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LA MISE EN OEUVRE DES NOUVELLES
GRILLES DE CLASSIFICATION :

un impact limité sur la masse salariale
et la hiérarchie des emplois

La mise en oeuvre des nouvelles grilles de clas-
sification dites « a criteres classants » ne boule-
verse pas la hiérarchie des emplois dans les en-
treprises et a peu d’effets sur la masse salariale,
méme lorsque les délégués syndicaux y sont as-
sociés.

Ceci tient a la relative autonomie qui est laissée
a P’entreprise dans ’interprétation des grilles,
et qui est largement utilisée par les petites et
moyennes entreprises qui ne se sentent pas tou-
jours représentées par les négociateurs de bran-
che.

Quant aux représentants du personnel, ils sont,
en général, consultés sur les reclassements opé-
rés, mais peu souvent associés a la reflexion sur
les modalités d'évaluation des taches présidant
a ces reclassements.

Enfin, avec P’instauration de ces grilles, les né-
gociateurs de branche ont moins souvent recher-
ché ’accroissement des niveaux de qualification
qu’une plus grande polyvalence. Mais dans les
PME, la grande polyvalence des fonctions, qui
existe déja, n’est pas forcément davantage prise
en compte par une classification fondée sur la
fonction excercée que par ’ancienne classifica-
tion s’appuyant sur les métiers.

Dans son relevé de conclusions
du 26 juin 1990, la commission
nationale de la négociation collec-
tive fixait trois grands objectifs a
la négociation de branche : assurer
a chaque salarié¢ une garantie de
rémunération supérieure au SMIC,
lui offrir une perspective de dérou-
lement de carriere, et adapter les
classifications a I’évolution des
fonctions qu’entrainent les muta-
tions de la technologie et de I’ orga-
nisation du travail dans les entre-
prises.

Pour atteindre ce dernier objec-
tif, un nombre non négligeable de
branches ont procédé a la refonte
de leur grille de classification des
emplois, et 67 accords ont été con-
clus depuis 1990. Dans la majorité
des cas, ils ont remplacé une clas-
sification des principaux métiers,
recensés dans une méme branche
professionnelle, par une classifica-
tion des fonctions exercées dans le
cadre des postes de travail.

La mise en oeuvre de ces nou-
velles grilles semble ne pas poser
de probléme si on en croit les chefs



d’entreprises concernés, qui disent
les appliquer dans plus de huit cas
sur dix (/) et le plus souvent sans y
apporter de modification. Pourtant,
cette opération n’entraine le plus
souvent aucun accroissement de la
masse salariale dans ces mémes en-
treprises.

Une étude fondée sur des entre-
tiens semi-directifs aupres des re-
présentants de la direction montre
que ce phénomene est lié, a la fois,
au processus de reclassement et au
rble joué par les minima de bran-
che.

Les réajustements de coeffi-
cients hiérarchiques sont peu
fréquents

Un établissement de moins de 50
salariés sur cing, et plus d’un sur
trois parmi les autres, déclarent que
la mise en oeuvre de la nouvelle
grille a eu des conséquences sur
I’évolution professionnelle de leurs
salariés. Mais les conclusions de
monographies réalisées dans qua-
tre branches professionnelles sont
sensiblement plus nuancées.

Dans certaines entreprises la
nouvelle grille de branche n’a pas
ou peu modifié les coefficients ou
étaient positionnés les salariés,
comme c’est le cas dans le com-
merce de gros (entreprise CG4), ou
encore sans procéder a des reclas-
sements, comme dans 1’industrie
charcutiére (entreprise 1C4), en ne
changeant que les appellations fi-
gurant sur la fiche de paie (entre-
prise de Iindustrie graphique, IG1).
Dans une entreprise de I’industrie
graphique, la direction déclare avoir
pr?)cédé a un reclassement informel
mais ne peut citer de cas de réajus-
tement (IG5). Dans les entreprises
de I’industrie charcutiere, certains
salariés ont bénéficié d’un réajus-

(1) - Cf. La négociation collective en
1995 (Dossier n® 5 «L'application des
nouvelles grilles de classification par les
entreprises»). Bilans et Rapports de la
Documentation Frangaise.

tement de coefficient, mais faible
(IC1, IC3). Pour certaines direc-
tions d’entreprise (IC2, CG3), I’ob-
jectif a surtout été de réduire les
écarts de classification entre sala-
riés occupés aux mémes taches.
Dans les entreprises de propreté
seuls les coefficients les plus bas ont
été relevés (cas des entreprises NI3,
NI5). Enfin, dans une entreprise du
commerce de gros, on a « mis les
nouveaux coefficients en face des
noms, suivant ’emploi tenu, mais
ils sont restés avec leurs titres, leurs
fonctions... on a simplement fait
coincider la nouvelle appellation
avec le poste tel qu’il était défini
dans ’ancienne grille », c’est a dire
sans recourir aux criteres présents
dans la nouvelle grille (CG2).

Peu de répercussions dans une
hausse de la masse salariale

Un impact de la mise en place de
la nouvelle grille sur la masse sa-
lariale n’est sensible que dans un
petit nombre d’entreprises (moins
d’une sur deux dans I’enquéte me-
née en 1995, dont 8 % seulement
déclarent un impact non négligea-
ble). C’est la conséquence naturelle
du petit nombre de salariés qui ont
vu leur coefficient réajusté par la
prise en compte des critéres
classants dans I’évaluation des ta-
ches, et donc de la difficulté d’iso-
ler cet impact de celui lié aux haus-
ses générales accordées (NI3, IC1).

Cet impact limité est surtout lié,
comme I’expliquent plusieurs entre-
prises au cours des entretiens ap-
profondis menés en 1997, soit «a
une dilution du surcofit lié au re-
classement dans I’accord salarial »
(NI1, NI5), soit a I’écart entre les
salaires négociés au niveau de la
branche et les salaires effectivement
versés par les entreprises. Souvent,
en effet, cet écart a permis d’amor-
tir en totalité I'impact du réajuste-
ment des qualifications provoqué
par les nouveaux criteres de classi-
fication. Comme [’expliquent les
directions d’une entreprise de pro-

preté (NI2), de deux entreprises de
I’industrie graphique (IG2 et IG3)
ou d’une entreprise du commerce de
gros (CG2), les salariés ont pu étre
reclassés sans qu’il y ait d’augmen-
tation de salaire, leurs salaires étant
déja supérieurs aux minima de bran-
che correspondant aux nouveaux
coefficients qui leur sont attribués.

Une derniére explication est en-
fin donnée par une entreprise de I’in-
dustrie charcutiére (IC2) pour qui,
en ayant avant tout permis d’har-
moniser les qualifications des sala-
riés effectuant des tiches équivalen-
tes, la mise en place de la nouvelle
grille de branche n’a conduit qu’a
des réajustements mineurs ayant un
trés faible impact sur la masse sa-
lariale globale.

Toutes choses égales par ailleurs,
deux facteurs accroissent la proba-
bilité que la nouvelle grille de bran-
che donne lieu & une réévaluation
des qualifications et des salaires. Le
premier est I’accroissement des ef-
fectifs, qui traduit une plus grande
marge de manoeuvre laissée a l'en-
treprise dans 1’évolution de sa
masse salariale. Le second est
I’existence d’un syndicat représen-
tatif dans I’établissement. La pré-
sence de délégués syndicaux ac-
croft, elle aussi, la probabilité d’une
incidence en termes de hausses de
salaires. Toutefois, la proportion
d’établissements déclarant que les
reclassements de salariés ont en-
trainé une augmentation de plus de
2 % de la masse salariale, n’est pas
trés différente entre les petites en-
treprises qui sont dépourvues de
délégué syndical et les établisse-
ments de plus de 500 salariés. En
1995, elle variait de 9 a 12 %.

Une interprétation des grilles
propre a chaque entreprise

La négociation de branche joue
un role fondamental dans I’évalua-
tion des qualifications et le classe-
ment des emplois, et les régles né-
gociées a ce niveau apparaissent
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aux entreprises comme des normes
impératives. Toutefois, les entrepri-
ses disposent de fait d’une relative
autonomie dans l’interprétation de
ces grilles. Les négociateurs ont, en
effet, conscience de la diversité des
situations rencontrées par les entre-
prises relevant d’une méme conven-
tion collective et tiennent compte,
dans I’élaboration des grilles, de
I’impossibilité de prendre en consi-
dération tous ces cas particuliers.

Les petites et moyennes entrepri-
ses usent largement de cette auto-
nowie, méme si celle-ci n’est pas
toujours apparente, dans la mesure
ol les entreprises ont besoin des
emplois repéres proposés par la
nouvelle grille de branche pour se
situer par rapport & leur marché du
travail et ou elles reprennent donc,
souvent, les appellations et les coef-
ficients de la nouvelle grille.

L’entreprise utilise notamment
cette marge de manoeuvre quand
’application directe de la nouvelle
grille de branche conduirait a ré-
duire les avantages détenus anté-
rieurement par les salariés, ou
quand une gestion « paternaliste »
de la main d’oeuvre ne laisse pas
de place a la négociation. L’ autoré-
gulation par I’entreprise prend alors
deux formes : soit des systemes de
rémunération spécifiques, soit une
grande liberté dans les modalités de
reclassement des salariés.

Deux exemples de systemes de
rémunération spécifiques apparais-
sent dans les entretiens conduits en
1997. Des majorations liées al’an-
cienneté du salarié sont incluses
dans le calcul des coefficients hié-
rarchiques par une entreprise de
I'induistrie graphique (1G4). Et dans
une entreprise de commerce de gros
(CG1), la mise en place de la nou-
velle grille a donné lieu a I’intro-
duction d’un systéme de rémunéra-
tion au mérite. Ces deux instru-
ments s’opposent toutefois dans leur
logique a I’évaluation des postes
occupés, qui est le fondement des
gnlles de classification a criteres

classants, sauf a considérer I’an-
cienneté comme une compétence
acquise dans I’entreprise et néces-
saire a la tenue du poste.

des pratiques qui s’en tiennent par-
fois & un simple changement dans
les appellations des postes de tra-
vail. On trouve, ainsi, des entrepri-

ses du commerce de gros et de I'in-
dustrie graphique qui « évaluent »
les emplois en fonction du coeffi-
cient attribué au salarié dans I’an-
cienne grille et non des activités que
ce salarié exerce, appréciées selon
les criteres classants de la nouvelle

La liberté dont usent les entre-
prises dans le reclassement des sa- -
lariés se traduit, quant a elle, par le
poids différent qu’elles accordent a
chacun des critéres classants rete-
nus par la grille de branche jusqu’a

Encadré

LE SUIVI DE LA MISE EN OEUVRE
- DES N OUVELLES GRILLES DE CLASSIFICATION

L’adaptatlon des’systémes,de classnﬁcatxon de branche aux évolutions écono-
miques et technologiques constitue; depuis plusieurs années, une priorité de la
négociation impulsée le 26 juin 1990 par les partenaires sociaux réunis au sein de
la Commission nationale de la négociation collective. Au 31 décembre 1994, 50
branches professionnelles de plus de 10 000 salariés, couvrant prés de 5 millions
de salariés, avaient procédé  une révision -voire 2 une refonte- de leur systéme
de classemenit des emplois. Pour suivre la mise en oeuvre effective de ces accords
« sur le terrain »; la-DARES a procédé a une enquéte. téléphonique au demier .
trimestre 1995 et a confié en 1997, au Laboratoire Techmques, Territoires, So-
ciétés (LATTS), la réalisation d’une vingtaine de monographies aupres des entre- )
prises ayant déclaré avoir mis en place la nouvelle grxlle .

L’enquete telephomque de 1995

En 1995, une enquéte téléphonique a été reahsée auprés d un echannllon de
1 000 établissements, représentatifs des établissements couverts par les nouvel-
les grilles de branche. Cette enquéte, dont le questionnaire avait été approuvé par
les partenaires sociaux, portait sur I'utilisation de la convention collective de
branche par les entreprises, leur connaissance de I’existence d’une nouvelle grille
de classification des emplois. issue d’un accord de branche, leur application ou
non de cette nouvelle grille et les difficultés éventuellement rencontrées pour la
mettre en place dans I’ entreprise, ainsi que sur I’impact de cette mise en place sur
I’évolution professxonnelle de salanes, la masse salanale, le climat social.

Les résultats de cette enquete ont été publiés dans le bilan de la négociation
collective en 1995. Iis montraient que plus de huit établissements sur dix appli-’
quaient déja 1a nouvelle grille de branche. Toutefons, les conséquences de cette
mise en oeuvre de 1’accord de branche, én termes de cafrires ouvertes aux sala—"s,
riés et de salalres semblaient relatwement falbles, surtout dans les petits établis-
sements. C'est pourqum la DARES en collaboration avec la DRT, décidait de,

confier 2 des chercheurs une analyse plus fine des condmons et modalités de la;
mise en place de ces nouvelles grllles Cestce qm a ete falt é pamr de la ﬁn 199617
et tout au long de l’année 1997 A ; :

Les monographles d’entrepnses en 1997 o :

* Au cours de 'année 1997, 18 _monographies d’entrepnses ont été réahsées
sous la direction de Christine Gavini (LATTS) regroupant des grandes et des pe-
tites entreprises relevant de 4 branches conventionnelles ayant adopté une nou-
velle grille A criteres classants. Ces quatre branches professionnelles sont : les
entreprises de propreté (3 grandes entreprises de plus de 1 000 salariés et 2 entre-
prises de moins de 100 salariés), les industries charcutiéres (1 entreprise de plus
de 200 salariés et 3 entreprises de moins de 50 salariés), les industries graphi-
ques (2 entreprises de plus de 50 salariés et 3 entreprises de 10 2 40 salariés), le
commerce de gros (1 entreprise de plus de 400 salariés et 3 entreprises de 30 60
salariés). : :

Ces monographies et leur synthése font I’objet d’'un document de travail dis-
ponible & la DARES dont les principales conc]usxons sont reprises dans ce Pre-
migres Syntheses. :
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grille. En revanche, dans les entre-
prises de propreté, il semble qu’il y
ait bien eu évaluation des postes de
travail sur la base des criteres
classants définis dans la grille, et
notamment de la technicité du tra-
vail a travers la notion d’environ-
nement spécifique comme dans les
hopitaux ou le secteur du nucléaire.

L’évaluation des taches effec-
tuées est rare

L’impact limité sur le reclasse-
ment des salariés de la mise en place
des nouvelles grilles a critéres
classants peut étre, aussi, mis en re-
lation avec I’absence de présence
syndicale dans la majorité des éta-
blissements de moins de 100 sala-
riés. Ceci peut, en effet, favoriser
le maintien des situations existantes,
avec des pratiques formelles qui
tiennent surtout compte du coeffi-
cient hiérarchique antérieur, c’est a
dire généralement, de la place du sa-
larié dans I’organigramme et de son
ancienneté.

Quand il y aun délégué syndical
ou un délégué du personnel dans
I’entreprise, I’introduction d’une
nouvelle grille de classification fait
généralement I’ objet d’une informa-
tion des salariés et leurs représen-
tants sont le plus souvent sollicités
pour donner leur avis sur les reclas-
sements eftectués. Toutefois, les re-
présentants du personnel sont rare-
ment associés a la réflexion sur les
modes de reclassement et a I’éva-
luation des taches effectuées, soit
parce que la direction les en a écar-
tés, soit parce qu’ils ne se sentent
pas assez compétents pour tenir ce
r6le (cas rencontré dans I’entreprise
IC1). L’évaluation des taches repose
alors, généralement, sur une appré-
ciation du seul travail prescrit au
salarié par la hiérarchie, sans que
I’ensemble des compétences mises
en oeuvre dans le cadre de I’orga-

nisation du travail propre a I’entre-
prise soit évalué. D’autant plus que,
comme le souligne un délégué du
personnel d’une grande entreprise
du commerce de gros (CG3),

« comme on savait que de toute ma-
niére les salaires allaient se retrou-
ver au dessus des minima de la
grille... », les représentants du per-
sonnel ne sont pas forcément moti-
vés pour s'impliquer dans I'évalua-
tion des tiches en l'absence d'un
impact salarial immédiat.

Enfin, la faible prise en compte
des fonctions réellement exercées
par les salariés tient également, pour
les petites et moyennes entreprises,
aux criteres classants retenus
comme base dans la nouvelle grille
de branche. Selon ces PME, les cri-
teres ont en effet été établis a partir
d’une organisation du travail pro-
pre aux grandes entreprises et qui
est tres différente de la polyvalence
qui regne chez elles ot le personnel
est amené a assumer plusieurs fonc-
tions différentes (c’est le cas par
exemple d’un salarié tout a la fois,
boucher, chauffeur et employé ad-
ministratif dans une des entreprises
charcutieres interviewées). Or, cette
polyvalence, que I’on retrouve no-
tamment dans une des entreprises
de commerce de gros interrogées en
1997 (CG2), ne peut étre intégrée
comme critere classant supplémen-
taire dans un systéme de classifica-
tion ot chaque catégorie d’emploi
recensée doit correspondre a un ni-
veau différent.

...et ’absence de valorisation
de la polyvalence pose pro-
bleme aux PME

La difficulté des grilles de clas-
sification a critéres classants a va-
loriser une polyvalence de fonctions
est fortement ressentie par les PME,
alors que cette polyvalence n’est
obtenue que par d’importants ef-

forts de formation et d’implication
du salarié. Ce sentiment est d’autant
plus vif que ces nouvelles grilles ont
été construites pour répondre a
I’évolution de I’ organisation du tra-
vail dans les entreprises. Celle-ci
résulte, bien sir, du développement
des nouvelles technologies, comme
c’est le cas par exemple dans les in-
dustries graphiques ou encore dans
les industries charcutieres avec le
développement de nouveaux condi-
tionnements, mais elle demande
aussi souvent aux salariés une plus
grande polyvalence. C’est notam-
ment le cas dans le commerce de
gros, mais aussi dans les petites en-
treprises industrielles qui travaillent
en flux tendus, et qui doivent faire
face rapidement aux aléas en cas
d’absence ou de défaillance d’un
salarié.

Or, les nouvelles grilles a crite-
res classants, qui continuent a re-
poser sur I’évaluation des taches
effectuées dans le cadre de postes
de travail précis, peuvent évoluer
avec I’organisation du travail au
sein de ’entreprise, mais s’avérent
peu capables de favoriser la poly-
valence de fonctions de plus en plus
recherchée par les PME.

Ces nouvelles grilles peuvent
donc contribuer a renforcer chez les
petites et moyennes entreprises le
sentiment que les négociations de
branche sont déconnectées des réa-
lités qui sont les leurs, alors méme
que les regles qu’elles produisent
leur paraissent comme impératives.
Cela peut contribuer a expliquer
qu’elles recherchent surtout a ap-
pliquer les nouvelles grilles et a
changer I’appellation des postes de
travail, mais sans forcément déve-
lopper de réelles pratiques d’évalua-
tion des taches effectuées dans cha-
cun de ces postes de travail.

Véronique SANDOVAL
(DARES).
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