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Avant-propos

La classification des emplois représente un enjeu traditionnel important de la négociation collective
de branche. Le réle régulateur et normatif de cette négociation a été conforté par I'ordonnance du
22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation collective, qui confére a la convention
de branche la primauté sur la convention d’entreprise, sauf lorsque la convention d’entreprise assure
des garanties au moins équivalentes’.

La notion de classification ne répond a aucune définition juridique précise. L'analyse des pratiques
conventionnelles conduit a considérer cette notion comme le résultat de |'opération de classement
d’emplois ou de niveaux de qualification négociés dans le cadre d’une branche professionnelle, c’est-
a-dire dans le périmetre d'une convention collective donnée.

Les systemes de classification varient beaucoup selon les choix définis par les partenaires sociaux.
Depuis quelques années, I'émergence de nouvelles technologies et les mutations organisationnelles
ont entrainé des transformations dans le contenu des emplois et dans la définition des qualifications
professionnelles associées. Par la révision des classifications, les partenaires sociaux doivent suivre
I'’évolution du contenu des métiers propres a une branche professionnelle afin de favoriser la
nécessaire adaptation des qualifications aux évolutions des emplois et des techniques.

La classification est I'outil central d'un dispositif conventionnel qui détermine statutairement les
catégories de salariés et sur lequel s’appuient de nombreuses dispositions réglementaires et
conventionnelles (délais de période d’essai ou de préavis, montant des indemnités de départ a la
retraite ou de licenciement, modalités d’organisation du temps de travail, certaines cotisations
sociales obligatoires ou complémentaires, les colléges électoraux, les minima salariaux....).La mise en
ceuvre d'une classification conventionnelle est essentielle pour les entreprises et les salariés car :

e Elle favorise I'équité de traitement via la relation entre classification et minima salariaux
associés.

e Elle constitue un élément essentiel de la politique de gestion des emplois et des compétences.

e Elle sécurise la relation contractuelle dans la mesure oU la classification de I'emploi occupé
doit apparaitre dans un certain nombre de documents juridiques ou administratifs (bulletin de
paie, certificat de travail, registre du personnel, etc.).

Les systemes de classements peuvent avoir I'ambition de faciliter la mise en ceuvre d'une gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences permettant ainsi la mobilité des salariés d’une filiere
a une autre ainsi que leur progression dans I’échelle hiérarchiques des emplois. Cette derniére devient
par conséquent un outil d'évaluation des différents niveaux d’emplois adaptés aux métiers de la
branche.

La prise en compte du déroulement de carriére dans la négociation sur les classifications constitue
également un moyen de soutenir la modernisation négociée des branches et des entreprises en
encourageant l'accroissement des qualifications de la main d’ceuvre, facteur d’amélioration de la
productivité du travail et de la compétitivité de I'entreprise.

1 Article L.2253-1 du code du travail



https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000036761771

La classification est aussi un outil au service de la gestion des Ressources Humaines. Elle permet de
distinguer I'analyse des emplois de celle des individus, de clarifier et de rendre lisible I'organisation.
C’est a la fois un langage interne propre et un langage externe permettant a I'entreprise de se
comparer aux autres et de justifier de la conformité de sa pratique.

Enfin, procéder a une actualisation du dispositif de classification de la branche n’est pas un exercice
facile. En effet, une refonte ou une révision substantielle du dispositif de classification peut amener a
la réévaluation des minima salariaux ou de barémes de salaires. Toutefois, elle s’avére étre une
nécessité pour remédier a la dérive constatée ces derniéres années du resserrement des grilles de
salaire. L'actualisation des classifications apparait comme un préalable au redressement des courbes
de minima salariaux des branches.
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En vertu de |'article L.2241-1 du code du travail, les organisations liées par une convention de branche
ou, a défaut, par des accords professionnels doivent se réunir, au moins une fois tous les cing ans,
pour examiner la nécessité de réviser les classifications. Ces négociations prennent en compte
I'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et de mixité des emplois.

Les signataires de |'accord national interprofessionnel (ANI) du 10 février 2023 sur le partage de la
valeur ont souhaité, a I'article 3 de I’ANI, que les branches n’ayant pas procédé a un examen de leur
grille de classification depuis plus de 5 ans engagent une discussion sur I'opportunité de réviser leur
classification avant la fin de I'année 2023.


https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000006072050/LEGISCTA000006177931/#LEGISCTA000006177931

Cette obligation est reprise a I'article ler de la loi n° 2023-1107 du 29 novembre 2023 portant
transposition de l'accord national interprofessionnel relatif au partage de la valeur au sein de
I'entreprise dans les termes suivants : « Une négociation en vue de I'examen de la nécessité de réviser
les classifications en prenant en compte l'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et de mixité des emplois est ouverte avant le 31 décembre 2023 dans les branches n'ayant pas
procédeé a cet examen depuis plus de cing ans.».

Dans un contexte inflationniste, cette mesure doit permettre une meilleure progression de la
rémunération des salariés concernés et a moyen terme de soutenir leur pouvoir d'achat.

Au 23 mai 2024, 94 branches suivies par la Direction générale du travail (DGT) dans le secteur général,
couvrant plus de 5 000 salariés, n’avaient pas conclu d’accord sur les classifications depuis plus de 5
ans:

- 28(16,4%) branches ont conclu un accord portant sur les classifications il y a entre 5 et 10 ans
(entre 2013 et 2017)

- 31(18,1%) branches ont conclu un accord portant sur les classifications il y a entre 10 et 15 ans
(entre 2008 et 2012)

- 21(12,3%) branches ont conclu un accord portant sur les classifications il y a entre 15 et 20 ans
(entre 2003 et 2007)

- 14 (8,2%) branches ont conclu un accord portant sur les classifications il y a plus de 20 ans
(avant 2003)

A contrario, 77 (45%) des 171 branches suivies ont révisé leurs grilles de classification durant ces cing
derniéres années dont la moitié d’entre elles ont procédé a une refonte totale de leurs grilles de
classification, c’est a dire ont entierement modifié leurs grilles. Afin d’affiner ces informations, la DGT
a réalisé plusieurs enquétes auprés des branches professionnelles en fin d’année 2023.

Lors de la conférence sociale du 16 octobre 2023, la Premiére ministre a demandé au ministére du
travail de renforcer son accompagnement des branches dont les classifications sont anciennes. Dans
un premier temps, via un questionnaire adressé aux partenaires sociaux, la DGT a identifié les
principaux freins a la négociation sur les classifications :

- Technicité du sujet et mobilisation accrue des partenaires sociaux
- Difficulté a prioriser ce sujet parmi ceux inscrits a I'agenda

- Travaux s’inscrivant dans une temporalité contraignante

- Travaux nécessitant un engagement financier important

Les besoins des partenaires sociaux ont également été recensés:

- L'actualisation du guide sur les classifications

- Ladiffusion d’'une newsletter valorisant les bonnes pratiques

- La mise en place de formation a l'aune de la technicité du sujet

- L'accompagnement d‘un cabinet extérieur dans la conduite et le suivi des négociations
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(Source : ministere du Travail, de la Santé et des Solidarités - résultats enquéte du 19 décembre 2023 au 9 janvier 2024)

Pour aider les partenaires sociaux dans ces négociations complexes, le présent guide détaille de
maniere plus opérationnelle le processus de négociation, qui se décompose en trois phases :

- Phase 1:Cadrage, lancement et diagnostic de |'existant
- Phase 2 : Conception du nouveau modéle
- Phase 3: Déploiement et accompagnement des entreprises

Une illustration au fil du texte par des exemples variés tirés des différents dispositifs de classification
sont insérés dans ce nouveau guide. Il a pour ambition d’accompagner pas a pas les négociateurs dans
leurs réflexions et les étapes a mettre en place pour négocier sur les classifications.



Partie 1: Phase de cadrage, lancement et
diagnostic de |I'existant

La négociation collective gagne a s'opérer entre des partenaires informés, particuliéerement sur un
sujet aussi complexe que les classifications professionnelles. Ainsi, dans cette premiére partie, il
convient de revenir sur les grandes étapes du lancement du projet en rappelant les principales notions
qui gouvernent la négociation ainsi que les actions a mettre en place pour engager une révision des
classifications.

¢ Cadrage et lancement du projet

e Compréhension des enjeux juridiques et des notions, principes de classement, des
types de classification --> élaboration d'un lexique/glossaire

¢ Modalités de financement

¢ Gouvernance du projet
¢ Détermination des moyens et ressources dédiées
e Elaboration éventuelle d'un accord de méthode

Phase 2 e Calendrier précis et réaliste

* Diagnostic de I'existant
¢ Benchmark des classifications des CCN en proximité ou mise en place d'un contrat

Phase 3 d'études prospectives

Les notions et les principes a connaitre pour réussir sa négociation sur
les classifications

En amont de la phase d’élaboration, il est nécessaire que I'ensemble des parties maitrisent les
concepts fondamentaux a la négociation sur les classifications. Par ailleurs, ces concepts peuvent
également étre déclinés sous la forme d’un outil pédagogique via un glossaire/ lexique, pouvant étre
le cas échéant annexé a I'accord. Ce glossaire répond a plusieurs objectifs :

- Délimiter la compréhension
- Donner des précisions sur I'acceptation des termes
- Fixer les conditions d’une bonne interprétation et mise en ceuvre de la nouvelle classification




Un certain nombre de concepts caractérisent le champ des classifications. Ils seront évoqués en
considérant successivement les éléments relatifs :

- Au niveau de la grille de classification,
- Aux structures collectives de la grille
- Aux outils de définition les plus courants des niveaux et filieres

La qualification sert de socle pour la construction des grilles de classification : La qualification du
salarié est le degré de maitrise professionnelle de la personne attesté par un dipldbme et/ou
reconnu par I'expérience professionnelle. Elle se référe parfois aux compétences détenues par le
salarié. La qualification de I'’emploi est déterminée par les savoirs et savoir-faire requis dans cet
emploi et donne lieu a une position dans la grille de classifications.

L’'emploi est le regroupement de postes de travail, présentant des activités similaires et dont les
caractéristiques sont suffisamment proches pour pouvoir étre occupées par un méme individu.

Les emplois-repéres constituent une illustration concréte des emplois de la branche. La définition
d’‘emplois-reperes dans les grilles de classification a pour objet de faciliter la mise en ceuvre du
classement dans les entreprises. Ainsi, les emplois-repéres sont déterminés en fonction de leur
degré de représentativité, évaluée au regard de leur présence dans la quasi-totalité des
entreprises et parce qu’ils concernent le plus grand nombre de salariés. Les emplois-repéeres ne
représentent jamais une liste exhaustive des emplois, mais ils permettent de donner des
indications de classement dans une configuration standard des emplois, en précisant les
conditions d’exercice des fonctions dans ces emplois, en s’appuyant le cas échéant sur des
criteres classants.

Le poste de travail correspond a une situation individuelle de travail dans une organisation. Il
s'agit de I'ensemble des taches, des activités, des missions effectuées par un individu au sein
d’une organisation. Le poste de travail est décrit par une fiche de poste.

La fonction est liée a I'organisation, elle s’inscrit dans une gestion collective, organisationnelle et
managériale propre a chaque employeur. Elle s'établit a partir d'activités et de compétences
particuliéres a une mission (exemples : formateur ou formatrice occasionnel, tuteur ou tutrice,
meédiateur ou médiatrice...). Elle renvoie a un role spécifique dans I'organisation et ne se confond
pas, a priori, avec le métier exercé par |'agent.

La compétence est la combinaison de savoirs et de savoir-faire mobilisés en situation de travail.
C’est une capacité a agir dans une situation donnée. La compétence est structurée en deux
grandes catégories de savoirs : les savoirs, ou connaissances théoriques ; les savoir-faire, ou savoirs
techniques et relationnels, ou encore savoirs cognitifs, résultats de la pratique et de I'expérience.

La compétence se déduit des activités. Elle est :

« sujette a apprentissage, notamment par la formation ; elle est dynamique et s’inscrit dans un
processus de développement constant ;

« requise, en termes d’exigences pour définir un emploi-type ou un métier ;

« évaluable, par analyse des écarts entre les compétences requises et les compétences mobilisées
en situation de travail




L'activité est un ensemble cohérent d’actions finalisées, identifiées et organisées selon un
processus logique, observable en tant que tel. L’activité concourt a la production ou a la
transformation d’un produit ou d’un service.

Le métier est au sens de la gestion des ressources humaines, un ensemble d’emplois liés par une
méme technicité, présentant un socle commun d’activités et de compétences proches et
particulieres a un champ professionnel. Le métier ne renvoie pas directement a une organisation
du travail, ni a une situation individuelle en collectivité.

Les filieres sont des regroupements d’emplois dans les grilles de classification : La filiere recouvre
I'ensemble des emplois, d'un méme métier ou spécialité, de différents niveaux d’exigence dans
I"’échelle hiérarchique de la classification. Des passerelles permettent d’établir des liens entre
filieres et de faciliter les évolutions ou progressions.

Les criteres classants sont un outil possible de référence des grilles de classification: Les criteres
classants sont les références qui permettent de distinguer les niveaux d’exigence des différents
emplois ou des différentes compétences dans un certain nombre de domaines.

L’évaluation repose sur une pesée ou cotation des emplois consistant a établir entre eux une
hiérarchie de niveau légitimée par des critéres réputés objectifs et rationnels. L'évaluation
commence le plus souvent dans des entreprises oU existent des postes bien définis par
I'organisation.

La capacité est le degré d'aisance démontré, naturel ou acquis par I’expérience dans un champ
d’activité professionnelle. La capacité se vérifie a I'occasion de la tenue efficace de postes ou
fonctions.

La polyvalence ou la poly compétence est reconnue dans les grilles de classification: La
polyvalence/ poly compétence est une forme d’organisation du travail qui se caractérise par la
faculté soit d'assurer plusieurs taches élémentaires en remplacement d'un autre salarié, soit, plus
largement, de remplir des fonctions différentes ou de tenir des postes différents, comprenant
par exemple une capacité de travail sur plusieurs machines ou dans plusieurs ateliers ou services.

La hiérarchisation des emplois permet a la fois de suivre I'évolution des qualifications des salariés
et d'assurer ainsi leur valorisation, et de faciliter une gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences afin de favoriser la nécessaire adaptation des qualifications aux évolutions du
contenu des emplois et des techniques.

Les catégories socioprofessionnelles constituent un classement de la population réalisé par
I'Insee en ensembles cohérents a partir des professions. L'institut regroupe les professions en
fonction de critéres tels que le métier exercé, la place dans la hiérarchie du travail et le fait d’étre
salarié ou non. 497 professions sont classées au niveau le plus général en six grandes catégories
d’actifs : agriculteurs, artisans-commercgants et chefs d’entreprise, cadres et professions
intellectuelles supérieures, professions intermédiaires, employés et ouvriers. Pour englober
I'ensemble de la population, on y ajoute une catégorie « retraités » et une catégorie « divers »,
qui regroupe les chémeurs n‘ayant jamais travaillé, les étudiants, les personnes au foyer, etc.
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Les thémes associés a la négociation sur les classifications

La négociation sur les classifications influence de nombreux autres domaines de la négociation
collective, qui lui sont liés a un titre ou a un autre. Evoquer la classification conduit naturellement a
s'interroger sur les liens existants avec les rémunérations, le déroulement de carriére, |'organisation
du travail et le recrutement.

Idéalement, les différentes négociations obligatoires de branche en lien avec la classification
pourraient étre organisées selon le cycle suivant :

N

Formation
professionnelle
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Formation & GPEC

La formation constitue en tant que tel un des thémes de la négociation collective. Elle apparait
comme étant étroitement liée aux classifications professionnelles au travers:

- De I'évolution des qualifications professionnelles et du développement des compétences des
salariés ;
- De leur évolution de carriere.

La formation professionnelle intervient dans le classement des salariés aux différents niveaux de la
classification de branche, puis dans leur évolution d’un niveau a un autre, au coté d'autres éléments
relatifs :

- Au poste, par exemple les activités du poste (technicité, description des taches) ou a I'emploi
(son contenu, les fonctions exercées dans une situation de travail donnée) ;
- Ausalarié lui-méme : ses qualifications et ses compétences reconnues.

Parmi les critéres de classement les plus souvent prévus par les conventions collectives de branches,
titres et diplébmes sont, avec I'expérience professionnelle, particulierement utilisés.

Les institutions ayant une mission de certification peuvent utiliser la grille de classification comme
référentiel pour la mise en place de diplémes, titres ou certificats de qualification professionnelle.
Cette démarche garantit une meilleure cohérence entre emploi et formation. L'évolution des grilles
de classification a modifié le réle du dipléme.

Consacré législativement depuis 1971, ce lien entre le diplédme et les classifications professionnelles a
été supprimé en 2008. Dorénavant, 'article L. 2261-22 du code du travail impose la présence des
«éléments essentiels servant a la détermination des classifications professionnelles et des niveaux de
qualification » pour qu’une convention collective soit étendue, sans que n‘apparaissent dorénavant la
mention obligatoire des dipldmes professionnels?.

Une note conjoncturelle du Céreq en 20152 dressait le constat que les dipldmes étaient cités dans
trois grille sur quatre®. Cette référence au dipléme peut intervenir de diverses manieres. Il peut ainsi
apparaitre comme un critére de définition de I'emploi, constituer une condition pour y accéder, dans
le cas des professions réglementées, ou définir un niveau de classement minimum des dipldmés quand
les partenaires sociaux ont élaboré des seuils d'accueil.

Désormais les grilles fondées sur des critere classants, deviennent le modele majoritaire. Certaines
d'entre elles privilégient davantage des critéres d'évaluation des emplois tels que la « compétence »
ou « |'autonomie [initiative ». Le dipldme tend donc a se réduire a un marqueur d'un niveau général
de connaissances. Ainsi, la qualification s'apprécie au regard des compétences mises en ceuvre dans
I'emploi, non en fonction du dipldme détenu par le salarié. La logique d’individualisation du poste vise

2 Quelle reconnaissance conventionnelle des diplémes dans les relations formation emploi, La place, le statut et le réle
des diplémes dans les conventions collectives, février 2013, Ministére de I’éducation nationale

3 La reconnaissance des diplémes dans les classifications de branches Des évolutions sans révolution, octobre 2015
n°339

4 ’étude portait sur un échantillon de 120 grilles de classification (encadré 1 page 2 de la note)
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aussi a faire de l'expérience professionnelle un des critéres d'évolution dans les hiérarchies
professionnelles et salariales.

Parallélement, la place des certifications de branche s’accroit. En effet, |a loi de modernisation sociale
de 2002 a consacré la notion de certification professionnelle, a travers la création du répertoire
national des certifications professionnelles (RNCP). Les diplémes professionnels ne sont plus qu'une
composante des certifications recensées, a c6té des titres a finalité professionnelle et des certificats
de qualification professionnelle (CQP) délivrés par les partenaires sociaux. Cette notion redonne un
nouveau souffle aux classifications :

- L'obtention d'une CQP permet de s’engager dans un processus de progression professionnelle
a travers la construction de filieres d'acquisition successive d'autres CQP, qui balisent alors le
parcours professionnel.

- Les CQP peuvent aussi permettre a des salariés peu qualifiés de s'engager dans un processus
d'acquisition de compétences.

- La création de certifications de branche permet également d‘assurer une formation
complémentaire dans le cadre du contrat de professionnalisation. Par ailleurs, elle joue un réle
important en matiére d'insertion des jeunes, de professionnalisation, voire de requalification
ou de reconversion des salariés.

Les CQP s'inscrivent aujourd'hui dans un rapport de complémentarité avec les dipldmes de
I'Education nationale. Leur réle est plus large que celui du dipléme. En effet, alors que la
reconnaissance des dipldmes ne s'opére qu'au moment de I'accés a I'emploi, celle des CQP se produit
aussi tout au long du déroulement de carriére des salariés en poste.

Dans la branche des services de I'automobile, les partenaires sociaux mettent régulierement a jour
leur Répertoire National des Qualifications des Services de I’Automobile (RNQSA) qui recense
I'ensemble des métiers et des formations de la branche.

Il permet aux entreprises d’identifier les emplois de la branche et les activités exercées, de
positionner un salarié sur des échelons au sein de catégories socio-professionnelles, d’identifier les
prérequis, voire les formations sur lesquelles rechercher un alternant pour un poste a pourvoir.

Ce répertoire fournit aux salariés de la branche ou en réinsertion professionnelle, une vision globale
des possibilités de parcours professionnel, leur permet d‘identifier les certifications nécessaires
pour accéder aux postes souhaités ou encore d’identifier des passerelles pour des mobilités internes
aux secteurs de la branche.

Accord paritaire national du 6 décembre 2023 relatif au RNCSA et au RNQSA pour le premier
semestre 2024

Enfin, la classification aide a la mise en ceuvre d'une gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC). En effet, en élaborant une classification, les partenaires sociaux réfléchissent
sur:
- Les chemins d’évolutions professionnelles possibles pour chaque collaborateur;
- Lesévolutions structurelles futures (apparition ou disparition de nouvelles fonctions / métiers),
- Les mutations organisationnelles et I'adaptation de la politique RH en conséquence
(formation, recrutement, etc.).

13



https://www.legifrance.gouv.fr/conv_coll/id/KALITEXT000049095048/?idConteneur=KALICONT000005635191&origin=list
https://www.legifrance.gouv.fr/conv_coll/id/KALITEXT000049095048/?idConteneur=KALICONT000005635191&origin=list

Ces réflexions peuvent étre matérialisées par des outils pédagogiques : la cartographie des métiers ou

encore des fiches métiers (cf : partie 2).

La rémunération

A la hiérarchie des emplois correspond une hiérarchie des rémunérations. Ces derniéres, sous la forme

de rémunérations minimales de branche, peuvent se calculer :

- De maniére simple, en fixant les rémunérations minimales pour chacun des niveaux de
grille

la

Dans la branche des industries de produits alimentaires élaborés, les partenaires sociaux ont conclu
un accord salarial le 17 janvier 2024 dont le premier montant s'éléve a 1773,02 € (indiqué dans le
premier niveau et au coefficient 120 de la grille).

1/ Barémes des salaires minima applicables a compter du 1* janvier 2024
1.1 - Baréme applicable aux ouvriers, employés et TAM

Mensuel
Coef. Taux 151,67
120 11,69 |1773,02
! 125 11,74 | 1 780,61
135 11,80 | 1789,71
145 11,86 |1 798,81
n 155 12,04 | 1826,11
165 12,19 | 1848,86
175 12,40 |1 880,71
i 185 12,66 | 1920,14
195 13,00 | 1971,71
205 13,38 |2 029,34
v 215 13,68 | 2 074,85
225 14,14 | 2 144,61
235 14,71 |2 231,07
- 245 15,27 | 2 316,00
255 15,89 | 2 410,04
265 16,50 |2 502,56
Vi 275 17,09 | 2 592,04
285 17,68 | 2 681,53
295 18,26 | 2 769,49
305 18,78 |2 848,36
315 19,28 | 2 924,20
vil 325 19,81 | 3 004,58
335 20,32 | 3081,93

- Al'aide de formules de calcul plus complexes

Dans la branche des foyers de jeunes travailleurs, 'avenant 47 de la CCN a modifié le mode calcul
de la rémunération en instaurant une double valeur de point. Cet avenant modifie ainsi l'article
16.3 de la CCN.
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« Valeurs du point et rémunération

Article 16.3.1 - Valeurs du point

A compter du Ter juillet 2018, il est institué 2 valeurs du point pour déterminer la rémunération du
salarié, a savoir :

- une valeur de point dite « valeur de point socle (VSo) », qui valorisera tous les points jusqu'a I'indice
du minimum de branche. Cet indice minimum de branche correspond a la pesée minimale de
I'emploi-repére n° 1 de la classification des FSJT. Cela correspond a la V1

Ainsi cette valeur de point socle (VSo) détermine le montant de la rémunération du minimum de
branche ;

- une valeur de point dite « valeur de tranche supérieure » (VTrS), qui valorisera tous les points
d'indices supérieurs a la pesée minimale de I'emploi-repére n° 1. Cela correspond a la V2

Article 16.3.2 - Indice de base

L'indice de base est déterminé par la somme des points affectés au niveau retenu pour chaque critére
dans la pesée de I'emploi, selon les dispositions de ['article 16.2.6.

Cet indice de base détermine le salaire de base selon les modalités de calcul définies (art. 16.3.3).

Un salarié ne peut recevoir, selon I'emploi-repére auquel il est rattaché, un salaire calculé avec des
indices inférieurs aux minima indiqués pour chacun des 6 critéres de son emploi-repére.

Article 16.3.3 - Rémunération individuelle

La rémunération est la contrepartie de I'exécution du contrat de travail. Elle résulte de la pesée de
I'emploi et des éléments complémentaires, tels que notamment, les points d'expérience
professionnelle et les points professionnels.

a) Salaire de base 2

Le salaire de base correspondant a I'emploi pour une durée de travail a temps plein se décompose
(pour son calcul) en :

- une partie socle, fixe et commune a tous les emplois. Elle est égale a : la pesée minimale de I'emploi-
repére n° 1 (Pmin) multipliée par la valeur de point Socle (VSo) ;

- une partie, qui, selon la pesée de I'emploi, correspond a la différence entre la pesée de I'emploi et
la pesée minimale multipliée par la valeur de point pour la tranche supérieure (VTrS).

Calcul du salaire de base brut du salarié (indice de base = Ib) :
Salaire de base = Pmin x VSo + (Ib — Pmin) x VTrS »

- En multipliant le coefficient correspondant au niveau dans la grille de classification par

la

valeur du point, unité de mesure de référence spécifique a une grille de classification

donnée

Dans |'accord salaires du 20 novembre 2023, les partenaires sociaux de la branche des entreprises
d’architecture d’Aquitaine ont revalorisé la valeur du point a 9,06. Ainsi, pour obtenir le minimum
conventionnel, il est nécessaire de multiplier le premier coefficient de la grille de classification
(200) par la valeur du point, ce qui correspond a 200*9,06 = 1812

Le premier coefficient s'éléve a 1812 €
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La classification a toujours pour objet de faire le lien entre le niveau du salarié dans la hiérarchie des
emplois et sa rémunération minimale. L'évolution des deux éléments, niveau et rémunération, est
assurée au travers de la grille de classifications. Certains accords de classification énoncent
explicitement ce lien.

A noter qu’une négociation de classification sans changement de I’'échelle hiérarchique n’induit pas
de changement des minima. A contrario, une nouvelle méthode (refonte ou révision) induisant une
nouvelle échelle hiérarchique nécessite automatiquement une articulation avec un accord salarial
associé.

Cadre juridique de la négociation salariale

e La primauté de la branche en matiére de salaires minima hiérarchiques

A travers l'ordonnance n° 2017-1385 du 22 septembre 2017, relative au renforcement de la
négociation collective, le |égislateur a entendu a la fois consolider le rbéle des branches
professionnelles en délimitant un ordre public conventionnel impératif et facultatif de branche et,
dans tous les autres domaines, accroitre la liberté de négociation au niveau de I'entreprise en
consacrant la primauté des accords conclus a ce niveau.

Ainsi, désormais (articles L. 2253-1a L. 2253-3 du code du travail) :

- Les conventions de branche ont la primauté sur les accords d’entreprise en matiere de
salaires minima hiérarchiques, sauf si la convention d’‘entreprise assure des garanties au
moins équivalentes ;

- Les conventions de branche peuvent prévoir de conserver leur primauté sur les accords
d’entreprise sur deux types de primes : les primes pour travaux dangereux et les primes pour
travaux insalubres ;

- Les accords d’entreprise ont la primauté en matiére de rémunération sur tout ce qui n’est
pas salaires minima hiérarchiques ou primes pour travaux dangereux ou insalubres dans le
cas ou elles seraient verrouillées par la branche.

Dans ses décisions du 7 octobre et du 13 décembre 2021, le Conseil d’Etat a indiqué que faute pour
le l1égislateur d’avoir défini ce qu’étaient les salaires minima hiérarchiques, c’est aux négociateurs
de branche de définir les éléments de rémunération qu’ils entendent y inclure et que « si la
convention de branche peut retenir que les salaires minima hiérarchiques s’appliquent aux
rémunérations effectives des salariés résultant de leurs salaires de base et de certains compléments
de salaire, elle ne peut, lorsqu’elle prévoit [|'existence de primes, ainsi que leur montant,
indépendamment (..) de la définition des garanties applicables en matiére de salaires minima
hiérarchiques, faire obstacle a ce que les stipulations d’un accord d’entreprise en cette matiére
prévalent sur celles de la convention de branche, y compris si elles y sont moins favorables ».

Ainsi, si la branche peut imposer aux entreprises, en matieére de salaires minima hiérarchiques, un
montant minimal en faisant appel a des primes pour atteindre ce montant, les entreprises
conservent pour autant une autonomie notable puisqu’elles sont libres de fixer la structure de la
rémunération permettant d’atteindre ce montant minimal et que la branche ne peut leur imposer
le versement d'une prime donnée.
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e Le salaire minimum interprofessionnel de croissance (SMIC)

Le SMIC assure aux salariés dont les rémunérations sont les plus faibles la garantie de leur pouvoir
d’achat et une participation au développement économique de la nation. Il constitue une limite au
principe de libre fixation du salaire entre employeur et salarié. Ainsi, tout salarié entrant dans le
champ d‘application du SMIC a droit a une rémunération horaire qui ne peut pas étre inférieure a
son montant horaire. L'employeur doit donc s’assurer a chaque paie, que la rémunération du salarié
est au moins égale au taux horaire du SMIC multiplié par le nombre d’heures de travail accomplies.

Il n’existe pas de définition précise de |'assiette de rémunération a retenir. Ainsi, le salaire a prendre
en considération pour apprécier si le SMIC est respecté doit tenir compte, outre du salaire de base,
des avantages en nature et des majorations diverses ayant le caractére de fait d'un complément de
salaire, a I'exclusion des sommes versées a titre de remboursement de fais, des majorations pour
heures supplémentaires prévues par la loi et des frais de déplacements domicile-travail (art D 3231-
6 du code du travail).

Selon les tribunaux, les primes ou indemnités a inclure dans |'appréciation de la rémunération au
regard du SMIC sont celles qui résultent directement de l'activité professionnelle du salarié, de
I'exécution méme du contrat de travail.

Les sommes attribuées au titre des régimes légaux d'intéressement et de participation ainsi que
celles versées par les entreprises aux plans d’épargne salariale sont a exclure.

La branche n’a pas une obligation de fixer un minimum conventionnel au moins égal au SMIC.
Néanmoins, I'article L. 2241-10 du code du travail prévoit que « Lorsque le salaire minimum national
professionnel des salariés sans qualification au sens du 4° du Il de l'article L. 2261-22 est inférieur au
SMIC, les organisations liees par une convention de branche ou, a défaut, par des accords
professionnels se réunissent pour négocier sur les salaires. A défaut d'initiative de la partie patronale
dans les 45 jours, la négociation s'engage dans les quinze jours suivant la demande d'une organisation
syndicale de salariés représentative au sens de l'article L. 2231-1. »

De I'égalité professionnelle a I'égalité de rémunération

Depuis 2001, la négociation relative a la classification des emplois au niveau des branches doit prendre
en compte l'objectif d'égalité professionnelle. En 2014, la loi pour |'égalité réelle a ajouté a l'article
L.2241-7 du code du travail un objectif supplémentaire, celui de la mixité des emplois afin de corriger
les critéres susceptibles d’induire des discriminations a raison du sexe.

L'article L. 3221-2 du Code du travail pose le principe de |I'égalité de rémunération dans les termes
suivants « tout employeur assure, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale,
I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes ». Autrement dit, I'employeur ne peut fonder
aucune différenciation de salaire sur le sexe.

La notion de travail de valeur égale est définie dans le code du travail, a I'article L.3221-4 qui dispose
que « Sont considérés comme ayant une valeur égale, les travaux qui exigent un ensemble comparable
de connaissances professionnelles consacrées par un titre, un dipléme ou une pratique professionnelle,
de capacités découlant de I'expérience acquise, de responsabilités et de charge physique ou nerveuse ».
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Ainsi, quatre principes définissent la notion de valeur égale :

- Les connaissances professionnelles

- Les capacités découlant de I'expérience acquise
- Les responsabilités

- Lacharge physique et nerveuse

La classification est un des éléments permettant de garantir I'égalité de rémunération puisqu’ellesert
a déterminer le salaire minimum conventionnel des emplois. Ainsi, le principe
d'égalité de rémunération entre les hommes et les femmes s'étend a I'ensemble du salaire et de ses
accessoires, primes comprises. La Cour de cassation a précisé que, par rémunération, il convient
d'entendre le salaire ou traitement ordinaire brut de base et tous les autres avantages et accessoires
payés directement ou indirectement par I'employeur, en espéces ou en nature®.

Les catégories et les critéres de classification et de promotion professionnelles et toutes les autres
bases de calcul de la rémunération, notamment les modes d'évaluation des emplois, sont établis selon
des régles qui assurent I'application du principe fixé a I'article L. 3221-2 (article L. 32271-6 du code du

travail).

Le principe d'égalité de rémunération entre les hommes et les femmes n'exclut pas que des
différences de traitement soient admises, dés lors qu'elles sont justifiées par des éléments objectifs
ou par la situation particuliere de I'intéressé. Ainsi, n'est pas contraire a ce principe le versement d'une
allocation forfaitaire aux seules femmes qui partent en congé de maternité, des lors que cette
allocation a pour objectif de compenser les désavantages professionnels qui résultent de leur
éloignement du travail®.

De méme, I'écart de rémunération constatée entre une femme et ses collégues, membres, comme
elle, du comité de direction, constitue une inégalité de traitement illicite, dés lors que I'employeur ne
rapporte pas la preuve d'éléments justificatifs, étrangers a toute discrimination. En I'espéce, la
différence de fonctions exercée dans I'entreprise n'a pas été jugée suffisante pour exclure I'exécution
d'un travail de valeur égale’.

Si I'employeur ne présente pas d'éléments objectifs justifiant I'inégalité de rémunération, il peut étre
condamné a verser un rappel de salaire compensant la différence invoquée, voire des dommages et
intéréts au profit du salarié concerné par cette différence de traitement. En outre, la méconnaissance
des dispositions relatives a |'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes est punie d'un an
d'emprisonnement et/ou d'une amende de 3 750 euros (article L. 1146-1 du code du travail).

Dans son arrét du 17 septembre 2002, la Cour de justice de I'Union européenne a précisé que
I'applicabilité du principe de |'égalité de rémunération pour un travail de valeur égale ne se limite pas
aux situations dans lesquelles des hommes et des femmes effectuent leur travail pour un méme
employeur. Des comparaisons peuvent également étre effectuées dans les situations ou les inégalités
de rémunération trouveraient leur source dans des dispositions législatives ou des conventions
collectives®.

5 Cass. soc., 10 avr. 2002, no 00-42.935
6 Cass. soc., 21 mars 2000, no 98-45.485
7 Cass. soc., 6 juill. 2010, no 09-40.021
8 CICE, 17 septembre 2002, C-320/00,A.G.Lawrence
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Enjeu des classifications dans la mise en ceuvre de la directive (UE) 2023/970 sur la
transparence salariale

v' Dans le cadre de la transposition de la directive (UE) 2023/970 du parlement européen et
du conseil du 10 mai 2023 visant a renforcer l'application du principe de I'égalité des
rémunérations entre les femmes et les hommes pour un méme travail ou un travail de
méme valeur par la transparence des rémunérations et les mécanismes d’application du
droit, des réflexions ont été menées sur le sujet des classifications.

v' Selon l'article 4 de la directive, les employeurs doivent disposer de structures de
rémunération qui garantissent le respect du principe a travail de valeur égale, salaire égal.
Ces structures doivent permettre d’‘évaluer si des travailleurs se trouvent dans une
situation comparable au regard de la valeur du travail. Ces critéres comprennent les
compétences, les efforts, les responsabilités et les conditions de travail, ainsi que, s’il y a
lieu, tout autre facteur pertinent pour I'emploi ou le poste concerné. L’'Etat doit leur fournir
les outils nécessaires.

v' Par ailleurs, |'article 6 prévoit la mise a disposition par les employeurs aupres de leurs
travailleurs des critéres utilisés pour déterminer la rémunération, les niveaux de
rémunération et la progression de la rémunération des travailleurs.

v Les systemes de classifications pourront étre utilisés par I'employeur comme structures de
rémunération qui garantissent le respect du principe a travail de valeur égale, salaire égal,
sous réserve qu’ils comportent bien I'ensemble des critéres définis a I'article 4 de la
directive. En effet, le systéme de classification devra permette réellement une
comparaison a travail de valeur égale, salaire égal, avec la possibilité le cas échéant pour
I'employeur d’adapter ce classement s’il est inadapté.

v llimporte donc de prendre en compte les exigences posées par la directive dans la fixation
et |'actualisation des dispositions internes sur les classifications.

Les principes qui prévalent a la négociation sur les classifications

En amont de la phase de négociation, il semble important de rappeler les regles applicables en matiere
de négociation collective de branche sur les classifications. Ces principes peuvent également faire
I'objet d’un outil pédagogique en annexe de I'accord négocié.

Principe de loyauté: Larticle L. 2262-4 du Code du travail dispose que les accords collectifs
doivent étre exécutés de maniere loyale. La premiere des regles a respecter pour I'employeur est celle
qui consiste a traiter de la méme maniére I'ensemble des organisations syndicales représentatives® du

911 convient ici d'ailleurs de rappeler que la jurisprudence reconnait de maniére constante que ladite invitation doit étre
adressée au(x) délégué(s) syndical(ux) désigné(s) par les organisations syndicales représentatives (Cass. soc., 13 févr.
2003, n° 01-60.813).
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périmétre au sein duquel est organisée la négociation™. En effet, I'employeur doit d'inviter a
la négociation toutes les organisations syndicales représentatives au sein du périmétre de
la négociation, sauf a rendre illicite la négociation en question™.

En principe, I'organisation des négociations des accords collectifs doit se dérouler de maniere
collective, c'est-a-dire en présence de toutes les organisations syndicales représentatives, en réunions
plénieres. Toutefois, ce principe n'empéche pas la tenue d'échanges bilatéraux, comme I'admet la
jurisprudence, sous la garantie du respect du principe d'égalité de traitement entre les organisations
syndicales. Ces éventuels « échanges bilatéraux » sont autorisés lorsqu'ils sont tenus entre deux
réunions ou encore pendant une suspension des réunions de négociation par exemple, a la condition
que chacune des organisations syndicales ait été conviée a ces échanges™.

Les organisations syndicales se prétendant |ésées par les modalités dans lesquelles a été organisée
la négociation devront démontrer soit |'existence de négociations séparées, soit qu'elles n'ont pas été
mises a méme de discuter les termes du projet soumis a la signature.

Ainsi, en vertu de I'article L.2242-6 du code du travail, pour qu'une négociation puisse étre considérée
comme loyale et sérieuse, il faut donc a minima que I'employeur soit en mesure de démontrer qu'il a:

« 1° Convoqué a la négociation les organisations syndicales représentatives dans I'entreprise et fixé le
lieu et le calendrier des réunions ;

2° Communiqué les informations nécessaires leur permettant de négocier en toute connaissance de
cause;

3° Répondu aux éventuelles propositions des organisations syndicales. »

En second lieu, le législateur oblige les employeurs a ne pas prendre de décision unilatérale tant que
la négociation annuelle obligatoire est en cours. En effet, le Code du travail prévoit que : « Tant que
la négociation [...] est en cours, I'employeur ne peut, dans les matiéres traitées, arréter de décisions
unilatérales concernant la collectivité des salariés, sauf si I'urgence le justifie. » (article L. 2242-4 du code
du travail). La jurisprudence est venue préciser les contours de cette interdiction formelle. Elle
rappelle a cet égard que la négociation n'est achevée, lorsqu'elle échoue, qu'a l'occasion de la
signature du proces-verbal de désaccord™.

Principe du respect de la hiérarchie des normes

L'ordonnance n°2017-1385 du 22 septembre 2017 relative au renforcement de la négociation
collective a confirmé le réle de la branche en matiere de classifications en lui conférant, a |'article
L.2253-1 du code du travail, la primauté sur la convention d’entreprise conclue avant ou apreés son

entrée en vigueur, sauf lorsque la convention d’entreprise assure des garanties au moins équivalentes.
Néanmoins, l'article L.2251-1 dispose qu’« une convention ou un accord peut comporter des
stipulations plus favorables aux salariés que les dispositions légales en vigueur. lls ne peuvent déroger aux
dispositions qui revétent un caractere d'ordre public ».

10 Cass. soc., 20 sept. 2018, n°® 17-60.306

11 Cass. soc., 8 juill. 2009, n° 08-41.507 ; Cass. soc., 10 oct. 2007, n® 06-42721

12 Cass. soc., 10 oct. 2007, n°® 06-42.721 ; Cass. soc., 8 mars 2017, n°® 15-18.080
13 Cass. soc., 13 févr. 2002, no 99-46.268 ; Cass. soc., 28 nov. 2000, no 98-19.594
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» En définitive, la branche reste le cadre privilégié pour faire progresser les qualifications,
moderniser la profession et permettre une mobilité interne ou externe a la branche.

» L'entreprise, quant a elle, devient le lieu d'évaluation de la qualification du salarié sur la base
des procédures collectives élaborées par la branche.

Principe de faveur : Lorsqu’un employeur est lié par les clauses d'une convention ou d’un accord
collectif, ces clauses s’appliquent aux contrats de travail conclus avec lui, sauf stipulations plus
favorables (article L 2254-1 du code du travail). Ainsi, lorsque la convention ou l'accord collectif
contient des dispositions plus favorables, celles-ci s'imposent a I'employeur et le contrat de travail ne
peuty déroger que dans un sens plus favorable au salarié. Ce concours existe dés lors que la stipulation
conventionnelle et la stipulation contractuelle ont le méme objet ou la méme cause™.

Lorsque ce sont les stipulations conventionnelles qui sont plus favorables, elles se substituent de plein
droit a celles des contrats de travail™®. Cette substitution n'est pas définitive. Elle dure tant que I'acte
collectif produit effet. Si ce dernier disparait et qu'il n'y a pas application de la régle du maintien de
la rémunération garantie, la clause du contrat reprend effet. De méme, une clause du contrat de
travail introduite en cours d'exécution et qui est plus favorable qu'une clause de I'accord collectif
s'applique a la place de cette derniéere.

Le financement

Les négociations sur les classifications peuvent se révéler des opérations techniques complexes,
longues et colteuses pour les entreprises comme pour les branches. Ainsi, les partenaires sociaux
pourraient ressentir la nécessité de se faire accompagner par un cabinet d’experts.

En principe, il existe trois sources de financement :

- Lefinancement par le paritarisme (associations paritaires de gestion déclarées);

- Le financement sur fonds propres des organisations patronales ;

- Lefinancement par les opérateurs de compétence (Opco) via I'appui technique donnée pour
établir la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) ou via le dispositif des
engagements de développements de I'emploi et des compétences (EDEC) qui inclut le contrat
d’études prospectives (CEP).

Le financement par les opérateurs de compétences

Depuis le 1°" avril 2019, 11 opérateurs de compétences (OPCO), dans lesquels sont réparties 29
branches professionnelles, ont remplacé les 20 opérateurs paritaires collecteurs agréés (OPCA).

14 Cass. soc., 13 juin 2012, n°® 10-27.395 ; Cass. soc., 11 mai 2022, n°® 21-11.240
15 Cass. soc., 19 nov. 1997, n°® 95-40.280
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La mission « accompagnement des branches » de I'Opco est définie par la loi™. Elle consiste en
un triple « appui technique », visant a accompagner les branches professionnelles :
- Pour établir la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences;
- Pour déterminer les niveaux de prise en charge des contrats d’apprentissage et des
contrats de professionnalisation ;
- Pour leur mission de certification

Les partenaires sociaux peuvent saisir leur Opco afin de mettre en place une gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences pour :

- Analyser leurs besoins

- Construire un plan d’actions

- Mettre en ceuvre opérationnellement ces actions

Les partenaires sociaux peuvent également solliciter le dispositif des EDEC en concluant un accord
annuel ou pluriannuel avec I'Etat.

Développés dans une logique de prévention des mutations économiques et fondés sur le
partenariat et le dialogue avec les partenaires sociaux, les EDEC permettent a I'Etat d’apporter une
aide technique et financiére a des organisations professionnelles de branche ou a des
organisations interprofessionnelles devant étre soutenues ou faisant |I'objet d’actions publiques
prioritaire, afin d’anticiper et accompagner |'évolution des emplois et des qualifications et ainsi
sécuriser les parcours professionnels des actifs occupés.

Ce plan d’action est élaboré sur la base d'un diagnostic partagé d’analyse des besoins et vise ainsi
a réaliser des actions concertées dans des territoires ou secteurs précis. Les signataires de I'EDEC
s’appuient sur un organisme relai, généralement un opérateur de compétence (OPCO), pour la
mise en ceuvre technique, administrative et financiéere de I'accord.

Le lancement et le cadrage du projet

Recourir a I'élaboration d’un accord de méthode : En amont de |la phase d’élaboration du nouveau
dispositif de classification, il est nécessaire pour les partenaires sociaux de s’interroger sur le périmétre

de la négociation,d’en définir le cadre, les intentions et les objectifs. Pour ce faire, certaines branch
ont recours a des accords de méthode

es

Depuis quelques années, la DGT recense une hausse du nombre d'accords de méthode relatifs aux

négociations sur les classifications. Il semble qu’il s'agisse d’une pratique privilégiée par les partenair
sociaux avant de s’engager dans la restructuration de leur classification.

En principe, un accord de méthode doit présenter les contenus suivants :

- Les objectifs poursuivis et intentions des parties (déclarations d’intentions).

- Le calendrier des négociations (délais envisagés, nombre et fréquence des réunions, ...).

- Les modalités de prise en compte des demandes relatives aux thémes de négociation émana
d’une ou des organisations syndicales représentatives.

16 Articles L 6332-1 et R 6332-17 du code du travail

es

nt
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- La nature des informations partagées entre les négociateurs (art L 2323-8 du code du travail).

- Les principales étapes de déroulement des négociations (étapes et séquencement des travaux
cf. Partie 2).

- Les moyens supplémentaires ou spécifiques, notamment s’agissant du volume de crédits
d’heures des représentants syndicaux ou des modalités de recours a I'expertise.

Les questions pouvant émerger durant cette phrase :

- Pourquoi négocie-t-on ?

- Quel est le périmetre de la négociation (nécessité de réviser de maniére substantielle ou
d’effectuer une refonte compléte de la grille) ?

- Qui sont les négociateurs autour de la table ?

Principe de représentation adéquate : toutes les parties concernées par la négociation devraient
étre incluses et représentées de maniere appropriée ou dans la forme accoutumée. Il s’agit ici de
déterminer qui sera présent au sein des deux parties.

- Qui en sont les mandants, et donc quels sont les mandats ?

- Quels sont les buts a atteindre pour le c6té patronal et ceux du c6té syndical ?

- Quels sont les moyens mis a disposition ?

- Quels sont les leviers que les parties peuvent mobiliser (accompagnement par un cabinet
d’experts, les outils ou référentiels disponibles) ?

- Au-dela des mandants, quelles autres « forces » entrent en jeu, pour les organisations
syndicales et patronales ?

- Dans quelle temporalité s’inscrit la négociation ?

- A quelle fréquence a lieu les réunions techniques et/ou paritaires ?

- Quels thémes seront abordés durant les négociations ?

- Comment articuler les négociations sur les classifications et celles sur les salaires ? Un accord
de mise en réserve doit-il étre conclu ? Dans quelles conditions ?

- Comment articuler les négociations sur les classifications avec la logique RH (formation,
GPEC, etc.) ?

Etablir la gouvernance du projet : || est recommandé d’alterner les séances techniques (GT") et les
séances de négociation (CPPNI®). Chacun des thémes abordés durant les négociations sur les
classifications peut ainsi faire I'objet d'une alternance de réunions « technique » et « de négociation ».

Chaque séance peut se découper en un premier temps d'apport et de rappels plutdt théoriques sur
le théme du jour et en un second temps d’échanges sous forme de questions/réponses. Chaque
séance « de négociation » doit logiquement étre dédiée a la négociation de I'accord collectif sur le
théme qui aura été abordé lors de la précédente séance « technique ».

Il est nécessaire que les parties a la négociation aient accés a I'ensemble des documents partagés. Les
annotations ou commentaires de chaque partie doivent étre intégrés au fur et a mesure de

17 Groupe Technique (GT)
18 Commission paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CPPNI)
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I’'avancement des phases de la négociation (cf : le principe de loyauté). Certaines branches ont mis en
place une plateforme a destination de I'ensemble des négociateurs afin qu’ils puissent partager les
informations de maniére transparente et de suivre la mise a jour de I'ensemble des éléments au fur et
a mesure de I'avancement des négociations.

Ce format de négociation dépend de la structure de représentation de la branche, de la maturité du
dialogue social et de la formation des représentants et des intentions de chacun.

Il existe différents formats :

*+ GT OS ou OP séparés préparatoire a CPPNI,
*  GT Paritaire OS & OP puis validation en CPPNI
+ GT collégial OS et OP séparés puis validation en CPPNI

Le diagnostic de la situation de la branche

Toute négociation sur la question des classifications et les thémes qui en dépendent ne peut faire
I’économie d’'un diagnostic de la situation dans la branche. Cet état des lieux permet de répondre a
plusieurs objectifs :

- Cerner la structure de la branche (éléments statistiques)

- Identifier I'environnement dans lequel se situe le secteur d’activité (mutations économiques,
sociales et environnementales)

- Comprendre la typologie et les caractéristiques des salariés et des emplois

- Identifier les formations permettant de répondre aux attentes des entreprises du secteur
d'activité

- Détecter les situations de carence et identifier les causes

- Recenser les besoins

- Préciser le fonctionnement de la grille existante dans les professions concernées

Les étapes du diagnostic de la situation de la branche

e lére étape : une meilleure connaissance de lI'ensemble de la main d’ceuvre et des conditions
d’emploi (approche statistique)

L'objectif est de mieux cerner qui sont les personnels en place et de disposer de caractéristiques plus
fines sur la main d’ceuvre.

e 2&me étape : une meilleure connaissance de I'organisation du travail, des pratiques sociales
et de la gestion des ressources humaines (approche organisationnelle)

L'objectif est de recueillir des données sur les caractéristiques de la gestion des emplois (formation,
GPEC, CQP)

e 3éme étape : une meilleure connaissance des facteurs de carence et identification des causes

L'objectif est de mettre en exergue les difficultés recensés dans la branche (attractivité des carrieres,
resserrement des grilles salariales, ancienneté des grilles de classification, emplois obsolétes, nécessité
de prendre en compte les mutations technologiques du secteur d’activité, etc.).
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A ce stade, il est possible d’initier des réflexions sur une nouvelle nomenclature de grille de salaire en
analysant les pratiques des salaires réels dans les autres branches de proximité. Il s'agit d'éviter de
créer un taux de décollement important entre le niveau de salaire réel le plus bas et le niveau des
minima actuels ou futurs. Ce taux de décollement est en général trés variable en fonction des niveaux
de classification.

e 4°me étape : une analyse prospective qualitative de I'évolution des métiers et des besoins de
compétences

L'objectif est de mettre en évidence les évolutions en cours sur les contenus des métiers, les besoins
en compétences et en qualifications et leurs effets différenciés selon les spécificités locales ou
régionales.

L'obtention des informations sur la situation de la branche peut dépendre de plusieurs sources.
- Les rapports de branche peuvent étre utilisés dans le diagnostic:

Le rapport sur les salaires (articles L. 2241-9 et D 2241-1 du code du travail) : ce rapport est
remis par les organisations d’employeurs aux organisations syndicales de salariés au moins 15
jours avant la date d’ouverture de la négociation sur les salaires. Il doit comporter les
informations nécessaires pour permettre de négocier en toute connaissance de cause. Il s'agit
d’examiner I'évolution économique, la situation de I'emploi dans la branche, son évolution et
les prévisions annuelles et pluriannuelles établies, notamment pour les contrats a durée
déterminée (CDD) et les contrats de travail temporaire (CTT), les actions éventuelles de
prévention, I'évolution des salaires effectifs moyens par catégories professionnelles et par
sexe, au regard le cas échéant des salaires minimum hiérarchiques (SMH).

Le rapport sur la situation professionnelle comparée des femmes et des hommes (article
D2241-2 du code du travail) est élaboré par la partie patronale qui le transmet aux
organisations de salariés. Chaque branche détermine des indicateurs pertinents, reposant sur
des éléments chiffrés, propres a leur secteur d’activité. Cette étape préalable est nécessaire
pour conduire une démarche de négociation sur les classifications, intégrant I'égalité
professionnelle.

- Les portraits statistiques de branches professionnelles publiés par la DARES™ :

Les portraits statistiques de branche présentent d‘une fagon interactive les données qui portent sur
les conventions collectives de branche ayant 5 000 salariés ou plus et gérées par le ministére chargé
du travail, hors branches agricoles. Ces portraits comportent les éléments suivants : le nombre de
salariés, les caractéristiques des salariés (age, catégories socioprofessionnelles, répartition par taille
d’entreprise, taux de temps partiel, taux de CDD et apprentis), caractéristiques des salaires (salaire
mensuel, écart femmes/hommes pour le salaire mensuel, répartition des salaires relativement au
SMIC)

Par ailleurs, pour réaliser ce diagnostic, il est possible d’utiliser le contrat d’études prospective financé
par |'Etat.
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Le contrat d’études prospectives

Le CEP est un contrat entre I'Etat — en l'occurrence la délégation générale a I'emploi et a la
formation professionnelle — et les organisations professionnelles et syndicales dans un secteur
d’activité. C'est un dispositif de connaissance orienté vers |'action. Il prend la forme d’une étude
confiée a un cabinet d'étude ou un laboratoire de recherche qui met en ceuvre un cahier des
charges élaboré conjointement par I'Etat et les partenaires sociaux de la branche. L'étude pour
laquelle il est passé contrat dresse un panorama des mutations économiques, technologiques et
sociales auxquelles est soumis le secteur. Le CEP est encadré par un comité de pilotage composé
des mémes acteurs (Etat, partenaires sociaux) qui « valide » les différentes étapes de la réalisation
de I'étude.

Le CEP se partage en trois phases :
e Le diagnostic de la situation.
e Les scénarios d'évolution possibles a partir d’'une analyse des facteurs de changement et
de la stratégie des acteurs.
e Les préconisations pour l'action.

L'anticipation est nécessaire :
e pour bénéficier d’'un cadre de référence de la situation de branche,
e pour que les acteurs de branche fixent des objectifs a leur action,
e pourimaginer les réponses en termes de classement, de formation, d’évolution de carriere,
de validation des acquis, de salaires, aux changements sociaux et organisationnels
(nouveaux métiers, nouveaux outils) ainsi qu’aux évolutions des activités de la branche.

Le CEP permet de mettre au jour les principaux facteurs de changement dans la branche et les
difficultés majeures a surmonter pour s'y adapter. Le travail prospectif est |’occasion :

o D’identifier les évolutions diverses,

o D’apprécier les liens existant entre ces évolutions,

e De dégager les éléments prioritaires sur lesquels agir,

o De fixer des axes stratégiques de réponses.

Les acteurs de branche sont associés au diagnostic et a I'étude:
e lls peuvent discuter les résultats, les alimenter par des échanges sur des exemples tirés de
leur expérience,
e |Is doivent appréhender les informations nouvelles en matiére de gestion des ressources
humaines, d'analyse des emplois, de compréhension des évolutions des qualifications.

Apercu de la méthode utilisée pour réaliser le CEP du secteur des produits bois dans la construction
et 'aménagement :

- Collecte et production de données économiques et d’emploi sur le champ de I'étude;

- Collecte et traitement de la littérature existante sur les métiers du champ de I'étude;

- Réalisation d’entretiens impliquant quarante entreprises de la filiere ;

- Réalisation d’entretiens avec vingt-cing acteurs du secteur (dont membres du comité de

pilotage) ;
- Temps de travail en bilatérales entre le cabinet et organisations professionnelles ;
- Animation d'un séminaire de travail sur le plan d’actions.
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Le benchmark des classifications conventionnelles

Les partenaires sociaux peuvent réaliser un benchmark en recueillant les pratiques observées au sein
de CCN de proximité a partir d’'une analyse exhaustive de systeme de classification afin de pouvoir
positionner leurs enjeux a l'aune des pratiques des autres secteurs. |l s'agit de comprendre les
différents modéles de classification conventionnels existants, de pouvoir apprécier leurs points forts
et leurs points faibles.

L'analyse du contenu des accords peut étre élargie a I'ensemble des secteurs d’activités afin de
disposer des meilleures pratiques.

Plusieurs thémes des classifications peuvent étre étudiés par ordre de priorité :

- Les objectifs du systéme de classification

o

Hiérarchiser ou classer les emplois, les valoriser relativement les uns par rapport aux
autres.

Rémunérer, déterminer les niveaux de rémunération minimale applicables a la branche
en fonction de la classification.

GPEC, avoir un effet structurant sur la gestion des emplois et des compétences voire
la gestion des qualifications professionnelles.

Carriére, avoir un effet structurant sur la gestion des carrieres et I'évolution
professionnelle des salariés.

Formation, avoir un effet structurant sur la gestion de la formation.

- Les principes ou caractéristiques partagés relatifs aux systémes de classification (la structure

du systeme)

o

Evolutive, permettant d'assimiler les emplois émergeants ainsi que les changements
organisationnels ou |'évolution des activités.

Exhaustive, permettant de prendre en compte I'ensemble des métiers et ou la diversité
des activités des entreprises couvertes.

Homogene, composée et structurée par des éléments de méme nature ou de nature
semblable.

Unique et continue, le systéme est fondé sur une seule méthode et une seule échelle
de classification appliquée a I'ensemble des populations couvertes.

Non discriminante, établissant une juste hiérarchie des emplois et sans distinction
entre les femmes et les hommes.

- Le contenu classifié : emploi ou fonction, emploi et métiers repéres, compétences requises/

compétences acquises, qualifications professionnelles

- La délimitation non-cadre et cadres (dirigeants)

- L’architecture technique : type de méthode de classement (cf: partie 2), type d'échelle,
nombre de classes/positions/niveaux, nombre de sous classes (échelons/coefficients), nombre
et type de critéres, automatismes ou garanties de classement, affectation temporaire,
modalités de classement des contrats d’alternance ou des CQP.
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- Gouvernance et réle de la branche et des entreprises : bilans et commissions de suivi de
I'application ou d’interprétation de I'accord

- Modalités de mise en ceuvre et procédure de recours : délais de mise en ceuvre, recours et
procédure d’'information collective

- Outils d’'accompagnement et de déploiement de la nouvelle grille de classification

Ces éléments viendront alimenter la réflexion des groupes de travail durant la phase d’élaboration de
la nouvelle grille (cf. Partie 2).
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Partie 2 : Phase de conception du
nouveau modele

Les grandes étapes de la conception du nouveau modéle de classification

¢ Construire la méthode

¢ Origine et objet des classifications

eConnaitre les différents types de grille de classification

eles avantages et les inconvénients des choix méthodologiques

* Positionner les emplois

Ph ase 2 eCriteres de classification retenus en fonction de la méthode choisie
eEchelle d'évaluation (méthode critérielle avec /sans cotations)

¢ Réflexions et mise en oeuvre de la classification

eTest aupreés des entreprises adhérentes
Ph 3 *Proposition de projet d'accord (ajustements et amendements de la méthode)
dase eRédaction et proposition de I'accord final

Construire la méthode

Cette premiére phase consiste a apporter des éléments théoriques et pratiques sur les différentes
typologies de classification afin d’alimenter la réflexion des partenaires sociaux. Ainsi, plusieurs
thématiques peuvent étre abordées telles que :

- La objectifs et les enjeux
- Les avantages et inconvénients des choix méthodologiques
- Les principes de classement
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Les différentes grilles de classification

La premiére loi sur les conventions collectives date de 1919. Elle s’avére peu contraignante puisqu’il
suffit de dénoncer son adhésion au syndicat patronal signataire pour se soustraire a son application.
La loi du 24 juin 1936 introduit la notion d‘extension et la reconnaissance des organisations
représentatives dans le droit des conventions collectives. Parmi les clauses qui devront
obligatoirement figurer dans les conventions étendues se trouvent les grilles de classification et de
salaires. A cette méme époque, le cadre national s'impose peu a peu au détriment des conventions
régionales et locales. Dans le cadre de la loi du 11 février 1950 qui instaure les grands principes de la
négociation collective, les principales branches vont se doter de grilles de classification sur le modéle
des grilles de salaires fixées par les arrétés Parodi a la Libération. On observe une évolution historique
qui va des grilles Parodi aux grilles actuelles caractérisées par des modalités de classement multiples.

= Grille de type Parodi (1945)

Ces grilles se fondent sur des qualifications professionnelles. Le principe de ces grilles repose sur le
recensement exhaustif et hiérarchisé des emplois, le cas échéant, en fonction de catégories
socioprofessionnelles. La particularité de ces grilles tient principalement a l'absence de critéres
classants, ce qui rend nécessaire I'établissement d’une liste exhaustive des emplois existants.

Les grilles de classification de type « Parodi » résultent d'une méthode globale d’évaluation des
emplois et de rangement par filieres etfou par catégories. Ces derniéres sont croisées avec les filieres
professionnelles (filiere de production ou de fabrication, administration et gestion, commerciale,
technique, d’entretien et réparation, etc.). Il existe un systeme de correspondances entre emplois,
coefficients hiérarchiques dans la grille de classification et salaires minima.

A noter que dans la méthode de rangement par filiéres, I'enjeu de la négociation entre les partenaires
sociaux consiste a choisir les postes repéres et a établir des équivalences horizontales entre les
emplois dans les différentes filiéres. Le classement s'opére ensuite en identifiant la filiere de I'emploi
en cause puis en l'insérant au bon niveau de sa filiere en le comparant aux emplois de cette filiere
choisis comme emploi-repéres. A chaque niveau de classement, se trouvent des emplois de chacune
des filieres, considérés comme équivalents.

Le diplédme constitue dans les grilles Parodi un élément déterminant d’identification du classement
pour les salariés concernés. Les autres criteres importants de classement sont l'expérience
professionnelle et la qualification reconnue. Un compromis s’est construit autour de la reconnaissance
des qualifications professionnelles de chacun et le besoin pour les employeurs de personnel qualifié
capable de tenir un emploi.
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Exemple de grille parodi

Tableau 1.Représentation d'une grille : grille de qualifications des fonctions de journaliste
dans la presse hebdomadaire parisienne
Coefficients Qualifications
220 Rédacteur en chef
183 Rédacteur en chef adjoint
174 Secrétaire général de la rédaction
174 Premier redacteur graphiste
165 Chef des informations
160 Premier secrétaire de rédaction ou secrétaire de rédaction unique
155 Chef de service
145 Second rédacteur graphiste
145 Second secrétaire de rédaction
145 Chef de service adjoint
145 Grand reporter
142 Chef de rubrique, chef de service ou d'agence
138 Rédacteur graphiste
135 Secrétaire de rédaction
130 Reporier
127 Critigue
120 Rédacteur rewriter
120 Rédacteur spécialisé
120 Rédacteur révizeur
120 Reporier photographe
112 Rédacteur graphiste adjoint
112 Reporier dessinateur
110 Secrétaire de rédaction adjoint
110 Rédacteur traducteur
100 Rédacteur
100 Sténographe rédacteur
95 Stagiaire (13&me au 24&me mois)
a0 Stagiaire (1er au 12éme mois)
EZourze : Accord du 20 juin 1385 applicable aux journalistes de la presse hebdomadaire et périodigue et de |a presse hebdomadaire
pansiennsa.

Grille parodi améliorée

Cette grille est composée d'une énumération des postes de travail classée en fonction de la catégorie
socioprofessionnelle. Elle se différencie des grilles Parodi classiques car elle ne comporte plus
seulement une énumération des postes de travail, mais également une description détaillée des
taches et éventuellement une référence a la fois aux dipldmes, a I'expérience et au niveau de maftrise
de I'emploi.
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Exemple de grille parodi améliorée

Tableau 2. Représentation d’une grille de qualifications des fonctions de transports routiers

@ Personnel d'entretien et réparation du matériel automobile

> Article En vigueur étendu

Groupe 2
25. Laveur de voitures. - Quvrier chargé du lavage et du nettoyage des voitures.
Dispose pour son travail de bottes imperméables personnelles fournies par l'emplayeur
26. Laveur de pigces. - Ouvrier chargé du lavage des piéces mécanigues démantées.
Groupe 3
27. Graisseur. - Ouvrier spécialisé chargé du graissage des véhicules et de leurvidange.
28, Aide-mécanicien ler degré, - Ouvrier affecté au travail de dépose et repose d'organes sur chassis.

29, Aide-ouvrier carrossier. - Quvrier charge des travaux simples de tdlerie, menuiserie, peinture et sellerie, habituellement comme auxiliaire d'un ouvrier carrossier,
&ventuellement s2ul ou comme auxiliaire d'un peintre en carrosserie ou d'un sellier garnisseur.

Groupe 4
30. Aide-magasinier 2e degré. - Ouvrier affecté au travail de démontage et remontage d'organes.

31. Quvrier carrossier ler degré. - Ouvrier qui effectue sur toutes ferrures et téles utilisées en carrosserie automabile des réparations simples nécessitant l'emploi de
la forge et d'un poste de soudure oxyacétylénique ou électrique. Répare et change les pigces de bois d'une carrosserie de véhicule poids lourd.

Groupe5s

32, Quyrier d'entretien auto ler degré. - Quvrier sachant déceler les causes d'un fonctionnement défectueux du moteur ou d'un autre organe d'un véhicule poids
lourd ; effectue les changements de piéces, réglages st autres travaux mécaniques nécessaires 3 la remise en ordre de marche ainsi que les réparations simples des
circuits Electriques du moteur et de la carrosserie avec changement d'organes ou d'appareils ; peut utiliser un poste de soudure pour réparations simples de télerie.

33. Mécanicien metteur au point. - Quvrier appelé 3 déceler I'origine mécanigue de tout fonctionnement défectueux d'un moteur ou d'autres organe d'un véhicule
automobile et d'effectuer les changements de piéces et réglages nécessaires.

34, Monteur mécanicien. - Quvrier qualifié appelé & exécuter les travaux suivants

Source : Accord du 16 juin 1961 relatif aux ouvriers ;: nomenclature et définition des emplois — annexe |

Aujourd’hui, peu de branches d’activité négocient encore des grilles de ce type. L'apparition des
critéres classants a modifié le contenu de la négociation sur les classifications. Le modéle Parodi a
permis de donner un cadre général aux grilles de classification instituées par les différentes branches
professionnelles. Toutefois, il s'est révélé trop rigide pour tenir compte des évolutions technologiques
et organisationnelles et de la nécessité de polyvalence qu’elles induisent. Par ailleurs, ce modéle prend
difficilement en compte les principes de I'égalité professionnelle (cf. directive transparence salariale).

=>» Point de vigilance : Dans les grilles de classification de type Parodi ou comportant des emplois
reperes, il convient de s’assurer que les intitulés et la description des emplois ne permettent
pas d’induire une approche sexuée de ceux-ci traduisant une hiérarchie implicite.

= On constate que des intitulés d’emplois, notamment dans les classifications les plus anciennes
ne correspondent plus a la réalité des emplois d'auvjourd’hui. Cela met en évidence que
I’évolution des métiers n'a sans doute pas été prise en compte et que les métiers identifiés
dans la grille de classification ne reflétent plus la réalité des taches concretement exercées et
des compétences mobilisées aujourd’hui. Par exemple : sténodactylographe, codifieur, etc.
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=> Grilles a critéres classants (1975)

Les grilles de classification a critéres classants sont apparues dans les années 1970. Elles ont la
particularité de se fonder sur la définition de niveaux de classement reposant sur des criteres
explicites d’évaluation et de classement des postes ou des emplois. En France, au niveau de la branche
professionnelle, ce sont les industries métallurgiques et miniéres les premieres qui, a partir de
I'introduction des nouvelles technologies, de I'apparition de nouvelles qualifications et de nouveaux
métiers ont ouvert de nouvelles négociations, lesquelles aboutiront en 1975 a la construction de la
grille de classification a critéres classants.

> Des grilles a critéres classants sans cotation d’emplois explicite.

Les premiéres grilles a critéres classants repérent en quelque sorte des niveaux sans véritablement

donner de cotation des emplois.

Branche de la restauration rapide.

Tableau : Représentation d’une grille a « criteres classants » sans cotation d’emplois explicite :

s cmn e s | peroms || gt it

Taches simples, Accueille, informe
A arere . . Respect des A .
répétitives et Champ d'autonomie . A . . et oriente le client
5 e . il ,_ instructions orales ou Aucune qualification . o
Employe A variées, emploi souUmis a un contréle .. ) . Contribue a la
" écrites fixant les requise. . o
d'instruments permanent. . . satisfaction du
. modes opératoires. .
professionnels. client.
Exemples de missions : contribue au respect des normes d'hygiéne, assure la prise de commande, l'encaissement des ventes, le comptage et la vérification
de sa caisse, la fabrication et/ou la cuisson des produits, I'entretien des locaux, I'approvisionnement des rayons, la réception et le stockage de la
marchandise.
Conformité dans
l'application et la Postes exigeant une
" . transmission des expérience de 10 mois
De méme que ci- . )
modes opératoires dans un poste de s
dessus, et peut . NP . Accueille, informe
, . fixés, pour l'exécution niveau IfA. . .
mettre en ceuvre des Champ d'autonomie - c - o et oriente le client
. . . . ~ des tiches simples et Lors de l'entretien . .
Employé B actions correctives soumis a un contrdle o . o Contribue a la
. . variees dans le respect professionnel prévu . .
ponctuelles dans la direct régulier. . . satisfaction du
. et la maitrise des par la loi du 5 mars .
limite de ses . . client.
B normes et regles 2014, le salarié pourra
compétences. . .
opérationnelles demander a passer le
propres a chaque certificat d'aptitude.
enseigne.
Exemples de missions : m&mes que ci-dessus + expérience dans le poste.
Dans la limite du poste Compétences du
auguel il est affecté, doit  Dans la limite du poste niveau précédent et
faire face aux situations auquel il est affecté emplois exigeant en Accueille et est
Comme ci-dessus courantes sans responsabilité limitée principe un niveau de attentif aux
Emplové 1 A mais les tiches sont assistance hiérarchique aux initiatives formation équivalent attentes du client.
mploye z S, - . »
pioy plus varices et permanente ou décidées par le salarie au CAP. Il contribue a la
complexes. immédiate, initiatives dans le cadre Compétences dont la satisfaction du
ou choix limités en ce d'instructions de maitrise lui permet de client.
qui concerne les modes travail précises. transmettre son
opératoires. savoir-faire.

Source : Avenant du 22 mars 2017 relatif a la classification des postes
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> Des grilles de classification a critéres classants avec des cotations d’emplois.

Ces grilles s'appuient sur des critéres et des niveaux de qualification requis pour tenir un poste ou un
emploi. Les négociateurs s'accordent dans ce cas sur des descriptifs d’emplois correspondant a
chaque niveau dans la hiérarchie. Ce type de classement est supposé apporter davantage de garantie
que le systéme a critéres classants simple.

A ces grilles de critéres sont associées des modalités de calcul permettant de déterminer en général
le classement par la somme des points obtenus pour chaque degré de chaque critéere.

Tableau : Représentation d’une grille & « critéres classants » : Branche de la métallurgie

La convention définit un référentiel d’analyse a utiliser pour la cotation des emplois. Ce référentiel
comporte 6 critéres classants qui seront évalués au niveau de chacun des emplois des entreprises de la

meétallurgie.

Critéres

Complexitédel'activité

Connaissances

Autonomie

Contribution

Encadrement-
Coopération

Communication

Degré 10

Conception de
programmes/projets/stratégies visant 3
anticiper des évolutions de
Femironnement pour I'ensemble de
I"organisation

L'emploi nécessite la créationde
connaissances qui fontréférence

L'emploi nécessite de définir des
orientations stratégiques et les
MCYENs associés avec validation par
les résultats

L'emploi engage la pérennité de
Forganisation/entité économigue

Direction/coordination de la totalité
de F'organisation

L'emploi nécessite la mobilisation
d'acteurs décisionnzires clés

Degré 9

Elaboration de systémes/modéles
couvrant plusisurs domaines
professionnels ou une expertise
avancée dans F'un d'ewx

Lemploi nécessite des
cennaissances hautement
spécialisées dans une discipline

L'emploi requiert de définir des
ornientations liées & I'organisation
geénérale avec optimisation des
meyens et validation par besrésultats

L'emploi engage la performance 3
long terme de Forganisation/entité
économique

Direction/coerdination sur un sous-

L'emplai nécessite négociations

ensemble de organisat

plexes et en
lien avec les enjeux strategiques

Degré 8

Elaboration de procassus majeurs
dans un ou plusieurs domaines
professiannels

Lemploi nécessite des connaissances
spécialisées dans une discipline ou
des connzissances approfondies dans
plusieurs disciplines

Lemploi requiert de déterminer des
orientations et 'adapration des
mayens allouss avec validation par
les résultats

L'ermploi engage le développemant
d'un sous-ensemble de
' . o .

Encadrement higrarchigue
d'encadrants hiérarchiques et/ou
coordination d'un ensemble de

FeEIOUrtEs/s

L'emploi nécessite négaciations et
représentation avec des acteurs
majeurs et diversifiés

Degré 7

Analyses et études nécessitant la
combinaison d'un ensemble de

L'emplei nécessite des connaissances
approfondies dans une discipling ou
des générales dans

U UNe spéci
dans F'une d'elles

plusieurs disciplines

L'emploi requiert de déterminer des
méthodes/procédés/moyens avee
validation sur demande

L'emploi engage |3 performance d'un
sous-ansamble de
l'organisation/entité économique

Encadrement hiérarchique
d'équipes de travail et/ou
coordination d'un sous-ensemble
de ressources/moyens

L'emploi necessite la recherche de
Fadhésion/du compromis dans un
contexte d'intéréts
différants/divergents avec enjeux
significatifs

Degré 6

Anzlyses destinées 3 définir et mettre
1 CRUNTR D83 processu nicessitant
Ia mabilisation de méthodes ou de
techniques diversifides

Vemplol nécessite des
connaissances approfondies dans
une partie d'une discipline

L"emploi requiert de déterminer des
solutions, d'optimiser des mithodes
et moyens avec validation 3
Finitiative &'un tiers

L'emplei engage la transformation et
Ia performance d'un service ou d'un

Encadrement hiérarchique d'une
iquipe de travail incluant
F'appréciztion individuelle et/ou

ion d'activités diversifié

Vemplol nécessite coopération t
partenariat avec desreprésentants
d'autres entités

Degré 5

Reglisation d'activités avec choix et
mise en ceuvre de méthodes/outils

L'emploi nécessite des

répertoriés, réalisation d
destinds 3 anticiper/résoudre les
difficultés

© générales dans une
partie d'une discipline

L'emplei requiert de modifier des
solutions partiellement identifiges
avecvalidation  Ninitiative d'untiers

L'emploi implique des décisions dont
les effets se produisent sur un
service ou un dépantement

Animation/répartition/appul/
supervision/coordination des
activitds ou transmission
collective de savoirs et de
pratiques

L'emplol nécessite de parvenir i des
constats/décisions
partagis/concertis avec des
intariacuteurs 3 impliquer

Degré 4

Realisztion d'activités diversifiees,
Bppriciation gt traitement de
difficultés variées, mise en ceuvre de
modes opératoires répertoriés i
adapter

Vemplol nécessite des

Vemplol requiert &'adapter des
solutions ifiges sous contrdle

con &5
théoriques et pratiques

ponctuel

Vemploi implique des actions
déterminantes produisant des effets
sur différentas équipes de travail

Appui technique/erganisationnel

L'emploi nécessite communication

collectif ou
dé savoirs €1 de pratiques

ive, argumentation

Degré 3

Réalisation &'activités similaires,
identification des anomalies, miseen

L'emploi nécessite des
; P

L'emploi requiert de sélectionner des
solutions identifiées sous controle

ceuvra de modes opé
répertoriés

essentiellement pratiques

fréquent

L'emploi 3 un effet sur des emplois
de nature différente au sein de
éguipe de travail

Appui technigue/organisationnel
individuel

L'emploi nécessite 'zjustement des
réponses en fonction des
interiocuteurs

Degré 2

Réalisation de tiches simples et
diverses, identification des anomalies

Vemploi nécessite des connaissances
ires

en apportant les pramisrs &l
compréhension

L'empioi requiert d"appliquer des
solutions identifies sous
controle fréquent

L'emphei a un effet sur des emplols
ga nature identique ou similaire

L'emploi nécessite questionnement,

Partage d'expériences,

¢ ! dislogue et raft on aves des
etfou cooperation réguliere interlocuteurs de I'environnement
immidiat

Degré 1

Réalisstion de tiches simples et
répétitives, signalement des anomalies

L'emploi nécessite des connaissances
minimales

Vemploi requiert d'exdcuter des
tiches simples prédéfinies sous

contrile parmanent

L'emploi a un effet circonscrit 3 ses
activités

Coopération ponctuella

L'emplol nécessite la compréhension
des consignes et des Echanges

simphes

La grille d’évaluation doit permettre, pour chaque critére, d’attribuer un degré, tout simplement une note
comprise entre 1 et 10. Ainsi, il existe 6 criteres, avec pour chacun d’eux une note comprise entre 1 et 10
: lasomme, comprise entre 6 et 60, correspond a la cotation de I’emploi. L'échelle des cotations est divisée

en classes d’emplois, elles-mémes regroupées dans des groupes d’emplois.
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: Classes Groupes
Cotations = -
d’emplois d'emplois

58 a 60 18
55257 17 |
52 a 54 6
49351 15 H
26248 12
43245 13 G
20 a 42 12
37239 11 F
34236 10
31333 9 £
28430 8
25327 7 D
22224 6
19221 5 C
16418 2
13315 3 B
10212 2

629 1 A

Source : Convention collective nationale de la métallurgie du 7 février 2022 - Etendue par arrété du 14
décembre 2022 JORF 22 décembre 2022 (titre V chapitre 1¢")

= Des grilles fondées sur des modalités de classement multiples (années 80)

A partir des années 80 ont été négociées des grilles dont la spécificité est d’emprunter des éléments
aux modeles susvisés. Cette évolution résulte :

- D’une part de la souplesse et de la marge d’interprétation que peuvent laisser les critéres
classants entrainant des applications hétérogénes dans les entreprises,

- D’autre part de la prise en compte de |’évolution des métiers, des emplois et des technologies,
mais aussi de I'amélioration des qualifications et de I'élévation du niveau d’éducation des
salariés.

Pour tenter de se repérer dans la complexité actuelle, le sociologue Jean SAGLIO a proposé la
typologie suivante :

- Parodi et Parodi améliorée
- Critéres classants
- Fonction publique aménagée

Dans cette derniére catégorie, les accords de classification sont inspirés de principes de classement
en vigueur dans la fonction publique (le recrutement sur titre et concours, la progression indiciaire
automatique a I'ancienneté, le classement des agents en grandes catégories (A,B,C), etc). L'avantage
de ce systeme est d’assurer une promotion équivalente a tous les salariés. Il est fondé sur des critéres
jugés davantage « objectifs » que I'entretien annuel, I'appréciation du savoir-faire, ou toutes sortes de
criteres classants dont les définitions peuvent parfois étre jugées trop subjectives. lls apparaissent
dans des activités proches d’'une mission de service public, comme par exemple, I'enfance inadaptée
ou le secteur privé sanitaire et social.

Chaque type de grille est plus ou moins marqué par des modalités de classement particulieres qui lui
donnent son identité.
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Positionner les emplois (négociation sur le positionnement des emplois)

Le processus classique de la classification

Analyse du *Audit opérationnel des filiéres et des métiers
travail (des eCréation d'une cartographie détaillée des emplois (cf.
emplois) Oberservatoire des métiers et des qualifications)

Qualification = *Rédaction de définitions du contenu requis et/ou détenu
du travail (des  des emplois

emplois) eComparaison des critéres
Classification *Mise en place d'un mécanisme de pesée des
du travail (des emplois
emplois) eClassement et hiérarchisation des emplois

Un travail d’analyse de I'existant

Préalablement a la négociation de nouvelles modalités de classement, les négociateurs doivent se
pencher sur différents aspects de la grille existante, en particulier, vérifier 'adéquation des emplois
décrits par la grille de classification avec les emplois réels ou les situations de travail. La connaissance
des contenus de travail les plus proches des réalités de la branche est un préalable indispensable au
choix de la méthode de classification.

A partir de ces situations de travail, les négociateurs peuvent procéder a des analyses conformes a ce
dont les entreprises auront besoin. Il n‘existe pas de méthode particuliére pour ce faire.

Les négociateurs peuvent mener une démarche souvent collective, ad hoc, en procédant a un
descriptif détaillé conduisant au classement des emplois. Ce descriptif se fonde sur la définition des
activités constitutives des emplois.

Cependant, dans les branches les moins homogénes, il est extrémement difficile de dresser un tel
panorama.

e Les branches peuvent se faire aider par un expert (cabinet d’expertise ou d’avocat spécialisé).
e Elles peuvent en faire I'économie en adoptant une autre méthodologie en effectuant un
repérage des principaux emplois de la branche par le biais d’une cartographie, un répertoire
des emplois de la branche, souvent intitulé « référentiel métiers » ou « référentiel emplois ».
La description peut étre plus ou moins détaillée. Ce répertoire peut étre conservé en annexe
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a I'accord de classification comme le « Répertoire National des Qualifications des Services de
I’Automobile » composé de fiches de qualification utilisées par les entreprises pour classer les

salariés.
e|dentifier les principales évolutions en termes
Eta pe 1 d’activités, de métiers et de compétences
. . eDessiner les contours d’une cartographie des emplois
Diagnostic de existants

’ e
Pexistant eSynthese du diagnostic de I'existant

\

Etape 2 eElaborer une nouvelle cartographie simplifiée

. d et une cartographie avec représentation des
Co-construction de passerelles entre les métiers

la cartographie et |« construire les référentiels d’activités et de
des référentiels compétences
eElaborer des fiches métiers

-

eRestitution de la nouvelle cartographie
Etape 3 eRestitution des fiches métiers

. . . e Décision COPIL
Restitution finale

-

La premiére étape consiste a réaliser un audit approfondi des différents métiers et filiéres présents au
sein de la branche. Cela inclut I'analyse des fonctions existantes et la compréhension de leur réle dans
I'organisation. Cette phase d’audit est importante pour obtenir une vue d’ensemble claire des diverses
fonctions.

A partir de cet audit, les partenaires sociaux réalisent ensuite une cartographie des métiers de la
branche, notamment en se référent aux métiers existants et en s’aidant de l'observatoire prospectif
des métiers et des qualifications.?’ Cette démarche, englobant la catégorisation des métiers et des
filieres, vise a établir une structure hiérarchique et fonctionnelle claire des postes. Elle est
fondamentale pour anticiper les évolutions des professions et les mutations du marché du travail.

20 Généralisés depuis 2004, les Observatoires prospectifs des métiers et des qualifications (OPMQ) sont des outils
d’expertise au service de la politique emploi-formation des branches professionnelles. Les OPMQ sont l'instance dédiée
a la production de connaissances. La réforme de 2018 précise les contours de ces missions : observer, de maniére
guantitative et qualitative, I'’emploi, les métiers, les activités et les compétences mobilisées ; anticiper leurs évolutions et
les répercutions en matiere de Gestion prévisionnelle des emplois et compétences (GPEC) et de besoins en formation ;
conduire des études puis élaborer des référentiels et une ingénierie dans le champ de la certification (Certificat de
qualification professionnelle ou CQP en particulier) ; diffuser ces travaux.
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La cartographie des métiers est un des outils de la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
compétences (GPEC). La cartographie des métiers est la représentation dynamique d‘une
nomenclature de métiers organisés par familles et sous-familles. Bien que dynamique, il s’agit d’'une
représentation figée a un instant précis. La dynamique provient de la comparaison qui peut étre
effectuée entre cette représentation et d’autres antérieures ou issues d’autres structures.

La cartographie des métiers comprend généralement plusieurs éléments clés :

1. L'inventaire des métiers : il s'agit d’identifier et de décrire chaque métier exercé au sein de
I'organisation. Cela implique de recueillir des informations détaillées sur les missions, les
responsabilités, les compétences et les formations associées a chaque métier.

2. L'analyse des compétences : cette étape consiste a évaluer les compétences requises pour
chaque métier. On peut utiliser des référentiels de compétences ou des grilles d’évaluation
pour établir un niveau de maitrise requis dans différents domaines.

3. La modélisation des parcours professionnels : la cartographie des métiers permet de visualiser
les différentes évolutions et passerelles professionnelles au sein de I'organisation. Cela favorise
la mobilité interne et la gestion des carriéres des employés.

Dans le cas ou la cartographie des métiers de la branche est utilisée comme un outil permettant de
réaliser un diagnostic préalable en vue d’'une révision de la classification, il peut étre utile de se poser
la question de savoir si I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a été prise en compte
pour élaborer ces outils.

Le guide « Pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les systemes de
classification »?' met en lumiére certains facteurs susceptibles d’induire des discriminations fondées
sur le sexe tirés de I'analyse des cartographies de métiers :

- Une prise en compte aléatoire de certains emplois typiquement occupés par des femmes
comme les métiers dits « support» ou administratifs. En effet, certains types d’emplois
notoirement occupés par de femmes pouvaient étre absents de ces outils ou simplement cités,
sans étre accompagnés d'une descirption d’emploi.

- La non prise en compte systématique de la marque du féminin dans les intitulés d’emploi et
les visuels

- Une terminologie dans les descrptifs d’emploi traduisant une hiérarchie implicite

- Un format et un contenu des descriptifs différents selon les métiers

21 Guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les systémes de classification, Haut
conseil a I'égalité entre les femmes et les hommes, 1¢" mai 2019 [lien]
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Cartographie simplifiée dans la branche du Négoce et de la Distribution des Combustibles

1.1 Cartographie simplifiée

Activités Supparts

| ] |
Amp.compts L] o
| 1 |
u—l
1
agent admin
Légende I Progression hiérarchique

Activite chauffage: Activite livrainon de cambustibles et

Activitd station
installatian/ maintenance produilts pétraliers
| |
Filiére logistique | Filire station |
[ TT>) Chat de staton
— -
¢ o > | TR | e @
BT =TT Fer——

Activitd commerciale

L
Filitre commerciale

Resp.commerdal

Cﬂnr‘!\:ﬂ H:llcl:'uum
1

) Métiers non fiéchés en 2008 "~ Mitiers dont e contenu évalue

m Nouve sux métiers dans labranche -7 Métiers en voie de disparition

Une seconde cartographie avec représentation des passerelles entre les métiers permet de se projeter

sur les mobilités possibles entre les emplois.
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1.2 Passerelles entre métiers

Chvef Fentreprise

ot Activité station service
produit: trafiers
| | ] || ] ||
| rmewopgue e suaton service |
| | | || | | |
Resp tichricus Aesplogunque | Chet de apcs L
Activeds Sopports ¢ nataiens ot ) | Db
oo 'EL Ly b R e
| | | | l """ —
eip campan o= o8 r | 1
' ' I I m Activité commerciale
T | Acsstots | RGN weh dasgrar -:m
ot ) | carge | (i)
- [
« Al Commarcist:
Légends (8 Howsasmétiers dans labranche () Métiers nan fiéchés en 2008 % Métiers dont e conteny évalue

I Progression hiérarchique e Passerelle matier [mobilité MT)

Les professionnels ne sont pas conscients des proximités entre leurs métiers et ceux d’autres filieres.
Dans les entreprises de petite taille toutefois, la polyvalence est plus développée et les salariés sont
amenés a exercer des activités qui renvoient a plusieurs métiers de la branche. La cartographie des
métiers illustrant les passerelles entre métiers a vocation a mettre en évidence la possibilité pour un
professionnel exercant un métier d’exercer un autre métier dans la méme filiere ou dans une autre :

o Soit en suivant la voie hiérarchique : chaque filiére, si I'entreprise est de taille moyenne, offre
la possibilité d'accéder a un métier de responsabilité, en passant par un ou plusieurs métiers
intermédiaires ;

o Soit sur la base d’années d’expérience et d'ancienneté;

o Soit enfin en suivant une formation de spécialisation, développement des compétences...

La cartographie a vocation a étre complétée par des fiches métiers. Elles apportent des éléments
complémentaires de contenu sur la finalité, les activités et les compétences propres a chaque métier.
Elles mettent également chaque métier en perspective avec d’autres dans la branche ou en dehors de
la branche permettant ainsi de créer des passerelles d’'un métier vers un autre, sur la base de
compétences communes, d'années d’expérience ou de formation complémentaire.

La formalisation des référentiels obéit a des conventions de forme et d'écriture propre a chaque
organisation. Elle est élaborée par un groupe de travail paritiaire.

Une fois finalisé sur un plan technique, le référentiel emploi peut faire I'objet d’une restitution et étre
soumis a la validation du comité de pilotage. Un référentiel emploi est un « document vivant » : il
s'intégre aux différents outils de gestion des ressources humaines : entretiens professionnels, SIRH,
plan de formation, rédaction des fiches de poste, définition des besoins de recrutement (...).
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Exemple d’une restitution finale dans la branche du Négoce et Prestations de service dans les
domaines médicotechniques

« Les impacts des évolutions du secteur sur la cartographie et la classification
1/Faire évoluer les métiers, notamment impactés par les nouvelles technologies :

- Intégrer les nouvelles activités et compétences liées aux technologies: [‘activité de
maintenance requiert davantage de compétences électroniques, les techniciens peuvent
également développer des compétences d’analyse de données.

- FEtudier dans quelles mesures le déploiement de nouvelles activités justifient la création de
nouveaux métiers exemple: gestion de la relation client

2/ Mettre en avant la professionnalisation du secteur :
- Evaluer la pertinence de regrouper les fonctions paramédicales au sein d’une filiére spécifique
pour la cartographie
- Mentionner dans les conditions d’acces les formations requises ou recommandées

3/ Intégrer les passerelles possibles dans les fiches métiers :

- Intégrer la rubrique « Perspective de mobilité » , en particulier sur les métiers clés lorsque les
passerelles sont identifiées

4/ Compléter la grille de classification :
- Avec plus d’échelons intermédiaires permettant de reconnaitre les évolutions de carriere et de
construire des parcours professionnels.

5/ Concevoir une trame de fiche métier permettant de valoriser soit I'expertise/ soit la polyvalence
requise au sein d’un poste. »

Qualification du travail (des emplois)

> Le choix de construction d’une grille entre emploi ou postes ?

Historiquement, les partenaires sociaux privilégiaient la construction d’une grille sur des postes. Cette
tendance s’est atténuée. En effet, nous recensons davantage de grilles constuites sur des emplois. Ce
choix s’appuie sur deux principes :

o Un principe de simplicité et de lisibilité qui privilégie un champ de vision suffisamment large
pour ne pas s'enfermer dans des catégories trop étroites.

o Un principe de pérennité en vertu duquel une grille de classification toujours complexe a
élaborer ne se renégocie pas a chaque réorganisation du travail ou a chaque mutation
technologique. Elle doit pouvoir rester suffisamment longtemps en phase avec les réalités du

travail.
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Dans la branche des sociétés anonymes et fondations d’HLM, les partenaires sociaux se sont attachés
plus particulierement aux activités constitutives des emploi. La méthode utilisée consiste a
identifier, décrire puis évaluer les activités de travail en lieu et place des postes ou emplois, qui
conservent leur pertinence, mais comme simples repéres identitaires. Les partenaires sociaux
reconnaissent les compétences maitrisées au service :

- d'«activités » réparties dans des « domaines » (HLM)
- oude « domaines de compétences » répartis dans des « axes » (Missions Locales).

L'objectif est de rendre compte le plus fidélement possible le travail réel qui échappe aux
descriptifs de postes. Les criteres qui ont été retenus, pour procéder a |'évaluation des activités,
sont quant a eux assez classiques : la technicité, le relationnel et I'autonomie ont été utilisés dans
les deux cas. La seule innovation réside dans le critére de « contribution professionnelle » (HLM) qui
permet de rendre compte (en trois niveaux) de la diversité des domaines d’activité couverts par
I'emploi réellement tenu.

Dans les deux cas, ce sont donc bien les regroupements d’activités maitrisées par les personnes qui
permettent d’évaluer chacune des situations de travail. En résumé, les activités identifient donc
avec finesse le contenu réel du travail et donnent lieu a la rémunération. Les emplois-reperes
participent pour leur part a fixer des références « a grosses mailles » et permettent de conserver
I'usage des appellations courantes.

Des tests de faisabilité de la méthode de classification (HLM) ont été réalisés sur le terrain avec des
DRH d’entreprises volontaires, des représentants des organisations syndicales nationales (faisant
partie de la commission paritaire) et locales.

> Les critéres retenus

Les facteurs issus du code du travail

L'article L. 3221-6 du code du travail modifié par la loi du 4 ao0t 2004 pour I'égalité réelle entre les
femmes et les hommes impose désormais que « les critéres de classification » et « notamment les
modes d’évaluation des emplois » soient établis selon les régles qui assurent le principe d'égalité de
rémunération entre les femmes et les hommes pour un méme travail ou un travail de valeur égale.

Il apparait donc utile de rappeler les facteurs visés a 'article L. 3221-4 du code du travail qui peuvent
permettre aux branches, en charge d’élaborer les critéres d’évaluation, de prendre en compte le
principe d’'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes pour un travail de valeur égale :

- Les connaissances professionnelles consacrées par un titre, un dipldbme ou une pratique
professionnelle

- Les capacités découlant de I'expérience acquise

- Lesresponsabilités

- Lacharge physique ou nerveuse
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Dans les grilles de classification utilisant des critéres classants, le critére de la charge physique ou
nerveuse n’est quasiment jamais retenu par les partenaires sociaux. Or l'effort lié aux charges
physiques et nerveuses constitue un facteur qui fait partie intégrante des éléments qui permettent
d’apprécier la valeur du travail dans toutes ses dimensions. Si la charge physique renvoie
habituellement a des activités du travail réalisées majoritairement par des hommes (port de charges
lourdes BTP), cette vision ne doit pas occulter d’autres formes de contraintes physiques associées aux
emplois a prédominance féminine (service, soin, commerce, administratif).

La directive (UE) 2023/970 du 10 mai 2023 relative a la transparence des rémunérations prévoit que
les employeurs doivent disposer de structures de rémunération qui doivent permettre d'évaluer si des
travailleurs se trouvent dans une situation comparable au regard de la valeur du travail. Ces critéres
comprennent les compétences, les efforts, les responsabilités et les conditions de travail, ainsi que,
s'il y a lieu, tout autre facteur pertinent pour I'emploi ou le poste concerné. Par ailleurs, celle-ci prévoit
la mise a disposition par les employeurs auprés de leurs travailleurs des critéres utilisés pour
déterminer la rémunération, les niveaux de rémunération et la progression de la rémunération des
travailleurs.

Les systémes de classifications pourront étre utilisés par I'employeur comme structures de
rémunération qui garantissent le respect du principe a travail de valeur égale, salaire égal, sous réserve
qu’ils comportent bien I'ensemble des critéres définis dans la directive. En effet, le systéme de
classification devra permettre réellement une comparaison a travail de valeur égale, salaire égal, avec
la possibilité le cas échéant pour I'employeur d’adapter ce classement s’il est inadapté. Il importe
donc de prendre en compte les exigences posées par la directive dans la fixation et I'actualisation des
dispositions internes sur les classifications.

EXEMPLES DE CARACTERISTIQUES

PERMETTANT DE MIEUX INTEGRER Qualification et expérience

UEGALITE F/IH* professionnelle

P Connaissance des procedures d'urgence et b Diplome,
sécurité des personnes N b Titre (CQP)

P Connaissance des outils et des matériaux i .
(fonctionnement et entretien de divers types 4 prallqu?fexperlence
d'appareils (photocopieurs, ordinateurs, professionnelle (VAE...)

matériel de fabrication, matériel d'emballage,
éguipements industriels, etc.)

» Connaissance de logidiels informatiques : mise
en page des documents, conception graphigue,
utilisation de base de données ou de formulaires
informatigues

» Connaissance de la langue de travail et
Connaissance d'une langue étrangére

» Temps d'expérience professionnelle (prise en
compte des activités exercées de fagcon continue
ou discontinue, a temps plein ou a temps
partiel).

CONNAISSANCES
PROFESSIONNELLES
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CAPACITES DECOULANT
DE L'EXPERIENCE

EXEMPLES DE !’CAHACTEHISTIQ!JES PERMETTANT
DE MIEUX INTEGRER L'EGALITE F/H*

» Dextérité manuelle et coordination : utiliser un clavier, une machine. ACQUISE

P Motricité fine : assemblage de petits

compasants électronigues, des fils électriques L L
¥ Habilités dans les gestes techniques lies Complemte!techmme
aux soins (injections, prise de sang, etc...) b Capacité a résoudre des
» Competence rédactionnelle (correspondance, problémes plus ou mains co
tenue de procés-verbaux, relecture et edition gt 3 nr

a prendre des décisions (év

mplexes

de travaux d'autres personnes)

P Evaluation des besoins des client.e.s

» Réorganisation et révision continuelle des
priorités des taches pour répondre aux
demandes externes

» Mise & jour de systemes de classement b Capacités en relations
manuels et automatisés ou gestion/élimination interpersonnelles (compétences
(e docments elationnelles internes et externes,

» Competences interpersonnelles/relationnelles, mportance des contacts)
|communication non verbale, capacité a o . ' '
créer I'atmosphére adéquate ou 4 conseiller b Techniques industrielles, techniques
quelgu’un qui traverse une crise) administratives, et organisationnelles

» Recueil et foumniture d'informations 3 des

: _ ! = » Multi-dimensionnalité-polyvalence
personnes a tous les niveaux de |'crganisation.

R bilités/aut . EXEMPLES DE CARACTERISTIQUES

esponsabiiitesialtonomie PERMETTANT DE MIEUX INTEGRER

» vis-a-vis des personnes (santé et L'EGALITE F/H*
securité des personnes, ressources P Action et maintien de la continuité du service
humaines, direction et management) en cas d'absence de la hiérarchie

P Représentation de |'organisation face aux
client.e.s, patient.e.s aux usager.e.s ou au public

» Coordination des emplois du temps de
plusieurs personnes

P vis-a-vis des ressources financiéres
ou budgétaires (gestion de trésorerie,
données financiéres, décisions

financieres et budgetaires, acquisitions, b Responsabilités 2 I'égard de I'intégrité mentale
dépenses) ou physique d'autres personnes lors de

» vis-a-vis des informations I'exécution des taches de I'emploi
(confidentialité) P Responsahilités en matiére de ressources

. . ) humaines {fonctionnement de I'organisation,

» vis-a-vis des biens et des formation, supervision de personnel,
équipements (collecte, stockage, encadrement de proximité, intégration du
logistique, entretien des ressources personnel, transmission d'expérience, rdle

matérielles, fournitures, produits) de conseils auprés des personnels, impulsion
d'une cohésion et d'un esprit d'équipe)
P Manipulation d'argent, gestion de trésorerie,
paiement des factures, émission de chéques,
tenue des registres financiers.

RESPONSABILITE



CHARGE PHYSIQUE EXEMPLES DE CARACTERISTIQUES PERMETTANT
DE MIEUX INTEGRER L'EGALITE F/H*

ou NERVEUSE » Manipulation répétée de charges (piles de dossiers, produits d’achat)
» Obligation de se pencher ou de porter
fréquemment — y compris des adultes et des

Charges et environnement enfants
de travail P Restriction de mouvements, positions
inconfortables, station debout prolongée

P Exigence de concentration durant de longues

» Charges physiques inhérentes a

F'exercice de I'emploi (mouvements, périodes — ordinateurs ou machines industrielles

manutentions, postures contraignantes, P Prestation de services a plusieurs personnes ou

(Intensité et durée) départements, tout en respectant un certain
nombre d'échéances simultanées (polyvalence

» Charges mentales et nerveuses

S S : ; . des taches
inhérentes a I'exercice de I'emploi )

» Confrontation a des relations humaines difficiles,

(concentration et attention sensorielle Z SRR SRR
R ' iRk 3 la relation d'aide, soutien émotionnel aux
estion des emotions teractions g %
o F"_" } GES CIMOUONS, INtErachons personnes (par exemple a des enfants, a des
conflictuelles, imprevisibilite, urgence, personnes vulnérables)
nterruption) P Interaction avec des personnes en colére, hostiles

ou irrationnelles

P Interaction avec la mort et les mourant.e.s

P Bruit dans les espaces de travail ouvert,
exposition a des maladies (santé, action sociale),
a des matériaux corrosifs (coiffure et nettoyage).

et psychologique (bruit, produits,

promiscuité, odeur, saleté, poussieres,

(source : Guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les systémes de classification, 2014)

Les critéres communément utilisés par les branches

Les critéres de classement utilisés par les branches sont trés proches d’une grille de classification a
I'autre, sous des intitulés identiques ou similaires.

On retrouve 5 grands types de critéres correspondant a 5 rubriques principales sous des intitulés
divers:

e Types d'activités/ activités [ contenu de 'activité

e Compétences/ connaissances requises [ formation reconnue/ expériences requises
e Autonomie

e Responsabilité

¢ Dimension relationnelle

Par exemple, ce que le Batiment appelle « autonomie et initiative » est trés proche de ce que la
Pharmacie industrie distingue sous deux critéres différents « autonomie » et « responsabilité ».

Dans certains cas, la correspondance entre les critéres n’est pas directe, les notions peuvent se
chevaucher. La seule exception concerne le critére relatif a la dimension relationnelle qui est apparu
plus récemment. S'il a tendance a se généraliser, il s'avére tout particulierement adapté a certaines
branches.
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La convergence des critéres retenus par les branches professionnelles a travers quelques exemples

Restauration rapide

Eclat (ex-animation)

Transports routiers et
activités auxiliaires
du transport

Négoce
médicotechnique et
prestations de

Immobilier

service
Type d'activités Le contenu de
I'activité
Compétences Technicité Technicité Technicité Niveau de formation
Niveau de formation
et de connaissance
Autonomie Autonomie Autonomie Autonomie Autonomie

Responsabilité

Responsabilité

Responsabilité

Responsabilité

Responsabilité

La relation client

Dimension
relationnelle

Relationnel
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Afin d’améliorer |'attractivité de la branche de I'immobilier en termes d’emploi, les partenaires
ont modifié la grille de classification en proposant une nouvelle articulation des différents
critéres classants.

Ainsi, la grille de classification des postes de travail détermine dorénavant pour chacun des 9
niveaux (E1 - E2 - E3 - AM1 - AM2 - C1 - C2 - C3 - C4), 5 critéres au lieu d'un seul critere
précédemment :

- Un niveau d'autonomie et de responsabilité (criteére impératif) ;
- Un niveau relationnel (critere indicatif) ;

- Des missions repeéres (critere indicatif) ;

- Un niveau de formation (critére indicatif) ;

- Des emplois repéres (critere indicatif).

Les critéres de classement peuvent recouvrir des notions de plus en plus complexes d'une branche
a l'autre.

Les grilles Parodi ne disposent pas de critéres d’évaluation explicites des emplois. Elles ne reposent
que sur un accord global entre partenaires sociaux, si bien que l'exercice d‘identification des
critéres s'avere tres difficile. Par opposition, les méthodes a critéres classants décomposent les
différentes dimensions et caractéristiques des emplois en critéres explicites, ce qui permet de
procéder a leur examen afin de s’assurer que, bien qu’en apparence neutres, ils n‘induisent pas de
discrimination indirecte entre les femmes et les hommes.

Les partenaires sociaux doivent examiner les critéres pris en compte et s’interroger lorsqu’un
certain nombre de critéres semblent inexistants, insuffisamment pris en compte ou redondants, et
repoussant a la marge d’'autre critéres portant essentiels pour évaluer les métiers occupés
majoritairement par les femmes.

De plus, ils doivent veiller au choix de la terminologie, qui doit étre adaptée, synthétique,
permettant de donner une vision claire des situations de travail et de s’assurer de la corrélation
entre la contribution de I'emploi considéré a I'activité de I'entreprise et le classement qui lui est
attribué, réduisant la part possible des stéréotypes sexués.

Le critére de I"autonomie

Ainsi le critére d’autonomie posséde une définition selon deux dimensions:

o Le degré de précision des instructions ou consignes fixant I'objectif, les moyens, le mode
opératoire, I'ordre de succession des opérations,
o Le degré de contréle subi par I'intéressé au cours de la réalisation de son travail.

Aussi, le contenu de I'autonomie de I'emploi peut-il varier en fonction des paramétres suivants:

o Seul I'objectif est fixé, mais il n'y a pas de consignes, parfois méme le salarié doit pouvoir
faire face a des situations imprévisibles et prendre rapidement des décisions dans I'urgence,
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o Lesinstructions vont jusqu’a déterminer |'ordre de succession des opérations,
o Le contrble hiérarchique s'‘exerce de maniére globale ou détaillée, discontinue ou
permanente, a priori ou a posteriori, en temps réel ou en temps différé.

Le critére de responsabilité

Le critére de responsabilité s’entend comme la marge de manceuvre dont dispose le salarié a la fois
dans la définition de son emploi, mais éventuellement au-dela dans le degré d‘intervention dont il
bénéficie. Ce critére et le précédent sont étroitement liés. Il est contradictoire qu’un salarié dispose
de fortes responsabilités sans qu’il soit par ailleurs doté d'un degré élevé d’autonomie dans la
définition de ses fonctions. En résumé, la responsabilité, selon les branches professionnelles, peut
consister en un ou plusieurs des points suivants :

o Mettre en ceuvre des connaissances professionnelles complexes ou des qualifications
élevées,

o Prendre des initiatives plus ou moins grandes et assumer les conséquences des initiatives
prises,

o Participer a I'élaboration des objectifs de I'entreprise.

Le critére des compétences

Le critére des compétences, quant a lui, fait référence a des exigences en matiére de savoir, de
savoir-faire, de connaissances, de qualifications et/ou d’expériences professionnelles pour tenir un
emploi ou remplir des fonctions. Dans certaines branches, les compétences renvoient en outre
explicitement a la notion de technicité, entendue comme la faculté d’accomplir des taches de
nature technique avec savoir-faire, talent ou assurance.

Le critére de lI'activité

L'activité, le type d’activité, son contenu, sont des critéres qui font référence au contenu technique
de I'emploi occupé. Le degré de complexité et de diversité dans I'activité peuvent servir a définir
la place de I'emploi dans la grille de classification. La notion d’activité renvoie :

o Aux objectifs assignés a I'emploi, aux capacités de réflexion mises en ceuvre pour atteindre
ces objectifs (exemple de la branche des Sociétés d'assurance) ;

o A la nature simple ou complexe de l'activité et a son degré de complexité (exemple de la
branche de la Restauration rapide).

La dimension relationnelle

La dimension relationnelle évalue une capacité de I'individu a atteindre des objectifs précis et
mesurables : communiquer avec des interlocuteurs de proximité, de niveaux et natures différentes,
former, travailler en équipe, négocier, convaincre un interlocuteur, juger une contribution.

Ces situations relationnelles :

o Concernent des interlocuteurs variés (par exemple un client, un supérieur hiérarchique, un
collaborateur, etc.)
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o Correspondent a des finalités qui ne sont pas spécifiques a la branche (par exemple
travailler en équipe, transmettre des connaissances, porter une appréciation sur le travail
d’un collaborateur et la faire partager, etc.).

Dans la branche des sociétés d’assurance, ce critére fait référence aux différents types de
situations relationnelles, notamment hiérarchiques et commerciales, impliquées dans les
fonctions de |'assurance. En |'espéce, ce critére de dimension relationnelle se distingue de la
notion de savoir-étre. En effet, la notion de savoir-étre sous-entend un étalonnage des
comportements individuels en fonction d'un idéal type du comportement en entreprise,
indépendamment de la spécificité de chaque individualité.

Classification du travail (des emplois)

> Echelle d’évaluation

Il existe plusieurs outils d’évaluation. La répartition des fonctions, des emplois ou des postes en
différents niveaux suppose une connaissance précise des rouages des professions de la branche.
Ce travail de classification peut étre effectué par les négociateurs de branche mais est le plus
souvent conduit dans les entreprises.

Il existe deux types de systéme de classification.
- Les systémes normatifs (ou globaux)
- Les systemes analytiques, qui utilisent les résultats d’'une évaluation objective et neutre

fondée sur des critéres prédéfinis appelés « critéres classants». lls sont groupés en deux
grandes méthodes : la méthode par points et la méthode par comparaison des facteurs.

Systémes normatifs Systémes analytiques
Méthode par rangement ce qui correspond a la Méthode par comparaison de facteurs ce
grille Parodi. qui correspond a la grille a critéres classants

sans cotations d’emplois explicite.
= Positionner chaque poste dans une grille

de classification prédéterminée en = La méthode par comparaison de

comparant son profil aux facteurs qui assure le classement des

caractéristiques de quelques postes emplois en les comparant sur la base

repéres choisis dans une filiére d’un nombre de facteurs communs

professionnelle. auxquels on attribue une échelle de
valeurs.
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Méthode de classification globale ou Méthode Méthode par points ce qui correspond a la

par catégorie socioprofessionnelle ce qui grille a critéres classants avec des cotations
correspond a la grille Parodi améliorée. d’emplois.

= Les CSP ont été mises au point par = Cette méthode attribue a chacun
I'INSEE une année apres la mise en place des critéres des points qui
de la classification Parodi. L'objectif correspondent aux caractéristiques
principal de cette classification est que ces criteres présentent au
d’attribuer a toute personne active une niveau de I'emploi évalué. L'addition
profession classée au sein d'une de ces points aboutit a une
catégorie puis au sein d'un groupe. évaluation chiffrée, une valeur de

I'emploi.

= La portée de ce modele est limitée a la
détermination de la position des emplois
dans la nomenclature et ne permet
nullement de lui attribuer une valeur
pouvant servir comme parametre
fondant des décisions de gestion.

= Les systémes normatifs
Le rangement par paire est une méthode possible mais ancienne

Il s'agit de comparer chaque emploi avec un autre sur la base d’une appréciation, fondée ou non
sur les critéres classants, mais commune aux négociateurs et qui donne lieu a une hiérarchisation
ordinale de ces emplois. Ce classement ne permet toutefois pas de distinguer les écarts respectifs
entre les emplois mesurés notamment par les coefficients. Mais il indique seulement un ordre
d’'importance. Il s'agit de comparer un emploi avec un autre en fonction :

e de sa contribution estimée a la structure de production,

e de savaleur évaluée par les négociateurs.

lllustration ingénierie de la méthode

Etape 1: Raccorder les emplois aux fiches métiers

e Assistant (e) commercial

eBusiness developer

eChargé (e) d'affaires dans I'industrie
eGestionnaire CRM

. . e Assistant (e) juridique
Gestion, finance et eAnalyste financier

administration eChargé(e) de facturation clients

eChargé (e) de recouvrement

eArchitecte
EtUdes' recherches et eAttaché(e) de recherche clinique

développement *Expert (e) en environnement et écologie
eGéometre
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Exemple de la branche des Acteurs du lien social t familial — accord du 6 décembre 2022

Article 4 : Les emplois repéeres
4.1 Description des emplois repéres
ANIMATION SOCIALE ET SOCIOCULTURELLE
ANIMATEUR-TRICE D’ACTIVITE :
< Emplois assimilés: aide-animateur-trice, animateur{trice loisirs,

animateur{Jtrice débutant, animateurJtrice accueil collectif de mineurs
(ACM), assistant{]e en animation.

Mission(s) principale(s) : contribue a la mise en ceuvre du projet dans
sa fonction socio-éducative notamment en ce qui concerne I'animation des
loisirs, et I'accompagnement a la scolarité, participe a la création du projet
d'activité et/ou pédagogique de son secteur d'activité.

ANIMATEUR-TRICE :
Emplois assimilés : animateur-trice spécialisé(e), animateur[Jtrice
coordinateur, animateurJtrice responsable de secteur, animateur[jtrice
enfants / adolescents [ jeunes, animateur[jtrice socioculturel,
animateurJtrice d'insertion, animateur{Jtrice de prévention.

Mission(s) principale(s) : assure I'accompagnement des missions socio-
éducative dans le cadre du projet de I’entreprise, participe a la création du
projet d'activité et/ou pédagogique de son secteur d’activité.

Etape 2 : Identifier chaque critére pour chaque emploi
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Exemple de la branche du Transport aérien — Personnel au Sol — avenant portant sur I’annexe IV
du 19 juillet 2022

- Grille de classification — Filiere maintenance

Emploi repére
générique

Critéres classants

Complexité | Technicité
de I'activité

Autonomie / Initiatives

Animation /| Coordination

Agent de
maintenance

Taches simples.

Taches effectuées a partir de
consignes précises et
détaillées, sous le contrdle
régulier d'un salarié de
niveau supérieur.

Agent de
maintenance
qualifie 1.1

Taches simples etfou
spécialisées.

Taches effectuées a partir
d'instructions, ne nécessitant
pas d’iniiatives importantes,
sous le contréle régulier d'un

Agent de salarie de niveau supérieur.
maintenance
qualifieé 1.2
Taches spécialisées et Taches nécessitant des
variées. initiatives dans un cadre
Agent de L .
: limité, avec une autonomie,
maintenance - -
iy, et assurees sous le contrdle
qualifié 2 . -
d'un salarié de niveau
supérieur.
Opérations complexes. Opérations effectuces avec
une autonomie, sous le
Agent de contréle d'un salarié de

maintenance
trés qgualifié 1

niveau supérieur
Peut prendre des initiatives

Agent de
maintenance
trés qgualifié 2

Opérations complexes et
variées.

Opérations effectuces avec
une autonomie, sous le
contréle d'un salarie de
niveau supérieur.

Peut prendre des initiatives.

- Grille de classification — Filiere relation clients

Emploi repére
générique

Critéres classants

Complexité | Technicité
de I'activité

Autonomie / Initiatives

Animation / Coordination

Agent de
relation clients

Taches simples

Taches effectuées a partir de
consignes preécises et
détaillées, sous le contréle
régulier d'un salarié de
niveau superieur.

Taches simples et/ou
spécialisées.

Taches effectuges a partir
d’instructions, ne nécessitant
pas d'initiatives importantes,
sous le contrdle régulier d'un
salarié de niveau supérieur.

relation clients
trés qualifié 1.1

Agent de
relation clients
trés qualifie 1.2

Agent de
relation clients
qualifie 1
Taches spécialisées et Taches nécessitant des
variées initiatives dans un cadre
Agent de limité, avec une autonomie,
relation clients et assurées sous le contréle
qualifié 2 d’'un salarié de niveau
supérieur.
Agent de Opérations complexes. Opérations effectuées avec

une autonomie, sous le
contréle d'un salarie de
niveau supérieur.

Feut prendre des initiatives

Agent de
relation clients
trés qualifié 2

Opérations complexes et
variées.

Opérations effectuées avec
une autonomie, sous le
contréle d'un salarié de
niveau superieur.

Feut prendre des initiatives
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Etape 3 : Positionner les emplois selon les critéres

Exemple de la branche du Transport aérien — Personnel au Sol — avenant portant sur I'annexe IV
du 19 juillet 2022

ARTICLE 5. Méthode de classification

Pour positionner un emploi dans la grille de classification, I'entreprise suit les étapes suivantes :

Rédiger le descriptif de I'emploi qui sera utilisé afin de pouvaoir le positionner dans la grille de classification.

¥

Déterminer I'activité principale du poste afin d'identifier la filiere dans laquelle esi classé I'emploi.

4 ¥

Rechercher 'emploi repere générique adéquat au sein Si lemploi figure dans la grille de
de la grille de classification de la filiére préalablement correspondance entre les emplois
identifiee (Partie 11). Pour cela, l'entreprise évalue repéres et les emplois repéres
emploi en définissant I'expérience professionnelle génériques de la grille rénovée (partie
exigée ou le dipléme souhaité et en analysant ses 1) ou se rapproche d’'un de ces emplois
grandes caractéristiques au regard des critéres repére, le rattacher directement a
classants. Les criteres classants servent alors d'outil _— - —
d’'aide a la décision, facilitant la détermination du

niveau et de I'échelon de I'emploi concerné.

Le classement par filiére
[l consiste :

e adéfinir des filieres d’emplois (production, comptabilité, achat, vente, informatique, etc.),

e a déterminer des niveaux au sein de chaque filiére (ouvrier de production, chef d’équipe,
agent de maitrise, ingénieur, etc.),

e a décrire les caractéristiques essentielles liées a chaque niveau en fonction des critéres
retenus,

e 2 placer chaque emploi dans la filiere correspondante au niveau adéquat.

> Les systémes analytiques

Ces méthodes consistent dans |'affectation de points relatifs a chaque critére. Ces méthodes sont
réputées moins subjectives et plus fines dans leur analyse.

Il existe deux types de classement:
- Le classement sans cotation
- Le classement avec cotation

Certaines de ces méthodes, lorsqu’elles sont développées par des cabinets de conseil, ont vocation
a classer les emplois dans les entreprises, en fonction de critéres et d’échelles transposables,
indépendamment du secteur d’activité voire de maniére universelle, ce qui apparait
particulierement utile pour les grosses entreprises, notamment multinationales, pour faciliter la
mobilité.
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Leur limite est d’abord d’exiger plus de temps pour leur mise en ceuvre. Ensuite, leur grande
précision peut s'avérer excessive quand il s'agit de classer des emplois aux contours évolutifs ou
mal définis. Enfin, leur caractére objectif lui-méme repose sur un systéme de référence variable
selon les modes d’organisation du travail.

Le classement sans cotation

Dans le cas des classifications a critéres classants, plusieurs critéres entrent en ligne de compte
dans le classement. Ces grilles utilisent les critéres sans systéme d’évaluation particulier. Plus le
nombre de critéres est élevé, plus le poids relatif de chacun est faible... mais plus il est difficile aussi
de les différencier. En I'absence de pondération, I'employeur attribue au salarié un niveau dans la
classification en s’appuyant globalement sur I'ensemble des critéres.

Dans la branche de lindustrie de la maroquinerie, la grille de classification se fonde sur quatre
critéres qui se « cumulent et se conjuguent » :

o l'autonomie et l'initiative dans un travail ou une mission ;

o la responsabilité (exécuter, organiser son travail ou celui des autres, réaliser des
programmes en respectant des budgets, assurer une responsabilité compléete de gestion,
engager l'entreprise) ;
la formation et |'expérience professionnelle ;
la nature des activités et les compétences requises.

Le nombre de critéres reste limité mais chaque critére est décliné en niveaux de classification au
nombre de 6 en fonction des critéres classants :

o niveau | : exécution d'opérations simples ;

o niveau Il : exécution de travaux qualifiés ;

o niveau lll : exécution de travaux treés qualifiés et conduite de travaux d'exécution ;

o niveau IV : participation a la définition des programmes et a la réalisation des objectifs
de centres d'activité ;

o niveau V : responsabilité du choix des moyens et de la réalisation des objectifs ;

niveau VI : participation a la définition de la politique de I'entreprise.

Chaque niveau est subdivisé en deux ou trois échelons (soit au total 16 échelons pour les 6
niveaux) afin de favoriser la promotion des salariés selon leurs compétences et leur aptitude a
remplir des taches ou missions de complexité croissante.

o Lafiliere " ouvriers " s'étend du niveau |, échelon 1, au niveau lll, échelon 2.

o Lafiliere " employés " est identiquement classée.

o Lafiliere " techniciens, agents de maitrise " s'étend du niveau lll, échelon 3, au niveau V,

échelon 1.
o Lafiliere " cadres " s'étend du niveau IV, échelon 3, au niveau VI, échelon 2.

Cette méthode risque néanmoins de compliquer inutilement le systeme.
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Le classement avec cotation

Le classement s’effectue en fonction du nombre de points attribués a chaque emploi qui recoit une
cotation globale, résultant de la cotation obtenue dans chacun des critéres selon des formules de
calcul plus ou moins complexes. Les emplois sont classés les uns par rapport aux autres en fonction
de leur score. Il convient de noter que la complexité nuit a la lisibilité de I'outil.

EXEMPLE : INDICATION DES POINTS POUVANT ETRE
ATTRIBUES PAR CRITERE

Complexité
Autonomie Management Relationnel Impact Ampgaw dhews et savoir-faire
connaissances relationnel
. Hmnl_:re P Huml_:re o Hnml_:re Nomt_'.ne — Nnm?re Deciss r'.lurnl_:re
' de points ! de points : de points de points de points de points
1| 20 | 1 0o | 20 | 1 | 20 ' 20 1| 20 |
2 29 2 20 2 29 2 | 40 | 2 32 | 2 a0
3 39 3 29 3 39 3 | s8 3 43 | 3 58
4 48 4 39 4 48 4 | 90 4 54 4 90
5 57 5 48 5 57 5 67
6 69 (4] 57 6 69 B a0
7 | s0 | 7 69 7 90
B 90
RESPONSABLE DU DEVELOPPEMENT COMMERCIAL
Critéres d'évaluation Cotation en points
Min max
Critére 1 : autonomie 57 &9
Critére 2 : management - 39 48
Critére 3 : relationnel 57 90
Critére 4 @ impact 58 S0
Critére 5 : ampleur des connaissances . 54 . &7
Critére & : complexité et savoir faire professionnel 58 S0
Total 323 454
#
(source : Guide pour la prise en compte de |'égalité entre les femmes et les hommes dans les systémes de classification,
2014)

Cette méthode apparait a priori transparente toutefois, il est nécessaire qu'il soit indiqué pour
chaque emploi le nombre de points effectivement attribués par critére et proposé une somme
globale. Dans cet exemple, la transparence de la cotation des emplois qui détaille le nombre de
points attribués par critére en fonction des emplois, permet de procéder a une comparaison.
Lorsque deux emplois (par exemple: monteur et téléconseiller confirmé cf. ci-aprés) sont
positionnés sur des coefficients relativement proches, il est alors possible de s’interroger sur le
caractére équitable du nombre de points attribués au titre d'un critére (par exemple le critére «
communication ») pour I'un et I'autre de ces emplois.
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La pondération des critéres doit reproser sur des éléments objectifs étrangers a toute
discrimination. Si un critére et particulierment important pour valoriser les emplois a
prédominance féminine, alors il faut s’assurer que le poids qui lui est attribué correspond bien a
des éléments d'appréciation et non a une représentation stéréotypée qui pourrait conduire a
minimiser ce critére. Par exemple si dans une classification, le critére relationnel comporte un
nombre limité de niveaux ou degrés (3 ou 4) par rapport a d’autres critéres qui en comporteraient

huit, cela peut désavantager les emplois majoritaires.

Dans I'exemple ci-dessous, le fait que I'emploi de téléconseiller, a prédominance féminine, dont le
cceur des tdches est I'émission et la réception d’appels, obtienne le méme nombre de points que
I'emploi de monteur dépanneur en téléphonie, 8 prédominance masculine, dont la tdche principale
est la gestion d’installation téléphonique, peut étre questionné. De la méme maniére, on peut
s’interroger sur la différence de cotation du critére « technicité » entre I'emploi de monteur
dépanneur et celui de téléconseiller afin de s’assurer que la dimension technique de I'emploi de
téléconseiller n’a pas été trop faiblement coté.

Illustration de l'ingénierie de la méthode

Etape 1: Choix des critéres et rédaction des degrés

Le niveau | échelon 3 est défini de la maniére suivante :

COMPETENCES
. P —— CONTENU DE . . :
NIVEAU 1 '.exp-t-j' !_r:nu?' -:'L-_ULll CACTIVITE AUTONOMIE RESPOMSABILITE
formation requise)

Echelon 3 Premiére expérience

professionnelle
controlée,

systématique a
une assistance
higrarchigue ou
autre.

habilité, dextérité et
célérité.

Le niveau ll, échelon 1 (niveau supérieur) est ainsi défini :

COMPETENCES
- e —— CONTENU DE . . :
NIVEAL 2 '.exp-g !-(:IILE- .L-_uul CACTIVITE AUTONOMIE RESPOMSABILITE
formation requise)

Contrdle permanent.

Echelon 3 CAP ou éguivalent
par expérience.
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Employé Maitrise Cadre
Miveau 1 Niveau 2 Niveau 3 Niveau 4 Niveau 5

Echelon Echelon Echelon Echelon Echelon
1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 . 1 2 3

Administration
d'exploitation
maintenance

Agent technigue

Ouvrier de
maintenance

w
|

Comptable
Secrétaire

Employé

administratif

w

w

Econome

Chef de service

Directeur
d'établissement

(source : Guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les systémes de classification,
2014)

Etape 2 : Méthode de calcul et distribution des échelles

Calculer la

somme des
points
Filiere technique Filiere production
Monteur-dépanneur en téléphonie : Teéléconseiller confirmeé :
Emploi chargé de la mise en service Emploi nécessitant les compétences
et de la gestion technigue du réseau précédemment définies et de plus la connaissance
téléphonique de la société, en fonction compléte des technigues professionnelles de base
des campagnes clients et des besgins ainsi gue la maitrise de I'émission
administratifs d'une installation privée : et |a réception d'appels
Connaissance : degré 3 = 40 Connaissance degré 3 = 40
Technicité degré 5 = 55 Technicité degré 3 = 30
futonomie degré 3 = 35 Autonomie degré 2 = 20
Gestion d'équipe degré 2 = 30 Gestion d'équipe degré 1 = 10
Communication degré 2 = 20 Communication degré 2 = 20

Coefficient 160 Coefficient 140

(source : Guide pour la prise en compte de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les systémes de classification, 2014)
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Etape 3 : Test de cohérence et ajustements techniques

RESPONSABLE DU DEVELOPPEMENT COMMERCIAL

Critéres d'évaluation

Cotation en points

Min s

Critére 1 : autonomie 57 69
C anagemen 39 43
elationnel 57 90

s impact 58 90
ampleur des connaissances 54 67

6 : complexité et savoir faire professionne 58 90

323 454

RESPONSABLE RESSOURCES HUMAINES
Critéres d'évaluation
Critére 1 : autonomie

Fritara 7

Lntere £ | management

e 3 :relationnel
Critére 4 : impact
Critére 5 : ampleur des connaissances

Critére 6 : complexité et savoir faire professionnel

Etape 4 : Validation de la méthode de classification

Cotation en points

Min s
48 69
39 57
48 69
58 58
54 54
58 58
314 369

= En l'espece, la cotation retenue
pour le critére relationnel est de 48
points minimum et 69 points minimum
pour l'emploi de  Responsable
ressources humaines et de 57 points
minimum et 90 points maximum pour
I'emploi de Responsable du
développement commercial. La méme
différence  peut étre  observée
s’agissant du critére de l'impact ou de
la complexité et des savoir-faire.

(source : Guide pour la prise en compte de

I’égalité entre les femmes et les hommes dans

les systémes de classification, 2014)

Dans la branche des personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM, |la méthode de

classification retenue repose sur quatre critéres et la déclinaison de ces critéres en niveaux. Le
choix de ces critéres s'est fait en fonction des pratiques habituelles des branches
professionnelles. Chaque critére est décliné en 8 niveaux du moins qualifié au plus qualifié,
autorisant une hiérarchisation aisée entre les différents emplois.

La responsabilité professionnelle

1 Contribution de I'emploi limitée au champ strict de la fonction.

2 Contribution de "'emploi limitée a I'organisation d'une équipe de travail interne ou externe.

3 Contribution de I'emploi a I'organisation et a I'allocation de ressources au sein de I'équipe de travail.
4 Contribution de I'emploi a I'organisation d'un secteur d'activité.

5 Contribution de l'emploi a l'organisation et & l'allocation de ressources au sein d'un secteur d'activité.

6  Contribution de l'emploi a l'organisation et a 'allocation de ressources au sein de plusieurs secteurs d'activité.
T Contribution de I'emploi déterminante sur le fonctionnement général de l"entreprise.

8 Contribution de l'emploi déterminante sur les résultats de I'entreprise.

58


https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/guide_egalite_systemes_de_classifications-v2-bat-vfinale.pdf
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/guide_egalite_systemes_de_classifications-v2-bat-vfinale.pdf
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/guide_egalite_systemes_de_classifications-v2-bat-vfinale.pdf
https://www.legifrance.gouv.fr/conv_coll/id/KALITEXT000005685759/?idConteneur=KALICONT000005635331&origin=list

« Les étapes de ['évaluation

1. On détermine pour chaque emploi le niveau qui correspond le mieux dans ceux décrits pour
chaque critére en s'interrogeant sur le niveau global d'exigence requis dans I'emploi.

Il s'agit de mesurer ce qui est nécessaire pour maitriser I'emploi et non le niveau de compétence
ou de professionnalisme du titulaire.

S'il existe le plus souvent une convergence entre les niveaux retenus dans chacun des critéres, il
est néanmoins parfaitement possible d'attribuer pour un emploi donné un niveau faible dans un
critére et un niveau plus important dans un autre.

2. On procede a I'addition des 4 valeurs (niveaux) obtenues dans chaque critere.
3. On obtient ainsi la cotation globale de I'emploi, qui se situe entre 4 (valeur minimale, soit
niveau 1 dans les 4 critéres) et 32 (valeur maximale atteinte dans I'ensemble des critéres, soit

niveau 8 dans les 4 critéres).

4. On se reporte au tableau de correspondance (point Ill) pour déterminer le niveau de
classification, le type de fonction et le salaire minimum de I'emploi ».

Réflexions et mise en ceuvre de la classification

Cette derniére phase consiste a tester I'opérationnalité de la méthode auprés des entreprises
avant de rédiger I'accord final.

N

Synthése du Questionnaire
test d'évaluation
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Il est possible de mettre a disposition des entreprises les documents suivants :

- Un guide d'utilisation comportant les principales dispositions relatives a la méthode de
I'accord de classification (critéres, rédactionnels, mécanique de pesée, grille de
classification)

- Des exemples de classement sur fiche emploi repere,

- Lanouvelle cartographie

- Leglossaire.

Sur la base des retours, une synthése du test pourrait étre rédigée et des pistes d’adaptation ou
d’amendement de la méthode pourraient émerger. L'objectif est de trouver différents scenarii
acceptables par I'ensemble des parties.

Ainsi, afin de favoriser la convergence des idées, des GT pourraient se réunir selon une thématique
donnée comme par exemple la négociation des modalités et le fonctionnement de la grille. Une
synthése de la proposition sera partagée et validée par la suite en CPPNI.

Au fur et a mesure de I'avancement des travaux et des propositions collégiales et aprés validation
des principes et contenus par la CPPNI, un accord final pourra étre rédigé. Il sera soumis en
collégiale puis en CPPNI pour ajustements, validation puis signature.
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Partie 3 : Déploiement et
accompagnement des entreprises

Cette partie est consacrée au déploiement du nouvel accord et aux outils pouvant étre utilisés
pour accompagner au mieux les entreprises dans la mise ceuvre de la nouvelle grille. Ainsi, les
signataires s'attachent régulierement a prévoir différents types de garanties :

- Des garanties collectives qui impliquent la référence explicite a des outils utilisés
arbitrairement pour le classement des emplois et leur mode d’utilisation.

- Des actions d’évaluation de I'impact de I'accord dans la branche en vue d’en corriger
les éventuelles erreurs.

Ces clauses sont définies par principe au niveau de la branche.

L’aménagement de clauses de sauvegarde au niveau de la branche
et des entreprises

L'information du salarié : L'application d’une nouvelle grille de classification justifie

de prévoir des mesures d’accompagnement telles que la notification individuelle au salarié de
sa nouvelle classification et une procédure de contestation en cas de désaccord.

Dans la branche des acteurs du lien social et familial, I'accord de classification en date du
6/12/2022 prévoit que I'employeur doit transmettre par écrit le détail de la pesée de I'emploi
du salarié. La pesée détaillée peut étre communiquée par exemple au sein du contrat de
travail ou dans une annexe de ce dernier.

Dans la branche du négoce et prestations de service médicotechniques, |I'accord de
classification en date du 13/01/2022 prévoit que I'employeur notifie par écrit, a chaque
salarié, le classement de son emploi dans un délai d’'un mois.

Dans la branche des professions réglementées aupreés des juridictions, |'accord du 26/01/2022
prévoit qu’aprés un entretien individuel, chaque salarié se voit remettre par écrit les
éléments de classification retenus le concernant a savoir : niveau, échelon, coefficient.

A noter que la qualification d'un salarié résulte non de son contrat de travail mais d‘un accord
collectif et que si cet accord est régulierement révisé, les modifications sont opposables au
salarié. Celui-ci ne peut se prévaloir d’un droit au maintien de sa qualification antérieure (Cass.
soc., 16 nov. 1993, n° 90-43.233).
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Le maintien de salaire: L'application d’'une nouvelle grille de classification peut
nécessiter la mise en place des garanties afin de prévenir d’éventuelles conséquences du
changement de la classification en matiére de rémunération pour les salariés.

Dans la branche du commerce de détail de I’habillement, |’accord du 12 octobre 2006 relatif
aux classifications prévoit que: « Au cas oU la catégorie correspondant aux nouvelles
définitions d'emplois serait inférieure a sa catégorie antérieure, le salarié se verra garantir a titre
individuel la rémunération et les avantages correspondant a son ancienne appellation. »

Dans la branche des organismes de formation, |'article 20 de la CCN initiale prévoit que: « I/
est précisé que le passage du salarié dans la nouvelle classification ne doit, en aucun cas,
entrainer une baisse du salaire réel ou un déclassement dans la catégorie professionnelle (un
salarié ayant le statut de cadre selon I'ancienne classification ne peut étre reclassé dans une
catégorie non-cadre dans la nouvelle classification, un agent de maitrise ne peut pas étre
reclassé comme employé). »

Cas particulier de la métallurgie avec I'utilisation de garanties transitoires afin de gérer au
mieux la hausse exceptionnelle de la masse salariale due a I'application de la nouvelle grille
de classification.

L'article 17 de la nouvelle CCN unifiée de la métallurgie institue une période transitoire pour
certaines entreprises comprenant 150 salariés ou moins afin de pallier la hausse
exceptionnelle de la masse salariale due a l'application de la grille unique prévue par la
convention collective susceptible d‘entrainer des difficultés économiques. Deux motifs
expliquent la mise en ceuvre de cette période transitoire, d'une part les disparités constatées
entre les différents salaires minima hiérarchiques territoriaux, et d’autre part, les salaires
applicables aux ingénieurs et cadres.

En effet, la convergence de ces différents minima hiérarchiques dans une grille unique
pourrait aboutir a une hausse exceptionnelle de la masse salariale difficilement soutenable
pour certaines petites et moyennes entreprises. En cas de hausse annuelle de la masse
salariale supérieure a 5 % concernant au minimum 25 % de ses effectifs, ['accord prévoit
qu’une entreprise peut reporter |'application du baréme unique national du 1¢" janvier 2024
au 1¢" janvier 2030. Dans ce cas, I'entreprise applique un baréme qui correspond aux valeurs
du baréme unique national diminuées du pourcentage que représenterait la hausse de sa
masse salariale annuelle si elle avait appliqué le baréme unique. La CCU fixe ensuite les
modalités d’évolutions annuelles de ce baréme d’entreprise par rapport a celles du baréme
unique de branche (méme taux d’augmentation majoré de 1,5 point jusqu’a alignement ou
2030). Cette mesure a été mise en place pour limiter les impacts les plus importants dans les
entreprises qui n‘auraient pas la solidité financiere pour absorber la mise en place des SMH
2024.
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Cas particulier de la fusion du champ d‘application de la CCR de la manutention et du
nettoyage sur les aéroports de la région parisienne (MNA) avec la CCN du personnel au sol des
entreprises de transport a€rien.

Par un accord en date du 25/04/2023, les partenaires sociaux ont convenu de négocier des
mesures d’accompagnement afin de compenser les effets induits par le rattachement des
salariés relevant initialement de la CCR MNA a la CCN de personnel au sol des entreprises
de transport aérien. Ainsi, les parties ont convenu du versement d‘une indemnité
compensatrice de rattachement au bénéfice des salariés dont le contrat de travail les liant
a une entreprise relevant initialement de la CCR MNA est en cours au 31 janvier 2024, et
subissant une baisse de rémunération brute liée exclusivement a la perte du bénéfice d'une
ou plusieurs des cing stipulations visées a I'article 3 du présent accord a cette méme
date. L'accord précise que « Les modalités de versement de I'indemnité compensatrice de
rattachement peuvent faire I’'objet d’aménagement au sein des entreprises qui pourraient, par
exemple, prévoir un versement mensuel et / ou le versement d’un acompte au mois de juin. En
tout état de cause, la totalité du montant de I'indemnité sera versée le 31 décembre de chaque
annee. »

A noter que lorsque les signataires de I'accord prévoient un maintien des avantages acquis, lors
d’'un changement de grille, cela ne signifie pas que le salarié a droit a son ancien coefficient.
Cela signifie seulement que le salarié dont le coefficient a été abaissé a droit au maintien de
son salaire aussi longtemps qu'il sera supérieur a celui résultant de son nouveau coefficient
(Cass. soc., 16 févr. 1979, n° 77-40.357).

Des outils de mise en ceuvre des grilles de classification

Toute évolution de |a classification est un facteur anxiogéne pour les collaborateurs, mais aussi
pour les équipes RH en charge de son application. C’est pourquoi la communication et
I'implication des acteurs sont aussi importants que la technique et le choix de la méthode et
des criteres. Il est nécessaire de prévoir différents supports de communication en fonction des
moments clés et du public cible :

- Communication aux acteurs de la branche et aux institutionnels
- Communication destinée aux entreprises

- Communication a destination des CSE ou communication collective en I'absence de
CSE (ou moins de 11 salariés)

- Communication individuelle destinée aux salariés

Il s'agit de construire des actions de communication simples et pédagogiques en rendant
intelligible le contenu technique de la nouvelle grille de classification. Ces outils peuvent étre
élaborés dans le cadre de groupes de travail paritaires et validés par des CPPNI.
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L'utilisation de tableaux de concordance [ grilles de transposition:
Afin de faciliter la transition vers la nouvelle classification, les partenaires sociaux peuvent
mettre en place des tableaux de concordance afin d'aider les entreprises dans le
positionnement des postes a la date d'entrée en vigueur de la nouvelle classification. Toute
intégration d'un nouveau collaborateur s’effectuera en fonction des critéres de la nouvelle
grille.

Tableau de concordance - branche de I'optique lunetterie — accord du 07/04/2022

FILIERE PROFESSIONNELS DE SANTE
Coefficients
futurs
Niveauala
Statuts Coefficients actuels date de mise Correspondance emploi-repére
en place de
la nouvelle
classification
140 et tout opticien A Opticien titulaire d'un BTS ou équivalent dont
employé ayant moins de 2 I'expérience professionnelle est inférieure & 2
Employé | ans d'exercice effectif du ans.
métier Opticien diplémé 1/ Professionnel de Santé 1
(Dipléme de niveau II1)
Opticiens relevant du statut | B Opticien Titulaire d'une Licence ou d'un CQP
employé, et bénéficiant de ou disposant d'une expérience professionnelle
2 ans d'exercice effectif du effective du métier de 2 ans. Opticien diplomé
métier. 1/Professionnel de Santé 1 (Professionnel de
santé titulaire d'un dipléme de niveau II).
Agent de | Opticiens relevant du statut | C Opticien Diplédmé 2/Professionnel de Santé 2
Maitrise | employé avec 2 ans D Opticien diplémé 2/Professionnel de Santé 2
d'exercice effectif du E Opticien dipldmé 3/Professionnel de Santé
métier et référent ou 3/Directeur adjoint de magasin
Technicien/AM - La
détermination en niveau
C/D/E doit se faire au
regard des emplois repéres
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STATUTS

Coefficients

futurs/niveau a la
date de mise en place
de la nouvelle

Coefficients

classification

Correspondance emploi-repére

Cuvrier/
Employé

100/110

11

MONTEUR 1
VENDEUR 1
EMPLOYE DES FOMNCTIOMNS SUPPORT

115/130

12

MONTEUR 1
WVENDEUR 1
EMPLOYE DES FOMCTIONS SUPPORT

140

13

MONTEUR 2

VENDEUR 2

MONTEUR VENDEUR DEBUTANT
EMPLOYE DES FOMCTIOMNS SUPPORT

150/160/170

14

MONTEUR 2

WVENDEUR 2

MONTEUR VENDEUR DEBUTANT
EMPLOYE DES FOMNCTIONS SUPPORT

180

15

MONTEUR 2

VENDEUR 2

MONTEUR-VENDEUR 1

EMPLOYE DES FOMCTIONS SUPPORT

190/195

16

MONTEUR-VENDEUR 1
EMPLOYE DES FONCTIONS SUPPORT

Technicien/
Agent de

2004210

21

Rend possible une évolution en
coefficient d'un monteur ou d'un
vendeur en Agent de maitrise
MONTEUR-VENDEUR 2
TECHMICIEM/AM FOMNCTIONS SUPPORT

Pas de

MONTEUR-VENDEUR 2
TECHMICIEN/AM FONCTIONS SUPPORT

MONTEUR VENDEUR 2
TECHNICIEN/AM FONCTIONS SUPPORT
DIRECTEUR ADJOINT DE MAGASIM
TECHNICIEN/AM FONCTIONS SUPPORT

Pas de 23

A contrario, certaines branches ne souhaitent pas mettre en place un tableau de concordance.
Il pourrait engendrer des tensions liées au choix de raccordement entre la nouvelle grille de
classification et la grille salariale. En outre, il peut étre préférable que chaque entreprise
procéde a une analyse objective des emplois dans le cadre de la mise en ceuvre de la nouvelle
classification sans se référer au classement antérieur.
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Dans la branche de I'Edition, |'accord prévoit que :

« Les nouvelles classifications entreront en vigueur au plus tét le 1er janvier 1994 et au plus tard le
premier jour suivant la fin du dix-huitieme mois apres la signature du présent accord.

Il est expressément convenu entre les parties signataires que les nouvelles classifications doivent étre
appliquées sans référence a I'ancien systéme mais en observant la procédure d'évaluation retenue.
Chaque salarié devra donc se voir attribuer un classement hiérarchique conforme aux nouveaux
textes en considération de la seule analyse objective des fonctions qu'il occupe dans I'entreprise.

En tout état de cause, une fois la classification déterminée, chaque intéressé se voit attribuer une
dénomination d'emploi correspondant a ses fonctions dans I'entreprise : maquettiste, directeur de
fabrication, directeur commercial, etc.»

La mise en place d’outils pédagoglq UES: Les partenaires sociaux peuvent
élaborer plusieurs outils pédagogiques afin d’aider mais aussi d’encadrer par des garanties la
mise en ceuvre de la nouvelle grille de classification au niveau de I'entreprise.

- Certaines branches ont prévu d’enrichir la grille des classifications avec un guide
d'utilisation pouvant étre élaboré dans le cadre de groupe de travail paritaire. Ce guide
peut notamment comprendre :

o Lesmodalités de mise en ceuvre de la nouvelle classification au sein des entreprises.

o Unesynthése explicative de la méthode de cotation selon la méthode retenue ainsi
que ses objectifs.

o Le positionnement des emplois repéres au sein de la nouvelle classification
permettant de servir de référence aux entreprises pour mettre en ceuvre la
classification par raccordement direct aux emplois reperes.

o Des exemples de classements et de cotations illustrant la mise en ceuvre de la
méthode.

o Des modeéles de lettres ou d‘information a destination des entreprises, des
partenaires sociaux ou des salariés.

Dans la branche des Organismes de formation, |'accord du 16 janvier 2017 prévoit que « Les
partenaires sociaux s'engagent a mettre a disposition des entreprises et des salariés un guide
pratique afin d'accompagner la profession sur la mise en place de la classification
conventionnelle. Ce guide sans valeur juridique et a vocation pédagogique doit permettre
d'accélérer et de fiabiliser la mise en ceuvre effective de la nouvelle classification dans les
entreprises de la branche. Ce guide sera disponible au plus tard a la date d'extension de
I'accord. »

Dans la branche des organismes du tourisme social et familial, les partenaires sociaux mettent
a disposition des employeurs et salariés, un tableau de classification d’emplois qui doivent
étre lus a la lumiére de I'activité du poste et des critéres classants fixés par I'avenant 65 a la
CCN. Ce tableau peut inspirer les structures dans la création de leur classification interne. Il
permet a tout employeur et salarié concerné de mieux appréhender la logique globale de
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classification des emplois dans une structure. Toutefois, les partenaires sociaux rappellent
que la conformité du classement d'un emploi s’appuie bien sur les critéres fixés par I'avenant
précité et non le tableau d’exemples proposé en annexe de I'accord du 03/02/2022.

Ce tableau d’exemples d’emplois est indicatif et non exhaustif, il vise des emplois générigues
et ne préjuge pas de l'intitulé de poste usité dans les structures de |la branche. En effet, seule
la pesée de I'emploi qui tient compte concrétement de la technicité des taches effectuées,
du degré d’autonomie donné et des responsabilités confiées permet de déterminer la
classification conforme du salarié.

- Certaines branches ont prévu d’enrichir la grille des classifications avec un lexique/
glossaire pouvant étre élaborés dans le cadre de groupe de travail paritaire.

Dans la branche des coopératives agricoles de céréales, de meunerie, d'approvisionnement,
d'alimentation du bétail et d'oléagineux dit V branches, |'accord du 5 novembre 2019 prévoit
dans le contenu de la nouvelle classification :

« - Un glossaire

- Lagrille des critéres classant

- Lagrille de la pondération des 8 critéres classants

- Lagrille de transposition

- Lagrille de classification composée de 10 classes et de 26 échelons

- Un guide méthodologique d’aide au déploiement rédigé paritairement et qui doit
permettre de faciliter la mise en ceuvre et I'appropriation de cette nouvelle classification
par les salariés et les employeurs.

Définition des termes suivants :
Activités principales
Complexité

Connaissance et expérience
Criteres classants

Emploi

Filiere

Grille de transposition
Latitude et champ d’action
Métier

Mission

Pesée

Poste de travail »

- Il est recommandé de mettre en place des actions de formation afin de sensibiliser
I'ensemble des acteurs de la branche et des entreprises chargés de |'application des
dispositions négociées. Le format et le contenu peuvent étre élaborés en groupe de
travail paritaire au regard des attendus et de la méthode retenue. A noter que les grilles
de classification font de I'entreprise le lieu central ou se joue I'aboutissement de la
négociation de la grille de branche. Obtenir des possibilités d’intervention a ce niveau
est un enjeu important pour les négociateurs.
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Dans la branche des personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM, |I'annexe | de
I'accord du 27 avril 2000 prévoit :

«« 3. 2. Formation des partenaires sociaux a l'application de la nouvelle classification

a) Il est convenu que des formations seront organisées par la fédération et co-animées avec le
consultant-sociologue du travail qui a accompagné la commission paritaire nationale emploi et
formation lors de la conception de la grille de classification. Ces formations s'adresseront
simultanément a tous les acteurs concernés par la mise en ceuvre du texte (dirigeants, fonction
RH, organisations syndicales) et auront lieu début 2008. S'ils en expriment la demande et s'ils
en ont la possibilité, les représentants nationaux des employeurs et des organisations
syndicales pourront participer a ces formations pour témoigner de l'esprit dans lequel s'est
déroulée la négociation.

b) Une plate-forme d'auto-formation sur Internet (ou « e-learning ») sera mise a disposition de
chaque collaborateur impliqué dans la mise en ceuvre de la classification dans I'entreprise et
délivrera une formation d'une heure environ dans de cadre.

3. 3. Formation des collaborateurs amenés a changer de coefficient

Les collaborateurs des ESH qui seront amenés a changer de coefficient du fait de I'application
de la nouvelle méthode de classification bénéficieront d'une priorité d'accés a une période de
professionnalisation, financée dans le cadre du 0, 5 % professionnalisation, ou a une action de
formation inscrite au plan de formation de I'entreprise. »

Le suivi de I'accord

Les procédures de suivi et de recours, tant au niveau de l'accord de branche que de sa
déclinaison dans les entreprises, constituent des outils essentiels pour le respect et la bonne
application des dispositions conventionnelles. Ces procédures permettent de saisir le degré de
contrainte imposée aux entreprises et d’évaluer le degré d'intérét que portent les négociateurs
de branche a leur systéme de classification.

En effet, les régles fixées au niveau de |la branche déterminent la marge de manceuvre accordée
aux entreprises pour décliner la classification négociée au niveau de la branche. La présence
ou pas de dispositions relatives a la mise en ceuvre de |'accord de classification au niveau de
I'entreprise et aux garanties offertes aux salariés emportent des conséquences importantes
pour les employeurs et pour les salariés. Les contraintes des employeurs et les garanties
offertes aux salariés augmentent proportionnellement avec l'importance des dispositions
portant sur les modalités de mise en ceuvre et de suivi. Il existe donc une distinction notable
entre les conventions qui ont pris soin de régler les modalités de mise en ceuvre, de recours et
d’application de la classifications et celles qui se contentent de créer une commission paritaire
pour régler les éventuels litiges.

68



Plusieurs dispositifs de suivi a plusieurs étages visent a assurer une application optimale de la
grille de classifications au sein des branches et des entreprises.

Prévoir un bilan d’étape: Les accords de branche portant sur les classifications
contiennent des clauses de procédure qui ont pour objectif de régir les relations juridiques
entre leurs signataires. Parmi ces procédures, le bilan d'étape permet d’évaluer la mise en
ceuvre de l'accord par les entreprises. Il s'agit pour les signataires des accords de branche
d'insérer des clauses de rendez-vous ayant pour objet de vérifier I'application de I'accord. Il
s'agit également de mettre en place un dispositif de révision conventionnelle, ou de fixer un
calendrier des négociations permettant de programmer la révision des accords conclus.

Indépendamment des bilans ou des éventuelles clauses de revoyure prévues dans les accords,
les partenaires sociaux sont soumis a une obligation légale d’examiner la nécessité de réviser
leurs classifications au moins une fois tous les cing ans. A cette occasion, un diagnostic de la
situation de la branche (cf. partie 1) peut étre de nouveau réalisé afin notamment de repérer
de nouvelles situations de carence et d’en identifier les causes. En effet, la périodicité des
rencontres en vue d'une mise a jour de la grille de classification est une indication de la volonté
des partenaires sociaux de faire vivre I'accord et de maintenir le systéme de classement des
salariés de la branche a jour aux vues des innovations technologiques, des changements
d’organisation du travail, de I'apparition de nouveaux métiers, notamment.

Il serait opportun de porter une attention particuliére sur :

- Le nombre d’accords rédigés par les entreprises qui s'écartent de la classification
proposée par la branche

- L'existence ou non d’un taux de décollement des salaires réels par rapport a la nouvelle
grille de classification

- Les pratiques des entreprises dans la mise en ceuvre de la nouvelle grille de classification
(inadéquations organisationnelles ou fonctionnelles avec les pratiques sur le terrain)

- La nécessité d'introduire un nouvel emploi repére ou une nouvelle certification (CQP)

La branche négoce et prestations de service médicotechniques prévoit un bilan intermédiaire
12 mois apres le début de la période de transition. Elle prévoit également qu’un bilan
d’application sera réalisé 24 mois apreés la fin de la période de transition et au moment de
I'entrée en application de l'accord.

Dans la branche de |a Plasturgie, un an aprés |'application de I'accord, un constat d’exécution
est envisagé dans les entreprises, constat pouvant donner lieu a la signature d‘un protocole
interprétatif. Un bilan, dans I'année qui suit, est présenté aux institutions représentatives du
personnel et aux délégués syndicaux. Les mémes dispositions figurent dans la branche de
I'Industrie du pétrole.
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La branche des Sociétés d’assurances envisage que la commission qui procede au bilan et a
I'examen périodique, tous les cing ans, s'appuie « sur les travaux de l‘observatoire de
I’évolution des métiers ».

Dans la branche de la Production des eaux embouteillées et des boissons sans alcool, un bilan
de l'accord est également prévu lorsque certaines décisions sont prises, telles que la
modification des postes classés ou en cas de création de nouveaux postes (art 7 de I'annexe
relative aux classifications).

Les accords peuvent prévoir la réunion d’un groupe de suivi au niveau de la branche, mais aussi
inciter a la mise en place, au sein de chaque entreprise, d’'une commission paritaire de suivi des
classifications.

Une présence fréquente de commissions nationales paritaires au

niveau de la branche: La plupart des accords mettent en place des commissions
nationales paritaires ayant a la fois pour mission d'interpréter et de régler les litiges individuels
ou collectifs relatifs au classement des emplois. Les accords de classifications peuvent créer
des commissions d'interprétation, de conciliation et d'arbitrage, permettant une gestion
paritaire de I'accord. Ces commissions sont soit a compétence générale ou multiple sur une
partie ou tous les sujets traités dans la convention collective, soit a compétence spécifique
unique sur les classifications.

= Les accords précisent le réle de ces commissions, notamment lorsque les litiges ne sont
pas réglés au niveau de I'entreprise, soit qu’aucune procédure d’arbitrage n’existe au
niveau de l'entreprise, soit que cet arbitrage a échoué.

Dans la branche de lindustrie pharmaceutique, une commission technique spécifique
intitulée « classifications » est saisie pour des avis sur le classement des salariés en cas de
litige. A défaut de réglement au niveau de I'entreprise dans ce cadre, les questions qui
restent en litige, y compris celles relatives a I'interprétation de I'accord de classifications,
peuvent étre soumises a la commission nationale d’interprétation et d’arbitrage, composée
paritairement de représentants du syndicat patronal, le SNIP, et des syndicats salari€s
signataires. Cette commission peut étre saisie par les représentants du personnel. Et, fait
notable, ses avis ont la méme valeur contractuelle que les clauses de l'accord de
classifications lorsqu’ils sont donnés a la majorité des deux collegues.

Pendant la période de mise en place de I'accord sur les classifications, cette commission se
réunit une fois par trimestre. Une ou plusieurs réunions extraordinaires pourront avoir lieu
avec l'accord des parties.

La commission peut étre saisie par les représentants du personnel des entreprises, pour
examiner les questions de principe d'interprétation des dispositions de I'accord se posant a
partir de I'examen des cas individuels ou non.
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La mise en place d’'une commission paritaire d’entreprise: Quelques

accords de branche envisagent, en second lieu, la création de commissions paritaires au sein
des entreprises de la branche.

Dans la branche des industries et commerces en gros des viandes, |'article 10 de I'accord du
10/02/2021 prévoit la création d’'une commission paritaire de suivi des classifications en
entreprise.

« Les partenaires sociaux souhaitent que soit mise en place, au sein de chaque entreprise, une
commission paritaire de suivi des classifications. Cette commission est chargée de :

- Evaluer I'impact du présent accord sur les pesées d’emplois des entreprises

- Proposer et valider les évolutions de pesées nécessaires

- Fixer les modalités d’information des salariés quant a la nouvelle classification et a son
éventuel impact sur les classifications individuelles

- Examiner, a échéances réguliéres, I'impact de I’évolution des métiers et de I'organisation du
travail sur les emplois et leurs éventuelles incidences sur la classification en vigueur

- Procéder aux travaux de révision ou d’adaptation de la classification des emplois de
I'entreprise.

Cette commission sera composée de représentants de I'employeur et de deux salariés
maximum par organisation syndicale représentative, ou a défaut, de membres des instances
représentatives du personnel. Les réunions de la commission de suivi ont lieu pendant le temps
de travail, sont rémunérées et ne s’imputent pas sur les heures de délégation.

La commission se réunira dés I'entrée en vigueur du présent accord, puis a intervalles réguliers,
a minima tous les ans.

En cas de désaccord entre les parties sur l'interprétation du présent accord, la commission de
suivi pourra saisir la CPPNI.

Les membres des délégations syndicales participant a la commission paritaire pourront
bénéficier, sur demande, d’une formation spécifique de 2 journées maximum sur le contenu et
les modalités du présent accord ».

Des Commissions paritaires d’application décentralisées peuvent étre mises en place
comme dans la branche du Commerce de détail de I’'Habillement.

L'article 41 de la CCN dispose que: « Des commissions paritaires d'application décentralisée
doivent étre mises en place au niveau régional, départemental ou local. Elles réuniront les
représentants locaux des signataires de la convention collective nationale.

Elles ont pour réle :

- d'informer les employeurs et les salariés des dispositions de la présente convention ;

- de veiller & son application ;

- de connaitre tous les différends collectifs ou individuels nés de [l'application ou de
l'interprétation du texte. »

[..] Les différends relatifs a l'interprétation et a I'application de la présente convention qui
n'auraient pu étre réglés sur le plan local seront déférés a une commission paritaire nationale
composée par :

- un représentant de chaque organisation syndicale de salariés signataires et,

- par autant de membres des organisations patronales signataires. »
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La conclusion d'un accord d’entreprise ou la consultation des

institutions représentatives du personnel: L'application de I'accord de
branche passe parfois par la conclusion d'un accord d’entreprise ou l'avis du comité
d'entreprise ou des délégués du personnel.

L'accord d’entreprise est ainsi jugé nécessaire pour définir des qualifications particulieres et
pour adapter la grille de I'accord de branche aux besoins des entreprises comme le prévoit
I'accord de branche des Personnels des sociétés anonymes et fondations d’HLM.

« Néanmoins, a la condition qu'un accord de méthode soit conclu entre les partenaires sociaux
de l'entreprise (avec les organisations syndicales ou, a défaut, les représentants du personnel),
ceux-ci peuvent convenir d'évaluer un nombre suffisant d'emplois permettant d'inclure au
moins 80 % des salariés, en veillant a ce que les emplois les moins qualifiés soient concernés.
Les emplois hors du champ de l'accord sont directement affectés dans une des classes
attachées aux minima salariaux et bénéficient de I'appellation du type de fonction (cf. annexe
I). Les salariés titulaires de ces emplois peuvent néanmoins demander a I'employeur de justifier
I'affectation au sein d'une classe au travers des critéres et des degrés : I'employeur est tenu de
leur apporter une réponse dans un délai de T mois. »
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Récapitulatif des principaux roles des acteurs lors du déploiement

de la nouvelle grille de classification

L'employeur

» Assure le déploiement de
I'ensemble du dispositif a
travers des actions de
communication et de
formation

» Formalise et tient a jour
les descriptifs d’emploi

» Organise I'évaluation des
emplois

« Communique, explique,
assure la pédagogie du
dispositif aux salariés et a
leurs représentants

« Notifie aux salariés le
classement de son emploi

» Apporte, le cas échéant,
les éléments descriptifs
complémentaires

« Sollicite, le cas échéant,
des explications relatives
au classement retenu
aupres de I'employeur ou
des instances
représentatives du
personnel

« S'informe aupres des
instances représentatives
du personnel sur les
modalités envisagées pour
le déploiement de la
démarche

* Sont consultés sur les
modalités de déploiement
de la nouvelle
classification

« Se forment au
déploiement de la
nouvelle grille de
classification

«Communiquent,
expliquent, assurent la
pédagogie du dispositif
aux salariés/entreprises

« Accompagnent les
salariés lors de recours en
cas de contestation de
leur classement

« Sont informés sur
I’évolution des
classements et le suivi de
la classification
éventuellement dans le
cadre de commissions
paritaires au sein de
I'entreprise
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Annexe 1: Fusion Agirc-Arrco et conséquences
sur les négociations de branches

Depuis le 1°" janvier 2019, les deux régimes de retraite complémentaire des salariés, Agirc et
Arrco, ont fusionné conduisant a la fin de la distinction entre cadres et assimilés cadres et non-
cadres au regard de la retraite.

Cette situation a des conséquences par ricochet sur les régimes de prévoyancefsanté et
retraite supplémentaire qui se référaient a cette distinction pour déterminer le champ de leurs
bénéficiaires, puisque le bénéfice des exonérations de cotisations de sécurité sociale
applicables aux contributions patronales finangant des régimes de protection sociale
complémentaire est conditionné au fait que ceux-ci bénéficient a une « catégorie objective de
personnels ».

e Historique

L'ancien article R.242-1-1 du Code de la sécurité sociale énumérait une liste de 5 criteres
limitatifs permettant de définir une catégorie objective de salariés, parmi lesquels :

« 1° L'appartenance aux catégories de cadres et de non-cadres résultant de |'utilisation des
définitions issues des dispositions des articles 4 et 4 bis de la convention nationale de retraite
et de prévoyance des cadres du 14 mars 1947 et de |'article 36 de I'annexe | de cette convention
;

2° Un seuil de rémunération déterminé a partir de l'une des limites inférieures des tranches
fixées pour le calcul des cotisations aux régimes complémentaires de retraite issus de la
convention nationale mentionnée au 1° ou de |'accord national interprofessionnel de retraite
complémentaire du 8 décembre 1961, sans que puisse étre constituée une catégorie
regroupant les seuls salariés dont la rémunération annuelle excéde la limite supérieure de la
derniére tranche définie par I'article 6 de la convention nationale précitée ; ».

Ainsi, avant la fusion, c’était la Commission classification de I’Agirc qui déterminait les
participants du régime de retraite des cadres.

¢ Impact sur les classifications

La fusion au 1° janvier 2019 des régimes de retraite Agirc et Arrco rendant obsolétes les
références aux articles de la CCN de retraite et prévoyance des cadres du 14 mars 1947, le
décret 2021-1002 du 30 juillet 2021 est venu modifier et actualiser I'article R.242-1-1 du code
de la sécurité sociale.

A compter du 1¢ janvier 2022, c’est la Commission paritaire rattachée a I’Association pour
I'emploi des cadres (Apec) qui valide |'assimilation de certaines catégories de salariés a la
catégorie des cadres, liste inscrite dans les classifications résultant d’accords de branches,
professionnels ou interprofessionnels, en vue de la constitution des catégories objectives
bénéficiaires d'une couverture de protection sociale complémentaire ouvrant droit a des
exonérations de charges sociales pour I'employeur.
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Le décret de 2021 a en effet ainsi modifié les 1° et 2° de |'article R.242-1-1:

« 1° L'appartenance aux catégories des cadres et non-cadres résultant de |'application des
articles 2.1 et 2.2 de I'accord national interprofessionnel du 17 novembre 2017 relatif a la
prévoyance des cadres, dans les conditions prévues a l'article 3 de cet accord national
interprofessionnel.

« Peuvent étre intégrés a la catégorie des cadres pour le bénéfice des garanties collectives
mentionnées a l|'article L. 911-1 certains salariés définis par accord interprofessionnel ou
professionnel ou convention de branche mentionnés au livre |l de la deuxieme partie du code
du travail, sous réserve que l'accord ou la convention soit agréé par la commission paritaire
mentionnée a l'article 3 de I'accord national interprofessionnel précité dans les conditions
prévues par ce méme article. »

= Il revient donc désormais a la branche de délimiter le périmétre de la population des «
assimilés cadres » dans sa classification et de le faire valider par I’APEC.

e Point d'attention pour les branches

Le décret a prévu une période transitoire jusqu‘au 31 décembre 2024 de maintien du bénéfice
des exonérations pour les branches qui en bénéficiaient au 1¢" janvier 2022 en application des
dispositions antérieures sous réserve qu'aucune modification relative au champ des
bénéficiaires des garanties n’intervienne avant cette méme date.
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Annexe 2 : Role et missions de la commission
paritaire de I'APEC

Le rattachement a I’Apec d'une commission paritaire spécifiquement chargée de contréler la
définition de I'encadrement dans les accords de classifications au niveau national et régional a
été décidé par les partenaires sociaux lors de la signature de I'ANI relatif aux retraites
complémentaires du 30 octobre 2015 qui a procédé a la fusion des régimes AGIRC et ARRCO.

La fusion desdits régimes AGIRC et ARRCO a conduit par la suite la direction de la sécurité
sociale a confier a la Commission paritaire rattachée a I'’Apec une deuxi€me mission a compter
du Ter janvier 2022 dont le fondement repose sur le décret 2021-1002 du 30 juillet 2021 relatif
aux critéres objectifs de définition des catégories de salariés bénéficiaires d'une couverture de
protection sociale complémentaire collective mentionnée a l'article L. 911-1 du Code de la
sécurité sociale?2.

22 Site de I’APEC
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https://commission-paritaire.apec.fr/#/

La Commission Paritaire en bref

QUI SAISIT LA COMMISSION ?
La Branche : Organisations signataires Syndicales de Salariés ou
d’Employeurs ou CPPNI
UEntreprise® (*seulement si la classification résultant de I'accord d'entreprise

a pour objet de compléter celle résultant de I'accord de branche et seulement
pour la détermination des bénéficiaires des garanties de prévoyance

QUELS SONT LES BENEFICIAIRES ?

Pour la prévoyance obligatoire des cadres : les Emplois Cadres et Assimilés

Cadres (2.1 - 2.2 ANI 2017)
Pour les régi de protection sociale

objectives proposées par les branches

obligatoire des cadres) : Organisations signataires Syndicales de Salarié

I'Employeur

QUELS ENJEUX DE LA SAISINE ?

Si agrément des emplois Cadres et
Assimilés / des catégories objectives par la

Commission :

*  Une Affiliation conforme au régime de
Prévoyance Cadre

* Etablissement d’une catégorie [;:'—'1}
objective de salariés (Ln)

Si non agrément des emplois Cadres et

Assimilés / des catégories objectives par

la Commission :

+ Pas d'Affiliation conforme

* Risque de contentieux salarié / ayants
droits-contre I'employeur

* Risque Urssaf

En cas de non respect par I prise de son obligation d'affilier des

emplois Cadres et Assimilés a la Prévoyance CADRE : Une sanction existe :
versement d’'une somme égale a 3 fois le plafond annuel de la sécurité

sociale en vigueur lors du décés - ANI Prévoyance 2017 ’
Si un régime de p ion sociale plé i imile des catégories
de salariés 3 des cadres pour le bénéfice des g sans valid dela

Commission paritaire : redressement URSSAF sur les contributions de
I'entreprises exclues de |assiettes de cotisations de sécurité sociale financant
ces garanties

( A QUOI SERT LA COMMISSION ?
1/Aider

QL)M—LI du code de la sécurité sociale)

les entreprises a respecter leur
obligation d'affiliation & la Prévoyance
obligatoire des cadres par la détermination
des bénéficiaires

- réf : ANI prévoyance 17.11.2017

v
2/Permettre aux contributions des \

entreprises finangant des prestations de
protection sociale complémentaire de
bénéficier de I'exclusion de l'assiette des
cotisations de sécurité sociale par la
validation d’une catégorie objective
assimilant a des cadres des catégories de
salariés ne correspondant pas aux définitions
établies par les ANI du 17 novembre 2017

> réf : Décret 2021-1002 du 30.07.2021

SUR QUOI PORTE LA SAISINE DE LA COMMISSION ?

Négociations collectives de Branche ou d'entreprise* en cas de
modification de I'accord de classification de branche

Assimilation a des cadres des catégories de salariés ne
correspond pas aux défi établ par les ANI du 17
novembre 2017 pour le bénéfice de garanties de protection sociale
complémentaire

: les catégories

COMMENT S'Y PRENDRE ?

Saisine de la Commission Paritaire

rattachée a I'Apec

QUEL PROCESS ?

Dialogue avec la branche et
délai

d’instruction

Etude du dossier par la
Commission avec interviews des
Partenaires sociaux

Avis rendu par la Commission
Validation des emplois Cadres et
Assimilés au sein de la Branche
ou de I'Entreprise*, et validation
d‘une catégorie objective
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/X apec

* Examen de I"accord envoyé
* Examen des pratiques de la branche

professionnelle Notification de la
) * Consultation des acteurs (*) selon le délibération
Demande par mail ou lettre texte soumis de la Commission
recommandée * Avis aprésinvestigation Paritaire
[ ETAPE1 ] [ ETAPE3 ] [ ETAPES ]

\_/

[ ETAPE4 ]

[ ETAPE 2

* Réception de la demande par
I'APEC
* Envoie la notification de réception

Réunion de la Commission paritaire :
* Examen de la proposition d’avis
* Délibération de la Commission

paritaire

* Relevé de décision

(*) Organisations signataires syndicales et employeurs au niveau national
Organisations signataires syndicales et employeurs au niveau régional < -

Organisations signataires syndicales au niveau de 'entreprise Délai d'instruction : 3 & 6 mois renouvelables

L R RS
v
- -----seeesesemsssessssees

Découvrez les instructions en cours des classifications professionnelles de branches
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