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SECTION 1

Texte de base : Convention collective nationale des employés, techniciens, agents de maitrise et cadres de /a presse d'information spécialisée du 27

décembre 2018.

ART.

Tler La présente convention collective nationale est applicable en France métropolitaine et dans les départements d'outre-mer, a toutes les entreprises
dont I'activité principale consiste dans I'édition de publications, journaux, revues, bulletins, fascicules ou autres écrits périodiques d'information
spécialisée ou professionnelle, quels que soient leur tirage, leur périodicité ou I'étendue de leur diffusion, ainsi que I'édition de services de presse
en ligne d'information spécialisée ou professionnelle.

Les entreprises visées a I'alinéa précédent font partie de celles relevant des activités répertoriées sous les codes 58. 13Z ou 58. 14Z de la

nomenclature d'activités francaise (NAF).

Elle s'applique au personnel salarié, occupé a temps plein ou a temps partiel, sous contrat a durée déterminée ou indéterminée, a I'exclusion des

journalistes professionnels qui relévent de leur convention collective spécifique. La présente convention se substitue purement et simplement aux

conventions collectives suivantes :

- convention collective nationale des employés de la presse d'information spécialisée du 1er juillet 1995 (IDCC 1871) ;

- convention collective nationale des cadres, techniciens, agents de maitrise de la presse d'information spécialisée du 1er juillet 1995 (IDCC 1874).

Ne relévent pas de la présente convention collective les entreprises qui appliquent les conventions collectives :

- des employés et des cadres des éditeurs de presse magazine (IDCC 3225) ;

- des employés des éditeurs de presse magazine (IDCC 3202) ;

- des cadres des éditeurs de la presse magazine (IDCC 3201) ;

- des employés et des cadres de la presse hebdomadaire régionale (IDCC 1281 et 1563).
NOTA
Par arrété ministérie! du 5 aodt 2021, pris en application de !'article L. 2261-32 du code du travail rejatif a /a restructuration des branches professionnelles, le champ
d'application de Ja convention collective nationale des éditeurs de la presse magazine (employés et cadres) (IDCC 3225) a fusionné avec celui de la convention
colfective nationale des employés, techniciens, agents de maitrise et cadres de la presse d'information spécialisée (IDCC 3230), désignée comme branche de
rattachement.
Dans un délai maximal de 5 ans a compter de I'entrée en vigueur de ia fusion des champs, les stipu/ations des conventions collectives concernées peuvent étre
maintenues, dans {'attente de la conclusion d'un accord remplacant par des stipuiations communes fes stipuiations régissant des situations équivalentes dans
chacune des conventions. A défaut d'accord au terme de ce délai, les stipulations de la convention rattachée cessent de s'appliquer, a I'exception de celles régissant
des situations spécifiques (Conseil constitutionnel, décision n°® 2019-816 QPC du 29 novembre 2019).

ART. . . . . . . 3 . . ’ . . .
2 La présente convention nationale s'applique pour une durée indéterminée. Elle pourra alors étre dénoncée par I'une ou I'autre des parties

contractantes avec un préavis de 6 mois, par lettre recommandée.

La partie dénoncant la convention, ou en demandant la révision, devra accompagner sa lettre de notification d'un projet de texte des points sujets
a modification. (1)

Les discussions devront commencer dans un délai de 3 mois a compter de la date de réception de la lettre de dénonciation ou de demande de
révision.
En cas de dénonciation, la présente convention collective nationale restera en vigueur jusqu'a la date d'application des nouvelles dispositions ou, a

défaut, pendant une durée de 1an a compter de I'expiration du délai de préavis.

En vue de I'extension de la convention collective et de ses annexes, a I'ensemble du champ d'application défini a I'article 1er, les parties
signataires s'engagent a saisir dans les meilleurs délais le ministére du travail, conformément aux dispositions des articles L. 2261-24 et suivants
du code du travail.

(1) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de 'article L. 2261-7 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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Toute organisation syndicale représentative des salariés, toute organisation syndicale d'employeurs, ou tout employeur, de la branche, qui n'est
pas partie a la présente convention collective, peut y adhérer postérieurement a sa signature dans les conditions fixées par I'article L. 2261-3 du

code du travail. Les organisations syndicales de salariés ainsi que les organisations d'employeurs qui adhéreront a la présente convention auront
les mémes droits et obligations que les signataires.

L'adhésion est notifiée aux signataires de la convention ou de I'accord par lettre recommandée et fait I'objet des formalités de dép6ét a la diligence
de son ou de ses auteurs.

Si I'adhésion a pour objet de rendre la présente convention applicable a un autre secteur professionnel non compris dans son champ d'application,
cette adhésion est subordonnée a un accord entre les signataires de la présente convention et les parties en cause ayant sollicité I'adhésion,
lesquelles devront se prononcer dans un délai maximum de 6 mois.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901781&dateTexte=&categorieLien=cid
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Il est constitué une commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation compétente sur le champ de la presse d'information
spécialisée objet de la présente convention collective. Son secrétariat est situé au siége de I'organisation patronale signataire.

Missions
La commission paritaire exerce les missions d'intérét général suivantes :
1° Elle représente la branche, notamment dans I'appui aux entreprises et vis-a-vis des pouvoirs publics ;
2° Elle exerce un rble de veille sur les conditions de travail et I'emploi ;

3° Efle établit un rapport annuel d'activité qu'elle verse dans la base de données nationale mentionnée a l'article L. 2231-5-1 du code du travail. Ce
rapport comprend un bilan des accords collectifs d'entreprise ou d'établissement. En particulier, le rapport envisage I'impact de ces accords sur
les conditions de travail des salariés et sur la concurrence entre les entreprises de la branche, et formule, le cas échéant, des recommandations
destinées a répondre aux difficuités identifiées. (1),

Ces accords doivent étre transmis a la commission a I'adresse électronique suivante : accordspressespécialisée @ fnps. fr.
Elle peut rendre un avis a la demande d'une juridiction sur I'interprétation d'une convention ou d'un accord collectif.

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation a également pour objet de régler les divergences qui pourraient survenir
dans une entreprise de la profession sur I'application de la présente convention ou sur l'interprétation d'une clause de celle-ci, de ses avenants ou
de ses annexes.

La commission d'interprétation peut demander aux parties contractantes de la présente convention la révision du ou des articles litigieux suivant
les modalités définies a I'article 2.

La commission est composée paritairement.
Fonctionnement
Les modalités de fonctionnement de la commission sont fixées paritairement comme suit.
Les modalités d'indemnisation des membres du collége salarié sont celles fixées a I'article 5 de la présente convention.

La commission de négociation et d'interprétation se réunit au moins trois fois par an et définit un calendrier des négociations défini dans les
conditions prévues a l'article L. 2222-3 du code du travail.

En présence du titulaire, le suppléant peut assister aux réunions de la CPPNI mais sans voix délibérative. En cas d'empéchement, les mandats de
représentation seront acceptés.

Dans le cadre de sa compétence en matiére de négociation de branche, si une ou des organisations syndicales représentatives de salariés, ou
I'organisation patronale signataire, émettent des demandes relatives a un ou des themes de négociation, lesdits thémes seront mis a I'ordre du jour
de la CPPNI dans un délai d'au plus 3 mois.

La saisine pour interprétation de la commission peut se faire :

- soit par I'une des organisations contractantes par lettre recommandée avec accusé de réception ;

- soit par un employeur représenté par I'une des organisations d'employeurs signataires et adhérentes de la présente convention, par lettre
recommandée avec accusé de réception ;

- soit par un salarié représenté par I'une des organisations syndicales de salariés signataires et adhérentes de la présente convention, par lettre
recommandée avec accusé de réception ;

- soit par une des organisations membre de la CPPNI par lettre recommandée avec accusé de réception.

La commission est tenue de se réunir dans un délai de 30 jours a compter de la premiere présentation de la lettre de saisine recommandée avec
accusé de réception.

La commission donne son avis a la majorité des 2/3 de ses membres exprimé dans un relevé de décision, a défaut un compte rendu des
interprétations réciproques est établi. L'avis est communiqué le cas échéant a la commission de conciliation prévue par I'article 6 de la présente
convention.

Composition

La commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI) de la convention collective nationale de la presse spécialisée est
composeée :

- pour le collége salarié, de deux représentants, un titulaire et un suppléant, membres de chacune des organisations syndicales de salariés
reconnues représentatives dans la présente convention ;

— et pour le collége employeur, de représentants en nombre égal a celui du college salarié.

(1) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions du 3° de I'article L. 2232-9 du code du travail, dans sa rédaction issue de la loi n® 2018-
771du 5 septembre 2018 pour /a liberté de choisir son avenir professionnel.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000033008925&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.

Les organisations syndicales représentatives sur le champ de la présente convention peuvent désigner des salariés d'entreprises de la branche
pour participer aux négociations et aux réunions des instances paritaires qu'elle prévoit. Cette désignation est notifiée a I'employeur de chaque
délégué salarié concerné par lettre recommandée.

Ces délégués salariés bénéficient d'un droit d'absence dans I'entreprise dans la limite de deux délégués par organisation et par réunion. Leur
participation a la réunion est attestée par la feuille de présence.

Les salariés concernés sont tenus d'informer leurs employeurs au moins 1 semaine avant la date prévue de leur absence, sauf convocation
d'urgence.

Ces absences sont assimilées a du temps de travail effectif pour la détermination des droits a congés ou des droits tirés de I'ancienneté.
L'employeur est tenu de maintenir la rémunération du salarié concerné lorsque le temps qu'il a passé a la réunion a été pris sur le temps de travail.

Les frais de déplacement par tous moyens de locomotion et, le cas échéant, de repas engagés par les salariés sont remboursés par les
organisations patronales signataires sur justificatif dans la limite :

- du tarif SNCF 2e classe ou RATP pour les déplacements ;
- de six fois le minimum garanti Iégal par repas prévu par I'article L. 3231-12 du code du travail.

Afin de résoudre les conflits individuels ou collectifs survenant dans une entreprise, une commission de conciliation peut étre réunie d'un commun
accord des parties au conflit.

En cas de conflit individuel, la demande de réunion doit étre conjointe a I'employeur et au salarié.

En cas de conflit collectif, la commission peut étre saisie a la demande de I'une ou I'autre partie au conflit : I'employeur d'une part, une
organisation syndicale signataire, un délégué du personnel de I'entreprise ou au moins 3 salariés de I'entreprise d'autre part.

Les compétences conférées a cette commission n'excluent en aucune fagon les voies de recours directes auprés des juridictions compétentes.

La commission est paritaire. Elle comporte un nombre égal de représentants désignés par les organisations de salariés signataires de la présente
convention. et de représentants désignés par les organisations patronales signataires. La composition de la commission est fixée d'un commun
accord des organisations signataires de la présente convention a I'occasion de chaque réunion et compte tenu de I'objet du conflit.

Les modalités de saisine, de fonctionnement et de financement de la commission sont fixées paritairement par voie de reéglement intérieur. Le
réglement intérieur de la commission sera mis en annexe de la présente convention dés qu'il sera établi. Le réeglement intérieur peut étre modifié, a
la demande de I'une des parties signataires de la présente convention, par la commission d'interprétation selon les modalités prévues a I'article 4
de la présente convention.

Le co(t de la conciliation est supporté par I'entreprise demanderesse.

Le montant global de I'indemnisation des conciliateurs est fixé sur la base du taux de vacation horaire des conseillers prud'hommes. Les modalités
de répartition de cette indemnisation entre les conciliateurs sont fixées paritairement par la commission a I'occasion de chaque conciliation. Les
frais leur sont remboursés sur justificatif dans les limites fixées par I'article 5 de la présente convention.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006902843&dateTexte=&categorieLien=cid

Les parties contractantes reconnaissent a chacun la liberté d'opinion, ainsi que celle d'adhérer ou non a un syndicat professionnel de son choix et
la liberté d'exercer son action conformément a la loi.

Les parties s'engagent a respecter la plus grande neutralité a I'égard des organisations syndicales dans les relations de travail, en particulier en ce
qui concerne I'embauche, les mesures de discipline, la rétribution et les promotions.

Une fois par an, un examen devra étre effectué dans les entreprises pour analyser I'évolution de la rémunération des représentants du personnel
élus titulaires et/ou des salariés exercant un mandat syndical, par rapport a I'évolution des rémunérations de I'entreprise, et notamment au regard
de I'évolution des rémunérations de salariés occupant des postes ayant des qualifications similaires. Les comparaisons seront effectuées sur une
période de 3 ans au moins et prendront en compte I'évolution des augmentations générales et la moyenne des augmentations individuelles
percues pendant cette période par les salariés relevant de la méme catégorie professionnelle et dont I'ancienneté est comparable, a défaut de tels
salariés, les augmentations générales et la moyenne des augmentations individuelles.

En cas d'écart constaté par I'une des parties, il est convenu qu'un entretien doit avoir lieu entre le collaborateur et un représentant de la direction
afin d'expliciter les écarts en présence et le cas échéant d'établir un rattrapage. Un compte rendu conjoint est réalisé reflétant les positions ou
interprétations réciproques.

Au cours de leurs mandats, les représentants du personnel devront avoir acces dans les mémes conditions que les autres salariés aux formations.
Ces représentants du personnel devront maintenir et/ou acquérir un niveau de technicité et de professionnalisation équivalent aux autres salariés.

Un entretien de fin de mandat sera obligatoirement organisé avec I'employeur a la demande du salarié afin d'aborder les compétences acquises au
cours du mandat et leurs éventuelles valorisations. Lors de cet entretien, le représentant ou élu du personnel pourra se faire accompagner par un
salarié de I'entreprise.

A l'issue de leurs activités syndicales, ces représentants syndicaux, élus ou mandatés, pourront demander & bénéficier d'une formation de nature
a faciliter leur réadaptation a leur poste de travail.

L'employeur informe chaque année, par tout moyen, de la disponibilité des adresses des organisations syndicales de salariés représentatives dans
la branche dont reléve I'entreprise sur le site du ministére du travail.

Un accord d'entreprise peut définir les conditions et les modalités de diffusion des informations syndicales au moyen des outils numériques
disponibles dans I'entreprise.

A défaut d'accord, les organisations syndicales présentes dans I'entreprise et satisfaisant aux critéres de respect des valeurs républicaines et
d'indépendance, Iégalement constituées depuis au moins 2 ans peuvent mettre a disposition des publications et tracts sur un site syndical,
accessible a partir de I'intranet de I'entreprise, lorsqu'il existe, a défaut sur le panneau syndical.

L'utilisation par les organisations syndicales des outils numériques mis a leur disposition doit satisfaire I'ensemble des conditions suivantes :
1° Etre compatible avec les exigences de bon fonctionnement et de sécurité du réseau informatique de I'entreprise ;
2° Ne pas avoir des conséquences préjudiciables a la bonne marche de I'entreprise ;

3° Préserver la liberté de choix des salariés d'accepter ou de refuser un message.



ART.

ART.

9.1

Si une ou des organisations syndicales représentatives de salariés émettent des demandes relatives a un ou des themes de négociation, lesdits
thémes seront mis a I'ordre du jour d'une réunion de négociation dans un délai d'au plus 3 mois.

Il est rappelé que les négociations collectives dans les entreprises ou les établissements doivent respecter le principe de loyauté. Aussi, il peut
s'avérer opportun de conclure en amont un accord de méthode.

En I'absence d'accord de méthode, I'employeur devra donner toutes informations utiles, en se référant notamment a la base de données
économiques et sociales (DES) lorsqu'elle existe et préciser un calendrier de négociation.

Eventuellement, en fonction de I'importance de la négociation, I'employeur pourra prévoir les modalités de recours a un expert, ainsi qu'un volume
de crédit d'heures pour les représentants salariés.

Apres la conclusion d'un accord collectif, la partie la plus diligente doit notifier le texte de I'accord a tous les syndicats représentatifs membres de
la CPPNI (1), le déposer aupreés de JaDIRECCTE et le remettre au greffe du conseil de prud’hommes du lieu de la conclusion. (2),

Les accords collectifs doivent, par ailleurs, étre rendus publics et versés dans une base de données nationale, étant précisé que Jes parties
peuvent acter qu'une partie de /'accord ne doit pas étre publice. (3)

Une des organisations signataires peut demander que /'accord soit publié dans une version anonyme, dans des conditions fixées par voie
réglementaire. (4)

(1) Les termes « notifier le texte de /'accord a tous les syndicats représentatifs membres de la CPPNI, » sont exclus de I'extension comme étant
contraires aux dispositions de {'article L. 2231-5 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(2) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article D. 2231-4 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(3) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2231-5-1 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(4) Alinéa exclu de I'extension comme étant contraire aux dispositions de I'article L. 2231-5-1du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

Les dispositions relatives a la représentation des salariés dans I'entreprise et au comité social et économique sont régies par le code du travail.

Conformément a I'article L. 2253-1 du code du travail, les garanties définies par la présente convention dans les matiéres visées par ledit article du
code du travail prévalent sur I'accord ou la convention d'entreprise conclu antérieurement ou postérieurement a la présente convention._(2)

Conformément a /'article L. 2253-2 du code du travail, Jes garanties définies dans les matiéres du droit syndical (art. 7 de cette convention) et de

l'insertion professionnelle et du maintien des travailleurs handicapés dans I'emploi (art. 12.1 de cette convention), prévalent sur 'accord ou la
convention d'entreprise conclu postérieurement a la présente convention._(3)

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 2232-11 et suivant du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(2) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2253-1 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(3) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de I'article L. 2253-2 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901774&dateTexte=&categorieLien=cid
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ART.
9.2

Une convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement doit pour étre valable remplir les conditions énoncées par la Iégislation en vigueur au
moment de sa conclusion, actuellement codifiée a I'article L. 2232-12 du code du travail.

La validité d'un accord d'entreprise ou d'établissement est subordonnée a sa signature par, d'une part, I'employeur ou son représentant et, d'autre
part, une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives ayant recueilli plus de 50 % des suffrages exprimés en faveur
d'organisations représentatives au premier tour des derniéres élections des titulaires au comité social et économique, quel que soit le nombre de
votants.

Si cette condition n'est pas remplie et si I'accord a été signé a la fois par I'employeur et par des organisations syndicales représentatives ayant
recueilli plus de 30 % des suffrages exprimés en faveur d'organisations représentatives au premier tour des élections mentionnées au premier
alinéa, quel que soit le nombre de votants, une ou plusieurs de ces organisations ayant recueilli plus de 30 % des suffrages disposent d'un délai de
1 mois a compter de la signature de I'accord pour indiquer qu'elles souhaitent une consultation des salariés visant a valider I'accord. Au terme de
ce délai, I'employeur peut demander I'organisation de cette consultation, en I'absence d'opposition de I'ensemble de ces organisations.

Si, a I'issue d'un délai de 8 jours a compter de cette demande ou de I'initiative de I'employeur, les éventuelles signatures d'autres organisations
syndicales représentatives n'ont pas permis d'atteindre le taux de 50 % mentionné au premier alinéa et si les conditions mentionnées au deuxieme
alinéa sont toujours remplies, cette consultation est organisée dans un délai de 2 mois.

La consultation des salariés, qui peut étre organisée par voie électronique, se déroule dans le respect des principes généraux du droit électoral et
selon les modalités prévues par un protocole spécifique conclu entre I'employeur et une ou plusieurs organisations syndicales représentatives
ayant recueilli plus de 30 % des suffrages exprimés en faveur d'organisations représentatives au premier tour des élections mentionnées au
premier alinéa, quel que soit le nombre de votants.

Participent a la consultation les salariés des établissements couverts par I'accord et électeurs au sens des articles L. 2314-15 et L. 2314-17 a L.
2314-18-1.

L'accord est valide s'il est approuvé par les salariés a la majorité des suffrages exprimés. Faute d'approbation, I'accord est réputé non écrit.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 2232-11 et suivant du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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ART.
9.3 Modalités de négociation dans les entreprises de moins de 11 salariés. Le projet d'accord élaboré par I'employeur est soumis a la consultation du

personnel a l'issue d'un délai de 15 jours courant a compter de la communication dudit projet a chaque salarié. Il est ratifié a la majorité des 2/3 du
personnel.

Modalités de négociation dans Jes entreprises de 11a 20 salariés sans comité social et économique. Le projet d'accord élaboré par /'employeur est
soumis a la consultation du personnel a l'issue d'un délai de 15 jours courant a compter de la communication dudit projet a chaque salarié. I est
ratifié a Ja majorité des 2/3 du personnel.(2)

Modalités de négociation dans les entreprises de 11 a 49 salariés avec comité social et économique (CSE). L'accord d'entreprise est négocié soit :
- avec les élus du CSE mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives (4). L'accord doit étre approuvé a la majorité des
suffrages (3) ;

- avec un ou plusieurs salariés mandatés par une organisation syndicale représentative (4). Si le ou les salariés mandatés ne sont pas membres du
CSE, I'accord doit étre approuvé par les salariés a la majorité des suffrages exprimés.

Modalité de négociation dans les entreprises d'au moins 50 salariés. L'accord d'entreprise est négocié soit (5) :

- avec les élus du CSE mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives. L'accord doit étre approuvé par les salariés a la
majorité des suffrages exprimés ;

—avec les élus du CSE non mandatés représentant la majorité des suffrages exprimés aux dernieres élections. L'accord ne peut alors porter que
sur les mesures dont la mise en ceuvre nécessite un accord collectif ;

- un salarié mandaté par une organisation syndicale représentative, lorsque aucun élu n'a souhaité négocier ou en I'absence d'é/u. L'accord doit
étre approuvé par les salariés a la majorité des suffrages exprimés.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 2232-11 et suivant du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(2) Alinéa étendu sous réserve du respect des dispositions de /'article L. 2232-23-1 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(3) L'alinéa 4 est étendu sous réserve que les termes « ['accord doit étre approuvé a la majorité des suffrages » soient entendus comme signifiant
que la validité des accords est subordonnée a leur signature par des membres du personne/ représentant Ja majorité des suffrages exprimés en
faveur des membres du comité social et économique Jors des dernieres élections professionnelles, conformément aux dispositions du If de !'article
L. 2232-23-1.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(4) Les alinéas 4 et 5 sont étendus sous réserve que les termes « mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives » soient
entendus comme « mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives au niveau de la branche ou, a défaut par une ou
plusieurs organisations syndicales représentatives au niveau national et interprofessionnel » conformément aux dispositions du 1° du I de I'article
L. 2232-23-1.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(5) Par conséquent, les alinéas 6 a 9 sont étendus sous réserve du respect des dispositions des articles L. 2232-24 a L. 2232-26 du code du
travail et sous réserve que les termes « mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives » soient entendus comme «
mandatés par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives au niveau de la branche ou, & défaut par une ou plusieurs organisations
syndicales représentatives au niveau national et interprofessionnel, conformément aux dispositions des articles L. 2232-24 4 L. 2232-26 du code
du travail.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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ART.

n

12

Le recrutement des salariés s'effectue conformément aux dispositions de la Iégislation en vigueur sur le placement des travailleurs et le contréle
de I'emploi.

Tout salarié fait I'objet d'une visite médicale d'information et de prévention au plus tard dans les 3 mois qui suivent son embauche. Toutefois,
conformément a I'article R. 4624-15 du code du travail, est dispensé de cette visite le salarié qui a bénéficié d'une visite d'information et de
prévention dans les 5 ans, ou dans les 3 ans précédant son embauche s'agissant du salarié visé par I'article R. 4624-17 (dont I'état de santé, I'age,
les conditions de travail ou les risques professionnels auxquels il est exposé le nécessitent, notamment les travailleurs handicapés, les travailleurs
qui déclarent étre titulaires d'une pension d'invalidité et les travailleurs de nuit) si I'ensemble des conditions suivantes sont réunies :

1° Le travailleur est appelé a occuper un emploi identique présentant des risques d'exposition équivalents ;
2° Le professionnel de santé du travail est en possession de la derniére attestation de suivi ou du dernier avis d'aptitude ;

3° Aucune mesure individuelle d'aménagement, d'adaptation ou de transformation du poste de travail ou des mesures d'aménagement du temps
de travail ou aucun avis d'inaptitude n'ont été émis au cours des 5 derniéres années ou, pour le travailleur mentionné a I'article R. 4624-17, au
cours des 3 dernieres années par le médecin du travail.

L'engagement de chaque salarié est confirmé par un écrit lui précisant :

—I'emploi occupé par le salarié ;

- le lieu de travail du salarié ;

- le groupe de qualification de I'emploi occupé dans la classification de la présente convention collective ;
- la date et le début de contrat ;

- la durée de la période d'essai prévue et son renouvellement éventuel ;

- le montant du salaire de base et des éventuels autres éléments constitutifs de la rémunération ;

- I'intitulé de la convention collective.

Toute modification du contrat de travail fait obligatoirement I'objet d'un avenant écrit et contresigné par les parties.
Pour toute vacance ou création d'emploi, les employeurs s'engagent a étudier la candidature du personnel de I'entreprise apte a I'emploi.

L'employeur doit tenir a la disposition des salariés le texte de la convention collective applicable. Il en informe les salariés par voie d'affichage dans
les locaux de I'entreprise, ainsi que par une mention dans le contrat de travail. L'employeur doit communiquer a tous les représentants du
personnel un exemplaire a jour de la convention collective.

En cas de recours a un contrat a durée déterminée, le caractéere temporaire de I'engagement devra toujours étre précisé par écrit au plus tard dans
les 2 jours suivant I'embauche, quant a sa nature et a sa durée.

Les signataires de la présente convention rappellent I'égalité professionnelle entre les salariés, quel que soit leur sexe, définie aux articles L. 1142-1
et suivants du code du travail, et notamment :
- l'interdiction de mentionner ou de faire mentionner dans une offre d'emploi le sexe ou la situation de famille du candidat recherché ;

- l'interdiction de refuser d'embaucher une personne, prononcer une mutation, résilier ou refuser de renouveler le contrat de travail d'un salarié,
en considération du sexe, de la situation de famille ou de la grossesse sur la base de critéres de choix différents selon le sexe, la situation de
famille ou la grossesse ;

- I'interdiction de prendre en considération du sexe ou de la grossesse toute mesure, notamment en matiére de rémunération, de formation,
d'affectation, de qualification, de classification, de promotion professionnelle ou de mutation ;

- les employeurs s'engagent sur I'objectif d'équilibrer les proportions de femmes et d'hommes a tous les niveaux d'emploi et des métiers exercés ;
- a qualification, fonction, compétence et expérience similaires, I'égalité salariale dans les entreprises doit étre respectée dans les entreprises. La
réduction des écarts de salaire, a poste égal, est une priorité. L'évolution professionnelle est un axe primordial dans I'objectif d'égalité entre les
femmes et les hommes ;

- les signataires de la présente convention rappellent que les différentes négociations obligatoires, dans la branche et dans les entreprises, sont
I'occasion de porter également sur la définition et la programmation de mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération et les
différences de déroulement de carriere entre les femmes et les hommes.

Conformément a I'article L. 1132-1 du code du travail, aucune personne ne peut faire I'objet d'une discrimination a I'embauche ou a son évolution
professionnelle en raison de son origine, de son sexe, de ses moeurs, de son orientation sexuelle, de son identité de genre, de son age, de sa
situation de famille ou de sa grossesse, de ses caractéristiques génétiques, de la particuliere vulnérabilité résultant de sa situation économique,
apparente ou connue de son auteur, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une
prétendue race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de ses convictions religieuses, de son apparence physique,
de son nom de famille, de son lieu de résidence ou de sa domiciliation bancaire, ou en raison de son état de santé, de sa perte d'autonomie ou de
son handicap, de sa capacité a s'exprimer dans une langue autre que le frangais.
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ART

12 1 Les parties rappellent, entre autres, que la prise en compte des salariés en situation de handicap participe a I'objectif d'égalité professionnelle et a

la lutte contre les discriminations au travail. Tout employeur occupant au moins 20 salariés a une obligation d'emploi des travailleurs handicapés
dans les conditions de I'article L. 5212-1 du code du travail et suivants.

Les entreprises doivent prendre, dans le cadre de leurs besoins de recrutement, les mesures appropriées pour permettre aux salariés en situation
de handicap d'accéder a un emploi.

Les entreprises doivent faire en sorte que les lieux de travail soient accessibles aux personnes handicapées et étudier, en tant que besoin, les
aménagements a apporter y compris sur le poste de travail.

Les entreprises préteront une attention particuliére aux actions a mettre en ceuvre pour faciliter la vie des salariés en situation de handicap,
notamment au regard de ['articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle.

Tout travailleur handicapé peut bénéficier d'une réadaptation, d'une rééducation ou d'une formation professionnelle conformément a I'article L.
5213-3 du code du travail.

Les partenaires sociaux de la branche se réunissent pour négocier, tous les 3 ans, sur les mesures tendant a l'insertion professionnelle et au
maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés.

Les éléments constatés figureront systématiquement dans le rapport annuel de branche.

Les critéres de discrimination prohibés et les comportements discriminatoires sont appréhendés par le code du travail aux articles L. 1132-1 et
suivants.

ART.

12.2 Toutes les parties s'accordent pour considérer que la lutte contre le harcélement moral et sexuel est une priorité.

Aucun salarié ne doit subir des faits de harcélement sexuel, constitués par des propos ou comportements a connotation sexuelle répétés :
- soit qui portent atteinte a sa dignité en raison de leur caractére dégradant ou humiliant ;
- soit créent a son encontre une situation intimidante, hostile ou offensante.

Aucun salarié ne doit subir des faits 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
(art. L. 1153-1 du code du travail).

Les employeurs doivent prendre toutes dispositions nécessaires en vue de prévenir les faits de harcélement sexuel et moral, d'y mettre un terme et
de les sanctionner.

Les employeurs s'engagent a sensibiliser les salariés et managers a lutter contre le harcélement sexuel et moral.

D'une maniére plus générale, il est rappelé que tout comportement sexiste, défini comme tout agissements 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, doit étre
prohibé.
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14

Tout engagement comporte une période d'essai de 2 mois pour un employé, 3 mois pour un technicien ou assimilé cadre, 4 mois pour un cadre.

Cette période d'essai peut étre renouvelée une fois pour la durée suivante :
-1 mois pour les employés, techniciens ou assimilés cadre ;
— 2 mois pour les cadres.

Dans ce cas, I'employeur est tenu d'informer, par écrit, le salarié de son intention de renouveler la période d'essai 3 jours au moins avant I'issue de
celle-ci.

Pendant la période d'essai, y compris sa prolongation, les parties peuvent résilier le contrat de travail sans indemnités en respectant un délai de
prévenance légal qui, au jour de la conclusion de la présente convention collective, est de :

Si la rupture est du fait de I'employeur :

— 24 heures en dega de 8 jours de présence ;

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

-1 mois aprés 3 mois de présence.

Le délai de prévenance ne peut avoir pour effet de prolonger la période d'essai.

Si la rupture est du fait du salarié :
— 24 heures en dega de 8 jours de présence ;
— 48 heures a compter de 8 jours de présence.

En cas de non-respect du délai de prévenance, I'employeur doit verser une indemnité compensatrice au salarié. Son montant est égal au montant
des salaires et avantages que le salarié aurait percus s'il avait travaillé jusqu'au terme du délai de prévenance da (indemnité compensatrice de
congés payés comprise).

Le contrat a durée déterminée peut étre renouvelé au maximum trois fois.

Conformément aux dispositions de I'article L. 1242-8 du code du travail, la durée totale du contrat de travail a durée déterminée ne saurait excéder
24 mois renouvellement compris.

Ces limitations de durée ne s'appliquent pas au CDD dont le recours est motivé par le remplacement d'un salarié absent. (1)

Le recours a deux contrats a durée déterminée successifs, hors renouvellement, ayant le méme objet est subordonné au respect d'un délai de
carence de:

—1/6 de la durée du contrat venu a expiration si la durée du contrat, renouvellement inclus, est supérieure a 15 mois ;

-1/5 de la durée du contrat venu a expiration si la durée du contrat, renouvellement inclus, est comprise entre 12 mois et inférieure a 15 mois ;
-1/4 de la durée du contrat venu a expiration si la durée du contrat, renouvellement inclus, est inférieure a 12 mois.

Le recours a deux contrats a durée déterminée successifs n'ayant pas le méme objet n'est subordonné a aucun délai de carence.
L'indemnité de précarité de fin de contrat a durée déterminée est fixée a 10 % de la rémunération percue pendant I'exécution du contrat.

(1) Alinéa étendu sous réserve que, pour le recours au CDD pour motif de remplacement, les dispositions supplétives des articles L. 1242-8 et L.
1243-13 en matiére de durée et de renouvellement s'appliquent (respectivement durée de 18 mois et deux renouvellements).
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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ART.

16

ART.

17

Les salaires fixés par avenant a la présente convention correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie a chaque salarié pour
151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de qualification et de son ancienneté dans I'entreprise. lls tiennent compte de I'ensemble des
éléments du salaire brut, quelles qu'en soient la nature et la périodicité. La définition des niveaux de qualification figure en annexe de la présente
convention.

Les salariés pergoivent au mois de décembre un supplément de traitement dit 13e mois, égal a 1/12 des appointements de I'année civile
considérée. A cet effet, seuls sont a prendre en considération les éléments stables et permanents de la rémunération. Ce treiziéme mois ne peut
étre inférieur au salaire minimum garanti conventionnel du salarié au prorata de son temps de travail.

Il est convenu qu'en cas de licenciement ou de démission en cours d'année, ainsi qu'en cas de contrat a durée déterminée, le treizieme mois sera
versé au prorata du temps passé dans I'entreprise. Il en est de méme pour les salariés entrés en cours d'année.

Le treizieme mois ne sera pas di pour la période d'essai, si cette derniére n'a pas été concluante, a moins que I'employeur ait pris I'initiative de la
rupture pendant la période d'essai renouvelée.

Pour les périodes d'absence dues a la maladie, a la maternité ou aux accidents du travail, le treizieme mois est réglé au prorata des droits de
I'intéressé aux compléments de salaire prévus a I'article 29 ci-dessous (1/12 par mois payé a 100 %, 1/16 par mois payé a 75 %, 10/192 par mois
payé a 62,5 %).

Les entreprises qui entrent dans le champ d'application de la présente convention et qui n'accordaient pas de treiziéme mois antérieurement a leur
adhésion a une organisation professionnelle signataire, ou de I'extension de la convention, disposent d'un délai de 3 ans a compter de leur entrée
pour mettre en ceuvre a raison d'un tiers par année au moins, pour I'application de ce treizieme mois au profit de leurs employés, TAM, cadres et
assimilés.

La négociation annuelle de branche prévue par la Iégislation en vigueur et relative aux salaires mensuels minimaux garantis, prévus a I'article 15,
s'ouvrira au cours du premier trimestre de chaque année civile.

Cette négociation est I'occasion pour les parties, d'examiner au moins une fois par an au niveau de la branche les données suivantes :

1. L'évolution économique, la situation de I'emploi dans la branche, son évolution et les prévisions annuelles ou pluriannuelles établies, notamment
pour ce qui concerne les contrats de travail a durée déterminée et les missions de travail temporaire ;

2. L'évolution du co(t de la vie pour les salariés ;
3. Les actions éventuelles de prévention envisagées compte tenu de ces prévisions ;

4. L'évolution des salaires effectifs moyens par catégories professionnelles et par sexe, au regard, le cas échéant, des salaires minima
hiérarchiques.

Les informations nécessaires a la négociation sont déterminées par voie réglementaire.

Ces négociations prennent en compte I'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, ainsi que les mesures permettant de
I'atteindre.

Lorsque le salaire minimum garanti conventionnel est inférieur au salaire minimum interprofessionnel de croissance, les parties signataires ou
ayant adhéré a la présente convention se réunissent pour négocier sur les salaires mensuels minimaux garantis.

Les salaires mensuels minimaux garantis peuvent par ailleurs faire I'objet de renégociation dans le cadre de réunions paritaires, notamment a la
demande d'une ou plusieurs organisations syndicales signataires de la présente convention.

Les salariés agés de 16 a moins de 18 ans ne peuvent étre occupés a un travail effectif plus de 8 heures par jour et de 35 heures par semaine, sous
réserve des dérogations prévues par le code du travail. Le repos hebdomadaire est fixé a 2 jours consécutifs.

La durée du travail des intéressés ne pourra étre en aucun cas supérieure a la durée quotidienne ou hebdomadaire normale du travail des adultes
salariés dans I'établissement.

L'employeur est tenu de laisser aux jeunes salariés soumis a I'obligation de suivre des cours professionnels pendant la journée de travail, le temps
et la liberté nécessaires au respect de cette obligation.
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ART.

19

La durée hebdomadaire normale de travail est de 35 heures.

Les employeurs s'efforceront de ne pas fixer I'horaire habituel de travail au-dela de cette durée et de ne recourir aux heures supplémentaires
qu'en cas de nécessité ou de situation imprévue.

Les entreprises peuvent toutefois adapter la durée individuelle ou collective du travail dans le respect des dispositions du code du travail.

Lorsque des heures supplémentaires sont effectuées au-dela de la durée normale de la semaine de 35 heures, le salarié touchera, pour les heures
supplémentaires ainsi effectuées, un salaire qui sera majoré de :

- 25 % du salaire horaire normal pour la période allant de la 36e a la 43e heure incluse ;

—-50 % du salaire horaire normal a compter de la 44e heure.

Toutefois, dans les conditions prévues par la Iégislation du travail (art. L. 3121-28), il est possible de remplacer tout ou partie du paiement des
heures supplémentaires par un congé compensateur de durée équivalente a savoir :

-1 heure 15 minutes pour chacune des 8 premiéres heures supplémentaires ;

—1heure 30 minutes pour chacune des heures suivantes.

Le congé compensateur obligatoire est pris dans un délai maximum de 6 mois suivant I'ouverture du droit. L'absence de demande de prise du
repos par le salarié ne peut entrainer la perte de son droit au repos. Dans ce cas, passé un délai de 4 mois, I'employeur lui imposera la prise du
congé dans les 2 mois qui suivent.

En cas de rupture du contrat de travail avant la prise compléte de ce congé compensateur, il est alloué au salarié une indemnité équivalente au
solde d'heures restant dd.

Est salarié a temps partiel, le salarié dont la durée du travail est inférieure a la durée légale ou a la durée du travail fixée conventionnellement dans
I'entreprise lorsque cette durée est inférieure a la durée légale.

La durée minimale de travail du salarié a temps partiel est fixée a 17,5 heures par semaine ou, le cas échéant, a I'équivalent mensuel de cette
durée, soit 75,83 heures.

En contrepartie de la dérogation a la durée minimale, le salarié a temps partiel, concerné par cette derniere, bénéficie d'horaires de travail réguliers
lui permettant de cumuler plusieurs activités a temps partiel afin d'atteindre une durée globale d'activité égale a un temps complet ou au moins
égale a la durée minimale d'activité prévue par la loi.

L'entreprise organise alors la planification du temps de travail en journées complétes ou demi-journées. Cette répartition du temps de travail est
prévue par le contrat de travail ou par un avenant a celui-ci.

Une durée de travail inférieure a celle prévue au 2e alinéa peut étre fixée a la demande du salarié pour lui permettre de faire face a des contraintes
personnelles, ou pour lui permettre de cumuler plusieurs activités. La demande du salarié doit étre écrite et motivée.

Une durée du travail inférieure a celle prévue au 2e alinéa compatible avec ses études est fixée de droit, a sa demande au bénéfice du salarié agé
de moins de 26 ans poursuivant ses études.

Les dispositions relatives aux heures complémentaires accomplies par un salarié a temps partiel, et aux taux de majoration de ces heures
complémentaires, sont définies par le code du travail.
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Dans le cadre des modalités d'exercice par les salariés de leur droit a la déconnexion tel qu'issu de la loi n°® 2016-1088 du 8 aodt 2016, les parties
réaffirment I'importance d'un bon usage des outils informatiques dans les entreprises de la branche en vue d'un nécessaire respect des temps de

repos et de congés ainsi que de I'équilibre entre vie privée et familiale et vie professionnelle.

L'enjeu est de garantir la bonne utilisation des outils numériques, tout en préservant la santé au travail. Les parties rappellent leur attachement au
respect de la vie privée et au droit a la déconnexion.

Le droit a la déconnexion est la possibilité pour le salarié de ne pas étre connecté en permanence aux outils numériques (e-mail, Internet, Skype,
smartphone, etc.) et plus particulierement pendant ses repos et congés.

Il appartient a I'employeur de prendre les dispositions nécessaires afin d'assurer le respect de cette obligation de déconnexion. L'employeur doit
avoir pris :

- en amont, toutes les mesures de prévention prévues par les articles L. 4121-1 (actions de prévention, d'information et de formation, mise en place
d'une organisation et de moyens adaptés) et L. 4121-2 (principes généraux de prévention) du code du travail. Les managers seront sensibilisés sur
la limitation nécessaire des messages adressés a leurs collaborateurs pendant les périodes de repos et de congés ;

—deés qu'il a connaissance du non-respect du droit a la déconnexion il devra prendre les mesures immédiates propres a le faire cesser.

La non-réponse a un message adressé pendant les périodes de repos et de congés ne saurait étre considérée comme fautive.

En cas d'utilisation récurrente des outils numériques pendant des plages horaires de repos ou de congés ou pouvant avoir des impacts sur la santé
ou la vie personnelle et familiale du salarié, I'employeur regoit ce salarié concerné et son supérieur hiérarchique direct afin d'échanger sur cette
utilisation, les sensibiliser a un usage raisonnable des outils numériques et d'envisager toute action pour permettre I'exercice effectif du droit a la
déconnexion.

De plus, conformément aux dispositions du code du travail en son article L. 2312-27, dans les entreprises d'au moins 50 salariés, le comité social
économique se voit présenter par I'employeur un rapport annuel sur la situation générale de la santé ainsi qu'un programme annuel de prévention
des risques professionnels et d'amélioration des conditions de travail. Le bilan sur le droit a la déconnexion sera présenté dans ce méme rapport.
A défaut de CSE un groupe de travail dédié sera constitué.

Personnel concerné

Peuvent conclure une convention individuelle de forfait jours, dans la limite de 217 jours par an, la journée de solidarité étant prise en charge par
I'employeur :

Les cadres qui disposent d'une autonomie dans I'organisation de leur emploi du temps et dont la nature des fonctions ne les conduit pas a suivre
I'horaire collectif applicable au sein du service ou de I'équipe auquel ils sont intégrés. Les dispositions permettant la mise en place du forfait jours
figurent en annexe de la présente convention collective dont elle fait partie intégrante.
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Le télétravail est mis en place :

- soit dans le cadre d'un accord collectif ;

- soit dans le cadre d'une charte élaborée par I'employeur (aprés avis du comité social économique, s'il existe) ;

- a défaut d'accord collectif ou de charte, si le salarié et I'employeur conviennent de recourir au télétravail, ils formalisent leur accord par tout
moyen.

L'accord collectif ou la charte élaborée par I'employeur précise :

- les conditions de passage en télétravail et les conditions de retour a une exécution du contrat de travail sans télétravail ;
—le mode d'acceptation par le salarié des conditions de mise en ceuvre du télétravail ;

—le mode de contr6le du temps de travail ou de régulation de la charge de travail ;

- la détermination des plages horaires durant lesquelles I'employeur peut habituellement contacter le salarié en télétravail ;
- le cas échéant, les moyens mis a la disposition du salarié pour I'accomplissement de ses fonctions.

Si I'employeur refuse le recours au télétravail a un salarié qui y est éligible au titre des dispositions de I'accord collectif ou de la charte, il doit
motiver sa réponse.

L'employeur est tenu d'informer le salarié de toute restriction d'usage d'équipements ou outils informatiques ou de services de communication
électronique et des sanctions en cas de non-respect de ces restrictions.

De plus, il organise chaque année un entretien qui porte notamment sur les conditions d'activité du salarié et sa charge de travail.

Le télétravailleur bénéficie donc des mémes droits individuels et collectifs que I'ensemble des salariés et notamment I'accés a la formation,
respect de la vie privée, santé et sécurité au travail, accés aux activités sociales de I'entreprise, aux informations syndicales, aux avantages
sociaux. Si les salariés de I'entreprise bénéficient de titres-restaurants, les salariés en télétravail en bénéficient dans les mémes conditions.

Il est prioritaire pour occuper ou reprendre un poste sans télétravail qui correspond a ses qualifications et compétences professionnelles, dans ces
conditions son employeur est tenu et de porter a sa connaissance la disponibilité de tout poste de cette nature.

Le refus d'accepter un poste de télétravailleur n'est pas un motif de rupture du contrat de travail.

L'accident survenu sur le lieu ou est exercé le télétravail pendant I'exercice de I'activité professionnelle du télétravailleur est présumé étre un
accident de travail.

Les entreprises qui demandent a certains salariés, sans que ceux-ci soient sur leur lieu de travail et sans qu'ils soient a la disposition immédiate de
I'employeur, d'étre en mesure d'intervenir pour accomplir un travail, doivent mettre en ceuvre un régime d'astreinte. La simple mention d'astreinte
dans le contrat de travail n'est pas suffisante pour s'imposer au salarié.

En I'absence d'accord d'entreprise relatif aux astreintes, les entreprises doivent se conformer aux dispositions qui suivent.

A défaut de convention ou d'accord, par I'employeur aprés consultation du comité social et économique (CSE) et aprés information de I'agent de
contréle de I'inspection du travail._(1)

Il doit dans ce cadre prévoir le mode d'organisation des astreintes et leur compensation, sous forme de rémunération ou de temps de repos, et les
modalités d'information des salariés concernés.

Il est rappelé que la programmation individuelle des périodes d'astreinte est portée a la connaissance des salariés concernés 15 jours a I'avance,
sauf circonstances exceptionnelles et sous réserve qu'ils en soient avertis au moins 1 jour franc a I'avance.

Pendant une durée de 1an, I'employeur tient a la disposition de I'inspection du travail, le document récapitulant le nombre d'heures d'astreinte
accompli chaque mois par le salarié ainsi que la compensation correspondante.

Les entreprises doivent faire appel, pour la mise en place des astreintes, dans la mesure du possible, a des salariés volontaires.

Le salarié en astreinte doit étre en mesure d'intervenir pour accomplir un travail au service de I'entreprise. Durant I'astreinte, il n'a pas I'obligation
d'étre a son domicile ou a proximité, mais doit pouvoir étre joint par son employeur.

En tout état de cause, les astreintes ne peuvent se dérouler pendant les périodes de congés ou de formation.

La période d'astreinte ne constitue pas un temps de travail effectif, en conséquence elle est prise en compte dans la durée minimale de repos
quotidien et de repos hebdomadaire, a I'exception des périodes d'intervention éventuelles qui sont décomptées comme du temps de travail
effectif.

A ce titre, les heures d'intervention ouvrent droit, le cas échéant, aux majorations prévues par la présente convention collective, au titre du travail
effectué de nuit, le jour de repos hebdomadaire ou un jour férié.

(1) Alinéa étendu, sous réserve du respect de I'article L. 3121-12 du code du travail, qui permet une mise en place d'un régime d'astreintes par
décision unilatérale de I'employeur sous réserve d'une consuitation préalable du comité social et économique et aprés information de /'agent de
contréle de I'inspection du travail.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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L'activité d'éditeur de presse est de nature a rendre nécessaire le recours au travail de nuit en raison des impératifs liés a I'actualité et aux
contraintes de bouclage.
Constituent un travail de nuit les heures de travail effectuées entre 21 heures et 7 heures du matin.

Toutes ces heures sont majorées de 15 % ou donnent lieu a un repos compensateur équivalent si le salarié le souhaite, et que I'employeur ne s'y
oppose pas.

Le salarié peut refuser le travail de nuit s'il est incompatible avec ses obligations familiales impérieuses (garde d'enfants, prise en charge d'une
personne dépendante...), ou des raisons de santé. Dans ce cas, son refus ne peut pas faire I'objet d'une sanction disciplinaire, ni constituer un
frein a son évolution professionnelle.

Le salarié est considéré comme travailleur de nuit dés lors que :
1° I accomplit, au moins deux fois par semaine, selon son horaire de travail habituel, au moins 3 heures de travail de nuit quotidiennes ;

2° Ou s'il accomplit, au cours d'une période de référence, un nombre minimal d'heures de travail de nuit (période d'au moins 9 heures
consécutives, ou 7 heures activités de production rédactionnelle et industrielle de presse comprenant l'intervalle entre minuit et 5 heures) ;

3° Le nombre minimal d'heures entrainant la qualification de travailleur de nuit est fixé a 240 heures sur une période de référence de 12 mois
consécutifs.

Dans ce cas, un accord d'entreprise relatif au travail de nuit devra préciser :

1° Les justifications du recours au travail de nuit liées a la nécessité d'assurer la continuité de I'activité économique ou des services d'utilité sociale
h

2° La définition de la période de travail de nuit, dans le cadre défini ci-dessus ;

3° Une contrepartie sous forme de repos compensateur et, le cas échéant, sous forme de compensation salariale ;

4° Des mesures destinées a améliorer les conditions de travail des salariés ;

5° Des mesures destinées a faciliter, pour ces mémes salariés, I'articulation de leur activité professionnelle nocturne avec leur vie personnelle et
avec I'exercice de responsabilités familiales et sociales, concernant notamment les moyens de transport ;

6° Des mesures destinées a assurer |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, notamment par I'accés a la formation ;

7° L'organisation des temps de pause.

Si le poste du salarié justifie I'utilisation récurrente d'une ou plusieurs langues étrangéres de niveau professionnel, le salaire minimum garanti visé
a l'article 16 est majoré de 10 %.

Pour tout travail effectué exceptionnellement le jour du repos hebdomadaire, s'il dépasse la durée 1égale de travail hebdomadaire, le salarié aura
droit au paiement ou a la récupération de cette journée, en heures supplémentaires dans les conditions prévues a I'article 18.

Un jour de repos compensateur lui sera accordé de telle sorte qu'il bénéficie au cours de chaque période de 7 jours d'au moins 35 heures
consécutives de repos.

Les jours de repos compensateurs ne viennent pas en déduction des congés légaux.

Les jours fériés Iégaux sont chdmés, mais en cas de travail un jour férié, il sera accordé au salarié, soit un jour de repos compensateur a prendre
au plus tard dans la semaine qui suit, soit un supplément de traitement égal au 1/26 des appointements mensuels. Ce complément est fixé a 1/22
des appointements mensuels lorsque la durée habituelle du travail est répartie sur 5 jours de la semaine.

(1) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 3133-4 et L. 3133-6 du code du travail, qui prévoient le chémage du ler
mai sauf dans les établissements et services qui, en raison de /a nature de leur activité, ne peuvent interrompre le travail, et I'indemnisation du
salarié en cas de travail le ler mai par un supplément égal au salaire correspondant au travail accompli.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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Un salarié ne peut, sans juste motif, refuser de remplacer temporairement un autre salarié absent ou chargé d'autres fonctions sous réserve qu'il
remplisse les compétences nécessaires.

Lorsqu'un salarié est appelé a effectuer le remplacement effectif et toutes les fonctions d'un autre salarié de qualification supérieure, sa
rémunération pendant ce remplacement ne peut étre inférieure au salaire minimum garanti correspondant a la qualification du salarié remplacé.

Lorsque ce remplacement excéde une durée continue de 1 mois (remplacement de congés payés exclu), le salarié percoit une prime
exceptionnelle dont le montant ne peut étre inférieur a la différence entre le salaire minimum garanti de sa catégorie et le salaire minimum garanti
correspondant a la qualification du salarié remplacé.

Cette prime est ajustée au prorata du temps de remplacement.

Un congé annuel est accordé a tout le personnel. Ce congé est fixé comme suit :
a) Des le premier jour de présence effective : 2,5 jours ouvrables par mois de présence soit 2,08 jours ouvrés ;
b) Pour une période de référence compléte (1er juin — 31 mai) :

Lorsque la durée du travail est répartie sur 5 jours de la semaine, la durée du congé est de 27 jours ouvrés (5 semaines et 2 jours) dont 22 jours
ouvrés (4 semaines et 2 jours) pris en principe en une seule fois pendant la période Iégale des congés payés (congé principal) et 5 jours ouvrés (1
semaine) pris en principe en une seule fois au titre de la « cinquiéme semaine ».

Par jour « ouvré », on entend tout jour habituellement travaillé dans I'entreprise ou le service, compte tenu de la répartition de I'horaire
hebdomadaire de travail sur la semaine, a I'exception des jours fériés.

Dans les autres cas, la durée du congé est de 5 semaines et 2 jours (soit 32 jours ouvrables) dont 4 semaines et 2 jours (26 jours ouvrables) au
titre du congé principal et 1 semaine (soit 6 jours ouvrables) au titre de la « cinquiéme semaine ».

L'ordre des départs en congé est fixé par I'employeur aprés consultation des représentants élus du personnel. Il fait I'objet d'un affichage dans
I'entreprise 1 mois au moins avant la date de départ en congé.

La détermination des dates de congés accordées doit prendre en compte le droit pour les conjoints travaillant dans la méme entreprise de prendre
leurs congés simultanément. Elle doit également prendre en considération les situations de famille, I'ancienneté du salarié et viser a satisfaire le
plus grand nombre de salariés sans discrimination.

Aucune modification des dates de congé ne peut étre imposée par I'employeur dans le délai de 1 mois avant la date de départ en congé du salarié,
sauf accord exprées de ce dernier.

Le fractionnement des congés est possible dans le respect des dispositions du code du travail ; sauf accord d'entreprise contraire, il ne donne lieu
a des jours de congé supplémentaires que si I'employeur en est a I'initiative.

Les salariés bénéficient, sur justification, a I'occasion de certains événements d'une autorisation d'absence exceptionnelle dans les conditions
suivantes :

- mariage de I'intéressé : 5 jours ouvrés ;

- Pacs de l'intéressé : 5 jours ouvrés ;

- mariage d'un enfant : 3 jours ouvrés ;

—mariage d'un frére, d'une sceur ou d'un ascendant : le jour du mariage ;

— décés du conjoint, du partenaire lié par un Pacs, d'un enfant, du pére ou de la mére : 5 jours ouvrés ;
— décés d'un beau-parent, d'un grand-parent, d'un gendre ou d'une belle-fille : 3 jours ouvrés ;
—décés d'un frere, d'une sceur, d'un petit enfant : 3 jours ouvrés ;

— déceés d'un beau-frére ou d'une belle-sceur : 1 jour ouvré ;

- naissance ou adoption d'un enfant : 3 jours ouvrés ;

— déménagement : 2 jours ouvrés ;

—annonce de la survenance d'un handicap chez I'enfant : 2 jours ouvrés.

Sauf accord de I'employeur et du salarié, ces jours d'absence exceptionnelle doivent étre pris en une seule fois au moment des événements en
cause et ne peuvent se reporter pour s'ajouter aux congés légaux.

Aprés 3 mois de présence dans I'entreprise, ils n'entraineront pas de réduction de la rémunération mensuelle et seront assimilés a des jours de
travail effectif pour la détermination de la durée du congé annuel et de I'ancienneté.
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Les absences pour maladie doivent étre constatées par certificat médical. Le salarié absent pour maladie en informe par tous moyens son
employeur dans les plus brefs délais et au plus tard dans les 48 heures.

Aprés 1an de présence dans |'entreprise, les périodes d'absence pour maladie, indemnisées par la sécurité sociale et constatées par certificat
médical et contre-visite, s'il y a lieu, donnent lieu apres le délai de carence de la sécurité sociale :

- au maintien a 100 % de la rémunération nette habituelle du salarié pendant les 3 premiers mois (91 jours calendaires) ;

—a75 % de la rémunération brute habituelle du quatrieme au sixieme mois inclus ;

—-a62,5 % de la rémunération brute habituelle retenue dans la limite du plafond de la sécurité sociale du septi€me au neuviéme mois inclus.

Lorsque les salariés ont acquis 3 ans d'ancienneté, et pour le premier arrét sur 12 mois consécutifs, I'employeur prend en charge le délai de
carence dans la limite de 3 jours.

Il est précisé que I'employeur ne devra verser que les sommes nécessaires pour compléter ce que versent la sécurité sociale et, le cas échéant, un
régime de prévoyance jusqu'a concurrence de ce qu'aurait percu, net de toute charge, le salarié malade ou accidenté s'il avait travaillé a temps
plein ou a temps partiel, non compris primes et gratifications.

Pour la détermination du pourcentage du maintien de salaire, seront cumulés les jours ayant déja donné lieu a maintien de salaire au cours des 12
derniers mois précédant I'arrét concerné.

L'ensemble des périodes de maladie indemnisées visées au deuxiéme alinéa ci-dessus est pris en compte pour le calcul de I'ancienneté. Les
périodes indemnisées a 100 % sont considérées comme temps de travail effectif pour la détermination des congés payés du salarié.

Les absences pour maladie ne constituent pas de plein droit une cause de rupture du contrat de travail.

Toutefois, dans le cas ou ces absences entraineraient la nécessité de remplacer I'intéressé, celui-ci pourrait étre congédié en respectant la
procédure prévue par le code du travail, I'intéressé percevant alors I'indemnité conventionnelle de licenciement calculée sur I'ancienneté acquise
au jour du congédiement. Le salarié ainsi licencié bénéficiera d'une priorité d'engagement.

Le salarié qui souhaite s'absenter pour s'occuper d'un enfant malade ou accidenté, d'un enfant de moins de 16 ans dont il assume la charge, peut
bénéficier d'une autorisation d'absence de :

-3 jours par an;

-5 jours par an si I'enfant concerné a moins de 1an ou si le salarié assume la charge d'au moins 3 enfants de moins de 16 ans.

Pour faire la demande d'absence, il suffit d'adresser a I'employeur le certificat médical attestant de I'état de santé de I'enfant.

Lorsque les salariés ont acquis 3 ans d'ancienneté, ces absences donnent lieu a maintien de salaire, dans la limite de 3 jours sur 12 mois
consécutifs, quel que soit le nombre d'enfants.

Lorsque I'enfant, agé de moins de 20 ans, a charge du salarié est atteint d'une maladie, d'un handicap ou victime d'un accident d'une particuliere
gravité rendant indispensables une présence soutenue et des soins contraignants, il peut bénéficier du congé de présence parentale prévu par les
articles L. 1225-61a L. 1225-65-2 du code du travail. Dans ce cas les appointements seront payés dans les mémes conditions que si le salarié était
malade lui-méme.

En cas d'accident du travail ou de maladie professionnelle liée a I'emploi occupé dans I'entreprise, le contrat de travail du salarié est suspendu
pendant toute la durée de I'arrét de travail. Le salarié en informe son employeur dans les 24 heures, sauf cas de force majeure, afin de lui
permettre de réaliser la déclaration auprées des services de la sécurité sociale.

Pendant I'arrét du travail, le maintien total ou partiel de la rémunération prévue a I'article 30 s'applique aprés 6 mois d'ancienneté et la période de
suspension est prise en compte dans le calcul de I'ancienneté du salarié et, dans les limites prévues a I'article 30, pour le calcul de ses droits a
congés. Ces durées d'indemnisation au titre des accidents du travail ou des maladies professionnelles ne sont pas imputables sur les droits a
indemnisation en cas de maladie.

Pendant la période de suspension du contrat, il est interdit de licencier le salarié sous réserve des cas prévus par le code du travail.
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Si un salarié est déclaré inapte par le médecin du travail, il doit, aprés avis du comité social et économique et consultation du médecin du travail se
voir proposer un emploi approprié a ses aptitudes et aussi compatible que possible a I'emploi précédemment occupé, au besoin par la mise en
ceuvre de mesures telles que mutation, transformation de poste ou aménagement de temps de travail.

S'il ne peut proposer un autre emploi, I'employeur est tenu de faire connaitre par écrit les motifs qui s'opposent au reclassement.
Cette procédure doit étre suivie en cas d'accident du travail, ou de maladie que celle-ci soit professionnelle ou non professionnelle.

En cas d'impossibilité de reclassement, dans I'entreprise ou dans le groupe d'appartenance, tel que défini par le code du travail, ou de refus par le
salarié de I'emploi proposé, le licenciement peut étre prononcé. Le salarié pergoit alors les indemnités de licenciement prévues a I'article 36, ou le
double de I'indemnité prévue par I'article R. 1234-2 du code du travail si elle est plus favorable.

En cas de licenciement, le préavis n'est pas exécuté et le contrat de travail est rompu a la date de notification du licenciement. Le préavis est
néanmoins pris en compte pour le calcul de I'indemnité de licenciement.

Lorsque I'inaptitude résulte d'un accident ou d'une maladie professionnelle une indemnité compensatrice de préavis est versée au salarié licencié.
A l'inverse, si la maladie ou I'accident ne sont pas d'origine professionnelle I'indemnité compensatrice de préavis n'est pas due.

Le médecin du travail peut, dans une mention expresse sur I'avis d'inaptitude indiquer que « tout maintien du salarié dans I'emploi serait
gravement préjudiciable a sa santé ou que I'état de santé du salarié fait obstacle a tout reclassement dans I'emploi ». Dans cette hypothése,
I'employeur peut licencier le salarié sans avoir a rechercher un poste de reclassement.

Dés le début du sixieme mois de grossesse et jusqu'au terme de cette derniére, la durée hebdomadaire de travail des salariées travaillant a temps
plein est réduite de 1 heure par jour sans perte de rémunération.

Les salariées percevront pendant I'arrét Iégal de maternité — survenant aprés 6 mois de présence dans I'entreprise — une rémunération nette égale
a la différence entre I'indemnité journaliére de la sécurité sociale et des régimes de prévoyance et le salaire net habituel.

Il ne sera procédé a aucun licenciement de salariée en état de grossesse constaté par certificat médical et pendant les 10 semaines qui suivent
I'expiration du congé de maternité, sauf faute grave de la salariée ou impossibilité de maintenir le contrat de travail pour un motif étranger a la
maternité. En tout état de cause, aucun licenciement ne peut étre notifié ni prendre effet pendant le congé de maternité.

Les salariés d'au moins 3 ans d'ancienneté percevront pendant le congé de paternité, dans la limite de 11 jours une rémunération nette égale a 75
% de la rémunération nette habituelle, déduction faite des indemnités journaliéres de sécurité sociale et le cas échéant des régimes de
prévoyance.

Les périodes de congé maternité, paternité, adoption ou parental ne pénalisent pas les salariés en matiére d'évolution professionnelle et salariale.

Afin que le salarié en congé maternité, paternité, adoption ou parental ne soit pas tenu a I'écart de I'entreprise, I'employeur s'engage a tenir
informé, de la méme maniére que les autres salariés de I'entreprise, des informations générales relatives a la vie de I'entreprise.

A l'issue du congé maternité et de la reprise du travail, les salariées allaitant leurs enfants pourront pendant une durée de 1an faire la demande
pour disposer a cet effet de 1 heure par jour durant les heures de travail.

Le salarié qui reprend son activité a I'issue d'un congé maternité, paternité, adoption ou parental a droit a un entretien professionnel permettant
d'envisager ses perspectives d'évolution professionnelle, notamment en termes de qualification et d'emploi.

Les salariés sont soumis aux conditions Iégales en vigueur pour I'attribution d'un congé parental total ou a temps partiel. A l'issue de ce conggé, le
salarié sera réintégré a son précédent poste de travail ou a un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins équivalente.
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Les parties signataires de la présente convention collective soulignent I'importance particuliére de la formation professionnelle pour I'avenir de la
presse, de ses métiers et de ses salariés, notamment dans le contexte de I'évolution numérique et de la transformation des entreprises de presse
vers la publication de contenus multisupports.

Elles considérent que la formation professionnelle constitue un élément déterminant de sécurisation des parcours professionnels et participe a
I'enrichissement des compétences des salariés tout au long de leur vie.

Conformément a I'article L. 6321-1 du code du travail, L'employeur assure I'adaptation des salariés a leur poste de travail.

Il veille au maintien de leur capacité a occuper un emploi, au regard notamment de I'évolution des emplois, des technologies et des organisations.

Il peut proposer des formations qui participent au développement des compétences, y compris numériques, ainsi qu'a la lutte contre I'illettrisme,
notamment des actions d'évaluation et de formation permettant I'accés au socle de connaissances et de compétences.

Les actions de formation mises en ceuvre a ces fins sont prévues, le cas échéant, par le plan de développement des compétences mentionné au 1°
de I'article L. 6312-1. Elles peuvent permettre d'obtenir une partie identifiée de certification professionnelle, classée au sein du répertoire national
des certifications professionnelles et visant a I'acquisition d'un bloc de compétences.

Les parties entendent réaffirmer I'égal accés a la formation professionnelle des femmes et des hommes d'une part et des salariés, employés et
cadres d'autre part.

La formation professionnelle fait I'objet d'une négociation triennale de branche qui en précise les objectifs et les moyens, lesquels feront, I'objet
d'un accord de branche. A cette fin la premiére réunion de négociation aura lieu au plus tard dans les 18 mois qui suivent I'entrée en vigueur de la
présente convention collective.

Les salariés de la presse d'information spécialisée bénéficient d'un régime de retraite complémentaire AGIRC-ARRCO ainsi que d'un régime de
prévoyance dont les coordonnées de I'organisme compétent sont indiquées dans le contrat de travail.

Le sujet de la prévoyance des salariés couverts par la présente convention collective fera I'objet d'une négociation spécifique au plus tard dans les
18 mois qui suivent I'entrée en vigueur de la présente convention collective.

Les signataires de la présente convention collective s'accordent pour ouvrir une négociation au niveau de la branche qui aura pour finalité de
permettre aux employeurs relevant du champ d'application de la présente convention collective et dont les effectifs sont inférieurs a 50 salariés ou
qui souhaitent étre dispensés de conclure un accord d'épargne salariale de pouvoir mettre en place directement un régime de participation et/ou
d'intéressement selon les conditions négociées au niveau de la branche.

Cette négociation s'ouvrira au plus tard dans les 18 mois qui suivent I'entrée en vigueur de la présente convention collective.

Tous les 2 ans, a l'initiative de son employeur, le salarié bénéficie d'un entretien professionnel au cours duquel sont abordés les points suivants :
- I'évolution professionnelle du salarié, notamment en termes de qualification et d'emploi ;

- les questions relatives au suivi des actions de formation, de certification et de progression salariale ou professionnelle du salarié ;
—|'évaluation de son employabilité ;

- la réflexion sur I'avenir du salarié, le poste occupé et son projet professionnel.

Tous les 6 ans, I'entretien professionnel fait un état des lieux récapitulatif du parcours professionnel du salarié. Il donne lieu a la rédaction d'un
document dont une copie est remise au salarié, permet de vérifier que le salarié a bénéficié au cours des 6 derniéres années des entretiens
professionnels et d'apprécier s'il a :

- suivi au moins une action de formation ;

—acquis des éléments de certification par la formation ou par une validation des acquis de son expérience ;

- bénéficié d'une progression salariale ou professionnelle.

Dans les entreprises d'au moins 50 salariés, lorsque, au cours de ces 6 années, le salarié n'a pas bénéficié des entretiens prévus et d'au moins
deux des trois mesures mentionnées, son compte personnel est abondé dans les conditions prévues par la loi, soit a la conclusion de la présente
convention collective 100 heures de formation supplémentaires ou 130 heures pour un salarié a temps partiel.

(7) Article étendu sous réserve du respect des dispositions des articles L. 6315-1, L. 6323-13, dans leur rédaction issue de la Joi n ° 2018-771du 5
septembre 2018 pour Ja liberté de choisir son avenir professionnel et R. 6323-3 dans sa rédaction issue du décret n° 2018-1171du 18 décembre
2018 relatif aux modalités d'abondement du compte personnel de formation.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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Tout salarié lié par un contrat de travail a durée indéterminée a droit, lors de son licenciement, sauf en cas de faute grave ou lourde, a un préavis
de 1 mois.

Toutefois, a compter de 2 ans d'ancienneté ininterrompue au service du méme employeur le salarié a droit a un préavis de 2 mois s'il est employé,
3 mois s'il est technicien, ou cadre.

La durée du préavis prévue aux deux alinéas précédents s'applique également en cas de démission.

En cas d'inobservation du préavis par la partie qui a pris l'initiative de la rupture, I'indemnité sera au moins égale au salaire effectif correspondant
a la durée du préavis, fixée par le contrat ainsi rompu, ou a la période du préavis restant a courir. Toutefois, le salarié licencié qui aura trouvé un
nouvel emploi, ne sera pas astreint au versement de cette indemnité.

En cas de rupture a I'initiative de I'employeur, pendant la période de préavis et jusqu'au moment ou un nouvel emploi aura été trouvé, les salariés
en préavis seront autorisés a s'absenter chaque jour ouvrable pendant 2 heures pour leur permettre de retrouver du travail. En cas de travail a
temps partiel ces heures de recherche d'emploi rémunérées sont proratisées. Ces absences, qui ne donneront pas lieu a réduction de salaires,
seront fixées d'un commun accord ou, a défaut d'accord, un jour au gré de I'employeur, un jour au gré du salarié.

Tout ou partie de ces heures pourra étre groupée avec I'accord de I'employeur.

L'indemnité de licenciement pour cause réelle et sérieuse pour motif non disciplinaire ou pour motif économique est fixée a :
—1mois aprés 1année de présence ;
-1/2 mois par année pleine a compter de la deuxiéeme année de présence.

En cas d'année incompléte apres la premiere, I'indemnité est ajustée pro rata temporis.

L'indemnité de licenciement ainsi calculée est plafonnée a 12 mois de salaire. Le plafond est porté a 13 mois a compter de 25 ans d'ancienneté et a
14 mois pour les salariés qui ont atteint 35 ans d'ancienneté.

Le salaire de référence est déterminé en prenant en compte, selon la formule la plus avantageuse :

- soit la moyenne mensuelle des 12 derniers mois précédant la rupture du contrat ou, lorsque I'ancienneté du salarié est inférieure a 12 mois, la
moyenne mensuelle de la rémunération des mois précédant la rupture du contrat ;

- soit 1/3 des 3 derniers mois. Dans ce cas, les primes et gratifications annuelles sont prises en compte en proportion du temps de travail effectué
(Si une prime annuelle a été percue, il faut ajouter 1/12 du montant de la prime a chacun des 3 derniers mois de référence).

Dans les deux cas sont exclues de |'assiette de calcul les primes exceptionnelles.

Si le salarié a travaillé a temps complet avant de passer a temps partiel (ou inversement), I'indemnité est calculée proportionnellement a la durée
pendant laquelle il a travaillé a temps plein et a temps partiel.

En cas de licenciement disciplinaire du salarié, les modalités et, le cas échéant, I'indemnisation du licenciement sont celles prévues, selon le degré
de gravité, par le code du travail.

En cas de litige sur la qualification, les modalités ou I'indemnisation de toute rupture d'un contrat de travail, les parties ont la faculté, notamment
lors de I'entretien préalable, de convenir de s'adresser, dans les conditions prévues a I'article 6, a la commission paritaire de conciliation aux fins
d'aboutir a une solution amiable du litige.

(1) Article étendu sous réserve d'une part, du respect des dispositions de I'article L. 1234-9 du code du travail et d'autre part, du respect des
dispositions de I'article R. 1234-4 du code du travail et de /a jurisprudence de la Cour de Cassation (Cass. soc. 8 novembre 2017, n° 16-18.069).
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)
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Lorsque le salarié peut bénéficier d'une pension de vieillesse a taux plein au sens du code de la sécurité sociale et remplit les conditions
d'ouverture des droits a cette pension, la rupture, soit du fait de I'employeur, soit du fait du salarié, ne peut en aucun cas étre considérée comme
une rupture de contrat donnant droit a I'indemnité de licenciement prévue a I'article 41.

La mise a la retraite du salarié avant ses 70 ans n'est possible qu'avec son accord.

L'indemnité de fin de carriére est alors fixée a :
-1 mois de salaire aprés 2 ans de présence ;

— 2 mois de salaire aprés 5 ans de présence ;
— 3 mois de salaire aprés 10 ans de présence ;
— 4 mois de salaire aprés 20 ans de présence ;
-5 mois de salaire aprés 30 ans de présence.

Cette indemnité est calculée sur la méme base que celle prévue a I'article 40.

Cette indemnité de départ a la retraite ne se cumule pas avec toute autre indemnité de méme nature, seule I'indemnité la plus favorable au salarié
devant étre versée.

En cas de départ volontaire du salarié, I'indemnité n'est due que si I'intéressé a demandé la liquidation de sa retraite. En tout état de cause, dans
une méme entreprise, I'indemnité de départ a la retraite ne peut étre versée qu'une seule fois a un méme salarié.

L'employeur ou le salarié, selon que l'initiative du départ a la retraite émane de I'un ou de l'autre, devra respecter le préavis prévu a l'article 40 de
la présente convention.

A la demande de I'employeur, tout salarié est tenu de lui indiquer sa situation au regard des régimes de retraite. A défaut, il ne peut en cas de
licenciement bénéficier des indemnités conventionnelles fixées & I'article 41 de la présente convention._(2).

(7) Article étendu sous réserve du respect d'une part, des dispositions des articles L. 1237-7, L. 1234-9 et R. 1234 2 du code du travail et d'autre
part, des dispositions de /'article L. 1237-10 du code du travail.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

(2) Alinéa exclu de I'extension, le refus pour un salarié d'indiquer sa situation au regard des régimes de retraite ne pouvant /'empécher de
bénéficier de I'indemnité conventionnelle de licenciement.
(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)

La présente convention collective entre en vigueur a compter de son dépo6t par la partie la plus diligente auprés des services du ministre chargé du
travail, a la direction générale du travail, de I'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social.

La présente convention collective a pour objet de régir les conditions de travail et les rapports entre les entreprises de la presse d'information
spécialisée d'une part et les salariés de ces entreprises — employés, techniciens, agents de maitrise, cadres — d'autre part.

Les dispositions qui suivent constituent des régles de bonne entente et de parfaite loyauté entre tous les membres de la profession. Elles ont pour
but essentiel d'harmoniser les rapports entre employeurs et salariés des entreprises de presse d'information spécialisée ou professionnelle.

Conformément a la loi, les dispositions de la présente convention collective se substituent de plein droit aux stipulations des conventions
antérieurement applicables aux entreprises et aux salariés entrant dans son champ d'application (IDCC 1871 et 1874 qui sont abrogées), a
I'exclusion de celle applicable aux journalistes professionnels IDCC 1480. Son entrée en vigueur est sans effet sur les avantages acquis par les
salariés en application d'accords individuels ou collectifs d'entreprise ou d'établissement ou d'usages dans I'entreprise.

Les employeurs s'obligent a répondre au questionnaire adressé par leur organisation professionnelle pour I'établissement du bilan ou rapport
annuel de branche.
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ART.

Annexe
Forfait annuel jours

L'organisation du temps de travail sous forme de forfait jours ne saurait en aucun cas conduire a une amplitude du temps de travail de nature a
mettre en cause la vie privée ou la santé du salarié concerné.

1. Conventions individuelles de forfait annuel en jours
Une convention individuelle de forfait en jours est conclue avec les collaborateurs visés a I'article 21 de la convention collective.

Le nombre de jours ne peut dépasser 217 jours par an, la journée de solidarité étant prise en charge par I'employeur. Ce chiffre correspond a 1
année compléte de travail d'un salarié justifiant d'un droit intégral a congés payés.

La convention doit mentionner le nombre de jours compris dans le forfait, la période de référence du forfait et la rémunération forfaitaire a verser.
Le refus de signer une convention individuelle de forfait jours n'est pas constitutif d'une faute.

2. Période de référence et modalités du forfait jours
La comptabilisation du temps de travail du personnel se fait en jours sur une période de référence annuelle du 1er janvier au 31 décembre.

Dans le cadre du plafond de 217 jours travaillés par an, les collaborateurs concernés bénéficient de jours de repos dont le nombre peut varier
d'une année a I'autre en fonction notamment des jours fériés chémés et des repos hebdomadaires. Il sera tenu compte des dispositions Iégales,
réglementaires et conventionnelles se rapportant a tout autre type d'absence.

Les absences rémunérées ou indemnisées (maladies, congés ...) ne peuvent pas faire I'objet d'une récupération par I'employeur.

Le positionnement des jours de repos prend la forme de journée (s) ou demi-journée (s), au choix du personnel, en concertation avec la hiérarchie,
dans le respect du bon fonctionnement du service dont il dépend et de la procédure de congés payés applicable. lls doivent étre impérativement
soldés avant le 31 décembre de I'année concernée.

3. Arrivée et départ en cours d'année

En cas d'année incomplete (entrée ou départ en cours d'année), le nombre de jours travaillés est calculé en fonction de la durée restant a travailler
ou travaillée.

Les collaborateurs autonomes bénéficient par ailleurs du lissage de leur rémunération. La rémunération mensuelle de base sera équivalente a 1/12
de la rémunération annuelle contractuelle de base correspondant au forfait.

4. Forfait en jours réduit

Il est permis de définir, dans le cadre d'un forfait réduit, un nombre de jours travaillés en deca de 217 jours annuels travaillés. Le personnel est
rémunéré au prorata du nombre de jours fixé par sa convention de forfait, la charge de travail doit étre adaptée a la réduction convenue et la fiche
de poste revue au préalable.

5. Dépassement de forfait

Les collaborateurs visés au présent accord pourront s'ils le souhaitent, et en accord avec leur employeur, renoncer (exceptionnellement ou
ponctuellement, au cours d'une année donnée) a tout ou partie de leurs journées de repos et percevoir une indemnisation en contrepartie.

Le nombre de journées de repos pouvant donner lieu a ce rachat ne pourra dépasser 17 jours par an.

En aucun cas, ce rachat ne pourra conduire a ce que le nombre annuel de jours effectivement travaillés dépasse 225 jours.
Les collaborateurs devront formuler leur demande par écrit.

La direction pourra s'opposer a ce rachat.

Les collaborateurs pourront revenir sur leur demande a condition de prévenir leur employeur dans un délai de 5 jours ouvrés.

L'indemnisation de chaque jour de repos racheté sera égale a 115 % du salaire journalier. Elle sera versée au plus tard avec la paie du mois de
janvier de I'année suivante.

6. Organisation de I'activité

Le salarié en forfait jours gére librement son temps de travail en prenant en compte les contraintes organisationnelles de I'entreprise, des
partenaires concourant a I'activité, ainsi que les besoins des clients.

Aux termes de I'article L. 3121-62 du code du travail, le salarié en forfait jours n'est pas soumis :

—ala durée légale hebdomadaire prévue a I'article L. 3121-27 du code du travail, soit 35 heures par semaine ;

- a la durée quotidienne maximale de travail prévue a I'article L. 3121-18 du code du travail, soit 10 heures par jour ;

—aux durées hebdomadaires maximales de travail prévues aux articles L. 3121-20 et 22 du code du travail, soit 48 heures pour 1 semaine et 44
heures sur 12 semaines consécutives.
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Le salarié en forfait jours doit respecter les temps de repos obligatoires :

- le repos quotidien d'une durée minimale de 11 heures consécutives (art. L. 3131-1 du code du travail) ;

—le repos hebdomadaire d'une durée minimale de 24 heures consécutives auxquelles s'ajoutent les heures consécutives de repos quotidien, soit
35 heures au total (art. L. 3132-2 du code du travail).

Etant autonome dans I'organisation de son emploi du temps, le salarié en forfait jours n'est pas soumis & un contrdle de ses horaires de travail. Son
temps de travail fait I'objet d'un décompte annuel en jours de travail effectif.

Néanmoins, I'intéressé doit veiller a respecter une amplitude de travail raisonnable et répartir sa charge de travail de maniére équilibrée dans le
temps.

7. Suivi de I'organisation du travail de chaque salarié

Afin de garantir le droit a la santé, a la sécurité, au repos et a I'articulation vie professionnelle et vie personnelle, la société assure le suivi régulier
de I'organisation du travail des intéressés, de leur charge de travail et de I'amplitude de leurs journées de travail.

Document de suivi du forfait

Compte tenu de la spécificité du dispositif des conventions de forfait en jours, le respect des dispositions contractuelles et Iégales sera suivi au
moyen d'un systéeme déclaratif, chaque salarié en forfait jours remplissant le document de suivi du forfait mis a sa disposition a cet effet.

Ce document de suivi du forfait fera apparaitre le nombre et la date des journées ou demi-journées travaillées ainsi que le positionnement et la
qualification des journées ou demi-journées non travaillées, en :

- repos hebdomadaire ;

- congeés payés ;

- congés conventionnels éventuels (congés supplémentaires, congés d'ancienneté) ;

—jours fériés chémés ;

- jour de repos lié au forfait.

Ce document rappellera la nécessité de respecter une amplitude et une charge de travail, raisonnables, et une bonne répartition dans le temps du
travail du salarié.

Il réservera un emplacement dédié aux observations éventuelles du salarié.

Ce document de suivi, établi mensuellement et validé par I'employeur, lui permet d'effectuer une consolidation pour contréler la durée du travail,
mesurer et répartir la charge de travail, vérifier I'amplitude de travail du salarié et le cas échéant de remédier en temps utile a une charge de travail
éventuellement incompatible avec une durée raisonnable.

Ce document pourra étre établi par voie numérique.
Entretien périodique
Le personnel tient informé son employeur des événements ou éléments qui accroissent de fagon inhabituelle ou anormale sa charge de travail.

En cas de difficulté inhabituelle portant sur les aspects d'organisation et de charge de travail ou en cas de difficulté liée a I'isolement professionnel
du personnel, celui-ci a la possibilité d'en informer par écrit son employeur qui le recoit dans les meilleurs délais et formule les mesures qui sont
mises en place pour permettre un traitement effectif de la situation. Ces mesures font I'objet d'un compte rendu d'entretien écrit communiqué au
personnel et d'un suivi par I'employeur.

De plus, si I'employeur est amené a constater que I'organisation du travail adoptée par le salarié et/ ou la charge de travail aboutissent a des
situations anormales, il peut également organiser un rendez-vous avec ledit salarié.

Un entretien individuel sera organisé par I'employeur avec chaque collaborateur ayant conclu une convention de forfait en jours sur I'année, au
cours duquel sera examinée I'adéquation de la charge de travail du salarié en fonction du nombre de jours travaillés, de I'organisation de son
travail dans I'entreprise, de I'articulation entre ses activités professionnelles et sa vie personnelle et familiale et de son niveau de salaire.

En outre, sera évoquée I'amplitude des journées d'activité ainsi que la charge de travail du salarié qui doivent demeurer raisonnables et assurer
une bonne répartition dans le temps de son travail.

A l'issue de I'entretien, un formulaire d'entretien annuel sera rempli par I'employeur afin de renseigner chacun des différents themes abordés et
signé par le salarié apres qu'il ait porté d'éventuelles observations.

Au regard des constats partagés ensemble seront définies les solutions ou les mesures de prévention qui seraient nécessaires. lls examinent
également la charge de travail prévisible sur la période a venir et les adaptations éventuellement nécessaires en termes d'organisation du travail et
d'articulation vie personnelle et vie professionnelle.

Suivi collectif des forfaits jours

Chaque année, I'employeur consultera le comité social et économique sur le recours aux conventions de forfait ainsi que sur les modalités de suivi
de la charge de travail des salariés en forfait jours.

8. Rémunération (1),

Le salarié bénéficiant d'une convention annuelle de forfait en jours percoit une rémunération forfaitaire annuelle en contrepartie de I'exercice de sa
mission. Cette rémunération ne peut étre inférieure au montant du minimum garanti de branche ou d'entreprise correspondant a la qualification du
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salarié majorée de 10 %.

(1) Compte tenu du nouvel ordonnancement des niveaux de négociation issu de I'ordonnance n® 2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au
renforcement de la négociation collective, le point 8 de I'annexe « Forfait annuel jours » est étendu sous réserve de I'application de I'article L.
2253-3 du code du travail. En effet, dés lors que Ja stipulation conventionnelle vise une majoration et qu'elle constitue un montant minimum qui
s'impose, cette stipulation conventionnelle de branche ne peut avoir pour objet et Iégalement pour effet de faire obstacle a Ja conclusion d'accords
d'entreprise sur le fondement des dispositions de I'article L. 2253-3 du code du travail et dans les domaines tels que définis par ces mémes
dispositions.

(Arrété du 20 mai 2020 - art. 1)



SECTION 2

Avenant salaires en vigueur

Protocole d'accord du 6 novembre 2025 & I'accord du 17 septembre 2021 relatif aux classifications et minima garantis (annexe 1)

ART.

ART.

ART.

ART.

Pour mémoire, en I'absence d'accord conclu relatif aux minima garantis en 2024, la FNPS avait procédé a une revalorisation unilatérale des minima
garantis de 0,5 % applicable dés le 1er janvier 2025.

Lors de la réunion paritaire du 13 juin 2025, le bilan social annuel 2025 portant sur les données de 2024 a été présenté aux représentants des
salariés. Il résulte des données collectées par AUDIENS et les réponses recues au questionnaire relatif a la rémunération par niveau envoyé par la
FNPS a ses membres.

La fédération a fait a cette occasion une premiére proposition de revalorisation des minima qu'elle a fait évoluer lors des réunions paritaires qui se
sont tenues les 22 septembre et 7 octobre 2025.

A la suite de cette derniére la FNPS a adressé une note relative & la situation économique de la presse d'information professionnelle et spécialisée
et une derniére proposition de revalorisations des minima.

Annexe
Minima garantis employés techniciens agents de maitrise et cadres de la presse d'information spécialisée CCNT

Les salaires figurant dans la grille de minima garantis correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie de chaque salarié pour
151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de qualification et de son ancienneté dans I'entreprise.

Ter décembre 2025.

(En euros.)
Niveaux||Minimum garanti 3ans|A 6ans|A 9 ans et plus
2% 4% 6 %
9 3529 3600 || 3670 3742
8 3285 3352 || 3417 3482
7 2889 2949 || 3006 3063
6 2528 2579 || 2628 2678
5 2 347 2393 || 2 440 2 486
4 2102 2144 || 2186 2229
3 1974 2014 || 2052 2093
2 1875 1912 || 1950 1988
1 1827 1863 || 1900 1937

La nouvelle grille des minima garantis en annexe du présent accord entre en vigueur a compter du ler décembre 2025. Les parties conviennent par
ailleurs que la FNPS saisira dans les meilleurs délais le ministre du travail, conformément aux dispositions de I'article 2261-24 du code du travail,
en vue de I'extension du présent accord.

Conformément a I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les parties signataires considérent que, la branche de la presse spécialisée étant
composée d'une part non négligeable de petites et trés petites entreprises, le présent accord a été négocié en tenant compte des intéréts
spécifiques des entreprises de moins de 50 salariés, acteurs majeurs de la branche et a I'origine de sa diversité et de la réalité de son économie.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 3

Avenant : Accord du 17 septembre 2021 relatif aux classifications et minima
garantis

Source officielle Légifrance

ART.

ler

ART.

ART.

ART.

Les salariés relevant de la convention collective nationale de travail des employés, techniciens, agents de maitrise et cadres de la presse
d'information spécialisée sont répartis dans une grille de classifications comprenant 9 niveaux (annexe ).

Chacun de ces niveaux répond a une définition de fonction spécifique devant correspondre a I'organisation de I'entreprise et a I'évolution
professionnelle du salarié. Le positionnement de chaque salarié de la branche correspond obligatoirement a la définition de la fonction qu'il
occupe dans son entreprise, définie dans la grille de classifications.

A titre d'exemple, des emplois repéres sont inscrits dans la grille sachant que leur positionnement n'est qu'un classement minimal, certains métiers
pouvant étre classés dans plusieurs niveaux (annexe II).

En cas de désaccord ou en cas d'absence d'emploi repére correspondant a la fonction exercée par un salarié, celui-ci peut solliciter son
employeur afin d'échanger sur son positionnement dans la grille de qualification. Si le désaccord persiste, la commission de conciliation prévue
par la CPPNI peut étre saisie par I'une des parties.

En cas d'évolution du poste du salarié conduisant a une évolution de ses fonctions, I'employeur s'assurera de la mise en conformité de son niveau
de qualification et du minimum garanti afférent.

Il est rappelé que conformément a I'article 39 de la CCNT de la presse d'information spécialisée « Tous les deux ans, a I'initiative de son
employeur, le salarié bénéficie d'un entretien professionnel au cours duquel est abordée I'évolution professionnelle du salarié, notamment en
termes de qualification et d'emploi.

La question de la position dans la classification conventionnelle fait partie de I'entretien professionnel afin d'échanger sur la progression salariale
ou professionnelle envisagée par I'article L. 6315-1 du code du travail. A I'occasion de cet entretien, doivent notamment étre abordées les
formations suivies par chaque salarié et leur impact sur les nouvelles compétences acquises ».

En cohérence avec la grille de classification, une nouvelle grille de minima garantis est mise en place (annexe lll).

Conformément aux dispositions de I'article 15 de la convention collective applicable, les salaires figurant dans la grille de minima garantis
correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie a chaque salarié pour 151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de
qualification et de son ancienneté dans I'entreprise.

Chaque salarié déja en poste pergoit, a compter de I'entrée en vigueur du présent accord, une rémunération totale brute mensuelle au moins égale
a la rémunération totale brute mensuelle qu'il percevait avant I'entrée en vigueur du présent accord. La nouvelle classification ne peut en aucun
cas avoir pour conséquence de réduire la rémunération totale brute mensuelle d'un salarié déja en poste.

Le présent accord entre en vigueur dans un délai de six mois a compter de son dépot par la partie la plus diligente aupres des services du ministre
chargé du travail, a la direction générale du travail, de I'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social.

Les entreprises du champ d'application de la convention collective nationale de travail de la presse d'information spécialisée (IDCC 3230) devront
en conséquence mettre en ceuvre la nouvelle grille de classifications et respecter les nouveaux minima garantis dans un délai de six mois a
compter du dépdt du présent accord.

A I'issue d'un délai de dix-huit mois aprés I'entrée en vigueur du présent accord, il sera organisé une réunion spécifique de la CPPNI afin de faire
un point sur la mise en ceuvre des nouvelles classifications et nouveaux minima garantis.

En vue de I'extension du présent accord, a I'ensemble du champ d'application défini dans le préambule, les parties signataires s'engagent a saisir
dans les meilleurs délais le ministre du travail, conformément aux dispositions des articles L. 2261-24 et suivants du code du travail.


https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000021340649&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

Conformément a I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les parties signataires considérent que, la branche de la presse spécialisée étant
composée d'une part non négligeable de petites et trés petites entreprises, le présent accord a été négocié en tenant compte des intéréts
spécifiques des entreprises de moins de 50 salariés, acteurs majeurs de la branche et a I'origine de sa diversité et de la réalité de son économie.

ART.

Les partenaires sociaux aprés avoir conclu la convention collective nationale de travail des employés, techniciens agents de maitrise et cadres de
la presse d'information spécialisée (IDCC 3230) ont décidé de mettre en place une nouvelle grille de classifications telles de définie ci-apres. Cette
derniére se substitue aux anciennes classifications (qui sont abrogées) qui étaient rattachées aux conventions antérieurement applicables aux
entreprises et aux salariés entrant dans son champ d'application (IDCC 1871 et 1874 qui sont abrogées).

ART.
Annexe |

Grille de classification

Définition des criteres des neuf niveaux de qualification de la classification des employés, techniciens et cadres des agences de la presse
d'information spécialisée.

Le niveau d'une fonction est déterminé en prenant en considération les compétences requises et les missions et responsabilités afférentes.

Catégorie”Niveaul Fonction

| 9 Direction générale/Cadre de direction

Salarié dirigeant un secteur d'activité et possédant des responsabilités majeures dans la marche de I'entreprise. Il contribue a
la définition et/ou a la mise en ceuvre de la stratégie de I'entreprise ou d'un secteur d'activité important. Il est placé sous
I'autorité d'un cadre de direction générale. Il rend compte périodiquement de la gestion du ou des domaines qui lui sont

confiés a un cadre de la direction générale

Salarié occupant un poste exigeant une expertise. Il dispose d'une large capacité d'initiative dont il assume la responsabilité. Il
organise son activité en fonction des objectifs qui lui ont été fixés et est conduit a prendre des décisions a caractére
Cadres 7 opérationnel relevant de ses attributions. Le cas échéant, il assure la bonne marche d'un service dont il est responsable et est
conduit a prendre toute initiative ou décision concernant son service. Il rend compte régulierement des principales décisions
qu'il a été conduit a prendre

Salarié justifiant d'une expérience confirmée dans son domaine professionnel lui permettant de prendre des décisions
6 courantes. Il est autonome dans I'organisation de son travail. Il rend compte de son activité a un supérieur hiérarchique. Il est
doté d'une véritable expertise dans son domaine d'activité et peut manager une équipe

Salarié doté d'un niveau de qualification et/ou d'expérience Iui permettant de prendre des initiatives dans le cadre de son

périmétre tout en rendant compte réguliérement a un supérieur hiérarchique.
TAM 4 Salarié doté d'une qualification et/ou d'une expérience lui permettant de prendre des initiatives ou des décisions de gestion
courante sous le contrdle d'un supérieur hiérarchique.
3 Salarié accomplissant des taches récurrentes et/ou variées bénéficiant d'une autonomie dans leur réalisation sous le controle
d'un supérieur hiérarchique
Employés 9 Salarié accomplissant des taches récurrentes et/ou variées nécessitant une polyvalence et qui rend compte a un supérieur

hiérarchique lequel en contrdle la bonne exécution

1 Salarié accomplissant des taches simples et récurrentes et qui suit les directives d'un supérieur hiérarchique



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

ART.

Annexe Il
Emplois repéres de la classification des employés, techniciens agents de maitrise et cadres de la presse d'information spécialisée

Il est rappelé que les classifications des emplois repéres sont a considérer a minima, la classification choisie devant correspondre a la définition de
fonction liée a I'organisation de I'entreprise.

Positionnement des emplois repéres dans la classification des employés, techniciens et cadres des agences de presse.

Domaines
. Production (contenu, événementiel,
Niveau . Commerciale. Marketing. X ( - . N : .
Fonctions support . . N services). Fabrication. Impression. Systéme d'information
Diffusion. Audience .
Logistique
9 Directeur général/Cadre dirigeant, dépend de I'organisation de I'entreprise, étant entendu que le cadre dirigeant est hors grille salariale
. - . . Directeur des systémes
Directeur juridique Directeur commercial X .
d'information (DSI)
s Directeur ressources
humaines
Directeur administratif et
financier
. Directeur ) X Directeur
Directeur des achats . o Directeur de production ) . L
marketing/communication informatique/digital
Directeur comptable Directeur logistique
7 Directeur contrdle de
gestion
Directeur Audit
Directeur financier
A Responsable sécurité
Responsable juridique N R .
systeme d'information
Responsable ressources
humaines
6
Responsable comptable
Responsable controle de
gestion
Responsable Audit
Responsable formation Responsable relations presse Responsable de production Chef de projet
Responsable des achats Responsable abonnements Responsable logistique Responsable support
5 Controleur de gestion Responsable
Auditeur marketing/communication
Responsable audience
Chargé ressources . o . - R .
i Directeur de clientéle Chef de studio Ingénieur systéme réseaux
4 humaines
Chargé formation Chef de fabrication
Juriste Chef de publicité Documentaliste Développeur web
. . . . . , , . Administrateur
Gestionnaire paie Chef de production Animateur/modérateur de réseaux sociaux ) .
3 réseaux/systéme
Comptable e-marketeur Webmaster/gestionnaire web
Chargé d'audit
Aide comptable Commercial Chargé de production Technicien informatique
Assistant(e)/Secrétaire Chargé d'affaires Intégrateur web Technicien support
Chargé d'audience Webdesigner Technicien réseaux
) Chargé de production Aide documentaliste
Chargé de clientéle Dessinateur d'exécution
Technicien de production
Graphiste
Maquettiste
1 Employé administratif Téléconseiller




ART.

Agent de maintenance Attaché commercial

Employé au courrier Télévendeur

Hote/Hotesse

Annexe llf (1)
Minima garantis

Les salaires figurant dans la grille de minima garantis correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie de chaque salarié pour
151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de qualification et de son ancienneté dans I'entreprise.

Le minimum garanti du salarié « référent métier » tel que défini ci-dessous, et applicable jusqu'au niveau 4 de la grille de classifications, est majoré
de 2 %. Cette derniére s'applique aprés majoration éventuelle liée a I'ancienneté du salarié.

Référent métier : aprés au moins un an d'ancienneté au sein de I'entreprise, le salarié devenu référent dans son métier par ses compétences
techniques et/ ou fonctionnelles est celui qui affiche une parfaite maitrise de son métier/ poste. Il est en capacité de partager et de transmettre son
expertise au sein de son équipe ou de maniére transversale.

Le « référent métier » peut étre amené a prendre en charge des missions dédiées en lien avec son métier/ poste. La reconnaissance de la qualité
de référent doit faire I'objet d'un échange lors de I'entretien annuel d'évaluation et/ ou de I'entretien professionnel. A I'issue de cet échange, la
reconnaissance de référent métier est soumise pour validation a la direction générale ou a un supérieur hiérarchique ayant des prérogatives de
direction générale. Aprés validation, il faudra s'assurer que le salaire de I'intéressé n'est pas inférieur au minimum garanti qui lui est applicable. La
reconnaissance de référent métier n'a pas pour effet une révision du positionnement du salarié sur la grille des classifications.

(En euros.)
Niveaux||Nouveaux minimal|A 3 ans (2 %)||A 6 ans (4 %)||A 9 ans et plus (6 %)
9 3309 3375 344 3508
8 3079 3141 3202 3264
7 2706 2760 2814 2 868
6 2 364 241N 2 459 2 506
5 2 065 2106 2148 2189
4 1844 1881 1918 1955
3 1732 1767 1801 1836
2 1650 1683 1716 1749
1 1600 1632 1664 1696

(1) L'annexe 1l est étendue sous réserve de /'application des dispositions réglementaires portant fixation du salaire minimum interprofessionnel de
croissance.
(Arrété du 25 juillet 2022 - art. 1)



SECTION 4

Avenant salaires : Avenant du 22 octobre 2021 a l'accord du 17 septembre
2021 relatif aux classifications et minima garantis (annexe III)

Source officielle Légifrance

ART.
La CPPNI de la presse d'information spécialisée a décidé lors de sa réunion du 15 octobre 2021 de faire évoluer les niveau 1 et 2 des minima

garantis prévus par I'annexe Ill de I'accord relatif aux classifications et minima garantis des employés, techniciens agents de maitrise et cadres de
la presse d'information spécialisée du 17 septembre 2021.

Cet avenant se substitue a I'annexe I, et entrera en vigueur a la méme date que I'accord du 17 septembre 2021.

(En euros.)
Niveaux||Nouveaux minimal[A 3 ans (2 %)||A 6 ans (4 %)||A 9 ans et plus (6 %)
9 3309 3375 344 3508
8 3079 3141 3202 3264
7 2706 2760 2814 2 868
6 2 364 241 2 459 2 506
5 2 065 2106 2148 2189
4 1844 1881 1918 1955
3 1732 1767 1801 1836
2 1650 1683 1716 1749
1 1600 1632 1664 1696




SECTION 5

Avenant salaires : Avenant du 7 novembre 2022 relatif aux minima garantis
au ler janvier 2023

Source officielle Légifrance

ART.

ART.

ART.

ART.

Face a la crise économique exceptionnelle que subissent tant les salariés (hausse du colt de énergétique, carburants, denrées alimentaires ...)
que les entreprises du secteur (hausse du co(it énergétique, d'approvisionnement, environnemental ...) les partenaires sociaux du secteur de la
presse d'information spécialisés ont estimé essentiel de maintenir le dialogue social a la suite de la conclusion de I'avenant, en date du 22 octobre
2021, a I'annexe llI, de I'accord relatif aux classifications et minima garantis.

Le niveau 1 est ainsi fixé a 1715 € bruts mensuels avec pour vocation d'éviter le rattrapage par le Smic lors de sa prochaine revalorisation.

S'agissant des niveaux 6 et suivants, il a été décidé de les revaloriser par un montant forfaitaire de 20 € bruts.

Minima garantis employés, techniciens, agents de maitrise et cadres

Les salaires figurant dans la grille de minima garantis correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie de chaque salarié pour
151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de qualification et de son ancienneté dans I'entreprise.

Ter janvier 2023.

(En euros.)

Niveaux||Minimum garanti| A 3ans 2 %||A6ans 4 %||A9ans etplus 6 %

9 3329 | 3396 3462 3529

8 3099 3161 3223 3285

7 2726 2781 2835 2890

6 2384 2432 2 479 2527

5 2213 2 257 2 302 2 346

4 1977 2016 2 056 2096

3 1856 1894 1930 1968

2 1769 1804 1839 1875
[ 1] 1715 1749 1784 1818

Conformément a I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les parties signataires considérent que, la branche de la presse spécialisée étant
composée d'une part non négligeable de petites et trés petites entreprises, le présent accord a été négocié en tenant compte des intéréts
spécifiques des entreprises de moins de 50 salariés, acteurs majeurs de la branche et a I'origine de sa diversité et de la réalité de son économie.

La nouvelle grille des minima garantis en annexe du présent accord entre en vigueur a compter du ler janvier 2023. Compte tenu de I'absence de
visibilité de I'indice des prix a la consommation, les parties signataires conviennent de se revoir au plus tard a I'issue du Ter trimestre 2023.

Les parties conviennent par ailleurs que la FNPS saisira dans les meilleurs délai le ministre du travail, conformément aux dispositions de I'article L.
2261-24 du code du travail, en vue de I'extension du présent accord.



https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000045111152&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000045111152&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 6

Avenant salaires : Protocole d'accord du 24 juillet 2023 relatif aux minima
garantis au ler octobre 2023

Source officielle Légifrance

| ART.

ART.

ART.

ART.

Lors de la réunion paritaire du 12 juillet 2023, la FNPS a présenté le bilan social annuel 2023 portant sur les données de 2022 a I'ensemble des
partenaires sociaux représentatifs des salariés sur les champs d'application couverts par la convention collective nationale de travail des
employés, techniciens agents de maitrise, et cadres de la presse d'information spécialisée (IDCC 3230) et de la convention collective nationale des
journalistes professionnels (IDCC 1480).

A cette occasion, les partenaires sociaux ont abordé les évolutions du Smic intervenues depuis I'entrée en vigueur le ler janvier 2023 des derniers
minima des employés, techniciens agents de maitrise et cadres d'une part, et d'autre part des journalistes professionnels de la presse
d'information spécialisée.

Constatant que ces grilles de minima garantis sont d'un niveau inférieur au Smic en vigueur, les organisations syndicales représentatives et la
FNPS ont décidé de faire évoluer les minima des employés, TAM, cadres et mettre ceuvre la grille en annexe du présent accord a compter du ler
octobre 2023.

Par ailleurs, et dans la continuité de I'accord conclu le 7 novembre 2022, les partenaires sociaux du secteur de la presse d'information spécialisée
ont estimé essentiel de maintenir le dialogue social et ont décidé de se réunir la semaine 41 afin de prévoir une nouvelle revalorisation de la grille.
La FNPS s'étant engagé a ce que cette derniére soit uniforme sur I'ensemble des niveaux afin d'en éviter un effet d'écrasement.

Conformément a I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les parties signataires considérent que, la branche de la presse spécialisée étant

composée d'une part non négligeable de petites et trés petites entreprises, le présent accord a été négocié en tenant compte des intéréts
spécifiques des entreprises de moins de 50 salariés, acteurs majeurs de la branche et a I'origine de sa diversité et de la réalité de son économie.

Minima garantis employés techniciens agents de maitrise et cadres de la presse d'information spécialisée CCNT

Les salaires figurant dans la grille de minima garantis correspondent a la rémunération brute mensuelle minimale garantie de chaque salarié pour
151,67 heures de travail, compte tenu de son niveau de qualification et de son ancienneté dans I'entreprise.

ler octobre 2023.

(En euros.)
Niveaux||Minimum garanti A3ans|AGans|A9ans et plus
2% 4% 6 %
9 3402 3471 | 3538 3607
8 3167 323113294 3357
7 2786 2842 || 2897 2954
6 2 436 2486 || 2534 2583
5 2262 2307 || 2353 2398
4 2020 2060 || 2101 2142
3 1897 1936 || 1972 20Mm
2 1808 1844 || 1879 1916
1 1753 1787 || 1823 1858

La nouvelle grille des minima garantis en annexe du présent accord entre en vigueur a compter du ler octobre 2023. Les parties conviennent par
ailleurs que la FNPS saisira dans les meilleurs délais le ministre du travail, conformément aux dispositions de I'article L. 2261-24 du code du travail,
en vue de I'extension du présent accord.



https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&dateTexte=&categorieLien=cid

SECTION 7

Avenant salaires : Protocole d'accord du 15 novembre 2023 a I'accord du 17
septembre 2021 relatif aux classifications et minima garantis (annexe III)

Source officielle Légifrance

| ART.

ART.

ART.

Conformément a I'engagement pris lors de la conclusion du protocole d'accord en date du 24 juillet 2023 et entré en vigueur le 1ler octobre 2023,
les partenaires sociaux ont poursuivis leurs discussions sur I'évolution des minima garantis des employés, techniciens agents de maitrise et cadres

de la presse d'information spécialisée.

Prenant en considération I'évolution de I'inflation, ses conséquences tant pour les salariés que les éditeurs de la presse d'information spécialisée,
les syndicats représentatifs et la FNPS, réunis les 11 et 27 octobre 2023, ont trouvé un accord sur la mise en place de la nouvelle grille de minima
garantis ci-dessous :

Minima garantis employés techniciens agents de maitrise et cadres de la presse d'information spécialisée CCNT IDCC 3230

Temps plein 151,67 heures.

(En euros.)
Niveaux||Minimum garanti A3ans|AGans|A9ans et plus
2% 4% 6 %
9 3494 3564 || 3634 3704
8 3253 3318 || 3383 3448
7 2 861 2919 || 2976 3033
6 2502 2553 || 2602 2652
5 2323 2369 | 2416 2 462
4 2 075 216 || 2158 2200
3 1948 1988 || 2026 2 066
2 1857 1893 || 1930 1968
1 1800 1836 || 1872 1908

Conformément a I'article L. 2261-23-1 du code du travail, les parties signataires considérent que, la branche de la presse spécialisée étant
composée d'une part non négligeable de petites et trés petites entreprises, le présent accord a été négocié en tenant compte des intéréts
spécifiques des entreprises de moins de 50 salariés, acteurs majeurs de la branche et a I'origine de sa diversité et de la réalité de son économie.

La nouvelle grille des minima garantis en annexe du présent accord entre en vigueur a compter du ler janvier 2024. Les parties conviennent par
ailleurs que la FNPS saisira dans les meilleurs délais le ministre du travail, conformément aux dispositions de I'article L. 2261-24 du code du travail,

en vue de I'extension du présent accord.


https://ma-ccn.com/affichIDCC.do?cidTexte=KALITEXT000048975118&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000035608942&dateTexte=&categorieLien=cid
https://ma-ccn.com/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle=LEGIARTI000006901802&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.

o 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 Iégal national, revalorisé au moins une fois par an (Art. L. 3231-1).



