux élections professionnelles dans le second collége, sous réserve de I'application des
dispositions législatives en vigueur.



Le présent accord prend effet a compter du jour qui suit son dép6t.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions de I'article L. 132-2-2 du code du
travail.

Conformément aux dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur, il sera déposé a la direction générale du travail et au secrétariat-greffe du
conseil de prud'hommes de Paris, a I'expiration du délai d'opposition qui est de 15 jours, décomptés a partir de la date de premiéere présentation de
la lettre recommandée avec avis de réception, notifiant I'accord.

Le présent accord, conclu pour une durée indéterminée, peut étre dénoncé ou révisé par chacune des parties signataires dans les conditions
prévues par les dispositions législatives en vigueur, notamment I'article L. 132-7 du code du travail.

La demande de révision, accompagnée d'un projet motivé sur les points a réviser, est notifiée a I'ensemble des parties signataires par lettre
recommandée avec avis de réception.

Les parties signataires conviennent de demander I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément aux
dispositions de I'article L. 133-8 du code du travail.



SECTION 4

Avenant : Avenant du 21 novembre 2001 relatif a 'emploi et a 1a formation
professionnelle

Source officielle Légifrance

| ART.

ART.

La commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP) est I'instance d'information réciproque, d'étude, de
concertation et de proposition dans le domaine de la formation professionnelle et de I'emploi.

Ses missions, sa composition et son fonctionnement sont régis par les dispositions ci-dessous.

Le présent accord a le méme champ d'application, territorial et professionnel, que la convention collective nationale des grands magasins et des
magasins populaires du 30 juin 2000.

Conformément aux dispositions de I'article 11.8 de la convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires, la CPNEFP
est composée d'un représentant titulaire et d'un représentant suppléant par organisation syndicale représentative au niveau national et de
représentants, titulaires et suppléants, de I'Union du grand commerce de centre-ville (UCV) en nombre égal a celui des représentants, titulaires et
suppléants, des organisations syndicales.

Les titulaires et les suppléants sont convoqués en méme temps et sont destinataires des mémes documents.
Le titulaire et le suppléant peuvent participer ensemble aux réunions.

Seuls les titulaires disposent d'un droit de vote. Toutefois, en cas d'absence du titulaire, le suppléant dispose de son droit de vote et, en cas
d'absence du titulaire et de son suppléant, le titulaire peut donner pouvoir a un autre membre titulaire de la commission.

Les représentants des organisations syndicales et ceux de I'UCV sont désignés pour une durée indéterminée. Chaque organisation syndicale, ainsi
que I'UCV, peut a tout moment mettre fin au mandat de ses représentants (ou de I'un d'entre eux) et désigner de nouveaux (ou un nouveau)
représentant(s).

Tous les 2 ans, un président et un vice-président, appartenant I'un au collége des représentants des organisations syndicales, I'autre au collége
des représentants de I'UCV, sont élus par leurs colléges respectifs. A chaque renouvellement, le poste de président passe au collége qui détenait
le poste de vice-président et vice versa.



La CPNEFP se réunit 4 fois par an.

Elle peut tenir des réunions supplémentaires, exceptionnelles, sur décision conjointe du président et du vice-président ou sur la demande de la
majorité de ses membres titulaires.

La convocation a la réunion, signée par le président et le vice-président, doit étre adressée, avec les documents qui I'accompagnent, au moins 15
jours a l'avance pour les réunions ordinaires, ce délai étant réduit a 8 jours pour les réunions exceptionnelles.

L'ordre du jour est arrété d'un commun accord par le président et le vice-président. Lorsque la CPNEFP se réunit a la demande de la majorité de
ses membres, figurent obligatoirement a I'ordre du jour de la séance les questions jointes a la demande de convocation.

L'UCV (dont le siege est situé 14, rue de Castiglione, 75001 Paris) assume la charge du secrétariat de la commission.

Pour que la réunion de la CPNEFP puisse se tenir, il faut que les membres présents en séance et disposant d'un droit de vote soient en nombre au
moins égal a la moitié du nombre total des membres titulaires.

Dans le cas ou ce quorum n'est pas atteint, une nouvelle réunion doit étre convoquée dans les 30 jours qui suivent la date de la réunion qui n'a pu
se tenir. Aucune condition de quorum n'est exigée pour la tenue de cette nouvelle réunion.

Pour ceux des membres de la CPNEFP qui sont salariés d'entreprise de la profession, la participation ddment constatée aux réunions de cette
commission ne doit entrainer aucune réduction de rémunération et leurs frais éventuels de transport et de séjour doivent leur étre remboursés
dans les conditions fixées par I'article 3.2 de la convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires.

Les avis de la commission sont pris a la majorité absolue des membres de la commission présents en séance et ayant voix délibérative.
Un relevé de conclusions est établi en fin de séance et signé, apreés adoption par la commission, par le président et le vice-président.
Dispositions finales

Conformément aux dispositions de I'article L. 132-10 du code du travail, le texte du présent accord sera déposé a la direction départementale du
travail et de I'emploi de Paris et un exemplaire en sera remis au secrétariat-greffe du conseil des prud'hommes de Paris.

Le présent accord sera applicable a partir du lendemain de son dépot.

Les parties signataires du présent accord s'engagent a en demander I'extension conformément aux dispositions des articles L. 133-8 et suivants
du code du travail.

Fait a Paris, le 21 novembre 2001.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647014&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647043&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006647043&dateTexte=&categorieLien=cid

La CPNEFP remplit les missions définies par les textes en vigueur, et notamment I'accord interprofessionnel du 10 février 1969 et son avenant du
21 novembre 1974, I'accord interprofessionnel du 20 octobre 1986, I'accord interprofessionnel du 3 juillet 1991 et ses différents avenants, en
particulier celui du 5 juillet 1994. Elle a notamment pour role :

- d'étudier la situation de I'emploi dans la profession, son évolution au cours de la derniére année connue et son évolution prévisible (afin de
permettre a la commission d'avoir une meilleure connaissance de cette situation, la CPNEFP sera informée des projets de licenciements collectifs
de plus de 10 salariés sur une période de 30 jours : le secrétariat de la CPNEFP recevra communication du plan social de I'entreprise dans les 15
jours qui suivent la réunion du comité d'entreprise ou du comité central d'entreprise consulté) ;

- d'étre consultée préalablement a la conclusion de contrats d'études sur les perspectives d'évolution des emplois et des qualifications au niveau
de la profession, dés lors que sont sollicités des concours financiers de I'Etat (elle est en outre informée des conclusions de ces études) ;

- de concourir a l'insertion professionnelle des jeunes et, notamment, de formuler des avis sur les conditions de mise en oeuvre des formations en
alternance dans la branche ainsi que sur les conditions d'accueil des éleves et des étudiants effectuant des stages ou périodes de formation en
entreprise ;

- d'étudier les besoins de formation de la profession, a court et a moyen termes, en fonction notamment de I'introduction et du développement des
nouvelles technologies et des nouvelles méthodes de travail mises en place ;

- de formuler des propositions concernant la liste des formations considérées comme prioritaires, en tenant compte notamment de I'évolution des
emplois et du nécessaire maintien de la compétitivité des entreprises ;

- d'établir et de tenir a jour la liste nominative des cours, stages ou sessions qu'elle considére comme présentant un intérét reconnu par la
profession et retenus a partir de critéres qu'elle aura définis, notamment ceux liés au contenu des actions de formation et a leur valeur
pédagogique ;

- de participer a I'étude des moyens de formation, de perfectionnement et de réadaptation professionnels (publics ou privés) existant pour les
différents niveaux de qualification ;

- de rechercher, avec les pouvoirs publics et les organismes compétents, les mesures propres a assurer la pleine utilisation de ces moyens, leur
adaption et leur développement ;

- de formuler a cet effet toutes observations et propositions utiles et, notamment, de préciser, en liaison avec les organismes dispensateurs de
formation, les critéres de qualité et d'efficacité des actions de formation ;

- de suivre I'évolution des diplomes et de tout moyen de reconnaissance des qualifications (notamment des certificats de qualification
professionnelle) ;

- de suivre I'application des accord conclus dans le cadre des dispositions prévoyant la négociation quinquennale de branche sur les objectifs et
les priorités en matiére de formation professionnelle.

La CPNEFP définit les qualifications qui lui paraissent devoir étre développées dans le cadre du contrat de qualification.

La CPNEFP dispose des éléments chiffrés relatifs a I'évolution de I'emploi dans la profession fournis chaque année par I'UCV, ainsi que des travaux
conduits par I'observatoire de I'emploi, des métiers et des qualifications du commerce géré par le FORCO.



SECTION 5

Avenant : Adhésion par lettre du 25 octobre 2004 de la fédération des
commerces et des services UNSA

Source officielle Légifrance

ART. Bagnolet, le 25 octobre 2004.

La fédération des commerces et des services UNSA (Libres ensemble), 21, rue Jules-Ferry, 93177 Bagnolet Cedex, a la direction départementale
du travail, de I'emploi et de la formation professionnelle de Paris, service des conventions collectives, 210, quai de Jemmapes, 75462 Paris Cedex
10.

Monsieur,

Nous avons le plaisir de vous faire savoir que, aprés décision du bureau fédéral de la fédération des commerces et des services UNSA prise a
I'unanimité, nous adhérons a la convention collective des grands magasins et magasins populaires, n°® 3082.

Veuillez agréer, Monsieur, nos salutations distinguées.

Le secrétaire général.



SECTION 6

Avenant : Avenant n° 1 du 31 mars 2008 relatif aux dispositions de I'article
14.2 de la convention collective

Source officielle Légifrance

ART.

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires constatent la nécessité d'adapter I'article 14. 2 de la
convention collective nationale du 30 juin 2000, a la suite de I'adoption le 31 janvier 2008 de son annexe relative a la classification professionnelle.
En conséquence, ils conviennent des dispositions suivantes qui se substituent aux dispositions précédentes de I'article 14. 2 :

« Article 14. 2
Prise en considération de I'expérience et de la qualité du travail

Les acquis d'expérience résultant de I'exercice d'une méme fonction ou de fonctions de méme qualification seront pris en compte dans la
rémunération des employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux de la classification professionnelle par des
majorations de salaire instituées dans les grilles de salaire des entreprises.

Les employés qui occupent un emploi classé dans I'un de ces 3 niveaux bénéficieront de la premiére majoration de salaire au plus tard aprés 5 ans
d'expérience dans la méme qualification, de la seconde au plus tard aprés 10 ans d'expérience dans la méme qualification et de la troisieme au
plus tard aprés 15 ans d'expérience dans la méme qualification.

Ces majorations de salaire a I'expérience seront calculées sur la base du 1er échelon du niveau dans lequel est classé I'emploi occupé par les
salariés concernés. Leur niveau sera fixé au niveau de la branche, lors de la négociation annuelle sur les garanties minimales de rémunération.
Le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas a ceux des employés qui bénéficient d'une prime d'ancienneté. Toutefois, les
employés des grands magasins et des magasins populaires qui occupent les emplois mentionnés ci-dessus, et pour lesquels I'application des
majorations de salaire instituées selon les dispositions du présent article deviendrait plus avantageuse que le maintien du bénéfice de la prime
d'ancienneté, pourront demander a en bénéficier, en renongant a la prime d'ancienneté.

En outre, le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas aux employés des grands magasins et des magasins populaires qui
appliquent une disposition ayant pour effet la revalorisation systématique du salaire mensuel de base de tout employé n'ayant pas bénéficié
d'augmentation salariale depuis 3 ans. Dans ce cas, la revalorisation systématique devra étre au moins égale aux majorations de salaire visées au
présent article. »



SECTION 7

Avenant : Accord du 6 avril 2012 relatif aux modalités de répartition de la
contribution au fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ler

ART.

ART.

Le présent accord est conclu en application des dispositions de I'accord national interprofessionnel du 5 octobre 2009 sur le développement de la
formation tout au long de la vie professionnelle, la professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels, reprises par la loi du 24
novembre 2009 relative a I'orientation et a la formation professionnelle tout au long de la vie.

La loi du 24 novembre 2009 met a la charge des entreprises une contribution destinée au fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels (FPSPP) qui a notamment pour vocation de contribuer au financement d'actions de formation au bénéfice de publics spécifiques,
salariés et demandeurs d'emploi, déterminés par accord-cadre entre I'Etat et le FPSPP.

La contribution au FPSPP, assise sur la participation des entreprises au développement de la formation professionnelle continue, est versée par
I'intermédiaire des organismes collecteurs paritaires agrées (OPCA). Elle ne s'ajoute pas a la participation lIégale des entreprises, mais s'y impute.

Cette contribution est égale a un pourcentage qui s'applique de maniére identique sur les obligations Iégales de financement des entreprises au
titre du plan et au titre de la professionnalisation. Il est toutefois possible de fixer une répartition différente de la contribution des entreprises par
accord de branche, en vigueur au 1er janvier de I'année de collecte.

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et magasins populaires ont conclu un tel accord le 11 décembre 2009. lls conviennent
de le remplacer par les dispositions ci-aprés.

En application des dispositions légales en vigueur, le pourcentage de la contribution des employeurs au FPSPP sur leur participation au titre du
plan de formation et de la professionnalisation est fixé annuellement par I'Etat entre 5 % et 13 %, sur proposition des organisations représentatives
d'employeurs et de salariés au niveau national et interprofessionnel.

Les sommes dues a ce titre par les entreprises relevant du champ de la convention collective nationale des grands magasins et magasins
populaires du 30 juin 2000 sont versées a I'OPCA auquel la branche a adhéré par accord du 12 janvier 2005, le FORCO.

Le montant total de la contribution des entreprises de la branche au FPSPP, due au titre du plan et de la professionnalisation, est égal au produit de
la masse salariale annuelle brute (MSAB) et d'un coefficient qui résulte du pourcentage appelé par les pouvoirs publics et du taux de la
contribution Iégale des entreprises en fonction de leur taille.

Il est réparti comme suit :
- 50 % sur la participation due au titre du plan ;

—-50 % sur la participation due au titre de la professionnalisation.

Le présent accord entrera en vigueur le lendemain de son dépét. Les parties signataires conviennent de faire un bilan avant la fin de chaque année
civile et de réexaminer, le cas échéant, la répartition de la contribution pour I'année suivante.

Conformément aux conditions prévues par le code du travail, le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives. A
I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé a la direction générale du travail conformément aux dispositions réglementaires en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au greffe du conseil de prud'hommes de Paris. Les parties signataires conviennent de demander, sans délai,
I'extension du présent accord, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000021312490&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000022364873&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005651276&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005651276&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005652205&categorieLien=cid

SECTION 8

Avenant : Accord du 3 décembre 2012 relatif a l1a formation professionnelle

Source officielle Légifrance

ART.

ler

Le présent accord s'applique a I'ensemble des entreprises et établissements, sis dans le territoire métropolitain et les DOM, qui exercent I'activité
de grand magasin ou de magasin populaire, définie sous le code NAF 52.1H et 52.1E. Les codes NAF attribués par I'INSEE aux employeurs
constituent une présomption de classement.

Sont également compris dans le champ de cet accord I'ensemble des établissements des sociétés de grands magasins ou de magasins populaires
qui n'exercent pas une activité nettement différenciée de celle de grand magasin ou de magasin populaire et qui ont opté ou opteront pour
I'application de la convention collective des grands magasins et magasins populaires, et notamment :

- les magasins de ces sociétés n'ayant pas une activité commerciale spécialisée ;

- leurs siéges sociaux et autres établissements administratifs ;

- les centrales d'achat des sociétés de grands magasins ou de magasins populaires (NAF 51.1P et 51.1U) ;

- les entrepdts rattachés a la date du 1er mars 1998 aux conventions collectives des grands magasins ou des magasins populaires.

Dans I'intérét commun des salariés et des entreprises de la branche, les partenaires sociaux décident de se mobiliser autour d'axes prioritaires de
formation. Sont considérées comme prioritaires, notamment au titre des périodes de professionnalisation et de I'exercice du droit individuel a la
formation (DIF) :

1. Les formations ayant pour objectif :

- d'entretenir et d'accroitre les compétences professionnelles des salariés dans tous les domaines essentiels pour la branche ;

- de favoriser I'évolution des salariés par I'acquisition de connaissances et de compétences professionnelles complémentaires et de faciliter
I'acceés a un nouvel emploi dans I'entreprise par I'acquisition ou le développement d'une qualification ;

— de développer les aptitudes et les compétences des salariés concernés en matiére de tutorat et d'encadrement.

2. Et, en particulier, les formations dont I'objectif de professionnalisation est défini par la commission paritaire nationale de I'emploi de la branche
(CPNEFP), en tenant compte de celles, retenues comme des priorités par la convention collective de la branche, dont la liste suit :

a. actions relatives au comportement et a la communication :

—amélioration de la relation vendeur/client, en mettant I'accent sur les disciplines formant a la négociation commerciale ;
- amélioration de la qualité et de I'efficacité des relations humaines dans I'équipe de travail et dans I'entreprise ;

b. actions d'entretien, de mise a jour et de développement des connaissances et compétences professionnelles portant notamment sur :

- la formation de I'acheteur ;

- les techniques de vente (argumentaire de vente, vente visuelle : marchandisage, étalage) ;
—les procédures d'encaissement ;

—la gestion des stocks et le processus de commande ;

—la connaissance des produits ;

—les techniques comptables ;

- la gestion budgétaire ;

- I'informatique de gestion et la bureautique ;

- la gestion de la qualité (produits, relations avec la clientéle, etc.),

et, en outre, pour les fonctions d'encadrement, portant sur :

- I'entrainement aux relations humaines, I'animation d'une équipe et le management ;
- I'organisation du travail (analyse et organisation des taches, motivation, délégation...), la gestion du temps et des codits ;
- le role en matiére de formation et de sécurité.



ART.

Conformément aux dispositions Iégislatives et conventionnelles en vigueur, les parties signataires conviennent d'adhérer a I'accord du 17
novembre 1993, modifié par les accords du 10 novembre 1994 et du 23 septembre 2011, portant création et mise en conformité de I'organisme
paritaire collecteur agréé (OPCA) des entreprises relevant du secteur du commerce et de la distribution, désigné sous le sigle FORCO.

Les parties signataires s'assurent, dans le cadre de la CPNEFP, du respect par le FORCO des priorités de formation et des régles de financement
définies par la branche en cohérence avec les propositions de la section professionnelle paritaire (SPP) des grands magasins et des magasins
populaires, créée au sein de I'OPCA par I'accord de branche du 15 mars 2012. lIs veillent a ce que soit assuré un suivi spécifique de branche pour
les contributions des entreprises comprises dans le champ d'application du présent accord.

1. Pour accompagner les entreprises dans la définition de leur politique de formation et les salariés dans I'élaboration de leur projet professionnel,
les parties signataires du présent accord décident de mettre en place, au niveau national, un observatoire prospectif des métiers et des
qualifications dans la branche professionnelle des grands magasins et des magasins populaires, confié a I'observatoire prospectif du commerce
géré par le FORCO.

L'observatoire du FORCO remet a la CPNEFP, au moins une fois par an, un état quantitatif de I'évolution des emplois, des métiers et des
formations.

Les travaux de I'observatoire de la branche portent principalement :

- sur les métiers et les qualifications existant dans la branche et sur les formations qui y préparent ;

- sur les données chiffrées du marché de I'emploi, avec la répartition hommes-femmes, dans les métiers auxquels préparent ces différentes
formations, ainsi que sur le taux d'insertion professionnelle a I'issue de ces formations ;

- sur les conséquences prospectives des évolutions démographiques, économiques, technologiques et organisationnelles, notamment en termes
de consommation ou d'urbanisme, sur ces métiers et ces qualifications.

2. La fonction de comité paritaire de pilotage de I'observatoire de la branche est assurée par la CPNEFP dans les mémes conditions de
fonctionnement.

Il se compose des membres titulaires et des membres suppléants de la CPNEFP, en nombre égal pour les représentants des organisations
syndicales et pour ceux de I'UCV. Il se réunit de fagon ad hoc, au moins une fois par an. Le secrétariat du comité de pilotage est effectué dans les
mémes conditions que celui de la CPNEFP, conformément a I'accord de branche relatif a la CPNEFP du 21 novembre 2001.

Le comité paritaire de pilotage définit le programme de travail annuel de I'observatoire et les moyens qui lui sont alloués. Il rend un avis sur les
résultats des travaux.

3. En tant que de besoin, le comité paritaire de pilotage peut établir des partenariats avec les observatoires d'autres branches professionnelles, en
particulier celles du secteur du commerce et de la distribution, et commander des travaux a des organismes publics ou privés, notamment des
organismes paritaires, compétents dans le domaine de I'emploi et de la formation.

Les travaux de I'observatoire sont financés dans les conditions prévues par les dispositions conventionnelles et réglementaires en vigueur.

En tenant compte des travaux réalisés dans le cadre de I'observatoire de la branche, la CPNEFP examine périodiquement |'évolution quantitative et
qualitative des emplois et des qualifications de son champ professionnel.

Elle précise les axes prioritaires de développement de la formation professionnelle de la branche visés a I'article 2 du présent accord et la liste des
diplémes, titres, certificats de qualification professionnels et formations dont I'objectif de professionnalisation est reconnu dans la branche.

Les partenaires sociaux de la branche rappellent leur volonté de favoriser I'égalité d'accés des hommes et des femmes a la formation
professionnelle continue.

1. lls incitent les entreprises a assurer cette égalité lors de I'élaboration des priorités de formation et de la définition des actions a mettre en ceuvre,
en tenant notamment compte des contraintes liées a I'exercice de la parentalité.

A cet effet, ils chargent la CPNEFP d'examiner les conditions dans lesquelles I'OPCA pourrait, le cas échéant, étre autorisé a majorer le
remboursement des heures de formation.

2. Les parties signataires rappellent I'importance de faciliter le retour de congé parental, en particulier par la réalisation d'une action de bilan de
compétence, de validation des acquis de I'expérience (VAE) et de remise a niveau si cela s'avére nécessaire, dans le cadre du DIF pour les salariés
qui en feraient la demande ou de la période de professionnalisation, notamment pour ceux qui ont les plus faibles niveaux de qualification.

3. Les parties signataires recommandent aux entreprises de la branche de faciliter I'évolution des femmes qui le souhaitent, en utilisant la diversité
des dispositifs de formation professionnelle, en particulier la VAE.



Les partenaires sociaux de la branche souhaitent encourager le développement des contrats de professionnalisation dans les entreprises.

1. Ce contrat est ouvert :

—aux jeunes de 16 a 25 ans révolus, sans qualification professionnelle ou sans dipléme et a ceux qui veulent compléter leur formation initiale, quel
qu'en soit le niveau, pour pouvoir accéder aux métiers souhaités ;

—aux demandeurs d'emploi agés de 26 ans et plus, dés leur inscription a Péle emploi, quand une professionnalisation s'avere nécessaire pour
favoriser leur retour vers I'emploi ;

—a tous les publics spécifiques visés par les dispositions Iégislatives en vigueur.

Il a pour objectif de permettre a leurs bénéficiaires d'acquérir un dipléme ou un titre a finalité professionnelle, enregistrés au répertoire national
des certifications professionnelles (RNCP), ou une qualification professionnelle reconnue dans la classification de la convention collective de la
branche ou un certificat de qualification professionnelle (CQP) validé par la CPNEFP de la branche, en particulier le certificat de qualification
professionnelle interbranches (CQPI).

2. Le contrat de professionnalisation est mis en place dans les conditions prévues par les dispositions conventionnelles et réglementaires en
vigueur, notamment celles visant la rémunération.

Les parties signataires conviennent que tout titulaire d'un contrat de professionnalisation, ayant suivi avec assiduité les actions de formation et
s'étant présenté aux évaluations prévues, bénéficie d'une majoration de 5 % de la rémunération annuelle minimale fixée par I'accord
interprofessionnel, calculée sur la durée du contrat ou de I'action de professionnalisation et versée lors des 2 derniers mois de ce contrat ou de
cette action de professionnalisation.

3. Les parties signataires demandent aux entreprises de s'engager, durant la durée du contrat ou de la période durant laquelle sont mises en
ceuvre les actions de professionnalisation, a fournir au titulaire du contrat une activité professionnelle en relation avec I'objectif de
professionnalisation et a lui assurer une formation, dispensée par un organisme de formation ou par I'entreprise elle-méme, lorsqu'elle dispose
d'un service de formation, qui lui permette d'obtenir une qualification professionnelle.

Elles recommandent aux entreprises d'accorder une attention particuliere a I'embauche des titulaires de contrat de professionnalisation ayant suivi
avec assiduité les actions de formation et s'étant présentés aux évaluations prévues.

Lorsque le contrat est a durée déterminée, il est conclu pour une durée de 6 a 12 mois. Lorsqu'il est a durée indéterminée, la durée durant laquelle
sont mises en ceuvre les actions de professionnalisation est comprise entre 6 et 12 mois.

4. Lorsque le contrat est a durée déterminée, il peut étre renouvelé si le bénéficiaire, qui a obtenu la qualification visée au premier contrat, prépare
une qualification supérieure ou complémentaire.

Les partenaires sociaux de la branche décident de porter la durée du contrat ou de la période durant laquelle sont mises en ceuvre les actions de
professionnalisation jusqu'a 24 mois et la durée des actions d'évaluation, de personnalisation du parcours, d'accompagnement externe et de
formation jusqu'a 50 % de la durée du contrat ou de la période, lorsqu'ils donnent lieu a la préparation d'un dipléme, d'un titre a finalité
professionnelle ou d'un certificat de qualification professionnelle (CQP ou CQPI) validé par la CPNEFP de la branche.

5. En conséquence, ils chargent la CPNEFP :

a. d'établir la liste des qualifications professionnelles correspondant aux besoins de la branche, qui font I'objet d'une priorité de prise en charge
financiére par I'OPCA, en tenant compte des axes prioritaires de formation définis a I'article 2 du présent accord,

b. et, en cohérence avec les propositions de la SPP de la branche :

- de fixer les forfaits horaires sur la base desquels I'OPCA prend en charge les contrats et les périodes durant lesquelles sont mises en ceuvre les
actions de professionnalisation, en tenant compte de la possibilité de moduler ces forfaits en fonction de la nature et du colt de la prestation ;

- d'organiser le suivi des engagements financiers au niveau de I'OPCA pour permettre la prise en charge des priorités définies par la branche ;

- de faire un bilan régulier sur les priorités de la branche et les engagements financiers relatifs aux contrats de professionnalisation.



Les partenaires sociaux de Ja branche décident d'ouvrir I'accés aux périodes de professionnalisation au bénéfice de I'ensemble des salariés de la
branche sous contrat de travail & durée indéterminée, en fonction des axes prioritaires de formation définis a I'article 2 du présent accord. (1)

1. Ces périodes sont ouvertes en priorité au bénéfice :

- des salariés qui n'ont aucune qualification professionnelle reconnue par un titre ou un dipléme de I'enseignement professionnel ou technologique
ou par un certificat de qualification professionnelle ;

- des salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolution des technologies et des organisations ;

- des salariés qui n'ont pas bénéficié d'un stage de formation depuis 3 ans, soit au titre du plan de formation, soit dans le cadre du congé
individuel de formation ;

- des salariés qui ont au moins 20 ans d'activités professionnelles et, en tout état de cause, ceux qui ont 45 ans et plus, et qui disposent de 1an de
présence dans leur entreprise ;

- des salariées qui reprennent leur activité professionnelle aprés un congé de maternité et des salariés qui reprennent leur activité professionnelle
aprés un congé parental ;

— des salariés handicapés ;

- des salariés inaptes qui ont accepté une proposition de reclassement dans I'entreprise ;

- des salariés qui envisagent la création ou la reprise d'une entreprise.

Ces périodes ont pour objectif de favoriser le maintien dans I'emploi de ces salariés en leur permettant :

—d'acquérir un dipléme ou un titre a finalité professionnelle, une qualification professionnelle reconnue dans la classification de la convention
collective de la branche ou un certificat de qualification professionnelle validé par la CPNEFP de la branche (CQP ou CQPI) ;

- ou de participer a une action de formation dont I'objectif de professionnalisation est défini par la CPNEFP, conformément aux axes prioritaires de
formation définis a I'article 2 du présent accord.

La durée minimale des périodes de professionnalisation est fixée conformément aux dispositions Iégislatives et conventionnelles en vigueur. Cette
durée minimale ne s'applique pas au bilan de compétences ou a la validation des acquis de I'expérience (VAE), ni aux périodes de
professionnalisation des salariés agés d'au moins 45 ans.

2. L'acces a la période de professionnalisation est proposé par I'employeur ou demandé par le salarié, avec I'accord de I'employeur. Il est
notamment examiné au cours de I'entretien professionnel visé a I'article 12 du présent accord. L'employeur peut toutefois surseoir a sa réalisation
en cas d'absence simultanée de 2 % des effectifs, calculés au niveau de chaque établissement.

3. Le bénéfice de la période de professionnalisation est subordonné au financement par I'OPCA, sur les fonds mutualisés, des frais d'évaluation,
d'accompagnement et de formation et des éventuels frais annexes (transport, hébergement, restauration).

En conséquence, les partenaires sociaux de la branche chargent la CPNEFP :

a. d'établir la liste des qualifications professionnelles correspondant aux besoins de la branche qui feront I'objet d'une priorité de prise en charge
financiére par I'OPCA, en tenant compte des axes prioritaires de formation définis a I'article 2 du présent accord,

b. et, en cohérence avec les propositions de la SPP de la branche :

—de fixer les criteres et les forfaits sur la base desquels I'OPCA prend en charge les périodes de professionnalisation, en tenant compte de la
possibilité de moduler ces forfaits en fonction de la nature et du co(t de la prestation ;

- d'organiser I'échéancier des engagements financiers au niveau de I'OPCA pour permettre la prise en charge des priorités définies par la branche
- de faire un bilan régulier sur les priorités de la branche et les engagements financiers relatifs aux périodes de professionnalisation.

Les actions de formation liées a la période de professionnalisation et effectuées pendant le temps de travail donnent lieu au maintien de la
rémunération du salarié par I'entreprise.

La réalisation des actions de formation peut s'effectuer, pour tout ou partie, en dehors du temps de travail, soit a I'initiative du salarié en
application du droit individuel & la formation (DIF), soit & I'initiative de I'employeur, aprés accord écrit du salarié, dans le cadre du plan de formation
de I'entreprise.

Dans les deux cas, I'entreprise définit avec le salarié la nature des engagements auxquels elle souscrit si I'intéressé suit avec assiduité la formation
et satisfait aux évaluations prévues.

Les heures de formation réalisées en dehors du temps de travail, dans le cadre d'une période de professionnalisation, peuvent excéder le montant
des droits ouverts au titre du DIF, dans la limite de 80 heures sur une méme année civile.

(1) Le premier alinéa de I'article 7 est étendu sous réserve de I'application des dispositions de I'article L. 6324-1 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013 - art. 1)
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1. Les partenaires sociaux de la branche décident que tout salarié de la branche, employé a temps plein, sous contrat de travail a durée
indéterminé et ayant une ancienneté minimum de 1an dans son entreprise, bénéficie d'un droit individuel a la formation (DIF), a raison de 21
heures par année civile. Pour les salariés a temps partiel, ce droit est calculé au pro rata temporis, avec la garantie d'une durée minimale de 7
heures. Ce droit est plafonné a 126 heures.

lls conviennent d'ouvrir aux entreprises la possibilité de prendre I'année civile comme période de référence pour le calcul des droits.

Dans ce cas, tout salarié sous contrat de travail a durée indéterminée, justifiant de 1année d'ancienneté dans I'entreprise au 1er janvier de I'année
de changement de période de référence, acquiert au 31 décembre de I'année qui précede le changement de période de référence des droits
calculés pro rata temporis de sa durée de présence dans l'entreprise.

Tout salarié est informé chaque année par écrit des heures acquises au titre du DIF.

Les parties signataires rappellent que tout salarié, sous contrat de travail a durée déterminée, peut bénéficier d'un DIF, calculé pro rata temporis, a
I'issue d'un délai de 4 mois, dans les conditions d'ancienneté et de prise en charge financiére définies par le dispositif du congé individuel de
formation (CIF), sur la demande du salarié.

2. La mise en ceuvre du DIF, dans le cadre du dispositif Iégislatif et conventionnel en vigueur, reléve de I'initiative du salarié, en liaison avec son
entreprise.

Le choix de I'action de formation suivie dans le cadre du DIF est arrété, aprés accord formalisé entre le salarié et I'employeur, en tenant
éventuellement compte des conclusions de I'entretien professionnel visé a I'article 12 du présent accord et des axes prioritaires de formation
définis a I'article 2.

3. Pendant la durée des actions de formation, réalisées en dehors du temps de travail, le salarié bénéficie du versement par I'entreprise d'une
allocation de formation qui correspond a 50 % de sa rémunération nette, telle que définie par les dispositions réglementaires en vigueur.

Pour faciliter la mise en ceuvre du DIF, les parties signataires conviennent que les heures de formation liées au DIF peuvent se réaliser, pour tout ou
partie, pendant le temps de travail, dans le cadre d'un accord formalisé entre le salarié et I'entreprise.

Les frais de formation et d'accompagnement, ainsi que les éventuels frais annexes (transport, hébergement, restauration), correspondant aux
droits ouverts au titre du DIF, sont a la charge de I'entreprise et imputables sur sa participation au développement de la formation professionnelle
continue.

4. Lorsque les actions effectuées au titre du DIF relévent des publics prioritaires visés a I'article 7 du présent accord et des axes prioritaires de
formation définis a I'article 2, les parties signataires décident qu'elles peuvent étre financées, dans la limite de 25 % des fonds disponibles dans le
cadre des fonds mutualisés au niveau de la branche. Cette limite est réexaminée chaque année par la CPNEFP.

Elles demandent a I'OPCA de prendre en charge sur ces fonds, et dans les conditions fixées par la CPNEFP, en cohérence avec les propositions de
la SPP de la branche, les frais de formation et d'accompagnement, et les éventuels frais annexes (transport, hébergement, restauration), relevant
de ces actions prioritaires.

5. Transférabilité et portabilité du DIF
La transférabilité et la portabilité du DIF s'effectuent dans les conditions prévues par les dispositions Iégislatives et conventionnelles en vigueur :

—en cas de démission, le salarié peut demander a bénéficier de son DIF sous réserve que I'action (bilan de compétences, VAE ou formation) soit
engagée avant la fin du délai-congé.

En cas de licenciement du salarié, le DIF est transférable, sauf faute lourde, pour financer une action sur /a base du montant de I'allocation
formation, sous réserve que la demande soit faite avant la fin du préavis. (1)

En cas de départ a la retraite, le DIF n'est pas transférable.

Les parties signataires recommandent aux entreprises de la branche de porter une attention particuliere aux possibilités de reprise éventuelle des
droits au DIF acquis par des salariés dans une entreprise relevant du champ d'application du présent accord.

—apres rupture du contrat de travail, la portabilité du droit a DIF, qui se fait a I'initiative du bénéficiaire, est assurée :

a. pendant sa prise en charge par I'assurance chémage, en accord avec le référent chargé de son accompagnement, sur les fonds de I'OPCA dont
reléeve son entreprise d'origine ;

b. pendant les deux années suivant son embauche, en accord avec son nouvel employeur, sur les fonds de I'OPCA de ce dernier. A défaut
d'accord de I'employeur et dans le cas ou I'employeur reléve de la branche, les actions de formation éligibles sont celles définies par les axes
prioritaires de formation visés a I'article 2 du présent accord.

(1) Le deuxieme alinéa du premier tiret du cinquiéme point de 'article 8 est étendu sous réserve de I'application des dispositions des articles L.
6323-17, L. 6332-14 et D. 6332-87 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013 - art. 1)
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Le plan de formation élaboré chaque année par I'entreprise, en application des dispositions Iégislatives et réglementaires en vigueur, détermine la
politique de formation de I'entreprise. Il tient compte, le cas échéant, du programme pluriannuel établi par I'entreprise et des orientations définies
au niveau de la branche.

1. Les actions du plan de formation sont mises en ceuvre dans les conditions fixées par les dispositions Iégislatives et conventionnelles en vigueur,
qui distinguent :

- les actions d'adaptation au poste de travail ou liées a I'évolution ou au maintien dans I'emploi dans I'entreprise qui constituent un temps de travail
effectif et donnent lieu pendant leur réalisation au maintien par I'entreprise de la rémunération ;

—les actions de développement des compétences des salariés qui peuvent, en application d'un accord formalisé entre le salarié et I'employeur,
notamment lors de I'entretien professionnel, se dérouler en dehors du temps de travail dans la limite, par année civile et par salarié, de 80 heures
ou de 5 % du forfait en jours ou en heures et bénéficier du versement par I'entreprise d'une allocation de formation qui correspond a 50 % de sa
rémunération nette.

Dans ce cas, elles donnent lieu a un engagement de I'entreprise sur les conditions de reconnaissance des connaissances acquises par le salarié et
de I'évolution de sa qualification.

2. Les frais de formation, de transport, d'hébergement et de repas engagés lors d'actions de formation conduites dans le cadre du plan de
formation de I'entreprise, ainsi que les salaires, charges sociales et allocations de formation qui s'y rapportent, sont a la charge de I'entreprise et
imputables sur sa participation au développement de la formation professionnelle continue.

Les partenaires sociaux de la branche rappellent le role essentiel des institutions représentatives du personnel en matiere de formation
professionnelle, notamment celui des commissions de formation.

Le comité d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut, les délégués du personnel, émet chaque année un avis sur I'exécution du plan de
formation de I'année précédente et sur le projet de plan de formation de I'année a venir, dans le respect des dispositions Iégislatives et
réglementaires en vigueur.

1. Deux réunions spécifiques du comité d'entreprise doivent étre prévues.

Au plus tard 3 semaines avant chacune des réunions, des informations et des documents, dont la liste est fixée par les dispositions
conventionnelles et réglementaires en vigueur, doivent étre adressés aux membres du comité d'entreprise ou d'établissement, aux délégués
syndicaux et aux membres de la commission de formation, pour leur permettre de participer a I'élaboration du plan et de préparer les
délibérations.

2. Au cours de la premiére réunion, qui a lieu avant le 1ler octobre, le comité d'entreprise :

— examine le bilan des actions réalisées et en cours de réalisation ;
— est consulté sur les orientations générales en matiére de formation dans I'entreprise et sur les projets pour I'année a venir, en fonction des
perspectives économiques et de I'évolution de I'emploi, des investissements et des technologies dans I'entreprise.

3. Au cours de la deuxieme réunion, qui a lieu avant le 31 décembre, le comité d'entreprise délibére :

- sur le projet de plan de formation de I'entreprise ;

- sur le procés-verbal de consultation qui accompagne la déclaration par I'employeur du montant de sa participation.

Il délibére également sur les conditions de mise en ceuvre des contrats et périodes de professionnalisation et la mise en ceuvre du DIF.

Les partenaires sociaux de la branche rappellent également le réle indispensable du personnel d'encadrement dans la détection des besoins de
formation individuels et collectifs, dans I'information sur les dispositifs de formation, dans I'accompagnement et I'élaboration des parcours
professionnels et dans la formation des salariés dont il a la responsabilité.

Pour lui permettre d'assumer ces missions, les entreprises doivent notamment :

- lui assurer I'accompagnement nécessaire a la conduite des entretiens professionnels ;
- l'informer sur les principaux dispositifs de formation ;
- mettre a sa disposition les moyens matériels pour les mener a bien (guide, brochure, note et information en ligne...).
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Les partenaires sociaux de la branche s'accordent a reconnaitre le réle primordial des tuteurs pour assurer, dans les entreprises, I'accueil et
I'encadrement des jeunes, des demandeurs d'emploi et des salariés, en stages ou périodes de formation, contrats et périodes de
professionnalisation, apprentissage.

Ils recommandent aux entreprises de la branche de donner a ces derniers les moyens nécessaires a |'exercice de leur mission.

1. La fonction tutorale a pour objet :
- d'accompagner le salarié dans I'élaboration et la mise en ceuvre de son projet professionnel,

- d'aider, d'informer et de guider le salarié de I'entreprise qui participe a une action de formation dans le cadre du contrat ou de la période de
professionnalisation ;

- de contribuer a I'acquisition de connaissances, de compétences et d'aptitudes professionnelles par le salarié concerné, au travers d'actions de
formation en situation professionnelle ;

- de participer a I'évaluation des qualifications acquises dans le cadre du contrat ou de la période de professionnalisation.

2. Le tuteur est choisi par I'employeur, sur la base du volontariat, parmi les salariés de I'entreprise, en tenant compte de son emploi et de son
niveau de qualification, qui devront étre en adéquation avec les objectifs retenus pour I'action de formation. Il doit justifier d'une expérience
professionnelle d'au moins 2 ans.

Afin de pouvoir assurer ses missions tout en continuant a exercer son emploi dans I'entreprise, le tuteur, compte tenu de ses responsabilités
particuliéres, doit disposer du temps nécessaire au suivi du salarié titulaire du contrat ou de la période de professionnalisation.

Pour les contrats de professionnalisation et d'apprentissage, le tuteur suit les activités de deux salariés au plus.

Les parties signataires demandent aux entreprises de veiller a mobiliser dans le cadre du tutorat I'expérience et les compétences professionnelles
des salariés seniors, dans la mesure ou ces derniers auront le profil requis pour exercer cette mission et qu'ils seront volontaires et formés.

3. Le tuteur bénéficie, préalablement a I'exercice de sa mission, d'une préparation adaptée, destinée notamment a développer la qualité de
I'accueil et de I'accompagnement du tutorat et, si nécessaire, d'une formation spécifique a cette fonction.

Les parties signataires du présent accord conviennent de charger la CPNEFP de fixer, dans le respect des dispositions conventionnelles et
réglementaires en vigueur, en cohérence avec les propositions de la SPP de la branche, les conditions de prise en charge par I'OPCA des actions
de préparation et de formation ainsi que celles des coUts liés a I'exercice de la fonction tutorale.
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Les partenaires sociaux de la branche souhaitent favoriser pour tout salarié les possibilités d'exercer son droit a I'information, a I'orientation et a la
qualification professionnelles pour lui permettre de progresser au cours de sa vie professionnelle d'au moins un niveau en acquérant une
qualification correspondant aux besoins prévisibles de I'économie a court ou moyen terme.

Entretien professionnel et entretien de seconde partie de carriére
Les partenaires sociaux de la branche rappellent que tout salarié :

—ayant au moins 2 années d'activité dans une méme entreprise, bénéficie, au minimum tous les 2 ans, d'un entretien professionnel ;

- ou a compter de son 45e anniversaire, et sous réserve de 1an d'ancienneté dans I'entreprise, de I'entretien professionnel de seconde partie de
carriere, conformément aux dispositions conventionnelles en vigueur. L'entretien professionnel de deuxiéme partie de carriére est renouvelable
tous les 5 ans, a l'initiative du salarié.

Ces entretiens sont I'occasion de faire le point sur les compétences, les besoins en formation, la situation et I'évolution professionnelle du salarié
et, pour I'entretien de seconde partie de carriere, de l'informer sur les modalités d'accés au bilan de compétences, a la validation des acquis de
I'expérience (VAE) et, le cas échéant, a une action de formation.

lls se déroulent dans les conditions déterminées par I'entreprise, en tenant compte, dans la mesure du possible, des spécificités de chaque
organisation d'entreprise et des garanties a rechercher dans I'intérét du salarié, notamment en matiére de préparation et de confidentialité.

Sont notamment discutés les points suivants :

—I'acces a I'information sur les dispositifs relatifs a I'orientation et a la formation ;

- I'identification des objectifs de professionnalisation et des dispositifs de formation qui permettraient au salarié d'améliorer ses compétences ou
de renforcer sa qualification ;

- les conditions de réalisation de la formation pendant ou en dehors du temps de travail et, dans le deuxiéme cas, les engagements réciproques de
I'employeur et du salarié ;

— a l'initiative du salarié, I'utilisation éventuelle du DIF ;

—et, le cas échéant, I'exercice de la fonction tutorale.

Passeport orientation et formation

Le passeport orientation et formation est un document personnel, établi a I'initiative du salarié et qui reste sa propriété. Il lui permet de retracer son
cursus en matiere de formation initiale et continue, ses expériences professionnelles et bénévoles. Il a pour but de I'amener a faire le point sur ses
connaissances, compétences et aptitudes et de lui permettre de les valoriser, notamment lors des entretiens professionnels.

Il recense en particulier :

- les diplémes, titres et autres certifications obtenus a I'occasion de la formation initiale ;

- les expériences professionnelles, y compris les périodes de stage ou de formation en entreprise, ainsi que les compétences, connaissances et
aptitudes professionnelles utilisées ou acquises grace a ces expériences ;

- les titres, diplomes, CQP ou CQPI, et autres certifications ou habilitations obtenues dans le cadre de la formation professionnelle continue,
notamment par la VAE ;

- les actions de formation suivies dans le cadre de la formation professionnelle continue, y compris en période d'inactivité professionnelle ;

- les activités de tutorat.

Les partenaires sociaux de la branche recommandent vivement la mise a disposition pour tout salarié d'un modéle de passeport orientation et
formation, conformément aux dispositions Iégislatives et conventionnelles en vigueur.

Bilan de compétences

Les parties signataires rappellent que tout salarié peut demander a bénéficier d'un bilan de compétences ou d'une validation des acquis de
I'expérience. L'accés au congé de bilan de compétences releve d'une démarche individuelle du salarié.

Elles demandent qu'aprés 20 ans d'activité professionnelle et, en tout état de cause, a compter de son 45e anniversaire, tout salarié bénéficie, a
son initiative et sous réserve d'une ancienneté minimum de 1 an dans I'entreprise qui I'emploie, d'un bilan de compétences mis en ceuvre en
dehors du temps de travail et d'une priorité d'accés a une validation des acquis de I'expérience.

La prise en charge financiere de ces actions de bilan de compétences est assurée, sur la demande du salarié, par le dispositif du CIF ou par celui
du DIF.

Validation des acquis de I'expérience (VAE)

Les partenaires sociaux de la branche s'accordent sur I'importance de la validation des acquis de I'expérience. lls s'engagent a développer
I'information des salariés et des entreprises sur ce dispositif et recommandent aux entreprises d'en favoriser I'accés a tout salarié qui le souhaite,
dans le cadre du dispositif |1égislatif et réglementaire en vigueur.

lls encouragent en particulier I'acces a la validation des acquis de I'expérience en vue de |'acquisition :

- de tout ou partie d'un dipldme ou d'un titre a finalité professionnelle ;
- de tout ou partie d'un certificat de qualification professionnelle (CQP ou CQPI) validé par la CPNEFP de la branche.
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Pour permettre la mise en ceuvre des axes prioritaires de développement de la formation professionnelle décidés par la branche et assurer une
gestion optimale des ressources des entreprises, les parties signataires du présent accord décident des affections suivantes :

Contribution des entreprises employant au moins 20 salariés

Ces entreprises consacrent, chaque année, au financement des actions de formation professionnelle continue une contribution minimale
équivalant a 1,60 % du montant des rémunérations versées pendant I'année de référence.
Dans ce cadre, elles effectuent, avant le ler mars de I'année suivant celle au titre de laquelle est due la contribution :

Ter point : un versement, correspondant a 0,20 % des rémunérations versées pendant I'année de référence, aux fonds de gestion du congé
individuel de formation (FONGECIF) a compétence interprofessionnelle et régionale dont elles relévent,

2éme point : un versement, correspondant au minimum a 0,50 % des rémunérations versées pendant I'année de référence, a I'OPCA désigné par
la branche, pour assurer le financement des priorités mises en place par le présent accord, notamment

- des actions de formation liées aux contrats ou périodes de professionnalisation ;

- des actions de préparation et d'exercice de la fonction tutorale ;

- des frais de formation et, le cas échéant, des frais annexes (transport, hébergement, restauration) liés a la réalisation d'actions reconnues
prioritaires par la branche professionnelle pour I'exercice du DIF ;

- des dépenses de fonctionnement de I'observatoire prospectif des métiers et des qualifications visé a I'article 4 du présent accord (1),

3éeme point : I'affectation du solde de leur contribution au financement par I'entreprise des dépenses liées a la mise en ceuvre d'actions réalisées
au bénéfice de leurs salariés, telles que définies ci-apres :

— actions de formation mises en ceuvre dans le cadre du plan de formation ou dans celui du DIF ;

- prise en charge des frais annexes (transport, hébergement, restauration) ainsi que des rémunérations et des charges sociales légales et
conventionnelles, correspondant a Ja durée des actions mises en ceuvre dans le cadre du plan de formation et, le cas échéant, des contrats ou
périodes de professionnalisation (2) ;

- prise en charge du montant de I'allocation de formation versée au salarié pendant la mise en ceuvre d'actions réalisées en dehors du temps de
travail ;

- et, plus généralement, actions et moyens imputables au titre de la formation professionnelle continue.

Contribution des entreprises employant de 10 a moins de 20 salariés

Ces entreprises consacrent, chaque année, au financement des actions de formation professionnelle continue une contribution minimale
équivalant a 1,05 % du montant des rémunérations versées pendant I'année de référence.
Dans ce cadre, elles effectuent, avant le ler mars de I'année suivant celle au titre de laquelle est due la contribution :

Ter point : un versement, correspondant au minimum a 0,15 % des rémunérations versées pendant I'année de référence, a I'OPCA désigné par la
branche, pour assurer le financement des priorités mises en place par le présent accord, notamment

— des actions de formation liées aux contrats ou périodes de professionnalisation ;

- des actions de préparation et d'exercice de la fonction tutorale ;

- des frais de formation et, le cas échéant, des frais annexes (transport, hébergement, restauration) liés a la réalisation d'actions reconnues
prioritaires par la branche professionnelle pour I'exercice du DIF ;

- des dépenses de fonctionnement de !'observatoire prospectif des métiers et des qualifications visé a /'article 4 du présent accord (3),

2éme point : I'affectation du solde de leur contribution au financement par I'entreprise des dépenses liées a la mise en ceuvre d'actions réalisées
au bénéfice de leurs salariés, telles que définies ci-apres :

— actions de formation mises en ceuvre dans le cadre du plan de formation ou dans celui du DIF ;

- prise en charge des frais annexes (transport, hébergement, restauration) ainsi que des rémunérations et des charges sociales légales et
conventionnelles, correspondant a Ja durée des actions mises en ceuvre dans le cadre du plan de formation, et, /e cas échéant, des contrats ou
périodes de professionnalisation (4) ;

- prise en charge du montant de I'allocation de formation versée au salarié pendant la mise en ceuvre d'actions réalisées en dehors du temps de
travail ;

- et, plus généralement, actions et moyens imputables au titre de la formation professionnelle continue.

Contribution des entreprises employant moins de 10 salariés

Ces entreprises consacrent, chaque année, au financement des actions de formation professionnelle continue une contribution minimale, versée
en totalité a I'OPCA désigné par la branche, avant le ler mars de I'année suivant celle au titre de laquelle est due la contribution, et équivalant a
0,55 % du montant des rémunérations versées pendant I'année de référence.

Cette contribution est affectée au financement des priorités mises en place par le présent accord, notamment :

1er point : a concurrence d'un minimum de 0,15 % du montant des rémunérations versées pendant I'année de référence :

- des actions de formation liées aux contrats ou périodes de professionnalisation ;
- des actions de préparation et d'exercice de la fonction tutorale ;
- des dépenses de fonctionnement de !'observatoire prospectif des métiers et des qualifications visé a I'article 4 du présent accord (5),

2éme point : a concurrence du solde du montant des versements :
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- des actions de formation mises en ceuvre dans le cadre du plan de formation ou dans celui du DIF ;

- du montant de I'allocation de formation versée au salarié pendant la mise en ceuvre d'actions de formation réalisées en dehors du temps de
travail ;

- et, plus généralement, des actions et moyens imputables au titre de la formation professionnelle continue.

Les sommes collectées par I'OPCA au titre des contributions minimales de 0,50 % et 0,15 %, visées ci-dessus, sont mutualisées au niveau de la
branche dés leur réception.

Contributions des entreprises au titre du fonds de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP)

Une part de ces contributions, fixée annuellement par décret et comprise entre 5 % et 13 %, est reversée annuellement par I'OPCA désigné par la
branche au FPSPP.

Conformément aux dispositions Iégales et réglementaires, a défaut d'accord de branche, le taux retenu par décret s'applique de la méme facon a
chaque contribution.

(1) Le dernier tiret du deuxiéme point du titre « Contributions des entreprises employant au moins vingt salariés » de I'article 14 est étendu sous
réserve de !'application des dispositions de I'article R. 6332-7 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013-art. 1)

(2) Le deuxieme tiret du troisiéme point du titre « Contributions des entreprises employant au moins vingt salariés » de I'article 14 est étendu sous
réserve de !'application des dispositions des articles R. 6332-79 et D. 6332-89 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013-art. 1)

(3) Le dernier tiret du premier point du titre « Contributions des entreprises employant de dix a moins de vingt salariés » de I'article 14 est étendu
sous réserve de /'application des dispositions de /'article R. 6332-7 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013-art. 1)

(4) Le deuxiéme tiret du deuxieme point du titre « Contributions des entreprises employant de dix & moins de vingt salariés » de I'article 14 est
étendu sous réserve de l'application des dispositions des articles R. 6332-79 et D. 6332-89 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013-art. 1)

(5) Le dernier tiret du premier point du titre « Contributions des entreprises employant moins de dix salariés » de I'article 14 est étendu sous
réserve de l'application des dispositions de I'article R. 6332-7 du code du travail.

(Arrété du 8 octobre 2013 - art. 1)

Le présent accord prend effet a compter du ler janvier 2013.
Le présent accord annule et remplace ['accord relatif a I'acces des salariés des grands magasins et des magasins populaires a la formation tout au
long_de la vie professionnelle du 12 janvier 2005.

A l'issue d'un délai de 3 ans aprés son entrée en vigueur, un bilan d'application des dispositions du présent accord sera établi au sein de la
CPNEFP afin de préparer la négociation périodique dans la branche.

Les accords d'entreprise, d'établissement ou de groupe ne peuvent déroger a I'ensemble des dispositions du présent accord, sauf clauses plus
favorables aux salariés.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé a la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Chacune des parties signataires pourra demander la révision du présent accord conformément aux dispositions prévues par le code du travail.
Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005652205&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000005652205&categorieLien=cid

ART.
Le présent accord est conclu en application des dispositions des accords nationaux interprofessionnels du 5 décembre 2003 et du 20 janvier 2009

et des dispositions |égislatives et réglementaires en vigueur, notamment les lois du 4 mai 2004 et du 24 novembre 2009 relatives a |'orientation et

a la formation professionnelle tout au long de la vie.

Les partenaires sociaux de la branche professionnelle des grands magasins et des magasins populaires considerent qu'il est de I'intérét commun
des salariés et des entreprises de renouveler les objectifs et les moyens de la formation professionnelle continue et de développer une politique
d'accés a la formation tout au long de la vie professionnelle.

Cette politique doit permettre a chaque salarié de devenir acteur de son parcours professionnel, en élargissant, complétant ou renouvelant sa
qualification, ses connaissances, ses compétences et ses aptitudes professionnelles.

Elle doit également permettre a chaque entreprise de maintenir et d'améliorer sa compétitivité, en particulier par la qualité du service rendu a la
clientele, en s'adaptant aux mutations économiques, technologiques et organisationnelles des marchés, notamment en termes de consommation
et d'urbanisme.

Pour atteindre ces objectifs, les parties signataires du présent accord conviennent des dispositions ci-aprés qui se substituent aux dispositions
ayant le méme objet dans la convention collective de la branche.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000613810&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000021312490&categorieLien=cid

SECTION 9

Avenant : Accord du 13 mars 2019 relatif a la négociation sur les
classifications (lettre de cadrage)

Source officielle Légifrance

ART.

L'actualisation de la classification du 31 mars 2008 est inscrite dans le calendrier 2019 de la commission mixte paritaire (CMP) de la branche des
grands magasins et des magasins populaires.

Les parties signataires arrétent le plan de travail suivant :

1. Réunion, autant de fois que nécessaire, d'un groupe de travail paritaire chargé de proposer aux négociateurs de branche :
a) Un tableau actualisé des emplois reperes ;
b) Les améliorations a apporter a I'accord du 31 mars 2008.

Ce groupe de travail sera composé de trois personnes au maximum par organisations syndicales de salariés représentatives, et d'un nombre
maximal de représentants égal au sein du collége employeur.

2. Réalisation d'un état des lieux sur la mise en ceuvre de la grille de classification actuelle dans les entreprises de la branche. Ce travail est confié
a |'observatoire de branche.

3. Actualisation de la liste des emplois repéres sur la base d'un référencement confié a I'observatoire de branche.
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Avenant : Accord du 18 avril 2019 relatif a 1a création de 1a CPPNI

Source officielle Légifrance

ART.
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ART.

2.2

Conformément a I'article L. 2232-9 du code du travail, les missions de cette commission sont notamment les suivantes :

- elle représente la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;

- elle exerce un réle de veille sur les conditions de travail et I'emploi ;

- elle assure I'ensemble des négociations paritaires dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective ;

- elle établit un rapport annuel d'activité qu'elle verse dans la base de données nationale mentionnée a I'article L. 2231-5-1 du code du travail. Ce
rapport comprend un bilan des accords colfectifs d'entreprise conclus dans Je cadre du titre /i, des chapitres ler et lii du titre /i et des titres IV et V
du livre ler de Ja troisiéme partie, en particulier de /'impact de ces accords sur les conditions de travail des salariés et sur Ja concurrence entre les
entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations destinées a répondre aux difficuités identifiées. Une copie de ce
rapport est transmise a chaque organisation syndicale représentative de la branche ; (1)

—elle rend un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif dans les conditions mentionnées a
I'article L. 441-1 du code de I'organisation judiciaire. Elle peut également étre saisie a la demande d'une organisation syndicale ou patronale
représentative de la branche ;

- elle peut également exercer les missions de I'observatoire paritaire mentionné a I'article L. 2232-10 du code du travail ;
- elle tient enfin a disposition de ses membres les copies des accords de branche et des éventuels récépissés de dépdts de ces derniers.

(1) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions du 3° de I'article 2232-9 du code du travail, dans sa rédaction issue de /a loi n° 2018-
771du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel.
(Arrété du 17 février 2020 - art. 1)

La commission est composée paritairement d'un collége employeur et d'un collége salarié.

En tant que membres de la CPPNI, et lorsqu'ils travaillent dans des entreprises de la branche, les représentants de ce second collége bénéficient
de la protection prévue par les dispositions légales applicables aux délégués syndicaux en cas delicenciement._(1)

(7) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2234-3 du code du travail et de I'application du principe d'égalité a valeur
constitutionnelle résuitant de /'article 6 de /a Déclaration des droits de {'homme et du citoyen du 26 aolt 1789 et du 6e alinéa du préambule de la
Constitution de 1946, tel qu'interprété par la Cour de Cassation (Cass. soc. 29 mai 2001, Cegelec).

(Arrété du 17 février 2020 - art. 1)

Le collége salarié est composé des organisations syndicales représentatives au niveau de la branche.

Chacune de ces organisations syndicales compose sa délégation dans les conditions prévues a I'article 3.2 du texte de base de la convention
collective.

La composition de la délégation patronale doit représenter la diversité des entreprises de la branche. Elle n'excédera pas le nombre maximum de
représentants de I'ensemble du collége salarié.

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, cette commission
est composée de la fagon suivante :

- un collége « salariés » comprenant, pour chacune des organisations syndicales représentatives, deux titulaires et deux suppléants ;

—un collége « employeurs » comprenant un nombre égal de membres.

La présence de 3/5 au moins de membres de la commission est requise pour la validité des délibérations sous réserve de parité des colléges.
Peuvent participer aux réunions les titulaires et leurs suppléants.

Un membre salarié ou employeur ne peut participer a un vote relatif a un différend concernant une entreprise qui I'emploie. Il pourra néanmoins
assister a la réunion.

Dans le cas ou un des suppléants n'est pas salarié de cette entreprise, il peut participer au vote a la place du titulaire de la méme organisation
syndicale représentative.

Les membres titulaires et suppléants sont destinataires des convocations et des documents liés a ces réunions.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901694&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033008925&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006071164&idArticle=LEGIARTI000006572227&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901695&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.
La CPPNI est également composée d'un bureau, sauf pour les réunions de négociation de branche qui sont directement soumises aux régles de

2.3
représentativité légales.
Ce bureau est désigné comme suit : tous les 2 ans, la commission choisit parmi ses membres un président et un vice-président.
A chaque renouvellement, la répartition des postes se fait alternativement et paritairement entre I'organisation patronale et les organisations
syndicales de salariés.
Les membres du bureau sont désignés par leur college.
Le président et le vice-président représentent la commission dans le cadre de ses activités.
Le président et le vice-président assurent la tenue des réunions, la préparation et I'exécution des décisions de la commission. lls prépareront les
ordres du jour des séances.
Les organisations syndicales de chaque collége doivent étre représentatives dans la branche pour siéger au sein de cette instance.
ART.
3
ART.

31 Sauf volonté expresse et unanime des parties, la commission paritaire se réunit au moins six fois par an dans le cadre des négociations
mentionnées par la loi, et dans les conditions prévues par la convention collective.

Elle se réunit également a la demande d'au moins trois de ses membres.

Elle définit son calendrier dans les conditions prévues a I'article L. 2222-3 du code du travail.

La convocation et les documents de travail des réunions de négociation de branche seront envoyés au moins 8 jours avant la tenue des réunions,
sous réserve que le délai entre deux réunions soit supérieur a 15 jours.

ART.
3.2 3.2.1 Pour les réunions de négociation de branche

Pour les négociations paritaires de branche, relatives a la convention collective, la validité des accords de branche est directement soumise aux
dispositions légales et réglementaires.

3.2.2 Pour les autres instances paritaires

En dehors des réunions de négociation de branche, dont I'objectif est de modifier ou de faire évoluer la convention collective, les décisions
tiennent également compte de la représentativité des organisations syndicales et patronales selon les régles prévues par le code du travail.

Lorsque la CPPNI, réunie a des fins d'interprétation, parvient a une décision, un procés-verbal en est dressé ; il est signé des membres de la
commission ainsi que des parties ou, le cas échéant, de leurs représentants. Si elle ne parvient pas a dégager de décision majoritaire, un procés-
verbal de désaccord faisant état des différentes positions est rédigé.

Les procés-verbaux précités sont notifiés aux parties.

3.3 Les accords d'entreprise signés doivent étre adressés a la commission par voie électronique et par voie postale.
L'envoi par voie électronique comprend une copie de I'accord signé et une version non numérisée de ce dernier.

- I'adresse électronique de la CPPNI est la suivante : contact@ucv.com ;
- I'adresse postale de la CPPNI est actuellement la suivante : CPPNI Grands magasins et magasins populaires, chez UCV, 13, rue La-Fayette, 75009
Paris.

A la réception d'un accord d'entreprise, le secrétariat de la CPPNI en accuse réception et le communique aux membres de cette commission.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901665&dateTexte=&categorieLien=cid

ART.
3.4

ART.

ART.

ART.

Les difficultés d'interprétation sont adressées au secrétariat de la CPPNI cumulativement par courrier recommandé avec demande d'avis de
réception et par courrier électronique.

Le dossier de saisine est composé des éléments suivants :
- I'indication du ou des textes sur lesquels doit porter I'interprétation ;
- une note précisant les difficultés d'interprétation rencontrées.

Si le dossier de saisine ne comporte pas les documents indiqués ci-dessus, le secrétariat de la commission demande a |'auteur de la saisine de le
compléter.

Lorsque le dossier est complet, le secrétariat de la CPPNI :

— procede a la convocation des membres de la commission par courrier physique ou par voie électronique au moins 15 jours avant la date de la
commission. Ces membres sont destinataires de la copie de I'ensemble du dossier de saisine ;

- informe I'auteur de la saisine par courrier physique ou électronique de la date du point de départ du délai dont dispose la commission pour
rendre un avis.

Ce délai est de 2 mois. Il court a compter du lendemain du jour auquel aura été signifiée (7) au demandeur la bonne réception du dossier complet.

Avant de rendre un avis, la commission peut demander tout supplément d'information a I'auteur de la saisine. Un nouveau délai de 2 mois court
alors a compter de la notification au demandeur de la bonne réception des informations demandées.

(1) Date d'envoi du courrier physique ou €lectronique.

Une salle est mise a disposition du college salarié le jour des réunions ou, le cas échéant, la veille, pour permettre la préparation de ces derniéres.
La durée de mise a disposition peut correspondre au maximum a la durée prévue de la ou des réunions préparées.

Les frais de restauration et d'hébergement inhérents a une réunion préparatoire qui doit avoir lieu la veille de la CPPNI ne sont pas a la charge des
salariés membres de cette commission.

Ces dispositions sont applicables a I'issue du délai d'opposition avec effet a la date de dép6t du présent accord.
Ce dernier est conclu pour une durée indéterminée.

L'accord fera I'objet d'un bilan de son application a I'issue d'un délai de 2 ans a compter de son extension. Si des adaptations sont nécessaires,
une négociation relative a I'actualisation de son contenu sera engagée a I'issue de ce bilan.

Dés son entrée en vigueur, cet accord se substitue a I'article 15 du texte de base de la convention collective intitulé « Commission paritaire
nationale de conciliation et d'interprétation » qu'il abroge.

Le présent accord sera déposé en un exemplaire original et une copie sera envoyée sous forme électronique a la direction générale du travail.

Un exemplaire sera également communiqué au greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires sont convenues de demander sans délai I'extension du présent accord, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir a
cette fin.



ART.

Dans le cadre de ['application de la loi n® 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des
parcours professionnels, les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et magasins populaires décident de la création de la
commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI).

Cette instance se substitue a celle visée a I'article 15 du texte de la convention collective intitulée « Commission paritaire nationale de conciliation
et d'interprétation ».

Cet accord s'applique aux rapports entre employeurs et salariés, sur le territoire national, y compris les DROM-COM (départements et régions, et
collectivités d'outre-mer).(1)

Il est applicable aux entreprises entrant dans le champ d'application de la convention collective nationale des grands magasins et magasins
populaires.

Ce texte étant relatif au fonctionnement général des instances paritaires de la branche, il ne contient pas de disposition spécifique destinée aux
entreprises de moins de 50 salariés.

La CPPNI est domiciliée au siége de I'union du grand commerce de centre-ville (UCV) qui en assure le Secrétariat.

(1) Alinéa étendu sous réserve qu'il ne vise que les territoires mentionnés par /'alinéa 3 de /'article L. 2222-1du code du travai.
(Arrété du 17 février 2020 - art. 1)


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000032983213&categorieLien=cid

SECTION 11

Avenant : Accord du 19 avril 2019 relatif a la création d'une section
professionnelle paritaire (SPP)

Source officielle Légifrance

| ART.

ART.

ART.

Cet accord abroge I'accord du 15 mars 2012 relatif a la création d'une section professionnelle paritaire dont les dispositions sont désormais
obsolétes.

Les dispositions du présent accord sont applicables immédiatement a I'issue du délai d'opposition.

Conformément a I'article D. 2231-2 du code du travail, le présent accord sera déposé en un exemplaire original et une copie sera envoyée sous
forme électronique a la direction générale du travail.

Un exemplaire sera également communiqué au greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires sont convenues de demander sans délai I'extension du présent accord, I'union du grand commerce de centre-ville étant
chargée des formalités a accomplir a cette fin.

Les partenaires sociaux des grands magasins et magasins populaires demandent au conseil d'administration de L'OPCOMMERCE la création d'une
section professionnelle paritaire (SPP).

a) Mission

Cette instance a pour mission de proposer au conseil d'administration de I'OPCO les priorités et les critéres de financement des formations définis
par la branche.

b) Composition et modalités de fonctionnement

La composition de la section professionnelle paritaire et celle de son bureau sont identiques a celles de la CPNEFP de la branche. Elle se réunit aux
mémes dates que cette derniére.

Les modalités de fonctionnement de la SPP sont identiques a celles de la CPNEFP.
c) Champ d'application

Cette section professionnelle paritaire couvre I'ensemble des entreprises entrant dans le champ de la convention collective des grands magasins
et magasins populaires (brochure n° 3082, IDCC 2156).


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000018485207&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 12

Avenant : Accord du 12 décembre 2019 relatif a l1a mise en ceuvre de la
reconversion ou promotion par alternance (Pro-A)

Source officielle Légifrance

ART.
ler

Liste des certifications éligibles

Les certifications actuellement éligibles a la Pro-A sont celles mentionnées en annexe du présent accord.

3 Conformément a I'ordonnance n° 2019-861 du 21 aolt 2019, le présent accord est applicable a compter de son extension.

Ce dernier est conclu pour une durée indéterminée.

Il est toutefois convenu d'évoquer son intégration dans I'accord relatif a la formation professionnelle en cours de négociation, afin d'en faciliter la
mise en ceuvre.

ART.
4 Le présent accord sera déposé en un exemplaire original et une copie sera envoyée sous forme électronique a la direction générale du travail.

Un exemplaire sera également communiqué au greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

ART.

Les parties signataires sont convenues de demander sans délai I'extension du présent accord, I'Union du grand commerce de centre-ville étant
chargée des formalités a accomplir a cette fin.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038940323&categorieLien=cid

1.a Les bénéficiaires

2
La Pro-A s'adresse a tout salarié :
- en contrat de travail a durée indéterminée (CDI) ou en contrat de travail a durée déterminée (CDD) (1)_;
- bénéficiaires d'un contrat unique d'insertion (CUI) a durée indéterminée.
La Pro-A concerne également les salariés placés en activité partielle.
Ce dispositif concerne les salariés dont la qualification est inférieure ou égale a un niveau déterminé par décret.
1.b Durée de la Pro-A
Afin de prendre en compte la spécificité de la branche, la durée de la Pro-A peut étre allongée jusqu'a 24 mois pour I'ensemble des publics
éligibles au dispositif, lorsque I'objectif de certification et le niveau de compétence du bénéficiaire le justifient, pour les formations listées a
I'annexe mentionnée a I'article 1er de I'accord du 12 décembre 2019 et a I'article 1er du présent avenant.
Pour les jeunes de 16 a 25 ans révolus, qui n'ont pas validé un second cycle de I'enseignement secondaire et qui ne sont pas titulaires d'un
dipldme de I'enseignement technologique ou professionnel, elle peut étre étendue a 36 mois.
Les actions de positionnement, d'évaluation et d'accompagnement ainsi que les enseignements généraux, professionnels et technologiques sont
d'une durée comprise entre 15 %, sans étre inférieure a 150 heures, et 25 % de la durée totale du contrat.
Toutefois, cette durée pourra étre portée a 50 % lorsque |'action de formation I'exige pour atteindre les compétences visées.
La formation pourra se dérouler pendant ou en dehors du temps de travail. Si la formation a lieu en dehors du temps de travail, le salarié devra
donner préalablement son accord.
1.c Critéres de prise en charge
Les critéres de prise en charge (éventuellement les salaires et frais annexes) pour ce dispositif seront décidés par la section paritaire
professionnelle (SPP), et, le cas échéant, par la commission paritaire nationale de I'emploi et de la formation professionnelle (CPNEFP) de la
branche.
1.d Accompagnement
L'employeur désigne, pour chaque salarié en Pro-A, un tuteur chargé de I'accompagner. Les parties signataires conviennent de rappeler son role
et ses missions dans le prochain accord de branche sur la formation professionnelle.
(1) Les termes « ou en contrat de travail & durée déterminée (CDD) » sont exclus de ['extension en tant qu'ils contreviennent aux dispositions
prévues par l'article L. 6324-1du code du travail.
(Arrété du 25 aodt 2020-art. 1)
ART.

Conformément & I'ordonnance n° 2019-861 du 21 aolt 2019 visant a assurer la cohérence de diverses dispositions Iégislatives avec la loi n® 2018-
771du 5 septembre 2018 « pour la liberté de choisir son avenir professionnel », le présent accord définit la liste des certifications professionnelles
éligibles a la Pro-A, et les modalités d'actualisation et de mise en ceuvre de cette derniere.



https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038940323&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid

ART.

Annexes

1. Liste des certifications éligibles a la Pro-A

CAP Opérateur/ opératrice logistique 3
BEP Logistique et transport 3
Titre professionnel ||Cariste d'entrepot — RNCP 34857 (active jusqu'au 28/07/2025) 3
Agent Logistique Titre professionnel [Conducteur du transport routier de marchandises sur porteur 3
Titre professionnel ||Préparateur de commandes en entrep6t — RNCP 34860 (active jusqu'au 28/07/2025) 5
Titre RNCP Opérateur logistique polyvalent - RNCP 35144 (active jusqu'au 16/12/2023) 3
Bac professionnel ||Logistique 4
”DUT Gestion logistique et transport 5
BTS Gestion des transports et logistique associée - RNCP 35400 (active jusqu'au 5
01/01/2024)
Titre professionnel ||Technicien supérieur/ technicienne supérieure en méthodes et exploitation logistique 5
Titre professionnel || Technicien en logistique d'entreposage - RNCP 36237 (active jusqu'au 21/04/2027) 5
Licence
] Logistique et pilotage des flux (fiche nationale) 6
professionnelle
Licence
. Logistique et systemes d'information (fiche nationale) 6
professionnelle
Licence
fessi Logistique, spécialité responsable d'unité opérationnelle logistique (1), 6
Responsable d'équipe/ professionnelle
responsable d'exploitation Licence
P . P . Management des processus logistiques (fiche nationale) 6
logistique professionnelle
Licence
. Management logistique opérationnel en milieu industrief (1)
professionnelle
Titre RNCP Responsable en logistique - RNCP 34198 (active jusqu'au 10/09/2024). 6
Titre RNCP ||Responsab|e logistique 6
. Responsable opérationnel de la chaine logistique - RNCP 35869 (active jusqu'au
Titre RNCP 6
15/09/2024)
Titre RNCP |Responsab|e des opérations logistiques - RNCP 35896 (active jusqu'au 15/09/2026) 6
Dipléme
P . . Responsable en logistique et transports - RNCP 36646 (active jusqu'au 01/07/2025) 6
d'université
Titre RNCP ||Responsab|e en logistique de distribution 6
Vendeur en magasin BEP “Boucher charcutier 3
cAP [Boucher 3
CAP ”Poissonnier 3
CAP ”Boulanger 3
CAP Patissier - RNCP 35316 (active jusqu'au 31/08/2024) 3
CAP Charcuterie Traiteur (1) 3
CAP Cuisine 3
“quipier polyvalent du commerce - active jusqu'au
CAP Equipier polyvalent d RNCP 34947 ( jusq 31/08/2025) 3
CAP ”Primeur 3
Bac professionnel ||Métiers de l'accueil 4
. Métiers du commerce et de la vente/ option A animation et gestion de I'espace
Bac professionnel commercial 4
i
Titre professionnel ||Conseiller de vente - RNCP 37098 (active jusqu'au 24/01/2028). 4
Titre professionnel ||Assistant manager d'unité marchande - RNCP 35233 (active jusqu'au 16/02/2026) 4
Titre RNCP Vendeur conseiller commercial 4
Bac professionnel |[Poissonnier écailler traiteur 4
”Bac professionnel ”Boucher charcutier traiteur 4
”Bac professionnel ”Boulanger patissier 4
”BP ”Boucher 4
”BTS ”Management commercial opérationnel |5|




”BTS ”Négociation et digitalisation de la relation client 5
BTS BTS Conseil et commercialisation de solutions techniques — RNCP 35801 (active 5
jusqu'au 31/08/2026)
DUT Techniques de commercialisation 5
Titre professionnel |[Manager d'unité marchande — anciennement manager d'univers marchand 5
Titre RNCP Gestionnaire d'unité commerciale - RNCP 36141 (active jusqu'au 26/01/2027) 5
Titre RNCP Gestionnaire administration des ventes - RNCP 35663 (active jusqu'au 17/06/2024) 5
Titre RNCP Manager de rayon 5
Titre RNCP Chargé de clientéle - RNCP 34809 (active jusqu'au 23/07/2025) 5
Licence
. Commerce et distribution 6
professionnelle
Li o . .
|cencg Management des organisations, option responsable point de vente (1) 6
professionnelle
Licence
. Commercialisation des produits alimentaires (fiche nationale) 6
professionnelle
Titre RNCP Responsable de distribution omnicanale — RNCP 36534 (active jusqu'au 01/06/2025) 6
Titre RNCP Responsable opérationnel de la distribution 6
Titre RNCP Chef de magasin(1), 6
Manager/ responsable de Titre RNGP Responsable du développement de I'unité commerciale - RNCP 35754 (active jusqu'au 6
i
magasin 08/07/2023)
Titre RNCP Responsable management opérationnel commercial et marketing (1), 6
Titre RNCP Responsable commercial et marketing 6
X Chargé de développement marketing et commercial - RNCP 36374 (active jusqu'au
Titre RNCP 6
25/04/2024)
Titre RNCP Responsable commercial et marketing - RNCP 35540 (active jusqu'au 19/04/2024) 6
i Responsable du développement commercial - RNCP 36726 (active jusqu'au
Titre RNCP 6
20/07/2023)
Titre RNCP IManager de proximité — RNCP 35221 (active jusqu'au 20/01/2024) 3
Titre RNCP ”Responsable de centre de profit en distribution 6
X Responsable en développement marketing et vente - RNCP 35758 (active jusqu'au
Titre RNCP 6
08/07/2023)
Titre RNCP ”Développeur web — RNCP 35959 (active jusqu'au 15/10/2026) 5
Licence
. Métiers du numérique : conception rédaction et réalisation web (fiche nationale) 6
professionnelle
UX designer
Titre RNCP Concepteur de projets en design et arts graphiques, options : design graphique, design
itre
numérique, design d'espace, design produits, design de mode, illustration et animation
Titre RNCP Concepteur designer graphique 6
Licence
Data analyst/ data miner . Métiers du décisionnel et de la statistique (fiche nationale) 6
professionnelle
Merchandiser Titre Décorateur merchandiser 5
Visuel merchandiser Titre Visual merchandiser - RNCP 35088 (active jusqu'au 18/11/2023) 5
Responsable merchandiser Titre Responsable visuel merchandiser - RNCP 34790 (active jusqu'au 23/07/2023) 6
Responsable de la gestion des ressources humaines — RNCP 35682 (active jusqu'au
17/06/2022)
Titre RNCP 6
Responsable de la gestion des ressources humaines — RNCP 36388 (active jusqu'au
Ressources humaines 25/04/2024)
L
|cence. Métiers de la GRH : Assistant 6
professionnelle
Titre professionnel ||Assistant ressources humaines — RNCP 35030 (active jusqu'au 05/11/2025) 5

(1) A I'annexe 1, Jes certifications suivantes : « Licence professionnelie - Logistique, spécialité Responsable d'unité opérationnelle logistique », «

Licence professionnelle- Management Jogistique opérationnel en milieu industriel », « CAP- Charcuterie Traiteur », « Licence professionnelie -
Management des organisations, option responsable point de vente », Titre RNCP- Chef de magasin » et « Titre RNCP- Responsable management »
sont exclues en tant qu'elles sont contraires aux dispositions de l'article L. 6324-3 du code du travail.

(Arrété du 25 aodt 2020 - art. 1)



2. Informations relatives au choix permettant de justifier les certifications professionnelles retenues pour les actions de reconversion ou promotion
par alternance (« Pro-A »)

Le commerce traditionnel est fortement impacté par les acteurs de la vente en ligne (GAFA, Pure player ...). Il doit donc s'adapter afin de préserver
I'emploi sur le territoire national.

L'étude EDEC « Le digital dans les entreprises du commerce » (7), menée par I'observatoire prospectif du Commerce et les partenaires sociaux de
la branche sous I'égide du ministére du travail, a, entre autres, mis en exergue trois domaines sur lesquels le renforcement des compétences
devient un enjeu prioritaire afin d'éviter leur obsolescence :

La gestion de la relation client :

— mieux appréhender le client en établissant une relation client plus approfondie ;

- s'adapter aux nouvelles exigences et aux évolutions des attentes des clients (accueil, conseil et relationnel plus poussés) ;
- fluidifier et personnaliser le parcours client ;

— développer I'information et le conseil client ;

— maitriser les nouveaux codes de la relation client ;

— mieux connaitre et interagir avec ses clients.

L'optimisation de la chaine logistique :

- optimiser les approvisionnements et la gestion des flux logistiques dans une logique de développement durable ;
- sécuriser la chaine logistique en minimisant les risques naturels, sociaux, économiques ;

- utiliser de nouveaux outils de supervision et de pilotage.

Le management de proximité :

- faire évoluer le réle d'animation des managers pour accompagner les évolutions des organisations et leurs adaptations au changement ;
- adapter les modes de management et les conditions de travail aux nouvelles attentes des salariés et aux besoins des entreprises ;

- sécuriser les parcours professionnels en misant sur la formation et en accompagnant le développement des compétences des salariés.

Par ailleurs, I'étude EDEC « Les métiers du web et du numérique dans les entreprises du commerce », menée par |'observatoire prospectif du
commerce sous I'égide du ministére du travail, montre que le développement omni-canal des entreprises nécessite un développement et un
renforcement des compétences dans les métiers de la DATA. Ces métiers prennent une place croissante dans I'analyse des données afin
d'optimiser les parcours utilisateurs et les ventes.

Pour répondre a ces enjeux socio-économiques majeurs, et prévenir de I'obsolescence des compétences des salariés, notre branche a constitué
sa liste de certifications professionnelles éligibles aux actions de reconversion ou promotion par alternance (« Pro-A ») a partir de quatre familles
de métiers stratégiques dans le commerce pour lesquels le renforcement et I'acquisition de compétences nouvelles sont nécessaires :

- la vente : employé de commerce/ vendeur, conseiller vente/ manager d'un point de vente, responsable de magasin/ animateur de réseau ;

- la logistique : agent logistique, préparateur de commandes, réceptionnaire/ responsable d'équipe logistique/ responsable d'exploitation
logistique ;

- le merchandising : responsable merchandiser/ visuel merchandiser/ merchandiser ;

—la DATA : UX designer/ data analyst, data miner.

(1) L'accord-cadre de I'"EDEC commerce est disponible a 'adresse suivante : https :// travail-emploi. gouv. fr/ emploi/ accompagnement-des-
mutations-economigues/ appui-aux-mutations-economiques/ edec

Les études réalisées dans le cadre de I'EDEC commerce sont disponibles au secrétariat de branche, et téléchargeables a l'adresse suivante : https
/[ www. lopcommerce. com/ branche-professionnelle/ observatoire-prospectif-du-commerce/ panoramas-et-etudes-de-branche/.



https://travail-emploi.gouv.fr/emploi/accompagnement-des-mutations-economiques/appui-aux-mutations-economiques/edec
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi/accompagnement-des-mutations-economiques/appui-aux-mutations-economiques/edec
https://www.lopcommerce.com/branche-professionnelle/observatoire-prospectif-du-commerce/panoramas-et-etudes-de-branche/
https://www.lopcommerce.com/branche-professionnelle/observatoire-prospectif-du-commerce/panoramas-et-etudes-de-branche/

SECTION 13

Avenant : Avenant du 12 décembre 2019 a I'accord du 12 décembre 2019
relatif a la mise en ceuvre de la reconversion ou promotion par alternance
(Pro-A)

Source officielle Légifrance

ART.
er Les parties signataires confient a la commission paritaire nationale de I'emploi et de formation professionnelle (CPNEFP) de la branche
I'actualisation de la liste des certifications éligibles a la Pro-A.
Conformément aux dispositions Iégales et réglementaires, I'actualisation de la liste devra respecter les critéres suivants :
- forte mutation de I'activité ;
-risque d'obsolescence des compétences.
(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 6324-3 du code du travail.
(Arrété du 25 aodt 2020 - art. 1)
ART.

2 Conformément a I'ordonnance n° 2019-861 du 21 aolt 2019, le présent accord est applicable a compter de son extension.

Ce dernier est conclu pour une durée indéterminée.

Il est toutefois convenu d'évoquer son intégration dans I'accord relatif a la formation professionnelle en cours de négociation, afin d'en faciliter la
mise en ceuvre.

ART.
| 3 Le présent accord sera déposé en un exemplaire original et une copie sera envoyée sous forme électronique a la direction générale du travail.

Un exemplaire sera également communiqué au greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

ART.
4 Les parties signataires sont convenues de demander sans délai I'extension du présent accord, I'Union du grand commerce de centre-ville étant

chargée des formalités a accomplir a cette fin.

ART.
| Conformément & I'ordonnance n°® 2019-861 du 21 aolt 2019 visant a assurer la cohérence de diverses dispositions Iégislatives avec la loi n® 2018-

771du 5 septembre 2018 « pour la liberté de choisir son avenir professionnel », les partenaires sociaux de la branche ont négocié un accord
prévoyant une liste de certifications éligibles pour la mise en ceuvre de la Pro-A.

Cet avenant prévoit I'actualisation de cette liste de certifications.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038940323&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000038940323&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid

SECTION 14

Avenant : Avenant n° 2 du 13 décembre 2022 a I'accord du 12 décembre 2019

relatif a la mise en ceuvre de la reconversion ou promotion par l'alternance
(Pro-A)

Source officielle Légifrance

| ART.

L'accord du 12 décembre 2019 a défini la liste des certifications professionnelles éligibles a Pro-A ainsi que les modalités de mise en oeuvre du

dispositif de la Pro-A. Le présent avenant a pour objet de mettre a jour la liste de ces certifications et de préciser les cas dans lesquels la durée de
la Pro-A peut étre portée a 24 mois.



ler

Les partenaires sociaux de la branche considérent que les trois domaines pour lesquels le renforcement des compétences est un enjeu prioritaire
afin d'éviter leur obsolescence sont ceux qui ont été définis dans I'accord du 19 décembre 2019. La liste des certifications définies dans ledit
accord a évolué ; certaines sont devenues inactives depuis son extension, d'autres inactives lors de la procédure d'extension ont depuis fait I'objet
d'un nouvel enregistrement au RNCP, ou encore vont prochainement arriver a échéance.

La liste complémentaire des certifications professionnelles éligibles a la « Pro-A » a ainsi été élaborée :

a) Certifications remplacant les certifications figurant dans I'accord du 12 décembre 2019, étendu par arrété du 25 ao(t 2020, et dont
I'enregistrement au RNCP est arrivé a échéance

Les vingt-cing certifications suivantes, figurant dans I'accord du 12 décembre 2019 dont I'enregistrement est arrivé a échéance, ont été
renouvelées ou leur intitulé modifié, et ont fait I'objet d'une réinscription au RNCP :

- RNCP 12798 - BTS - « Transport et prestations logistiques » (inactive depuis le 31/08/2020), remplacée par :

-—RNCP 35400 - BTS - « Gestion des transports et logistique associée » (active jusqu'au 01/01/2024) ;

- RNCP 1899 - TP - « Technicien (ne) en logistique d'entreposage » (inactive depuis le 21/04/2022), remplacée par :
-—-RNCP 36237 - TP - « Technicien en logistique d'entreposage » (active jusqu'au 21/04/2027) ;

- RNCP 16886 - « Responsable de la chaine logistique » (inactive depuis le 22/09/2021), remplacée par :

- —RNCP 35869 — « Responsable opérationnel de la chaine logistique » (active jusqu'au 15/09/2024) ;

- RNCP 15336 - « Responsable des opérations logistiques » (inactive depuis le 07/09/2021), remplacée par :

- - RNCP 35896 - « Responsable des opérations logistiques » (active jusqu'au 15/09/2026) ;

- RNCP 2577 - « Responsable en logistique et transports » (inactive depuis le 08/02/2021), remplacée par :

- - RNCP 36646 - « Dipldme d'université responsable en logistique et transports » (active jusqu'au 01/07/2025) ;

- RNCP 5226 — CAP - « Patissier » (inactive depuis le 31/08/2020), remplacée par :

- —RNCP 35316 — CAP - « Patissier » (active jusqu'au 31/08/2024) ;

- RNCP 541~ CAP - « Employé de vente spécialisé option A : produits alimentaires » (inactive depuis le 31/08/2021), remplacée par :
——RNCP 34947 - CAP - « Equipier polyvalent du commerce » (active jusqu'au 31/08/2025) ;

- RNCP 1893 - TP — « Responsable de rayon » (inactive depuis le 15/02/2021), remplacée par :

——RNCP 35233 - TP - « Assistant manager d'unité marchande » (active jusqu'au 16/02/2026) ;

- RNCP 4617 - BTS - « Technico-commercial » (inactive depuis le 31/08/2022), remplacée par :

-—-RNCP 35801- BTS - « Conseil et commercialisation de solutions techniques » (active jusqu'au 31/08/2026) ;

- RNCP 23827 - « Gestionnaire d'unité commerciale, option généraliste — option spécialisée » (inactive depuis le 07/09/2021), remplacée par :
——RNCP 36141 - « Gestionnaire d'unité commerciale » (active jusqu'au 26/01/2027) ;

- RNCP 28662 - « Gestionnaire de I'administration des ventes et de la relation commerciale » (inactive depuis le 19/07/2021), remplacée par :
-—RNCP 35663 — « Gestionnaire administration des ventes » (active jusqu'au 17/06/2024) ;

- RNCP 32204 - « Chargé (e) de clientéle » (inactive depuis le 23/08/2020), remplacée par :

- - RNCP 34809 - « Chargé de clientéle » (active jusqu'au 23/07/2025) ;

- RNCP 27365 - « Responsable de la distribution » (inactive depuis le 18/12/2021), remplacée par :

- - RNCP 36534 - « Responsable de distribution omnicanale » (active jusqu'au 01/06/2025) ;

- RNCP 26187 - « Responsable du développement de I'unité commerciale » (inactive depuis le 07/06/2021), remplacée par :
-—RNCP 35754 - « Responsable du développement de I'unité commerciale » (active jusqu'au 08/07/2023) ;

- RNCP 31900 - « Responsable marketing et commercial » (inactive depuis le 18/12/2021), remplacée par :

- - RNCP 36374 - « Chargé de développement marketing et commercial » (active jusqu'au 25/04/2024) ;

- RNCP 28130 - « Développeur marketing et commercial » (inactive depuis le 23/08/2020), remplacée par :

- —RNCP 35540 - « Responsable commercial et marketing » (active jusqu'au 19/04/2024) ;

- RNCP 34703 - « Responsable du développement commercial » (inactive depuis le 29/06/2022), remplacée par :
—-—-RNCP 36726 - « Responsable du développement commercial » (active jusqu'au 20/07/2023) ;

- RNCP 22964 - « Manager de proximité » (inactive depuis le 24/05/2021), remplacée par :

- - RNCP 35221- « Manager de proximité » (active jusqu'au 20/01/2024) ;

- RNCP 19384 - « Responsable en développement marketing et vente » (inactive depuis le 04/10/2020), remplacée par :
- - RNCP 35758 - « Responsable en développement marketing et vente » (active jusqu'au 08/07/2023) ;

- RNCP 13595 - « Développeur web » (inactive depuis le 18/12/2021), remplacée par :

- —RNCP 35959 - « Développeur web » (active jusqu'au 15/10/2026) ;

- RNCP 23651 - « Visual merchandiser » (inactive depuis le 07/08/2020), remplacée par :

- - RNCP 35088 - « Visual merchandiser » (active jusqu'au 18/11/2023) ;

- RNCP 23970 - « Responsable visuel merchandiser » (inactive depuis le 23/08/2020), remplacée par :

- - RNCP 34790 - « Responsable visuel merchandiser » (active jusqu'au 23/07/2023) ;

- RNCP 12990 - « Responsable de la gestion des ressources humaines » (inactive depuis le 07/06/2021), remplacée par :
- - RNCP 35682 - « Responsable de la gestion des ressources humaines » (active jusqu'au 17/06/2022), remplacée par :
—-—RNCP 36388 - « Responsable de la gestion des ressources humaines » (active jusqu'au 25/04/2024) ;

- RNCP 6161 - TP — « Assistant ressources humaines » (inactive depuis le 04/11/2020), remplacée par :

—-—RNCP 35030 - TP - « Assistant ressources humaines » (active jusqu'au 05/11/2025) ;

- RNCP 13620 - TP - « Vendeur (se) conseil en magasin » — arrive a échéance le 25 janvier 2023 remplacée par :
—-—RNCP 37098 - TP - « Conseiller de vente » (active jusqu'au 24/01/2028).

b) Certifications figurant dans I'accord du 12 décembre 2019, exclues de I'extension par I'arrété du 25 aolt 2020, et réinscrites au RNCP sous un
nouveau numéro



ART.

ART.

ART.

ART.

| ART.

Les quatre certifications suivantes, figurant dans I'accord du 12 décembre 2019, ont été exclues de I'extension par I'arrété du 25 aolt 2020 (art.
Ter, alinéa 4), leur enregistrement étant arrivé a échéance, et ont été ultérieurement réinscrites au RNCP sous un nouveau numéro. Il s'agit des
certifications suivantes :

- RNCP 310 - TP - « Cariste d'entrep6t » (inactive depuis le 28/07/2020), remplacée par :

- - RNCP 34857 - TP - « Cariste d'entrepdt » (active jusqu'au 28/07/2025) ;

- RNCP 311 - TP - « Préparateur (préparatrice) de commandes en entrepot » (inactive depuis le 28/07/2020), remplacée par :

—-—RNCP 34860 - TP - « Préparateur de commandes en entrepdt » (active jusqu'au 28/07/2025) ;

- RNCP 28737 - « Opérateur logistique polyvalent » (inactive depuis le 05/08/2020), remplacée par :

- - RNCP 35144 - « Opérateur logistique polyvalent » (active jusqu'au 16/12/2023) ;

- RNCP 22925 - « Responsable en logistique » (inactive depuis le 07/09/2019), remplacée par :

- —RNCP 34198 - « Responsable en logistique » (active jusqu'au 10/09/2024).

L'ensemble des certifications listées dans le présent avenant figurent dans le tableau en annexe.

Les organisations syndicales conviennent de se revoir aussi souvent que nécessaire afin d'actualiser la liste et les enjeux, en fonction des travaux
de la CPNEFP et de I'observatoire de la branche.

Par exception, les partenaires sociaux décident que lorsque, en référence a la fiche RNCP gérée par France compétences, la date
d'enregistrement d'une certification professionnelle figurant sur cette liste arrive a échéance et que cette méme certification est soit renouvelée
soit remplacée par une nouvelle, cette nouvelle certification sera automatiquement considérée comme étant éligible a la Pro-A avant d'y étre
inscrite lors de la prochaine révision de I'accord.

Les partenaires sociaux rappellent que I'objectif de la Pro-A est de permettre I'acquisition d'une qualification par des salariés dont la qualification
professionnelle est insuffisante, ou qui souhaitent obtenir une qualification professionnelle supérieure a celle qu'ils ont acquise.

Le premier alinéa du point « 1. b. Durée de la Pro-A » de I'article 2 de I'accord du 12 décembre 2019 est annulé et remplacé par les stipulations
suivantes :

« Afin de prendre en compte la spécificité de la branche, la durée de la Pro-A peut étre allongée jusqu'a 24 mois pour I'ensemble des publics
éligibles au dispositif, lorsque I'objectif de certification et le niveau de compétence du bénéficiaire le justifient, pour les formations listées a
I'annexe mentionnée a I'article 1er de I'accord du 12 décembre 2019 et a I'article Ter du présent avenant. »

Les autres stipulations de point 1. b de I'accord du 12 décembre 2019 ne sont pas modifiées.

Etant donné les enjeux relatifs au dispositif de Pro-A et le caractére général des mutations en cours au sein de la branche, une différence entre les
entreprises selon leur effectif, ou entre les salariés selon la taille de I'entreprise qui les emploie, n'apparait pas justifiée. Il n'y a donc pas lieu de
différencier les mesures prévues par le présent accord selon que I'entreprise emploie plus ou moins de 50 salariés.

Le présent avenant est conclu pour une durée interminée. Il est applicable a compter de son extension, conformément a I'article L. 6324-3 du
code du travail, soit le lendemain de la publication de I'arrété d'extension du Journal officiel.

Le présent avenant sera déposé en un exemplaire original signé des parties, a la direction générale du travail ainsi que par voie électronique, et
aupres du conseil de prud'hommes.

Les parties signataires conviennent de demander I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément aux
dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904245&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006904245&dateTexte=&categorieLien=cid
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Certifications éligibles a la Pro-A figurant dans le présent avenant

34857|[TP - Cariste d'entrep6t (active jusqu'au 28/07/2025) 3
Agent logistique 34860|[TP - Préparateur de commandes en entrep6t (active jusqu'au 28/07/2025) 5
35144 ||0Opérateur logistique polyvalent (active jusqu'au 16/12/2023) 3
35400 BTS - Gestion des transports et logistique associée (active jusqu'au 5
01/01/2024)
36237|[TP - Technicien en logistique d'entreposage (active jusqu'au 21/04/2027) 5
Responsable d'équipe/responsable d'exploitation 34198 ||Responsable en logistique (active jusqu'au 10/09/2024) 6
logistique 35869||Responsable opérationnel de la chaine logistique (active jusqu'au 15/09/2024) ||6
35896||Responsable des opérations logistiques (active jusqu'au 15/09/2026) 6
36646 Dipldme d'université responsable en logistique et transports (active jusqu'au 6
01/07/2025)
35316 ||[CAP - Patissier (active jusqu'au 31/08/2024) 3
34947||CAP - Equipier polyvalent du commerce (active jusqu'au 31/08/2025) 3
37098|[TP - Conseiller de vente (active jusqu'au 24/01/2028) 4
. 35233|[TP - Assistant manager d'unité marchande (active jusqu'au 16/02/2026) 4
Vendeur en magasin
35801 BTS - Conseil et commercialisation de solutions techniques (active jusqu'au 5
31/08/2026)
36141 ||Gestionnaire d'unité commerciale (active jusqu'au 26/01/2027) 5
35663||Gestionnaire administration des ventes (active jusqu'au 17/06/2024) 5
34809||Chargé de clientéle (active jusqu'au 23/07/2025) 5
36534||Responsable de distribution omnicanale (active jusqu'au 01/06/2025) 6
35754 Responsable du développement de I'unité commerciale (active jusqu'au 6
08/07/2023)
36374 Chargé de développement marketing et commercial (active jusqu'au 6
Manager/responsable de magasin 25/04/2024)
35540([Responsable commercial et marketing (active jusqu'au 19/04/2024) 6
36726||Responsable du développement commercial (active jusqu'au 20/07/2023) 6
35221 ||Manager de proximité (active jusqu'au 20/01/2024) 3
35758 Responsable en développement marketing et vente (active jusqu'au 6
08/07/2023)
UX designer 35959 |[Développeur web (active jusqu'au 15/10/2026) 5
Visuel merchandiser 35088|[Visual merchandiser (active jusqu'au 18/11/2023) 5
Responsable visuel merchandiser 34790|[Responsable visuel merchandiser (active jusqu'au 23/07/2023) 6
35682 Responsable de la gestion des ressources humaines (active jusqu'au 6
17/06/2022)
Ressources humaines 36388 Responsable de la gestion des ressources humaines (active jusqu'au 6
25/04/2024)
35030|[TP - Assistant ressources humaines (active jusqu'au 05/11/2025) 5




SECTION 15

Avenant : Accord du 17 avril 2024 relatif a I'emploi des personnes en
situation de handicap

Source officielle Légifrance
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Le présent accord s'applique aux entreprises qui exercent I'activité de grand magasin et magasin populaire, définis a I'article 1.1 de la convention
collective nationale des grands magasins et magasin populaire du 20 décembre 2001.

Les entreprises de moins de 50 salariés sont également concernées par le présent accord, a I'exception des entreprises dont I'effectif est inférieur
a 20 salariés.

Les parties signataires rappellent qu'aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement ou de promotion ou de I'acces a un
stage ou a une période de formation en entreprise, et qu'aucun salarié ne peut faire I'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, en
raison de son handicap.

Le recrutement des personnes en situation de handicap s'effectue sur tous les postes ouverts au recrutement répondant aux besoins des
entreprises. Les entreprises s'engagent a ce que le processus de recrutement, qu'il soit interne ou externe, favorise le recrutement de salariés
handicapés dans I'ensemble des services de I'entreprises, et dans le respect des conditions d'aptitudes particulieres exigées pour occuper
certains emplois.

Elles rappellent que trois types d'emplois exigeant des conditions particulieres (ECAP) ont été identifiés dans la branche (7): les vendeurs
polyvalents des grands magasins (553b) les agents civils de sécurité et de surveillance (534a) et les pompiers (533a). Les représentants des
salariés et des employeurs de la branche, réunis les 17 avril, 21 mai et 19 juin 2019 dans le cadre de I'article 67, 17°, V de la loi n® 2018-771du 5
septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel, ont préconisé le maintien de cette liste d'emplois (2).

Pour développer le recrutement de salariés handicapés, les employeurs diffuseront leurs offres d'emploi auprés de réseaux et organismes en lien
avec les personnes en situation de handicap, et pourront mettre en place des partenariats avec ces organismes.

Par ailleurs, pour lutter contre les préjugés et les discriminations, notamment lors des recrutements, I'ensemble des acteurs des ressources
humaines sont formés sur le sujet du handicap.

(1) Article D. 5212-5 du code du travail.

(2) Relevé de conclusions du 5 aodt 2019.

Les parties signataires considérent que pour faciliter I'accueil et I'intégration des salariés handicapés, les salariés doivent étre sensibilisés sur le
handicap et les comportements a adopter.

Les mesures spécifiques d'accueil et d'accompagnement prévues sont mises en ceuvre sous réserve de I'accord préalable et explicite du salarié
handicapé sur la communication au collectif de travail de sa situation de handicap.

Dans le cadre du parcours d'intégration des salariés mis en place par les entreprises au cours de la période d'essai, le salarié handicapé est
accueilli et accompagné par un salarié de I'entreprise formé. Pour suivre I'intégration au sein de I'entreprise, un temps d'échange est prévu entre
le responsable hiérarchique et le salarié handicapé, avec la présence du salarié accompagnant, si le salarié handicapé le souhaite.

Les responsables et I'ensemble des acteurs des ressources humaines sont formés a I'accompagnement des salariés handicapés ainsi qu'a
I'accompagnement de salariés pour lesquels une situation de handicap surviendrait en cours de carriére.

Pour sensibiliser tout au long de I'année les salariés a la question du handicap, ils sont informés, via des supports internes (site internet, note
d'information...), sur la politique handicap de I'entreprise, sur I'insertion et le maintien en emploi des salariés handicapés.


https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005651276&idArticle=KALIARTI000005784283&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000037367660&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000038626762&dateTexte=&categorieLien=cid
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L'employeur prend les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et mentale des travailleurs. Il veille a I'adaptation
de ces mesures pour tenir compte du changement des circonstances et tendre a I'amélioration des situations existantes (7).

a) Reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH)

Tout salarié pouvant étre confronté a une situation de handicap au cours de sa carriére professionnelle, les parties signataires considérent qu'il est
nécessaire d'informer les salariés sur la démarche de reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé.

Elles rappellent que seul le salarié peut prendre la décision d'engager une procédure de reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé.
Toutefois, la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé et la connaissance par I'employeur de cette qualité, permet au salarié concerné
de bénéficier des mesures prévues pour ces salariés.

Pour accompagner les salariés dans les démarches de renouvellement de la demande de reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé et
les informer de I'expiration de cette reconnaissance au cours de I'année ou elle prend fin, un suivi de la validité des reconnaissances de la qualité
de travailleur handicapé est réalisé par I'employeur.

Pour faciliter I'accomplissement des formalités visant a reconnaitre la qualité de travailleur handicapé, tout salarié engagé dans cette démarche
bénéficie, sur présentation des justificatifs afférents, d'une autorisation d'absence d'une journée, ou de deux demi-journées, par an pour effectuer
les démarches administratives ou honorer un rendez-vous médical en vue de la reconnaissance ou du renouvellement de la qualité de travailleur
handicapé.

Pour une bonne organisation du travail, le salarié informe son employeur de son absence en respectant un délai de prévenance minimal de deux
semaines, sauf autre délai fixé d'un commun accord, et remet les justificatifs afférents a cette absence.
L'autorisation d'absence qui n'est pas prise au cours d'une année n'est pas reportée sur une autre année.

b) Aménagement du poste de travail

Les entreprises recherchent les solutions les plus adaptées a la situation des salariés concernés. Les différents aménagements et adaptations du
poste de travail pourront étre réalisées avec I'appui d'éventuels experts (ergonomes), et des équipements spécifiques adaptés au handicap
acquis.

Les salariés handicapés bénéficient d'un accés prioritaire a la formation pour accompagner un changement de poste.
Les entreprises pourront faciliter I'acces au télétravail en fonction de leurs dispositions internes.
c) Prévention des inaptitudes

Si I'employeur a connaissance de la situation de handicap dés I'embauche du salarié, il en informe le médecin du travail pour qu'il soit regu et
puisse, le cas échéant, préconiser d'éventuelles adaptation ou aménagement du poste de travail, et fixer la périodicité des visites médicales a
venir.

Pour anticiper et organiser la reprise du travail, le salarié handicapé absent pour des raisons de santé depuis plus de 30 jours est informé qu'il peut
bénéficier d'une visite médicale de pré-reprise auprés du médecin du travail.

Par ailleurs, lorsqu'un salarié handicapé est confronté a des arréts de travails répétés en raison de son état de santé, un temps d'échange avec
une personne du service des ressources humaines Iui est proposé pour faire le point sur sa situation professionnelle et sur les modalités de prise
en charge de son handicap.

d) Reclassement

En cas de réorientation professionnelle d'un salarié déclaré inapte a son poste de travail et afin de faciliter son reclassement interne, il lui sera
proposé un bilan de compétence, s'il le souhaite. Dans ce cas, le bilan de compétence est financé par I'entreprise dans la limite de 2 000 euros
TTC.

(1) Article L. 4121-1 du code du travai.

Les entreprises qui n'ont pas mis en place de dispositif de dons de jours de repos, ou tout autre dispositif ayant le méme objet ou la méme finalité,
accorderont deux journées d'absence rémunérées par année civile au salarié qui assume la charge d'un enfant 4gé de moins de vingt ans atteint
d'un handicap d'une particuliere gravité rendant indispensables une présence soutenue et des soins contraignants.

La particuliére gravité du handicap ainsi que le caractére indispensable d'une présence soutenue et de soins contraignants sont attestés par un
certificat médical détaillé, établi par le médecin qui suit I'enfant au titre du handicap.

Pour bénéficier de cette autorisation d'absence, le salarié en fait la demande écrite en respectant un délai de prévenance minimal de deux
semaines, sauf autre délai prévu par I'entreprise. A cette demande est jointe I'attestation médicale justifiant du caractére indispensable d'une
présence soutenue et de soins contraignants.

Les journées d'absence rémunérées qui ne sont pas prises au cours d'une année civile ne sont pas reportées sur une autre année. Elles ne sont
pas cumulables avec |'autorisation d'absence prévue a I'article L. 3142-4,6° du code du travail, ni avec le dispositif de don de jours de repos prévu
aux articles L. 1225-65-1 et suivants du méme code, ou avec tout autre dispositif ayant le méme objet ou la méme finalité.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006903147&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006902672&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000028911598&dateTexte=&categorieLien=cid
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Les salariés handicapés bénéficient d'actions de formation au méme titre que tous les salariés de I'entreprise.

Pour une égalité d'accés a la formation professionnelle, les conditions matérielles et techniques permettant de dispenser les formations aux
salariés handicapés sont adaptées, en cas de nécessité, a leur handicap.

Par ailleurs, les salariés handicapés peuvent bénéficier des formations qui sont nécessaires a compenser leur handicap dans I'exercice de leur
activité professionnelle.

Des personnes en situation de handicap peuvent étre amenées, momentanément ou durablement, a exercer une activité professionnelle dans un
environnement adapté a leurs possibilités. Afin de favoriser leur accés et leur maintien en emploi, les entreprises de la branche sont invitées a
avoir recours a la sous-traitance de travaux ou des services avec des entreprises adaptées (EA) ou des établissements et services d'aide par le
travail (ESAT).

Pour lutter contre les stéréotypes et les préjugés, les actions d'information, de sensibilisation et de communication sont essentielles. Elles peuvent
modifier progressivement les comportements et accélérer I'intégration des travailleurs handicapés au sein des entreprises. Les partenaires
sociaux pourront ainsi diffuser les outils mis a disposition des entreprises par I'Agefiph.

Les stipulations du présent accord seront diffusées a I'ensemble des salariés des entreprises de la branche.

Compte tenu de I'objet du présent accord, il est applicable selon les dispositions prévues a I'article ler.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Un bilan de son application sera réalisé deux ans puis quatre ans aprés son entrée en
vigueur, et les parties se réuniront conformément a I'article L. 2241-1 du code du travail.

Le présent accord est applicable a compter du premier jour du mois civil qui suit la publication de son arrété d'extension au Journal officiel.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé & la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901738&dateTexte=&categorieLien=cid
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Le présent accord a pour objectif d'améliorer I'emploi, I'intégration et le maintien des personnes en situation de handicap dans les entreprises de
la branche des grands magasins et des magasins populaires.

L'article L. 114 du code de I'action sociale et des familles définit le handicap : « Constitue un handicap, au sens de la présente loi, toute limitation
d'activité ou restriction de participation a la vie en société subie dans son environnement par une personne en raison d'une altération substantielle,
durable ou définitive d'une ou plusieurs fonctions physiques, sensorielles, mentales, cognitives ou psychiques, d'un polyhandicap ou d'un trouble
de santé invalidant ».

Selon I'article L. 5213-1 du code du travail, « est considéré comme travailleur handicapé toute personne dont les possibilités d'obtenir ou de
conserver un emploi sont effectivement réduites par suite de I'altération d'une ou plusieurs fonctions physique, sensorielle, mentale ou psychique

».

Pour les entreprises d'au moins 20 salariés, le code du travail assujettit les employeurs a une obligation d'emploi de travailleurs handicapés (7). Les
bénéficiaires de cette obligation, dont la liste est prévue a I'article L. 5212-1 du méme code, doivent représenter 6 % de I'effectif de I'entreprise.

Les grands magasins et magasins populaires sont déja sensibilisés et fortement impliqués dans I'emploi des salariés handicapés. En effet, le taux
d'emploi de la branche, 6,36 % en 2022 (2), est supérieur a I'obligation Iégale fixée a 6 % des effectifs des entreprises comptant au moins 20
salariés.

Les parties signataires rappellent que la politique en faveur des personnes en situation de handicap doit chercher a privilégier I'embauche directe
et le maintien dans I'emploi. Le présent accord prévoit ainsi des mesures visant a :

- favoriser I'accueil, I'intégration et le maintien dans I'emploi des salariés handicapés ;

- faciliter et encourager les personnes a déclarer leur situation de handicap a leur employeur ;

- prévenir les inaptitudes pour favoriser le maintien et le reclassement dans I'emploi ;

- changer le regard sur le handicap.

(1) Article L. 5212-2 du code du travail.

(2) Agefiph : données DOETH Urssaf 2022, données brutes déclaratives non contrélées.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006074069&idArticle=LEGIARTI000006796446&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006903699&dateTexte=&categorieLien=cid
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SECTION 16

Avenant : Accord du 15 avril 2025 relatif a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes

Source officielle Légifrance

ART.

ler

Le présent accord s'applique aux entreprises qui exercent I'activité de grand magasin et magasin populaire, définie a I'article 1.1 de la convention
collective nationale des grands magasins et magasins populaires du 20 décembre 2001.

a) Mixité des embauches

Afin d'assurer un recrutement équilibré entre les femmes et les hommes, les entreprises appliquent des critéres objectifs de recrutement. Les
critéres objectifs retenus pour le recrutement sont fondés principalement sur les compétences, I'expérience professionnelle et les dipldmes ou
qualifications ; le sexe ou la situation de famille ne sont pas pris en compte.

Au cours des entretiens de recrutement, I'employeur ne peut demander que des informations ayant un rapport direct avec I'exercice de I'emploi
pour apprécier les compétences d'un candidat et ses aptitudes a occuper ledit emploi.

Les offres d'emplois, qu'elles soient diffusées en interne ou externe, sont libellées de maniére neutre, objective et sans terminologie discriminante,
pour s'adresser indifféremment aux femmes et aux hommes.

Le processus de recrutement se déroule dans les mémes conditions et selon des critéres de sélection identiques entre les femmes et les hommes,
sans discrimination. Il vise a assurer les mémes chances d'accés a tous les métiers pour les femmes et les hommes, qu'il s'agisse d'un
recrutement interne ou externe.

Les entreprises s'engagent a sensibiliser les salariés chargés du recrutement aux déséquilibres éventuels constatés, stéréotypes de genres et
enjeux de la mixité, a leur entrée dans ces fonctions. Elles sont également invitées a sensibiliser les managers a la mixité et a la non-discrimination.

La rémunération a I'embauche est liée au niveau de formation et d'expérience acquis et ne tient compte, d'aucune maniére, du sexe de la
personne recrutée.

b) Objectif d'équilibre dans les recrutements

Les entreprises veillent a tendre vers I'équilibre des recrutements entre les femmes et les hommes, a compétence, expérience et profil équivalents,
pour les CDI et les CDD, sous réserve des capacités du marché du travail.

En cas de déséquilibre entre les femmes et les hommes, I'entreprise met en ceuvre des mesures de progression, conformément aux textes en
vigueur.

L'indicateur de suivi des recrutements est le nombre de salariés femmes et hommes recrutés par niveau de la classification sur I'effectif total.



a) Egalité dans I'évolution professionnelle
L'acces a la formation professionnelle est un facteur essentiel de I'égalité entre les femmes et les hommes dans le développement de leur carriére.

Les entreprises veillent a ce que promotion et parcours professionnels soient fondés sur des critéres objectifs, comme les compétences,
I'expérience et la performance.

Femmes et hommes doivent étre en mesure d'avoir acces aux mémes parcours professionnels et de bénéficier des mémes possibilités d'évolution
de carriere, y compris pour les postes a responsabilité.

Lorsqu'un poste est vacant ou créé, les entreprises s'engagent a en informer les salariés.

Les entreprises veillent a ce que la situation familiale des salariés ne soit pas un obstacle a I'évolution de leur carriere professionnelle, comme les
aménagements d'horaires qui peuvent étre accordés a certains salariés pour concilier la vie professionnelle et la vie privée.

Par ailleurs, un entretien doit étre proposé au salarié avec son responsable hiérarchique ou une personne du service des ressources humaines
pour aborder les points suivants :

—avant le départ en congé maternité ou d'adoption, et en congé parental d'éducation :

— la date de début du congé la date présumée du retour dans I'entreprise ;

— la prise des congés payés acquis, des jours RTT... ;

— pour le congé de maternité ou d'adoption, les souhaits éventuels de prendre un congé parental d'éducation total, ou partiel, pour pouvoir
réfléchir, en amont, a I'organisation du service au retour du congé de maternité ;

— l'avancement des travaux ou dossiers en cours et leur transmission pour suivi ;

- dans le mois de la reprise, au retour du congé maternité ou d'adoption, et du congé parental d'éducation :

— le temps de travail et les conditions de travail ;

— les besoins en formation seront vus dans le cadre de I'entretien professionnel.

L'indicateur est le nombre de congé de maternité, d'adoption, parental d'éducation et le nombre de d'entretien au retour de ces congés, en
distinguant les femmes et les hommes.

b) Accées des femmes aux postes a responsabilité

Pour développer I'égalité entre les sexes a tous les niveaux de responsabilité, différents leviers peuvent étre mis en place par les entreprises,
comme faire connaitre en interne les postes disponibles et d'étudier systématiquement les candidatures internes sur les postes ouverts au
recrutement.

Elles veillent a rédiger les descriptifs des activités des emplois de fagon neutre pour favoriser I'égalité dans I'évolution des salariés.

Lorsque les salariés expriment des souhaits d'évolution lors des entretiens professionnels, les entreprises veillent a les prendre en compte et a leur
proposer des évolutions ou des mobilités entre les filieres.

c) Mobilités entre les filieres
Le risque de « cloisonnement » au sein d'une filiere peut constituer un frein a I'évolution professionnelle des salariés.

Pour faciliter les évolutions professionnelles et favoriser la mobilité inter-filieres, les entreprises communiquent la liste des postes ouverts au
recrutement, par tout moyen accessible aux salariés.

d) Entretien professionnel

La mise en ceuvre des entretiens professionnels doit étre de nature a permettre une évolution professionnelle fondée exclusivement sur les
compétences, et les aptitudes professionnelles des salariés, indépendamment de leur sexe et de leur temps de travail ou de tout autre critére
discriminant.

L'indicateur de suivi des promotions professionnelle est le nombre de salariés femmes et hommes qui ont changé de niveau de classification.



ART.

ART.

a) Garantir I'égalité d'acces des femmes et des hommes a la formation professionnelle, quel que soit le type de formation

L'acces a la formation professionnelle est un facteur essentiel de I'égalité entre les femmes et les hommes dans le développement de leur carriére.
La formation est un outil susceptible de faire évoluer les femmes vers des métiers occupés majoritairement par des hommes, et inversement.

La formation professionnelle participant a I'évolution des emplois, chaque entreprise veille a ce que les actions de formations dispensées soient
équilibrées tant dans leur volume que dans leur contenu, au regard de la répartition des effectifs femmes et hommes.

b) Prendre en compte les contraintes familiales

Les employeurs veilleront a ce que les contraintes familiales ne constituent pas un obstacle a I'acces aux actions de formation proposées aux
salariés, dans le respect de I'équilibre vie professionnelle et vie privée.

Pour améliorer I'accés aux formations des salariés ayant des obligations familiales, les entreprises sont incitées a mettre en place des actions
comme :

- la limitation des déplacements, locaux plutdt que régionaux ou nationaux, pour suivre une formation ;

- I'organisation des formations en magasin, le développement de la formation a distance ;

- la communication au salarié des conditions d'organisation de la formation a laquelle il doit participer.

L'indicateur de suivi relatif a la formation professionnelle est le nombre de salariés femmes et hommes qui ont suivi une formation par rapport au
nombre total des salariés.

a) Principe d'égalité

Les parties signataires rappellent le principe selon lequel I'employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail, a ancienneté égale et pour un
méme niveau de compétences, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes.

La rémunération comprend le salaire ou traitement ordinaire de base ou minimum et tous les autres avantages et accessoires payés, directement
ou indirectement, en espéces ou en nature, par I'employeur au salarié en raison de son emploi. Les différents éléments composant la rémunération
sont établis selon des normes identiques pour les femmes et pour les hommes. Les catégories et les critéres de classification et de promotion
professionnelles ainsi que toutes les autres bases de calcul de la rémunération, notamment les modes d'évaluation des emplois, sont établis selon
le principe d'égalité de rémunération.

b) Réduction des écarts de rémunération

Les employeurs effectuent chaque année la comparaison des rémunérations entre les femmes et les hommes et prennent si nécessaire les
mesures de rattrapage ou de rééquilibrage résultant de cette comparaison.

Les différences de salaire de base et de rémunération éventuellement constatées doivent reposer sur des critéres objectifs, pertinents et
vérifiables non liés au sexe.
L'employeur corrige les écarts de salaire non expliqués au moyen de mesures adaptées.

c) Garantie d'évolution salariale au retour de congé de maternité ou d'adoption

Au retour du congé de maternité ou d'adoption, les entreprises veillent a I'application de la garantie salariale conformément aux articles L. 1225-26
et L. 1225-44 du code du travail.

L'indicateur est le nombre de congé maternité ou d'adoption et le nombre d'application de la garantie salariale.

Les parties signataires rappellent le principe d'égalité de traitement entre les salariés travaillant a temps plein et ceux travaillant a temps partiel en
termes de carriére, de salaire et de rémunération.

Afin de renforcer les possibilités de passer sur un emploi a temps plein ou a temps partiel, les entreprises s'engagent a donner une priorité de
passage a temps plein aux salariés a temps partiel lorsqu'un poste a temps complet se libére, et inversement.

Les employeurs veillent a ce que les modalités d'organisation de travail du salarié¢, notamment I'aménagement des horaires ou les pratiques de
management, ne constituent pas un facteur direct ou indirect de discrimination dans son évolution de carriere.

L'entretien professionnel peut étre I'occasion d'évoquer les questions liées a la conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle,
notamment en recherchant des solutions adaptées telles que des aménagements du temps de travail.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006900907&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

ART.
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ART.

n

Pour améliorer I'articulation entre I'activité professionnelle et la vie personnelle et familiale des femmes et des hommes, I'employeur veille a
adapter I'organisation du travail en facilitant par exemple le travail a temps partiel « choisi » sans conséquence négative sur I'évolution
professionnelle, ou en organisant les réunions pendant les horaires habituels de travail des salariés concernés.

Pour favoriser la mixité des emplois, les salariés ont le droit de se déconnecter en dehors de leurs horaires habituels de travail et de ne pas traiter
les courriels ou répondre aux appels téléphoniques.

Pour la rentrée scolaire, les employeurs veillent a permettre, aux salariés qui le souhaitent, d'accompagner leur enfant jusqu'a la classe de sixiéme
incluse (aménagement des horaires, prise de RTT ou congés payés...).

Les parties signataires rappellent conformément aux dispositions du code du travail, notamment les articles L. 1153-1 et suivants du code du
travail, qu'aucun salarié ne doit subir des faits :

- soit de harceélement sexuel, constitué par des propos ou comportements a connotation sexuelle répétés qui soit portent atteinte a sa dignité en
raison de leur caractére dégradant ou humiliant, soit créent a son encontre une situation intimidante, hostile ou offensante ;

- soit assimilés au harcélement sexuel, consistant en toute forme de pression grave, méme non répétée, exercée dans le but réel ou apparent
d'obtenir un acte de nature sexuelle, que celui-ci soit recherché au profit de I'auteur des faits ou au profit d'un tiers.

Elles rappellent leur volonté de lutter contre tout type de harcélement susceptible de survenir au sein de I'entreprise et notamment le harcélement
en raison du sexe. Dans ce cadre, pour prévenir ce type de situation et favoriser des relations de travail fondés sur le respect mutuel, les salariés
sont sensibilisés aux agissements sexistes et a leurs conséquences.

Pour prévenir, agir et lutter contre les faits de harcélement sexuel au travail, un ou plusieurs référents harcélement sexuel sont désignés, en
fonction I'organisation de chaque entreprise :

- un référent harcélement sexuel homme et un référent harcelement sexuel femme sont désignés par le comité social et économique parmi ses
membres, le salarié ne peut saisir qu'un seul des référents désignés ;

—dans les entreprises d'au moins 250 salariés, il est également désigné un référent chargé d'orienter, d'informer et d'accompagner les salariés en
matiére de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes.

L'employeur s'assure que nul ne subit d'agissement sexiste, défini comme tout agissement lié au sexe d'une personne, ayant pour objet ou pour
effet de porter atteinte a sa dignité ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant.

Un guide pratique et juridique intitulé « Harcélement sexuel et agissements sexistes au travail : prévenir, agir, sanctionner » a été réalisé par la
direction générale du travail ; il est téléchargeable sur le site du ministére du travail, de I'emploi et de I'insertion.

Le présent accord visant a garantir des droits au niveau de la branche, et ce quel que soit I'effectif des entreprises, les parties signataires n'ont
pas retenu de dispositions spécifiques a I'attention des entreprises de moins de 50 salariés.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.
Il est applicable a compter du premier jour du mois civil qui suit la publication de son arrété d'extension au Journal officiel.
Les stipulations du présent accord seront diffusées a I'ensemble des salariés.

Cet accord fera I'objet d'un suivi annuel de sa mise en ceuvre par I'examen des indicateurs sexués définis dans le panorama de branche, établi par
I'observatoire des métiers de la branche hébergé au sein de I'Opcommerce.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé & la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idSectionTA=LEGISCTA000006177846&dateTexte=&categorieLien=cid
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Les parties signataires reconnaissent que I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la mixité dans les emplois des différents
meétiers et catégories professionnelles, qui est source de complémentarité, est facteur d'enrichissement collectif, de cohésion sociale et de
dynamisme pour les entreprises et les salariés.

Le présent accord s'inscrit dans le cadre de I'article L. 2241-1 du code du travail.

Les parties signataires affirment leur volonté d'inscrire le principe de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les relations individuelles et
collectives du travail, avec pour ambition de remédier aux inégalités constatées, lever les freins a la mixité et lutter contre les agissements sexistes.

Les entreprises souhaitent offrir les mémes possibilités d'accés a I'emploi, a I'évolution professionnelle, a la formation et a la mobilité, a tous les
salariés ayant des compétences ou qualifications et des expériences professionnelles égales. Le critére de sexe ne doit intervenir a aucun moment
dans les politiques internes. Elles veillent au développement d'une réelle égalité entre les femmes et les hommes.

Les femmes constituent une part importante des effectifs de la branche (7), qui comprennent 65 % de femmes et 35 % d'hommes répartis de la
facon suivante :

Employés||Agents de maitrise||Cadres
Femmes|| 76 % 8,5 % 15,4 %
Hommes|| 73,2 % 8 % 18,8 %

La part des salariés travaillant a temps partiel est de 21,1 %, avec 24,4 % de femmes et 14,8 % d'hommes. Par catégorie professionnelle, ils sont
répartis de la fagon suivante :

Employés||Agents de maitrise||[Cadres

Femmes|| 49,3 % 6,4 % 4,9 %

Hommes|| 26,4 % 31% 3,9 %

S'agissant de la formation, il est constaté que la répartition par sexe des salariés sous contrat d'apprentissage ou de professionnalisation et celle
des salariés ayant bénéficié d'une action de formation dans le cadre du plan de développement des compétences, correspond a la proportion des
autres salariés (2).

L'objectif du présent accord est de supprimer ou, a défaut, de réduire dans la mesure du possible, les déséquilibres ou différences constatés, en
associant des indicateurs.

Il est ainsi décidé des mesures en matiére de recrutement, promotion professionnelle et déroulement de carriére, formation professionnelle,
rémunération, organisation et aménagement du temps de travail, articulation vie privée-vie professionnelle, prévention du harcelement sexuel et
des agissements sexistes.

(1) Données Dares 2022 : répartition par sexe, CSP et temps partiel.
(2) Données L'Opcommerce 2023 : 34 % d'hommes et 66 % de femmes en apprentissage, 40 % d'hommes et 60 % de femmes sous contrat de
professionnalisation, 40 % d'hommes et 60 % de femmes bénéficiaires du plan de développement des compétences.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901738&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 17

Avenant salaires : Avenant du 7 juin 2022 relatif aux rémunérations
minimales garanties

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ler

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires se sont réunis pour négocier sur les rémunérations minima
garanties au titre de I'année 2022. A I'issue des négociations, ils conviennent des dispositions ci-aprés.

La présent avenant annule et remplace les accords de 10 juillet 2009 et 18 juin 2014 ayant le méme objet.

Le présent accord s'applique a I'ensemble des établissements compris dans le champ d'application de la convention collective nationale des
grands magasins et des magasins populaires du 30 juin 2000.

Des rémunérations minimales mensuelles et annuelles garanties sont instituées pour tous les niveaux de la grille de classification.
Les rémunérations minimales sont fixées par le baréme ci-dessous.

Baréme des rémunérations minimales garanties (RMG)

Niveau“échelonHRMG mensuelle”RMG annuelle

Employés
1 164558 € 20570 €
2 1646 € 20579 €
Il 1 1651€ 20635 €
2 1662 € 20778 €
1] 1 1674 € 20920 €
2 1679 € 20991€
\% 1 1708 € 21347 €
2 1765 € 22059 €

Agents de maitrise

v | 193¢ | 23900€
Cadres

v | 2300€ || 30449¢

vl 2983 € 39494 €

vill 3928€ 52005 €

Ce baréme s'applique aux salariés employés a temps complet sur la base de la durée Iégale du travail.

Dans le cas d'entrée ou de départ de I'entreprise et/ou de suspension du contrat de travail, les rémunérations minimales sont recalculées en
fonction des regles légales et des regles propres a chaque entreprise.

Pour la détermination des rémunérations minimales garanties (RMG), les primes ayant le caractére de remboursement de frais, la prime de
transport et la rémunération des heures supplémentaires, de méme que les sommes versées au titre de l'intéressement et de la participation ainsi
que la prime d'ancienneté visée a I'article 14-1 de la convention collective ne sont pas prises en compte dans les rémunérations minimales.

Les rémunérations minimales des salariés employés a temps partiel sont égales a autant de tanti€mes des rémunérations minimales des salariés a
temps complet de méme niveau que la durée hebdomadaire moyenne prévue par leur contrat de travail comporte d'heures.

La rémunération des heures complémentaires, éventuellement effectuées, n'est pas prise en compte dans les rémunérations minimales des
salariés a temps partiel, définies comme indiqué ci-dessus.



ART.

ART.

Des majorations de salaires prenant en considération I'expérience et la qualité du travail sont prévues a I'article 14-2 de la convention collective,
qui stipule :

« Les acquis d'expérience résultant de I'exercice d'une méme fonction ou de fonctions de méme qualification seront pris en compte dans la
rémunération des employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux de la classification professionnelle par des
majorations de salaire instituées dans les grilles de salaire des entreprises.

Les employés qui occupent un emploi classé dans I'un de ces 3 niveaux bénéficieront de la premiere majoration de salaire au plus tard aprés 5 ans
d'expérience dans la méme qualification, de la seconde au plus tard aprés 10 ans d'expérience dans la méme qualification et de la troisieme au
plus tard apres 15 ans d'expérience dans la méme qualification.

Ces majorations de salaire a I'expérience seront calculées sur la base du 1er échelon du niveau dans lequel est classé I'emploi occupé par les
salariés concernés. Leur niveau sera fixé au niveau de la branche, lors de la négociation annuelle sur les garanties minimales de rémunération.

Le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas a ceux des employés qui bénéficient d'une prime d'ancienneté. Toutefois, les
employés des grands magasins et des magasins populaires qui occupent les emplois mentionnés ci-dessus, et pour lesquels I'application des
majorations de salaire instituées selon les dispositions du présent article deviendrait plus avantageuse que le maintien du bénéfice de la prime
d'ancienneté, pourront demander a en bénéficier, en renongant a la prime d'ancienneté.

En outre, le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas aux employés des grands magasins et des magasins populaires qui
appliquent une disposition ayant pour effet la revalorisation systématique du salaire mensuel de base de tout employé n'ayant pas bénéficié
d'augmentation salariale depuis 3 ans. Dans ce cas, la revalorisation systématique devra étre au moins égale aux majorations de salaire visées au
présent article. »

Les majorations de salaire, instituées par I'article 14-2 précité pour les employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux
(1, 1l ou M) de Ja classification professionnelle, ne peuvent étre inférieures a : (1)

- 1% des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la premiere majoration au plus tard aprés 5 ans d'expérience
dans la méme qualification ; (1)

-2 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la deuxieme majoration au plus tard aprés 10 ans d'expérience
dans la méme qualification ; (1)

-3 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la troisieme majoration au plus tard aprés 15 ans d'expérience
dans la méme qualification._(1),

(7) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de I'ordonnance n® 2017-1385 du 22 septembre 2017, le dernier alinéa
de l'article 3 est étendu sous réserve de /'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par les décisions du 7
octobre 2021 et du 13 décembre 2021n° 433232 du Conseil d'Etat dont il ressort que « si Ja convention de branche peut retenir que Jes salaires
minima hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de leurs salaires de base et de certains compléments de
salaire, elle ne peut, lorsqu'elle prévoit I'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de la définition des garanties
applicables en matiére de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que Jes stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiére
prévalent sur celles de Ja convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 25 aoat 2022 - art. 1)

Conformément & la décision du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n° 433053) les salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1du
code du travail sont définis ici par les rémunérations minimales garanties auxquelles s'ajoute, le cas échéant, la prime d'ancienneté prévue a
I'article 14-1 de la convention collective.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de I'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, I'article 4 est
étendu sous réserve de I'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par les décisions du 7 octobre 2021 et
du 13 décembre 2021 n° 433232 du Conseil d'Etat dont il ressort que « si fa convention de branche peut retenir que les salaires minima
hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de leurs salaires de base et de certains compiéments de salaire, elle
ne peut, Jorsqu'elie prévoit I'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de /a définition des garanties applicables en matiere
de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que Jes stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiére prévalent sur celles de la
convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 25 aodt 2022 - art. 1)

Les parties signataires rappellent les dispositions de I'article L. 3221-1 du code du travail qui précise que « tout employeur assure, pour un méme
travail ou un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes ». Elles rappellent qu'il appartient aux entreprises de
la branche de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes a emploi de valeur égale sans raison objective pouvant les
justifier.


https://ma-ccn.com/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000044214423&categorieLien=cid
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ART.

ART.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent accord ne justifie pas de prévoir
des stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés.

Le présent accord est applicable a compter du premier jour du mois civil qui suit son dépot.

Les parties signataires conviennent de se réunir au cours du 4e trimestre 2022 pour entamer les négociations sur les salaires au titre de I'année
2023 et, en cas de réévaluation anticipée du Smic, dans le mois qui suit sa publication au Journal officiel.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé & la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 18

Avenant salaires : Avenant du 20 septembre 2022 relatif aux rémunérations
minimales garanties

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ler

Les partenaires sociaux de la branche des grands magasins et des magasins populaires se sont réunis pour négocier sur les rémunérations minima
garanties.

A l'issue des négociations, ils conviennent des dispositions ci-aprés.

Le présent accord s'applique a I'ensemble des établissements compris dans le champ d'application de la convention collective nationale des
grands magasins et des magasins populaires du 30 juin 2000.

Des rémunérations minimales mensuelles et annuelles garanties sont instituées pour tous les niveaux de la grille de classification.
Les rémunérations minimales sont fixées par le baréme ci-dessous.

Baréme des rémunérations minimales garanties (RMG)

Niveau“échelonHRMG mensuelle”RMG annuelle

Employés
1 1679 € 20987 €
2 1680 € 20996 €
Il 1 1684 € 21054 €
2 1696 € 21199 €
1] 1 1708 € 21344 €
2 1713 € 21417 €
\% 1 1742 € 21780 €
2 1800 € 22506 €

Agents de maitrise

v | 1951€ | 243904¢
Cadres

v | 2346€ || 31067¢

vl 3043 € 40294 €

vill 4008 € 53059 €

Ce baréme s'applique aux salariés employés a temps complet sur la base de la durée Iégale du travail.

Dans le cas d'entrée ou de départ de I'entreprise et/ou de suspension du contrat de travail, les rémunérations minimales sont recalculées en
fonction des regles légales et des regles propres a chaque entreprise.

Pour la détermination des rémunérations minimales garanties (RMG), les primes ayant le caractére de remboursement de frais, la prime de
transport et la rémunération des heures supplémentaires, de méme que les sommes versées au titre de l'intéressement et de la participation ainsi
que la prime d'ancienneté visée a I'article 14-1 de la convention collective ne sont pas prises en compte dans les rémunérations minimales.

Les rémunérations minimales des salariés employés a temps partiel sont égales a autant de tanti€mes des rémunérations minimales des salariés a
temps complet de méme niveau que la durée hebdomadaire moyenne prévue par leur contrat de travail comporte d'heures.

La rémunération des heures complémentaires, éventuellement effectuées, n'est pas prise en compte dans les rémunérations minimales des
salariés a temps partiel, définies comme indiqué ci-dessus.


https://ma-ccn.com/affichIDCCArticle.do?cidTexte=KALITEXT000005651276&idArticle=KALIARTI000005784283&categorieLien=cid

Des majorations de salaires prenant en considération I'expérience et la qualité du travail sont prévues a I'article 14-2 de la convention collective,
qui stipule :

« Les acquis d'expérience résultant de I'exercice d'une méme fonction ou de fonctions de méme qualification seront pris en compte dans la
rémunération des employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux de la classification professionnelle par des
majorations de salaire instituées dans les grilles de salaire des entreprises.

Les employés qui occupent un emploi classé dans I'un de ces 3 niveaux bénéficieront de la premiere majoration de salaire au plus tard aprés 5 ans
d'expérience dans la méme qualification, de la seconde au plus tard aprés 10 ans d'expérience dans la méme qualification et de la troisieme au
plus tard apres 15 ans d'expérience dans la méme qualification.

Ces majorations de salaire a I'expérience seront calculées sur la base du 1er échelon du niveau dans lequel est classé I'emploi occupé par les
salariés concernés. Leur niveau sera fixé au niveau de la branche, lors de la négociation annuelle sur les garanties minimales de rémunération.

Le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas a ceux des employés qui bénéficient d'une prime d'ancienneté. Toutefois, les
employés des grands magasins et des magasins populaires qui occupent les emplois mentionnés ci-dessus, et pour lesquels I'application des
majorations de salaire instituées selon les dispositions du présent article deviendrait plus avantageuse que le maintien du bénéfice de la prime
d'ancienneté, pourront demander a en bénéficier, en renongant a la prime d'ancienneté.

En outre, le bénéfice de ces majorations de salaire ne s'appliquera pas aux employés des grands magasins et des magasins populaires qui
appliquent une disposition ayant pour effet la revalorisation systématique du salaire mensuel de base de tout employé n'ayant pas bénéficié
d'augmentation salariale depuis 3 ans. Dans ce cas, la revalorisation systématique devra étre au moins égale aux majorations de salaire visées au
présent article. »

Les majorations de salaire, instituées par I'article 14-2 précité pour les employés qui occupent des emplois classés dans les trois premiers niveaux
(1, 1l ou M) de Ja classification professionnelle, ne peuvent étre inférieures a.1) :

- 1% des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la premiere majoration au plus tard aprés 5 ans d'expérience
dans la méme qualification ;

-2 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la deuxieme majoration au plus tard apres 10 ans d'expérience
dans la méme qualification ;

-3 % des rémunérations minimales du premier échelon du niveau concerné pour la troisieme majoration au plus tard aprés 15 ans d'expérience
dans la méme qualification.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de I'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, le dernier alinéa
de l'article 3 est étendu sous réserve de /'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par les décisions du 7
octobre 2021 et du 13 décembre 2021 n° 433232 dont il ressort que « si la convention de branche peut retenir que les salaires minima
hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de Jeurs salaires de base et de certains compléments de salaire, elle
ne peut, lorsqu'elle prévoit I'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de /a définition des garanties applicables en matiere
de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que les stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiere prévalent sur celles de la
convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 12 décembre 2022 - art. 1)

Conformément a la décision du Conseil d'Etat du 7 octobre 2021 (n° 433053) les salaires minima hiérarchiques mentionnés a I'article L. 2253-1du
code du travail sont définis ici par les rémunérations minimales garanties auxquelles s'ajoute, le cas échéant, la prime d'ancienneté prévue a
I'article 14-1 de la convention collective.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de /'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, 'article 4 de
I'accord est étendu sous réserve de I'application des articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail tels qu'interprétés par les décisions du 7
octobre 2021 et du 13 décembre 2021 n° 433232 dont il ressort que « si la convention de branche peut retenir que les salaires minima
hiérarchiques s'appliquent aux rémunérations effectives des salariés résultant de Jeurs salaires de base et de certains compliéments de salaire, elle
ne peut, Jorsqu'elle prévoit 'existence de primes, ainsi que leur montant, indépendamment (...) de /a définition des garanties applicables en matiere
de salaires minima hiérarchiques, faire obstacle a ce que les stipulations d'un accord d'entreprise en cette matiere prévalent sur celles de la
convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

(Arrété du 12 décembre 2022 - art. 1)

Les parties signataires rappellent les dispositions de I'article L. 3221-1 du code du travail qui précise que « tout employeur assure, pour un méme
travail ou un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes ». Elles rappellent qu'il appartient aux entreprises de
la branche de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes a emploi de valeur égale sans raison objective pouvant les
justifier.
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ART.

ART.

En application de I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les signataires conviennent que le contenu du présent accord ne justifie pas de prévoir
des stipulations spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés.

Le présent accord est applicable a compter du premier jour du mois civil qui suit la publication de I'arrété d'extension au Journal officiel.

Les parties signataires conviennent de se réunir au cours du 4e trimestre 2022 pour entamer les négociations sur les salaires au titre de I'année
2023 et, en cas de réévaluation anticipée du Smic, dans le mois qui suit sa publication au Journal officiel.

Le présent accord est notifié a I'ensemble des organisations représentatives conformément aux dispositions prévues par le code du travail.

A I'expiration du délai d'opposition, il sera déposé & la direction générale du travail conformément aux dispositions législatives en vigueur. Un
exemplaire sera communiqué au secrétariat-greffe du conseil de prud'hommes de Paris.

Les parties signataires conviennent de demander, sans délai, I'extension du présent accord auprés du ministre chargé du travail, conformément
aux dispositions du code du travail, I'UCV étant chargée des formalités a accomplir.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

Lexique

Les termes essentiels pour comprendre votre convention collective.

Avenant

Modification apportée a un texte conventionnel, négociée entre partenaires sociaux et publiée au Journal officiel aprés extension.

Cadre

Salarié a responsabilité élargie. Le statut cadre est défini par la classification de la convention et entraine des droits spécifiques (préavis, retraite Agirc-Arrco, forfait
jour).

Coefficient hiérarchique

Indice numérique attribué a un emploi dans la grille de classification, servant de base au calcul du salaire minimum conventionnel.

Congés payés

Droit Iégal de 2.5 jours ouvrables par mois travaillé (Art. L. 3141-3 Code du travail), soit 5 semaines par an. La convention collective peut prévoir des jours

supplémentaires.

Convention collective (CCN)

Accord écrit entre organisations patronales et syndicats de salariés qui compléte ou améliore le Code du travail dans une branche d'activité.

DILA

Direction de I'information Iégale et administrative. Organisme public éditeur de Légifrance et des bases KALI / JORF.

ETAM

Employés, Techniciens et Agents de Maitrise. Catégorie professionnelle intermédiaire entre les ouvriers/employés et les cadres.

Extension

Procédure ministérielle qui rend une convention collective obligatoire pour toutes les entreprises de la branche, méme non signataires.

Forfait jour

Décompte du temps de travail en jours travaillés sur I'année (et non en heures), réservé aux cadres autonomes et a certains salariés itinérants (Art. L. 3121-58).

IDCC

Identifiant des Conventions Collectives. Code a 4 chiffres unique attribué par le ministere du Travail a chaque convention.

Indemnité de licenciement

Somme versée par I'employeur lors d'un licenciement (hors faute grave). Le minimum légal est fixé par I'article R. 1234-2 du Code du travail.

KALI

Base de données officielle des conventions collectives francaises, gérée par la DILA et accessible via I'API PISTE.

Licence Etalab

Licence d'usage des données publiques francaises (version 2.0) qui autorise la libre réutilisation a condition de citer la source.

Minimum conventionnel

Salaire plancher défini par la convention collective pour chaque niveau de classification. S'applique s'il est supérieur au SMIC.

NAF / APE

Code de la Nomenclature d'Activités Frangaise attribué par I'INSEE a chaque entreprise (5 caractéres). Sert souvent a déterminer la convention applicable.

Période d'essai

Phase initiale du contrat permettant & chaque partie de rompre sans formalité. Durée maximale fixée par la loi et la convention (Art. L. 1221-19).
Préavis

Délai a respecter entre la notification de la rupture du contrat et son terme effectif. Variable selon le motif et I'ancienneté.

Prime d'ancienneté

Complément de rémunération conventionnel calculé sur I'ancienneté du salarié dans I'entreprise ou la branche.

Salaire conventionnel

Rémunération minimale due au salarié selon son coefficient et la convention applicable. Distinct du SMIC.

SMIC

Salaire Minimum Interprofessionnel de Croissance. Plancher légal national, revalorisé au moins une fois par an (Art. L. 3231-1).



