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Depuislaloi de février 1950 jusqu’aux lois de 1982, -

le 1égislateur s’est efforcé de structurer le systéme
de négociation collective en France en institution-
nalisant divers niveaux de négociation (I’entre-
prise, la branche, linterprofession). Les lois
Auroux sont celles qui vont le plus loin dans ce
domaine, puisqu’elles définissent des thémes, des
fréquences et des modalités de négociation & ces
différents niveaux. En particulier elles prévoient
I’obligation d’examiner les grilles de classification
au niveau des branches au moins tous les cing ans.

Une telle volonté est-elle reliée a une réalité
sociale qu’il s’agit simplement de stimuler? Les
classifications négociées au niveau des branches et
gérées par les entreprises constituent sans aucun
doute un des thémes les plus pertinents pour
analyser ce probléme.

Dans le cadre de cet article, nous rendons
compte des principaux résultats d’une recherche !
sur les pratiques de classifications dans les entre-
prises de plusieurs branches industrielles dont les
principaux objectifs étaient les suivants:

— Appréhender les classifications au niveau
des établissements autour des multiples enjeux
qui leur sont liés : conditions et niveaux d’embau-
che, gestion des carriéres, politiques des salaires,
changement dans ’organisation productive et la
professionnalité des salariés.

— Dégager les logiques a I’ceuvre dans les diffé-
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rentes pratiques et faire ressortir les points
majeurs de différenciations en vérifiant si, a c6té
des divisions introduites par les conventions col-
lectives, par branche et par catégorie, il n’existe
pas d’autres clivages pertinents tenant aux formes
d’organisation du travail et de la production, al’ac-
tion des acteurs sociaux ou des groupes profes-
sionnels.

— Définir le type d’articulation qui existe entre
les facteurs structurels, internes ou externes i
I’entreprise (marché du travail, niveaux de forma-
tion initiale...) et ceux qui tiennent au réle des
acteurs dans ’entreprise.

— Analyser I’évolution du réle des classifica-
tions dans une période de transformation impor-
tante de I’entreprise.

La recherche est partie de I’hypothése selon
laquelle les systémes de classification sont le
résultat de compromis passés entre les acteurs
sociaux, compte tenu d’un certain niveau du déve-
loppement technologique, de la composition
sociologique de la main-d’ceuvre, des qualifica-
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tions réelles liées au procés du travail. Ils pren-
nent également en compte les représentations que
se font les acteurs sociaux des technologies, des
métiers, des qualifications réelles. Ils cristallisent
donc les compromis construits par les acteurs
autour d’enjeux multiples, techniques, économi-
ques et sociaux.

Pour répondre a ces objectifs, une enquéte a
été réalisée dans vingt-sept établissements issus
de quatre branches industrielles : la métallurgie, la
chimie, la pharmacie et le bitiment. Les grilles de
classification inclues dans les conventions collec-
tives de branche sont pour deux d’entre elles a cri-
teéres classants (métallurgie et chimie), tandis que
la pharmacie applique toujours un systéme Parodi
dont la renégociation est en cours depuis une
quinzaine d’années, et le batiment une grille
mixte fortement marquée par une logique de
métiers bien que des critéres classants y soient
sous-jacents. :

Les établissements enquétés se différencient
suivant la taille, leur appartenance a un groupe, le
contexte des relations professionnelles (existence
de conflits récents sur ce théme, réforme récente
ou en cours...).

En ce qui concerne les catégories, nous avons
choisi ’homogénéité en analysant les catégories
de production, ouvriers, techniciens, agents de
maitrise ce qui exclut donc les cadres d’une part et
les employés d’autre part.

L’étude combine une analyse quantitative dans
la mesure ou nous disposions dans la plupart des
cas des données socio-démographiques et écono-
miques individuelles (4ge, sexe, ancienneté,
dipléme, salaire de base) ainsi que des caractéristi-
ques du poste a ’embauche et au moment de ’en-
quéte (coefficient, fonction, service) et une
analyse qualitative auprés des acteurs institution-
nels de 'entreprise (direction, syndicats) et de la
hiérarchie.

Dans une premiére partie nous traiterons du
rble des classifications dans la gestion des recrute-
ments et des carriéres. L’analyse de la relation
classifications/salaires fera I’objet d’une deu-
xiéme partie, une troisiéme partie étant consacrée
al’évolution des pratiques de classification dans le
changement.

Une forte cohérence entre la gestion
des classifications 4 ’embauche et dans la
carriére des personnels

En fonction de 1a grille de classification en vigueur
dans ’établissement — grille de branche ou grille
propre a I'unité — le salarié lors de son embauche
est évalué 4 un certain niveau de qualification qui
le situe dans un ordre hiérarchique. Sa classifica-
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tion peut rester inchangée ou, cas le plus probable,
évoluer avec le temps. La trajectoire profession-
nelle regroupe ces deux moments : ’embauche et
la promotion. Si elle varie selon les individus, elle
varie aussi selon les établissements, les catégories,
les groupes professionnels et les services.

Cecinous a conduit a batir des filiéres de classi-
fication susceptibles de rendre compte en dynami-
que des maniéres différentes dont s’effectuent
P’embauche et la promotion. Il s’agit d’un instru-
ment construit a partir d’un-ensemble d’observa-
tions notamment statistiques (structure par coeffi-
cient des personnels, avancements effectifs dans la
grille). Les filiéres définissent I’espace potentiel de
progression sur la grille offert 4 un salarié. Elles ne
se confondent pas nécessairement avec 1’évolu-
tion dans un métier ou une fonction telles que
décrites dans les conventions collectives sous le
nom de filiéres professionnelles, mais traduisent
I’évolution potentielle des carriéres des salariés de
I’entreprise. En particulier, on pourra observer des
progressions spécifiques et partielles liées au
mode d’organisation de la production dans I’en-
treprise ainsi que des progressions transversales
faisant passer le salarié d’un service a un autre. Cet
espace est donc structurellement construit par les
caractéristiques de la population salariée, le mar-
ché du travail, organisation du travail dans ’éta-
blissement, les régles conventionnelles et les
représentations professionnelles existant dans la
branche et dans ’établissement. Un méme établis-
sement peut donc comporter une ou plusieurs
filieres, d’étendue diverse. Elles peuvent se modi-
fier lorsque les paramétres qui les constituent se
transforment. Toutefois, le caractére progressif de
ces changements permet d’identifier les filieres
sur une assez longue période.

L’analyse des facteurs d’évolution a Pintérieur
des filiéres a permis de dégager, pour les ouvriers,
deux grands types de gestion des classifications :
une gestion interne caractérisée par le r6le essen-
tiel de ’ancienneté dans la promotion et qui se tra-
duit plutdt par Pexistence de filiéres longues, une
gestion par le marché externe qui fait apparaitre
d’autres facteurs de progression comme ’adge ou le
dipldme et se traduit plutot par des filiéres cour-
tes 2. Ces modes renvoient a deux formes différen-
tes d’acquisation de la qualification. Dans la pre-
miére, 1a qualification s’acquiert principalement
dans Dentreprise & travers lexpérience. Dans
la seconde, c’est plutdt le marché du travail qui
remplit cette fonction. Ces deux catégories doivent
gtre distinguées de celles de marché interne et
externe de la théorie de la segmentation. En effet
I’existence par exemple d’une gestion par le mar-

2. Latypologie des entreprises sur ces bases a €té construite
A partir d’observations qualitatives et quantitatives. De ce der-
nier point de vue nous avons testé 1’équation suivante :
LOG COEFT =al LOG ANCIENNETE + a2 LOG AGE+b
qui permet d’apprécier 'impact relatif de P’ancienneté et de
’age sur le coefficient. Les résultats ont cependant di étre
interprétés en fonction des données qualitatives que nous
avons relevées par ailleurs.
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ché ne signifie pas ici que I’on aura une main-
d’ceuvre précaire et non qualifiée. Cela ne signifie
pas non plus que ne se créent pas dans ces entre-
prises gérées par le marché des régles coutumieres
structurant leur espace social et organisationnel,
régles en principe spéficiques au marché interne.

La construction de la filiére opere une synthése
entre ’embauche (niveaux et conditions) et la pro-
gression dans la classification, ce qui explique I’ar-
ticulation entre les modes d’embauche et la ges-
tion des promotions. La gestion interne corres-
pond 4 une embauche majoritaire en bas de la
grille dans la mesure ou la qualification s’acquiert
dans I’entreprise avec I’expérience. A P'inverse, la
gestion par le marché s’accommode plutdt d’une
embauche 2 tous les niveaux, en fonction de I'ex-
périence acquise dans la branche, ou du dipl6me.

Deux modes de gestion des classifications pour les
ouvriers

a La gestion interne

Ce modele ol ’ancienneté progresse avec le
coefficient pour ’ensemble de I’établissement ou
dans certains services centraux concerne pres de la
moitié de ’échantillon étudié et est transversal a
toutes les branches. Il se définit par le mode d’ac-
quisition de la qualification qui s’opére au sein de
Pentreprise, ’ancienneté exprimant 'accumula-
tion de Pexpérience. Il épouse trois formes organi-
sationnelles différentes.

1. Une forme d’organisation homogeéne qui cor-
respond a des établissements mettant en ceuvre
une qualification spécifique ou d’origine artisa-
nale dans lesquels la qualification ne s’acquiert
qu’au terme d’un processus d’apprentissage com-
biné ou non avec la possession de connaissances
de base certifiées par le CAP. Un exemple est
donné par un établissement de la réparation
navale. C’est ’expérience acquise sur le tas qui
permet progressivement de détecter plus rapide-
ment les éléments défectueux sur un navire et de
faire les réparations qui s’imposent, dans des
conditions telles que I’expérience joue un grand
role dans la qualité des opérations réalisées. Ceci
permet de mieux situer la relation coefficient/
ancienneté : elle traduit bien un systéme de pro-
duction ou ’expérience acquise et donc ’ancien-
neté joue un réle majeur permettant a Pouvrier
d’élever sa qualification. Cette derniére, cepen-
dant, méme élevée, restera spécifique, peu trans-
férable dans une entreprise différente.

2. Une forme d’organisation cloisonnée ou
’acquisition de la qualification est spécifique a
chacun des services entre lesquels n’existe aucune
mobilité. Cette différenciation aboutit a la coexis-
tence de filieres longues et courtes exprimant un
cloisonnement et une hiérarchie entre les services
dont P’origine peut étre liée a ’organisation du tra-
vail mais également 4 des représentations li€es a
des pratiques d’acteurs qui maintiennent la hiérar-
chie historiquement construite. C’est ainsi que
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dans la parachimie, en dépit de la technicisation de
certains services de conditionnement et de fabri-
cation, ’entretien reste une filiére plus valorisée.
L’effectif plus masculin et plus syndiqué de ce der-
nier service n’étant probablement pas étranger a
cette différenciation.

3. Une forme d’organisation cloisonnée ou
I’acquisition de la qualification est identique pour
Pensemble des services. Le cas le plus typique est
celui de Pindustrie chimique. En P'absence d’un
métier de base’, 1’élévation de la qualification
dépend de la maitrise croissante des équipements
et d’un mode d’organisation du travail en équipe.
S’il existe des modalités différentes de progression
selon les services, elles ne peuvent étre assimilées
au cloisonnement repéré dans le groupe précédent
car la carriere des salariés est gérée selon les
mémes critéres quel que soit le service d’affecta-
tion. Les filieres y sont longues méme si I’étendue
variable traduit une certaine hiérarchie des servi-
ces.

Enfin il faut noter que ces filieres longues ont
tendance a raccourcir dans la mesure ou les pre-
miers échelons des grilles qui accueillent manceu-
vres et non qualifiés sont de moins en moins utili-
sés soit en raison d’une élévation des qualifica-
tions requises soit parce que les emplois corres-
pondants sont sous-traités. Toutefois dans cer-
tains cas comme dans la chimie lourde, cette étroi-
tesse de la filiere ouvriére est compensée par
Iétendue de la filiere agents de maitrise qui la pro-
longe sans rupture.

a La gestion par le marché externe

Contrairement au modéle précédent, la qualifi-
cation mise en ceuvre dans ces établissements
n’est pas spécifique mais transférable d’une entre-
prise a l’autre. Aussi existe-t-il un marché profes-
sionnel de branche sur lequel les entreprises
recrutent les salariés de divers niveaux de qualifi-
cation. Elles embauchent donc a tous les niveaux
et C’est ici I’dge qui est garant de I’expérience et du
savoir-faire accumulé a travers notamment une
mobilité qui est qualifiante. Ce type de gestion ne
peut se produire que dans des branches présentant
des sous-activités suffisamment homogénes ou
mettant en oeuvre des métiers suffisamment
répandus pour que les qualifications y soient
transférables d’une entreprise a [’autre. On
retrouve 1 un certain nombre de caractéristiques
du batiment et de la métallurgie, branches aux-
quelles appartiennent les deux tiers des établisse-
ments classés dans et ensemble. La différence
entre ces deux branches tient a 1a plus grande dif-
fusion du CAP dans le cas de la métallurgie, le
dipléme se combinant alors & I’Age pour expliquer
la progression. Cela explique la fréquence des
filieres courtes ou moyennes dans cette branche.

3. Rares sont les jeunes embauchés titulaires d’un diplome
de conducteur d’appareil des industries chimiques (CAIC)
généralement préparé par la formation permanente.
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Toutefois un certain nombre d’entreprises ont,
dans un contexte de forte mobilité, cherché a sta-
biliser une fraction de main-d’ceuvre considérée
comme plus performante par des avantages en
salaire mais également des progressions en classi-
fication. Le cas le plus éclairant a cet égard est
donné par les grandes entreprises du batiment qui
ont, dans les années soixante-dix, stabilisé un
noyau de main-d’ceuvre qualifié tout en précari-
sant un volant de main-d’ceuvre affecté a des
emplois moins qualifiés.

Plus largement, dans ce modéle de gestion par
le marché du travail, la gestion des classifications
ouvriéres suit un modele original, un fort recours
au marché externe pour alimenter tous les niveaux
de la grille qui traduit la confiance dans le carac-
tére qualifiant du marché externe ne faisant pas
obstacle 4 I’évolution de carriére de ceux recrutés
en bas de certaines filiéres.

Mais, la gestion par le marché ne correspond
pas toujours a l’existence d’un marché externe
qualifiant. En effet, dans certaines entreprises, les
coefficients de bas de grille sont occupés par des
salariés Agées ayant souvent une faible ancienneté.
C’est particulierement le cas dans des établisse-
ments de la branche pharmacie. La différence avec
les établissements présentés plus haut réside dans
Ia dissociation opérée ici entre gestion par le mar-
ché et reconnaissance d’une qualification transfé-
rable. En effet, pour une majorité du personnel, la
qualification ne s’acquiert pas par ’expérience ni
sur le marché ni dans ’entreprise, ce qui assigne
un rdle bien particulier aux classifications.

L’importance du rdle du diplome dans Ia gestion des
techniciens

Les techniciens ne forment une catégorie statisti-
quement trés significative que dans la métallurgie
ol leur présence est ancienne. La catégorie existe
aussi depuis longtemps dans la chimie mais, en
raison de P’existence d’une grille unique, d’une
part, la différenciation ouvrier-technicien en dega
du seuil d’acces des techniciens supérieurs (Bac +
2) n’est pas toujours faite, et d’autre part, dans cer-
taines entreprises ou ils sont nombreux, ils ne sont
pas dissociés des agents de maitrise. Dans la phar-
macie, en dehors des laboratoires de contrdle, la
catégorie commence tout juste & se répandre et,
dans le batiment, ils figurent en faible nombre et
leur présence est récente.

L’opposition entre une gestion interne et une
gestion par le marché que I’on a pu établir pour les
ouvriers n’apparait pas pertinente pour les techni-
ciens dont ’évolution de carriéres — comme I’em-
bauche — est fortement structurée par le diplome.
Pour autant, I’Age et ’ancienneté ne sont pas sans
influence sur les promotions. Mais ils intervien-
nent a Pintérieur d’une segmentation produite par
le diplome. C’est ainsi que 'on accede d’autant
plus t6t et d’autant plus jeune a un coefficient
donné que P’on a un diplome élevé.

Le r6le du dipléme varie cependant avec la
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place qu’occupent les techniciens dans ’organisa-
tion de la production et a, cet égard, on peut oppo-
ser la métallurgie (dont se rapproche le batiment)
a la chimie. Dans la premiere branche, la structu-
ration par le dipl6me est beaucoup plus faible que
dans la seconde. Cela résulte de deux éléments:

—le faible taux de techniciens d’origine
ouvriére dans les établissements de la métallurgie
qui s’oppose 4 un taux significativement plus élevé
dans la chimie.

— lalocalisation du technicien, homogéne (et/
ou concentrée) dans la métallurgie et le batiment,
dispersée dans divers services dans la chimie,
méme si, dans la chimie fine, les laboratoires de
contrble en accueillent une proportion beaucoup
plus élevée que les autres services.

Dans les métaux, une fois que I’on accéde a 1a caté-
gorie technicienne, on est soumis a la méme fonc-
tion et donc au méme type de gestion que les
autres. La faible importance numérique des tech-
niciens d’origine ouvriére interdit un effet collectif
et Pindividu « CAP» se fond plus facilement au
groupe technicien. L’entreprise est moins tentée
par la segmentation qui résulterait de I’existence
fortement marquée d’une professionnalité spécifi-
que. De plus, les titulaires de Bac + sont, de leur
cOté, moins tentés par le rejet de ces techniciens
«ouvriers ». Enfin, le réle du marché externe dans
la gestion des carriéres aboutit au recrutement de
techniciens expérimentés d’origine ouvricre.
C’est, dans ce cas, leur expérience qui est valori-
sée, ce qui contribue a atténuer la structuration de
cette catégorie par le diplome.

Une telle situation contraste avec la chimie
(quelquefois la pharmacie) ou les techniciens ne
sont pas trés précisément localisés dans Pentre-
prise en terme de service, et dans certains cas en
terme de fonction. Il y a donc place pour une seg-
mentation par le dipléme qui identifie des popula-
tions différentes aux perspectives de carricres et
filiéres distinctes.

Une gestion spécifique a chaque établissement pour
les agents de maitrise

L’analyse de la progression des agents de maitrise
est fortement lie a celle de I'accés a cette catégo-
rie marqué par :

— Pimportance traditionnelle de ’accés a partir
du statut ouvrier,

— une tendance plus récente et plus réduite a
I’autonomisation de la catégorie & travers ’embau-
che directe de dipldmés, au moins de niveau Bac,
pouvant conduire a terme a une plus grande tech-
nicisation de la maftrise.

La premiére caractéristique conduit a une ges-
tion des agents de maitrise s’apparentant a celle
des ouvriers dont ils sont issus. Cependant, ’acces
a4 la maitrise ne nécessite pas de faire toute sa car-
riere dans la méme entreprise. Il existe un marché
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du travail externe pour la maitrise, certes variable
selon les branches et les entreprises, qui se justifie
par une qualité requise générale: la capacité de
commandement et de contréle. Ceci se traduit par
un impact de 1’age plut6t que de ’ancienneté sur le
niveau du coefficient qui se retrouve dans la majo-
rité des établissements de notre échantillon.

La seconde caractéristique annonce une ges-
tion proche de celle des techniciens et l'on
retrouve le type de distinction fait & propos de
cette catégorie. Cependant ces deux caractéristi-
ques produisent conjointement une forme de ges-
tion spécifique a chaque établissement. Elle tran-
che avec les formes générales établies pour les
autres catégories qui reposent sur des représenta-
tions collectives assez bien assurées au-dela de
chaque entreprise. Ce particularisme d’entreprise
dans la gestion de la maitrise est probablement lié
ala dépendance de sa professionnalité a I’égard de
la direction. Autrement dit, si les capacités hiérar-
chiques comme facteur de professionnalité ren-
dent cette main-d’ceuvre transférable d’une entre-
prise a Pautre, elles font aussi fortement dépendre
le jugement sur les degrés de qualification de ’en-
treprise spécifique.

Cependant, cette variabilité et cette complexité
des régles de classement de la maitrise manifes-
tent aussi un autre aspect essentiel : le fait qu’il
s’agit d’'une catégorie en pleine mutation. Partant
d’une situation ou dominaient [’expérience
acquise et les qualités individuelles choisies par la
hiérarchie, les entreprises sont a la recherche
d’une nouvelle identité. Cette identité est proba-
blement d’autant plus difficile a trouver que des
exigences contradictoires s’entremélent. Les seg-
ments de production dont la maitrise a la charge
ne sont pas sur des mémes plans d’évolution : cer-
tains se technicisent, d’autres exigent des compor-
tements plus collectifs et d’autres enfin restent
soumis a une exigence de contrdle traditionnel du
travail. A cela s’ajoutent les attentes des dipl6més
du supérieur qui hésitent a4 épouser un statut qui
reste attaché a celui des ouvriers. C’est cet ensem-
ble d’éléments que traduit probablement cette
«imprécision » des régles de classifications.

L’usage fait du systéme de classification lors de
I’embauche et dans la carriére des personnels, per-
met de dresser un premier bilan des régularités
observées dans les stratégies et pratiques d’acteurs
et d’en tirer les éléments qui expliquent ’exis-
tence de plusieurs logiques de classification.

Pour chacune des catégories étudiées:
ouvriers, techniciens, agents de maitrise, on a pu
mettre en évidence une forte cohérence entre
P'usage de la classification 4 ’embauche et dans le
déroulement de carriére des personnels. Cette
unité s’explique par le fait que la logique suivie
dans 'usage des classifications traduit finalement
un compromis unique et stabilisé établi par les
acteurs autour de plusieurs enjeux : organisation-
nels, technologiques et gestionnaires. Ces com-
promis sont le produit de Paction des acteurs insti-
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tutionnels mais aussi des groupes professionnels
présents dans P’établissement.

Une fois mises en évidence des logiques pro-
pres 4 chaque catégorie, on peut s’interroger sur
I’existence d’une logique qui leur soit transver-
sale. Sur ce point, I’analyse a montré que la recher-
che d’un telle logique ne peut pas étre simplement
envisagée en terme de continuité ou de disconti-
nuité entre les logiques spécifiques a chacune des
catégories. En effet, il ne s’agit pas seulement
d’étudier un rapport hiérarchique entre les statuts
découlant des normes conventionnelles et la
maniére dont la forme propre de la grille (unique
ou catégorielle) influe sur le passage d’une catégo-
rie & 'autre, mais aussi d’appréhender la confron-
tation entre plusieurs professionnalités et entre
des représentations de catégories dans des syste-
mes d’organisations spécifiques du travail.

Cette représentation du systéme de classifica-
tion n’en dévoile cependant qu’une certaine
dimension. Nous verrons ainsi, dans la partie sui-
vante, comment les enjeux autour de la fixation du
salaire de base s’inscrivent en continuité, contra-
diction ou rupture avec l’ordre social construit
autour de la hiérarchie des coefficients et des
groupes statutaires.

Une complémentarité entre politique de
classifications et politique de salaires pour
gérer les tensions économiques et sociales

Pour certains chercheurs et méme certains res-
ponsables d’entreprise, classifications et salaires
constituent un seul et méme phénoméne. Bien
plus, les classifications seraient une simple obliga-
tion conventionnelle, le probléme essentiel étant
les salaires, les classifications épousant simple-
ment ’ordre salarial.

Nous pensons avoir montré dans la premiére
partie les multiples fonctions des classifications
utilisées aussi bien pour la mise en ceuvre de poli-
tiques d’embauche que de promotion. Par ailleurs,
nous avons souligné la complexité de utilisation
d’une grille de classifications qui n’est pas appli-
quée de maniére linéaire mais organise des
regroupements et des hiérarchisations que nous
avons qualifiés de filiéres.

En soulignant ainsi la multifonctionnalité des
classifications, nous n’en concluons évidemment
pas qu’elles constituent un phénomeéne indépen-
dant des salaires. D’ailleurs, I’observation des
coefficients de corrélation entre coefficients de
classification et salaires montre la relation parfois
trés forte qui existe entre eux (il se situe en
moyenne autour de 0,80 pour toutes les catégories
retenues dans cette étude).

I’objet de cette partie est de mesurer et d’inter-
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préter cette relation. Nous le ferons ici de deux
maniéres. Tout d’abord, nous traiterons des liai-
sons perceptibles entre pratiques conventionnel-
les de branche et/ou d’entreprises et structuration
de la hiérarchie des salaires *. Puis nous essaierons
d’évaluer les différences d’impact qu’ont les fac-
teurs pris en compte dans la partie précédente
(ancienneté, Age, dipiéme, service d’apparte-
nance) dans la détermination des salaires et des
classifications’.

Dans les limites qui nous sont imparties dans
cet article, nous présenterons seulement le cas des
ouvriers en faisant simplement quelques référen-
ces aux techniciens et aux agents de maitrise.

Barémes conventionnels et salaires réels : les condi-
tions d’utilisation des modeles professionnels stan-
dards.

La distance entre les salaires minima négociés au
niveau des branches ou des régions et les salaires
réels payés dans les entreprises est, on le sait,
généralement grande® Cependant, comme I'a
montré C.Afsa’, ces barémes conventionnels
peuvent jouer un role normatif rendant leurs rela-
tions aux salaires réels sans doute complexes mais
effectives. Pour comprendre cette complexité, il
faut souligner en particulier qu’un baréme
conventionnel n’est pas seulement un inventaire
de niveaux absolus de salaires minima. Il posseéde
au moins trois propriétés:

— ordre hiérarchique global qui fixe le rapport
entre le salaire minimum du plus haut coefficient
et celui du plus bas,

— la structure hiérarchique interne qui fixe les
écarts de salaire entre deux coefficients,

— la valeur des salaires minima affectée a cha-
que coefficient.

Seule cette derniére propriété est une référence
obligatoire pour les entreprises de la branche
compte tenu d’une éventuelle correction en fonc-
tion du niveau du SMIC. L’observation de leur
peu d’effet dans ’entreprise se fonde générale-
ment sur une comparaison avec les salaires réels
moyens a chaque coefficient alors méme que les
minima n’ont pour fonction que de fixer un salaire
plancher. L’intérét des données est précisément
de pouvoir mesurer cet effet plancher car nous dis-
posons des salaires réels les plus bas payés a cha-
que coefficient.

C’est donc en nous fondant sur ces trois pro-
priétés (et tout particuliérement ici sur les deux
derniéres) que nous tenterons d’apprécier la com-
plexité de la relation barémes conventionnels/
salaires réels et, partant, d’un premier aspect de la
relation entre classification et salaires.

Notre hypothése générale est que la grille de
branche et les barémes qui lui sont associés consti-
tuent des modeles professionnels standards pro-
posés aux entreprises qu’elles utilisent pour satis-
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faire certains objectifs ou répondre a des situations
d’incertitude. Cette utilisation dépend en méme
temps des formes de compromis ou de normes
construites dans ces entreprises. Pour illustrer
cette hypothése nous utiliserons ici I’exemple de
la métallurgie et de la chimie.

n La métallurgie : une utilisation sélective des pro-
priétés de la grille standard.

Le tableau suivant indique les écarts (en pour-
centage) qui existent a chaque coefficient entre les
minis de branche et les salaires réels les plus bas.

Métallurgie - Quvriers
Distance minis réels - minis de branche

Entr,
MY a |l |B2|c | D |E|F
Coef.
140 63 | 43
145 | 21 36 | 40 | 67

155 17 | 22 | 22 |27 35 |27 | 29
170 22 | 23 | 23 |16 22 | 16 | 20
190 29 | 19 | 19 | 4 12 112 | 19
215 32 { 15 | 15 1 4 4 4

240 42 (20 | 20 | 04| 4 4 20
255 43 | 16 3 11 7 16
285 12

On observe que dans les entreprises C 4 F
(appartenant 4 un méme groupe) la distance se
réduit fortement a partir du coefficient 170 (les
ouvriers étant concentrés sur le segment170-
240) 8 ce qui n’est pas le cas des autres entreprises.
Ce cadrage manifeste sur la grille peut s’expliquer
de la maniére suivante. Lorsque l’entreprise a
changé de statut, pour devenir une société privée,

4. Les données collectées concernent les salaires de base a
Pexclusion des primes (13° mois, primes d’ancienneté, d’inté-
ressement, liées 4 ’organisation et aux conditions de travail).

5. Un autre aspect concerne l’existence de plusieurs
niveaux de salaires attachés 4 un méme coefficient renvoyant
au probléme de I'individualisation des salaires. Sur ce point
nous nous permettons de renvoyer a notre rapport (chap. III,
3°paragraphe).

6. Voir « Bilan annuel de la négociation collective » en 1985
et en 1986 (Les dossiers, Document Travail Emploi et N.
Lanfranchi et J.F. Payen, « Les salaires minimaux convention-
nels», Dossiers statistiques.du travail et de 'emploin® 17. Sur la
politique patronale dans la métallurgie dans ce domaine voir
F.Eyraud, «La négociation salariale dans la métallurgie»,
Sociologie du travail, n°3-1986, pp.295-312.

7. C. Afsa, « Les relévements salariaux de branche: quels
impacts sur les salaires réels ?» Travail et Emploi, décembre
1987 n°34, pp.31-45.

8. La forte distance qui existe pour les coefficients 140-145
est manifestement le résultat d’une valorisation des bas salai-
res. Ils n’occupent qu’un nombre réduit d’ouvriers.
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elle a eu comme souci essentiel de rompre avec la
tradition publique de gestion du personnel qui
prévalait auparavant et dans laquelle la progres-
sion dans la hiérarchie des classifications était liée
a l'ancienneté qu’il y ait ou non changement de
poste. La direction de P’entreprise a alors trés
explicitement saisi cette opportunité formelle
pour mettre en ceuvre une nouvelle politique de
classification fondée sur le contenu du travail et
non plus sur une gestion automatique des carrié-
res. Elle a eu, dans ce mouvement, d’autant plus
tendance 2 faire référence a la grille convention-
nelle et a ses normes salariales que cette derniére
propose des criteres de classement proches des
méthodes d’évaluation de postes. Ce groupe a
intérét & marquer son attachement a cette grille
qui, dans son principe de construction, rompt avec
la tradition.

On retrouve d’ailleurs cette proximité entre
minis réels et minis de branche chez les techni-
ciens de ce groupe d’établissements (ainsi d’ail-
leurs que chez la maitrise) comme ’indique le
tableau suivant :

Techniciens meétallurgie
Distance minis réels - minis de branche

Entr.

Coef. A | Bl | B2 H D E F
215 7 8 24 | 13
225 27 2 4 4 4
240 26 0 0 5 3
255 3 0 0 0| 15
270 4 0 0 0 3
285 52 | 23 5 0 0 0 0
305 5 | 27 4 0 0 0| 26
335 23 0 2 3 1 32
365 44 | 27 | 13 0 0 | 26

Mais ce dernier tableau nous en dit plus. A
MB2, on notera aussi un certain alignement des
minis réels sur les minis de branche. Or, dans cette
entreprise, les techniciens, bien que minoritaires
par rapport aux ouvriers, représentent un nombre
conséquent et en expansion. Par ailleurs, la direc-
tion éprouve & leur égard des difficultés de gestion,
ne sachant pas trés bien en particulier comment
situer leur carriere par rapport a celle des cadres
qui semblent constituer pour les techniciens
diplémés une catégorie de référence. Tout se
passe alors comme si la grille était utilisée comme
un point d’appui, une norme professionnelle stan-
dard. Elle s’applique ici a une catégorie en
construction mais ayant, quantitativement aussi
bien que qualitativement, un seuil de représentati-
vité professionnelle significatif. Face a une situa-
tion qu’elle maitrise mal, entreprise aurait ainsi
tendance a prendre appui sur la grille convention-
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nelle. Une telle hypothése peut aussi étre appli-
quée a titre complémentaire aux ouvriers du
groupe MC-MF vus précédemment, ces derniers
étant une catégorie «marginale» par rapport a
Pactivité centrale de ’entreprise. Un phénoméne
semblable apparait lorsque I’on considére les
entreprises de la branche Chimie.

u La chimie : la prégnance de la grille de branche et
les conditions de son aménagement.

L’observation de la distance entre les minima
de branche et d’entreprise fait apparaitre une dis-
tinction nette entre deux groupes pour les ouvriers
(des résultats semblables s’observent chez les
techniciens et les agents de maitrise).

Chimie - Ouvriers
Distance minis de branche - minis d’entreprise

Entr.

Coe. A B H D F
130 29
140 13 20
150 6 12 22 32
160 4 8 13 17 20
175 2 8 12 16 10
190 2 4 15 16 8
205 4 2 11 16 12

D’un c6té se trouvent les entreprises du secteur
parachimique (CA et CB) et de Iautre celles qui se
rattachent a la chimie de base ou la chimie fine,
c’est-a-dire les entreprises typiquement chimi-
ques qui sont & la base de la construction de la
grille. Le paradoxe est que ce sont les premiéres
qui respectent le plus strictement, au niveau de
leurs salaires les plus bas, les minis convention-
nels (cela est vrai aussi lorsque ’on considére les
salaires réels moyens). Or, ces entreprises sont
composées de professionnalités éclatées ou non
stabilisées aux normes de référence hétérogénes
(CB par exemple est composée d’ouvriers chimi-
ques et métallurgiques). Le cadrage sur la grille
conventionnelle apparait alors comme la possibi-
lité de réduire cette hétérogénéité, du point de vue
de la gestion du personnel, en proposant (en impo-
sant?) une «forme» de référence commune.
Inversement 14 ou la référence professionnelle est
assurée (les conducteurs d’appareil dans les entre-
prises typiquement chimiques), elle permet la réa-
lisation des compromis spécifiques conduisant &
des aménagements de la grille I’éloignant, tant
dans sa structure que dans ses niveaux absolus,
des regles conventionnelles. C’est ce dernier
aspect qu’il convient de préciser et de développer
maintenant en s’attachant plus particuliérement a
la seconde propriété d’une grille conventionnelle :
la structure hiérarchique interne.




Deux formes de gestion des tensions sociales par la
politique des salaires

Nous avons souligné en introduction la forte
relation qui existe entre coefficients hiérarchiques
et salaires. Cela ne signifie pas pour autant que le
recouvrement soit total ni que la politique de clas-
sification (traitée précédemment) a les mémes
fondements que la politique des salaires. C’est
leur relation que ce paragraphe analyse pour les
ouvriers.

Nous avons, en traitant des promotions, distin-
gué deux grandes catégories d’entreprises, celles
appliquant une gestion interne (acquisition de la
qualification a Pancienneté) et celles appliquant
une gestion externe (appel au marché et impor-
tance de 1’Age comme critére d’acquisition de la
qualification). Lorsque 'on cherche a tester sur
ces deux populations I'impact respectif de ces
deux variables sur le salaire on constate que ce
dernier enregistre plus 'ancienneté que ne le fait
le coefficient et cela dans les deux groupes d’entre-
prise. Illustrons ce résultat en prenant deux cou-
ples d’entreprises puisés dans chacun des deux
groupes :

Anct Age Anct Age
(Nb. d'obs.: 139) (Nb. d’observ.: 384)
Ma CF
GESTION Sal 0.08* -0.04" 0.08* —-0.08*
INTERNE Coeft  0.05* -0.005 0.03* ~0.05™
(N.S.)
BE Mo
(2885) (157)
iy Sa 005" 0009 | 004" 0.16*
MARCHE Coeft 0.01 0.12 0.01 0.09

* significatif & 1%; ** significatif & 5%; *** significatif entre
10 et 30%.

Equations testées
Log SAL = a, Log ANCT + a, Log AGE + b

Log COEFT=a’,LogANCT +a’,LogAGE+Db’.

On observera dans tous ces cas’ laccroisse-
ment du paramétre affecté a Pancienneté lorsque
le test est fait sur le salaire. Cette régle souffre
cependant de quelques exceptions, dont Pentre-
prise PE que nous analyserons plus loin.

Cet impact plus grand de I’ancienneté sur le
salaire va avoir comme conséquence de perturber
la hiérarchie des salaires moyens relativement a
celle des emplois établis par les classifications. Cet
effet cependant est relativement complexe,
médiatisé non seulement par d’autres facteurs
comme le dipldme mais aussi par la caractéristi-
que des normes professionnelles auxquelles se
réferent les acteurs dans Pentreprise. De ce point
de vue, il faut distinguer les entreprises ou régne
une certaine indifférenciation professionnelle et
celles au contraire ol existe une hiérarchisation
implicite.

Classifications

u Légitimité de Pancienneté et indifférenciation
des acteurs

Constater que le salaire enregistre plus d’an-
cienneté que ne le fait le coefficient de classifica-
tion a une signification précise, compte tenu en
particulier de I’analyse qui a été faite des pratiques
de classifications. Il nous est apparu en effet que
Pentreprise a la volonté de contrdler 1’acces au
coefficient. Ce dernier a bien s{ir une signification
économique précise : le colt salarial qui lui est
attaché. Mais il est aussi une référence organisa-
tionnelle et sociale qui interdit une gestion auto-
matique de la progression sur les classifications.
Cette progression correspond & un apprentissage
de la mobilisation des ressources en main- d’ceu-
vre propre a capter, selon les spécificités de I’entre-
prise, ses capacités productives. Il existe ainsi une
cohérence entre la tension économique dans
laquelle est ’entreprise (type de marché des pro-
duits et du travail, formes d’organisation etc.) et
les caractéristiques de son systéme de classifica-
tions qui, d’une certaine maniére, est la forme ins-
titutionnelle, construite collectivement, de cette
mobilisation. Dans ce contexte, le salaire apparait
alors comme Pinstrument propre 4 résoudre les
« insatisfactions » qui peuvent naitre du compro-
mis entre les tensions économiques et la mobilisa-
tion de la main-d’ceuvre. De ce point de vue on
peut donc dire qu’il introduit une certaine sou-
plesse dans ce systéme cohérent mais nécessaire-
ment rigide que constitue P’entreprise ainsi défi-
nie. Cette souplesse cependant est toute relative.
La relation renforcée salaire-ancienneté indique
en effet une certaine automaticité de 'augmenta-
tion de salaire sur laquelie Pentreprise a peu de
marge de manceuvre relativement du moins par
rapport & un objectif de productivité strictement
défini.

C’est ainsi que lorsque se produit une baisse de
’ancienneté entre deux coefficients successifs, on
observera dans la majorité des cas une baisse ou
une stagnation du différentiel des salaires moyens.
Les illustrations peuvent étre ici multipliées. Nous
donnons dans le tableau suivant les cas les plus
significatifs qui montrent que cet effet de 'ancien-
neté se manifeste dans tous les groupes d’entre-
prise méme dans celui marqué par 'absence d’un
effet de Pancienneté sur les salaires (BE, CE et
MD).

Gestion interne Gestion par le marché
Entreprises BB MA PD BE CE MC

180 200 {190 215|195 210 {160 170 [160 170 (155 170

o Coefficient

o Différentiel de

salairesmoyens | ~ 1,9 6,7 1,5 2,9 41 - 6,1
@ Différentiel

théorique™ 11,1 13,2 7,7 6,2 9,4 9,7
@®Ancienneté 6 61/10568[2317 {7760 1311 |6 3

*|| g'agit du différentiel calculé entre deux coefficients de classification
successifs qui donne une référence pour apprécier le différentiel des
salaires moyens.

9. L’ensemble des résultats est donné dans le rapport déja
cité au chapitre IIL.
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On voit ainsi, a PD par exemple, que 1’ancien-
neté au coefficient 210 est plus faible qu’au 195
(17 ans contre 23 ans). Le différentiel des salaires
moyens entre ces deux coefficients est, de ce fait,
trés faible (1.5) et largement inférieur a celui que
suggere la grille (7.7). Cependant, et ce point pren-
dra toute son importance lorsque 1’on traitera des
exceptions a cette régle, la prime en terme de clas-
sifications dont bénéficie cette population moins
ancienne et mieux classée est liée aux caractéristi-
ques intrinséques de cette main- d’ccuvre et non 2
une valorisation particuliére que leur affecterait
Pentreprise. Ces caractéristiques intrinséques
sont soit la formation initiale, soit une spécialité
particuliére dont a besoin I’entreprise.

Pour ce qui est de la formation initiale tout
d’abord, le dipléme est un élément second de
détermination du salaire, aprés ancienneté. Le
fait que la part des dipldmés augmente notable-
ment a un coefficient donné ne déterminera pas
une valorisation saiariale par rapport au coeffi-
cient inférieur si Pancienneté diminue. Ainsi a
MC ou comme nous venons de le voir le différen-
tiel de salaire est de — 6 entre le 155 et le 170 alors
que la part des CAP et + passe de 18 4 52 %. Mais
I’ancienneté, elle, baisse de 6 A 3ans.

En ce qui concerne la spécialité particuliére
dont a besoin ’entreprise, 'exemple typique est
MB2. Au coefficient 215 ol baisse I’ancienneté,
cet établissement a embauché massivement des
soudeurs ayant de ’expérience. Leur insertion 4 ce
coefficient élevé ne s’est pas traduite par une valo-
risation salariale puisque le différentiel entre les
salaires moyens aux coefficients 190 et 215 n’est
que de 6%, inférieur aux différentiels qui I’enca-
drent (8.6 et 8.0), ces derniers correspondant & un
accroissement de l’ancienneté (1.3 4 9 et 4.6 a
11.3).

Qu’il s’agisse du dipléme ou de la profession, le
point essentiel est que ces populations sont insé-
rées dans I’entreprise sur des segments organisa-
tionnels indifférenciés. Les soudeurs ne consti-
tuent pas une profession plus valorisée que les
mécaniciens ot les ajusteurs. De méme, les titulai-
res de CAP ou de Bac technique vont travailler
dans les mémes services que la main-d’ceuvre plus
ancienne. Le «besoin » de ’entreprise va justifier
une valorisation de classifications, mais Pindiffé-
renciation organisationnelle interdit une valorisa-
tion salariale trop importante. Elfe risquerait de
briser I’équilibre des tensions dont nous parlions
plus haut.

n Rejet de DPancienneté et différenciation des
acteurs

Mais cet équilibre peut tout aussi bien avoir été
réalisé sur des bases qui permettent une valorisa-
tion salariale indépendante de I’ancienneté et c’est
tout I'intérét des exceptions précitées que de met-
tre en évidence explicitement I’étroite imbrication
entre tensions économiques et sociales. Il est
significatif que les exceptions & la relation salaire-
ancienneté se trouvent dans le sous- groupe « ges-
tion par le marché » ot1 I’on trouve un fort cloison-
nement interservices. PR et CE représentent a cet
égard un exemple type. On observe qu’a PE par
exemple, des coefficients 140 a 180, les différen-
tiels sont bas et stagnants. Ils ne sont pas affectés
par les variations d’anciennetés, d’ages et de dipl6-
mes. Entre le 180 et le 195 au contraire se mani-
feste un accroissement différentiel. I1 en est de
méme a CE entre le coefficient 160 et 175 ot s’0b-
serve un accroissement du différentiel de salaire
malgré une baisse a ’ancienneté. Or le 195 pour
PE et le 175 pour CE accueillent massivement les
ouvriers d’entretien (70% a PE sont aux coeffi-
cients 195 et 210) et du service contréle qui, nous
Pavons vu, ont une position dominante dans I’en-

MB2  Coeft i:;ai;: Différentiel Ancienneté treprise. Elle est le résultat d’une combinaison de
y leur rareté relative sur le marché du travail et de
leur installation comme catégorie stratégique en
170 5319 ... 13 tant qu’agent de négociation («il y a eu une gréve
190 5775 ... + 86 9.0 et on a défini de nouvelles régles de salaires pour
215 6112 + 6.0 46 eux»., Chef du personnel CE).
205 6614 ... + 8.0 113 Au fond, il s’agit ici d’un phénoméne de méme
nature que celui qui soutend la force de ’ancien-
Coefficient 140 150 160 170 180 195 210
Salaires v
moyens 5.420 5.745 5.988 6.031 6.566 7.024 7.299
Dittérentiels +6 +4 +5 +4 +7 +4
Ancienneté 15 16 13 15 17 13 14
Age 45 43 40 40 41 38 39
Diplomes
(CAP et +) 36 % 20% 57% 100 % 100 % 90 % 90 %
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neté dans la forme de la hiérarchie salariale. 1l
s’agit dans 'un et I’autre cas, pour la détermina-
tion des salaires, de tenir compte de la place qu’oc-
cupent les acteurs au sein de I’entreprise. Une
relative indifférenciation tend a favoriser en terme
de salaire les premiers arrivés, les qualités des
individus étant appréciées par les classifications.
Au contraire, 1a ou des acteurs divers et typés ont
été produits, ’entreprise va conférer aux individus
quelle que soit leur qualité personnelle un ordre
hiérarchique que ’on retrouvera dans les classifi-
cations aussi bien que dans les salaires.

L’illustration donnée a travers les cas de PE et
CE ou ’on voyait ressortir les services entretien et
qualité se retrouve sur d’autres dimensions, mais
de fagon moins marquée dans les autres entrepri-
ses. C’est ainsi qu’a PD, entre les coefficients 180
et 195, malgré un accroissement de la part des
diplébmés et de I’ancienneté, on observe une baisse
de la hiérarchie. Au 195 se retrouve une majorité
de personnel de laboratoire féminin. Ici, malgré la
valorisation qu’aurait pu donner le service labora-
toire, et qui se retrouve en terme de classification,
une discrimination salariale sexuelle apparait
d’autant plus qu’au 180 se trouve une part notable
d’ouvriers d’entretien.

Notre propos n’est pas ici de faire une théorie
sociale de la détermination des salaires. Ceci
demanderait une analyse sociologique précise des
formes de construction et de représentation de
chaque acteur pour laquelle nous ne disposons pas
des matériaux nécessaires. 11 s’agit plut6t de souli-
gner la réalité de leur influence 4 travers leur
impact quantitatif.

En ce qui concerne les techniciens, les résultats
vont dans le méme sens. Résumons les rapide-
ment.

Nous avons vu que selon, en particulier, la
place qu’occupent les techniciens dans ’organisa-
tion du travail et le poids de ’origine ouvricre, le
dipléme avait un effet structurant plus ou moins
fort. Une relative homogénéité des fonctions asso-
ciée A une origine ouvriére faible tendait a réduire
Pimportance du dipléme au profit de ’expérience
acquise et, inversement en cas d’hétérogénéité, a
poser ce facteur comme élément essentiel de hié-
rarchisation. Le salaire a-t-il un effet de renforce-
ment ou de réduction de ces différences?

Nos résultats montrent que la politique des
salaires va renforcer cette différenciation. Dans le
premier cas, le facteur expérience acquise accen-
tue son effet ; dans le second, le dipléme maintient
son impact sur la différenciation salariale.

Comme pour les ouvriers donc, la politique
salariale tend a enregistrer une « tension sociale »,
celle de I’égalité de traitement au sein de I’organi-
sation, estompant l’attribut personnel de 'indi-
vidu que représente son dipl6me. Mais il faut pour
cela un facteur permissif : ’homogénéité organisa-
tionnelle de la catégorie technicienne.
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Dans le cas contraire, le fait que le dipléme
maintient son effet de différenciation signifie que
ce dernier n’est pas seulement percu comme un
attribut personnel mais place le titulaire dans une
position organisationnelle qui le valorise. C’est
cette valorisation au sein de 1’organisation que va
refléter la politique salariale. Elle poursuit la poli-
tique de classification dont Papplication ne heurte
pas une « tension sociale » différente de celle qui
en constitue sa logique.

Un raisonnement similaire peut étre fait a pro-
pos des agents de maitrise méme dans les cas de
forte individualisation.

L’analyse qui vient d’étre faite de la relation
entre classifications et salaires conduit & considé-
rer comme vaines les questions sur ’antériorité du
déterminisme entre ces deux variables. Il existe
certes une forte corrélation entre elles mais cela a
peu de sens de dire que 'une détermine ’autre.
C’est bien plutdt la complémentarité entre les
deux politiques qui leur sont associées qui vaut
d’&tre étudiée. Une telle complémentarité n’ex-
clut évidemment pas un recouvrement, c’est le
sens de la forte corrélation notée. L’interrogation
que nous avons portée sur I’articulation entre ces
deux politiques nous a conduit a mettre en évi-
dence un résultat important et paradoxal. En for-
cant le trait '’ il peut s’énoncer de la maniére sui-
vante. La classification a une fonction de mobilisa-
tion de la main-d’ceuvre reposant, entre autres
choses mais c’est un élément essentiel, sur des
contraintes techniques (complexité des tiches a
accomplir une fois défini un critére hégémonique
de complexité) et économiques (rareté relative de
la main-d’ceuvre et, plus généralement, des com-
pétences propres aux individus). Dans ce cadre, le
salaire, tout en reprenant en partie ces contraintes,
va les relativiser en s’appuyant sur d’autres
contraintes liées plus directement aux équilibres
sociaux propres a I'organisation. Les représenta-
tions sociales et professionnelles en vigueur dans
Pentreprise vont amener alors la hiérarchie des
salaires 4 moduler ou a renforcer selon les cas la
hiérarchie des classifications d’emploi.

Les classifications a Pépreuve du
changement

Les logiques de classification identifiées dans la
premiére partie et sur lesquelles s’articulent les
politiques de salaires sont-elles remises en cause
par les transformations récentes qui affectent I’en-
treprise ? L’intensification de la concurrence, des
exigences nouvelles en matiére de délais de pro-
duction et de qualité des produits, 'introduction
de nouvelles technologies sont rarement sans
répercussion sur la maniére de produire et donc
sur lorganisation du travail et les compétences
requises. En ce sens, les changements dans ’en-
treprise posent le probléme des classifications et
de leur r6le dans les processus engages.
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A ce propos, deux appréciations contradictoi-
res sont formulées par les acteurs sociaux, qui ne
recoupent pas une opposition franche entre le
patronat et les syndicats:

— les classifications sont «hors du coup », voire
«nuisibles » car elles constituent un obstacle aux
changements dans lactivité productive. Le
systeme de classification doit &tre rejeté, mis de
cOté au profit d’autres outils de gestion jugés plus
performants, plus aptes a faire évoluer les qualifi-
cations et surtout plus incitatifs dans une optique
de mobilisation de la main-d’ceuvre.

— les classifications sont un instrument irrempla-
cable en raison des multiples fonctions qu’elles
assurent, en matiére de recrutement comme de
gestion des carriéres, d’établissement de la hiérar-
chie salariale, et dans les relations professionnel-
les. Elles constituent une forme de cristallisation
des réalités sociales, économiques et technologi-
ques de Pentreprise. Les regles qui les définissent
évoluent, comme les pratiques auxquelles elles
donnent lieu. C’est pourquoi, elles peuvent s’ins-
crire dans les processus de changement dans I’en-
treprise et les stimuler.

L’analyse des pratiques d’entreprises nous a
permis de mettre en évidence trois logiques d’uti-
lisation des classifications dans le changement :

— une logique qui tend a en faire un simple instru-
ment de gestion adaptable 4 la marge ;

— une logique de neutralisation des classifica-
tions;

— une logique dans laquelle les classifications
jouent au contraire un réle actif, mais non exclusif,
dans le changement.

Si, & cette derniére logique, correspond une
appréciation positive du réle des classifications,
aux deux autres ne s’attache pas forcément une
appréciation négative ; en particulier la logique de
neutralisation peut indiquer qu’on privilégie le
r6le de référant stable des régles a celui, plus dyna-
mique, qu’elles peuvent jouer par rapport aux qua-
lifications.

Dans le cadre de cet article, nous insisterons
surtout sur la troisiéme logique : elle permet en
effet d’appréhender les processus de création des
régles dans ’entreprise et leur lien avec les normes
fixées par la branche.

Les classifications réduites 4 un simple instrument
de gestion

Pour I’essentiel, cette logique est observée dans
des établissements qui appliquent une gestion des
classifications par le marché et considérent que les
régles de classification relévent de la négociation
de branche. Ce point de vue est renforcé par la fai-
blesse, voire 'inexistence de la présence syndi-
cale, et donc de la négociation quels qu’en soient
Ies thémes. Les salaires sont du reste assez pro-
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ches des minima de branche ou dépendent de la
situation du marché du travail. Cette logique
concerne quelques entreprises mono-établisse-
ment du batiment, de la parachimie et de la phar-
macie présentant des caractéristiques moyennes,
en termes de taille et de position sur le marché.

La concurrence accrue, les impératifs de qua-
lité, les technologies nouvelles... qui les touchent
n’entrainent pas de stratégie globale de ’entre-
prise qui cherche plutdt a y faire face par un traite-
ment au coup par coup en fonction des nécessités
ou en réponse a un conflit.

La traduction en terme de classifications reste
toujours circonscrite comme l’illustrent les cas
suivants :

o Dans deux entreprises du second ceuvre du bati-
ment, les qualifications existantes s’avérent insuf-
fisantes et/ou mal identifiées (les ouvriers se
répartissent au mieux par deux échelons de la
grille). Mais pour surmonter cette difficulté, dans
un cas, la direction a préféré confier a des entrepri-
ses sous-traitantes les marchés les plus techni-
ques, tandis que dans un deuxiéme cas, elle va
simplement décider de limiter P’attribution du
titre de chef d’équipe a ceux qui disposent de réel-
les qualités de commandement et celui de maitre-
ouvrier a ceux qui sont réellement polyvalents. Le
changement se fait dans tous les établissements de
ce groupe en dehors de toute concertation avec le
personnel et ses représentants. Il revét de ce fait et
aussi parce qu’il concerne une ou deux catégories
de personnel, un caractére souvent instable.

o Dans un laboratoire pharmaceutique, les réfor-
mes sont plus profondes puisqu’elles consistent a
allonger la filiére du conditionnement pour stabi-
liser le personnel et ainsi le rendre plus réceptif
aux questions de qualité et a créer, dans le cadre
d’une négociation au sein du Comité d’Entreprise,
une filiére longue pour les techniciens de fabora-
toire aprés qu’ils se soient mis en gréve. Mais la
direction n’envisage ni traitement global ni remise
en question du cloisonnement caractéristique de
cette branche. De maniére générale, les directions
agissent contraintes, minimisant la portée des
actions entreprises qu’elles s’efforcent de dissi-
muler aux regards extérieurs, comme si elles por-
taient atteinte aux prérogatives de la branche. A
terme, une gestion rigide des classifications pour-
rait susciter des tensions avec le personnel et créer
des obstacles sérieux aux réorganisations produc-
tives qui s’imposent.

Les classifications neutralisées dans le changement

Cette deuxiéme logique d’utilisation des classifi-
cations concerne des établissements de taille sou-
vent importante appartenant a trois des quatre
branches analysées (chimie, métallurgie, bati-
ment). Sauf dans des établissement du batiment
ol on observait une gestion « mixte », une gestion
de type interne s’appuyant sur des accords conclus
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avec des organisations syndicales bénéficiant
d’une assise solide, y est traditionnellement domi-
nante. Pour ’essentiel, ces régles négociées pen-
dantla période d’expansion visaient a rigidifier et 4
contréler la relation classification-salaire, par
exemple en instaurant un nombre limité de
niveaux de salaires par coefficient (métallurgie),
les variations possibles des salaires réeis a chaque
coefficient (8 % et 10 % dans deux unités, ’'une chi-
mique, 'autre pharmaceutique), une stricte pro-
portionnalité entre les augmentations de coeffi-
cient et de salaire, indépendamment de I’écart aux
minima de branche (pétrochimie). Mais aucun
accord ne remettait en question le contenu des
grilles de branche ni les hiérarchies qu’elles ins-
taurent. Les compromis internes touchaient
essentiellement a I'usage des régles de branche, ce
qui peut expliquer qu’ils aient été davantage pas-
sés au niveau des établissements que des entrepri-
ses.

Malgré ’ampleur des réorganisations en cours,
les régles anciennes restent en vigueur alors méme
que les composantes de la qualification et les
conditions de la promotion ont changé. Ainsi,
dans un établissement de 1a chimie, ou des 1lots de
production autonomes destinés 4 remplacer une
organisation taylorienne du travail ont été créés, la
regle d’aprés laquelle la classification est appréciée
a partir d’'un ensemble de 27 critéres n’a pas été
formellement abandonnée. Toutefois, en prati-
que, la qualification dans ces ilots procéde du
degré de polyvalence de ’opérateur. Ici, un accord
tacite permet a la direction de faire ’économie
d’une nouvelle négociation sur les classifications
dont le cofit est jugé trop élevé dans I'immeédiat au
moins tant que la nouvelle organisation du travail
conservera un caractére expérimental. Dans d’au-
tres cas, le maintien formel de régles apparait
comme un élément stabilisateur facilitant le chan-
gement. A terme cependant, on peut penser que
les réglies anciennes seront renégociées, au moins
14 ou les syndicats disposeront encore d’un certain
poids, ce qui ne parait pas assuré dans plusieurs
cas. Elles pourraient entrainer une évolution des
modes de gestion antérieurs : renforcer la gestion
interne 14 ou une gestion mixte avait été identifiée
dans la mesure ou les changements dans I’organi-
sation du travail tendent a construire une qualifi-
cation et une professionnalité spécifiques; dans
les cas de gestion interne, minorer ’ancienneté
comme critére de promotion au profit d’autres cri-
teres tels que la polyvalence, la formation, la
mobilité.

Les classifications actives dans le changement

Dans ce groupe, la création de nouvelles régles de
classification ou I’adoption de nouveaux usages
interviennent en méme temps qu’un ensemble de
transformations radicales : restructurations, déve-
loppement d’une nouvelle activité ou de nou-
veaux produits, qui toutes générent une réorgani-
sation de la production et du travail.

Les établissements concernés, 9 au total,

Classifications

appartenant aux branches pharmacie (4 dont 3
font partie d’'un méme groupe), chimie (2 d’une
méme entreprise), et bitiment (3 établissements)
ont comme caractéristique commune d’occuper
des positions leaders dans leur sous-branche, ce
qui, déja, peut expliquer ’ampleur des réformes
engagées par certains d’entre eux.

Le role des classifications sera analysé a travers
les enjeux des nouvelles régles, leurs caractéristi-
ques, enfin Papplication qui en est faite.

n Les enjeux multiples des réformes des régles et
usages des classifications

Si dans certains cas, ils permettent aux acteurs
sociaux de parvenir a une entente, dans d’autres
cas, ils sont porteurs de conflictualité.

e 'harmonisation des statuts entre les différentes
unités absorbées
Elle implique une grille commune mais plus large-
ment la conclusion de conventions collectives
d’entreprise (dans lesquelles peuvent étre abor-
dées les garanties en cas de mobilité, les questions
de prévoyance...). Pour des directions, une méme
grille facilite la gestion des personnels mais sur-
tout les mutations massives découlant de restruc-
turations qui comportent des fermetures de site
ou leur spécialisation, ’abandon de certaines acti-
vités, le regroupement d’autres, (comme dans le
cas du groupe pharmaceutique de notre échantil-
lon). La mobilité peut étre envisagée dans un seul
site comme dans le cas de la création d’une unité
de fabrication dans un établissement dont ’acti-
vité était jusque 13 limitée au conditionnement.
Au niveau des entreprises, les syndicats sont évi-
demment favorables 4 une négociation qui ten-
drait & réduire les inégalités et la disparité des sta-
tuts, a condition que la nouvelle grille soit calquée
sur le meilleur statut existant au sein du groupe. A
priori, «par expérience», ils se méfient d’une
construction qui ne s’appuierait pas sur des acquis.

e la définition de nouvelles professionnalités
Ce terme inclut les nouveaux métiers liés 4 la mise
en ceuvre de nouvelles technologies mais plus lar-
gement la transformation des métiers existants
dans le cadre de nouvelles organisations du travail
moins cloisonnées. Une nouvelle grille permet
d’établir une nouvelle hiérarchie des qualifica-
tions et de nouveaux critéres. Elle permet aussi de
supprimer les filiéres anciennes consacrant une
hiérarchie des services produite par la division du
travail et les technologies, et perpétuée par ’action
des groupes professionnels (par forcément au sens
des métiers). Ainsi, la revalorisation des métiers
du conditionnement que vise a la fois la grille
négociée par le groupe pharmaceutique, mais
aussi Porganisation d’une polyvalence qualifiante
dans une autre unité, a un impact sur la structure
organisationnelle (décloisonnement) mais aussi
sur la place et les représentations des groupes pro-
fessionnels entre lesquels elle concrétise un nou-
vel équilibre. La définition de nouvelles profes-
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sionnalités intéresse les syndicats a deux condi-
tions : qu’elle soit liée 4 un développement de la
formation pour tous (refus de 1’option : on «jette
les mauvais », on prend des jeunes diplOmés), que
Peffort de formation consenti par le salarié ne soit
pas seulement utile & P’entreprise, mais qu’il
entraine une progression de carriére.

e la différenciation des compétences

Elle se pose tout particuliérement dans le bati-
ment. Pendant longtemps, le primat accordé a la
quantité surla qualité, ’organisation de gros chan-
tiers fortement hiérarchisés, l’existence de
minima conventionnels inférieurs au SMIC pour
un segment non négligeable de la grille, le fort
recours aux primes pour différencier les salaires,
ont conduit & minimiser importance des classifi-
cations et a regrouper les salariés sur quelques
échelons des grilles. L’impossibilité de différen-
cier les qualifications qui en est résultée a com-
mencé a poser des problémes lorsque ’organisa-
tion des chantiers s’est modifiée, qu’il s’est agi de
mettre en place des petites équipes autonomes
présentant en leur sein des qualifications complé-
mentaires, capables d’intervenir sur un chantier
comme c’est la tendance actuellement. La défini-
tion de critéres précis déterminant l’attribution de
tel ou tel coefficient doit permettre de redonner
un sens a la grille de classification. Sur ce point, les
syndicats sont hostiles & toute opération de déclas-
sement des salariés mais bien souvent la menace
de licenciement qui pése sur les négociations les
contraint & accepter des compromis qu’a priori ils
réprouvent.

e la dissociation de la relation avec le salaire
Les directions cherchent a éviter que la classifica-
tion des salariés n’enregistre a posteriori des haus-
ses de salaires qui soient sans rapport avec ce qu’ils
estiment étre une augmentation de leur qualifica-
tion. Pour eux, le « mérite» doit se traduire dans
Paugmentation individuelle, Pancienneté, sauf si
elle permet une expérience qualifiante, par une
prime d’ancienneté distincte (souvent prévue par
les conventions collectives de branche) mais pas
dans la classification comme c’est parfois le cas.
Cet objectif peut notamment justifier la volonté
des directions de supprimer la valeur du point pro-
pre a ’entreprise. Les syndicats restent pour leur
part trés attachés & une forte articulation entre les
classifications et les salaires qui limitent 'indivi-
dualisation des salaires.

o [établissement ou la poursuite de relations
contractuelles avec les syndicats
Les fonctions multipes des classifications en font
un théme particuliérement important de la négo-
ciation collective. La recherche d’un accord sur ce
théme peut &tre considérée comme essentielle car
elle permet d’associer, du moins sur certains
aspects, les organisations syndicales et les repré-
sentants du personnel aux changements projetés,
et par 1a méme d’évaluer les éventuelles réactions
des personnels touchés par les réformes.
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s Le niveau et les formes de la négociation dépen-
dent fortement du contenu des nouvelles régles

Une négociation précéde toujours une réforme
des régles et pratiques de classification. Au mini-
mum, le Comité d’entreprise sera consulté sur la
procédure 4 suivre, sans intervenir sur le fond,
dans d’autres cas, une négociation longue et com-
plexe s’engage avec les organisations syndicales,
notamment lorsque la grille de classification
prend place dans une convention collective d’en-
treprise. En plus des syndicats, des délégués du
personnel et des groupes de travail internes a I’éta-
blissement associant, pour des secteurs précis, des
membres de la hiérarchie, des salariés désignés
par leur pairs et des délégués du personnel élus, il
n’est pas rare qu’il soit fait appel a des consultants
externes pour établir un diagnostic, réaliser dans
certains cas des études de postes, faire des proposi-
tions.

La diversité des procédures s’accompagne
d’une diversité plus grande encore des contenus.
L4 aussi un continuum s’établit qui va de la créa-
tion d’une nouvelle grille semblable a celle réali-
sée par les acteurs au niveau de la branche, a la
simple précision des critéres qui permettent
d’avancer sur une filiere donnée. Dans ce
deuxiéme cas, ni la hiérarchie conventionnelle, ni
les coefficients, ni méme les définitions qui leur
correspondent ne sont rejetés. L’objectif est bien
plutdt de compléter ces régles, de les adapter aux
caractéristiques particuliéres d’un établissement,
voire d’un service. De maniére générale, ces nou-
veaux critéres accordent une place importante ala
polyvalence aussi bien dans le batiment que dans
la chimie et la pharmacie. Le niveau de la négocia-
tion retenu dépend fortement de son contenu et
explique 1’étendue trés variable de la validité des
régles. Ainsi, les grilles « complétes» sont négo-
ciées au niveau de 'entreprise pour un ensemble
d’établissement, tandis que les critéres de polyva-
lence, dans la mesure ou ils sont reliés a un mode
précis d’organisation de la production et du travail
sont abordés au niveau de [’établissement.

n L’impact des classifications dans le changement
varie selon les modes de gestion antérieurs et U'im-
plication des acteurs dans application des régles

Sil'inscription des régles de classification dans
le changement fait intervenir de nombreux fac-
teurs tels que 'ampleur et le sens des reclasse-
ments, ’application a ’ensemble du personnel ou
seulement aux nouveaux embauchés ou encore le
type de transformations de P’organisation du tra-
vail, ’enquéte révele le role particulierement
important de deux facteurs: le mode de gestion
antérieur des classifications et par conséquent
I'importance de sa remise en cause, la maniere
dont les acteurs aux niveaux décentralisés se sai-
sissent des nouvelles régles. Pour illustrer ce
point, on prendra ’exemple de la réforme des clas-
sifications introduite dans deux établissements
appartenant 4 une méme entreprise au niveau de




. _OSSIER

laquelle une grille a critéres classants a été négo-
ciée. Pour permettre son application homogéne,
éviter des dérapages liés a la persistance de prati-
ques anciennes, elle a été complétée par la défini-
tion de filiéres professionnelles et dans chacune
d’elles par celle des métiers et fonctions corres-
pondants a chaque coefficient. Cependant la mise
en ceuvre de cet accord s’est effectuée de maniére
trés diverse dans chacun des trois établissements.

Dans le premier, caractérisé par une gestion
interne, la grande ancienneté et ’dge élevé du per-
sonnel associés a4 un bas niveau de qualification a
rendu difficile 'acceptation d’un nouveau systéme
de classement qui ignorait I’ancienneté des per-
sonnels et faisait procéder la classification de cer-
tains d’entre eux d’une stricte qualification des
postes, elle-méme déterminée par la marque des
machines utilisées. De plus, ’encadrement inter-
médiaire issu de la filiére ouvriére partageait le
méme point de vue que les ouvriers. Pour surmon-
ter ces « handicaps », il aurait fallu que la direction
de I’établissement adhére pleinement a la nou-
velle grille de classification, ce qu’elle n’a pas fait,
davantage préoccupée par la mise en place d’au-
tres outils (cercles de qualité, « management parti-
cipatif»). Une application mécaniste des nouvel-
les régles a renforcé les mécontentements et
rendu impossible ’instrumentalisation des classi-
fications dans une optique de changement de I’or-
ganisation productive. En revanche, dans une
deuxiéme unité, la « greffe » des nouvelles régles a
bien pris pour plusieurs raisons : en premier lieu,
une gestion interne des classifications qui s’ac-
compagnait cependant d’un recours important au
marché pour alimenter tous les niveaux de la
grille, ce qui expliquait la modulation forte de P’an-
cienneté par le dipléme ; en second lieu, une réelle
implication de ’encadrement qui voyait dans les
nouvelles régles un outil permettant ’émergence
de nouvelles professionnalités ; enfin I'existence
d’une population salariée plus jeune et sans doute
moins attachée au maintien du systéme ancien.
La, les classifications ont épaulé les transforma-
tions internes engagées, en particulier le décloi-
sonnement des secteurs et la revalorisation de cer-
tains métiers.

Ces exemples révelent clairement les contra-
dictions qui peuvent résulter de la multifonction-
nalité des régles de classification. En effet, dansles
deux établissements précités, la nouvelle grille a
facilité les transferts de personnel et de ce point de
vue, elle peut étre jugée positive puisqu’elle a per-
mis la constitution d’un marché du travail interne
a un groupe. En revanche, dans 'un des établisse-
ments, elle a détérioré les relations du travail et en
ce sens créé un obstacle a une réorganisation pro-
ductive s’appuyant sur une mobilisation du per-
sonnel. C’est donc la maniére dont est résolue la
tension entre une gestion « technique » et une ges-
tion «sociale» des classifications qui souvent
conditionne leur inscription dans les transforma-
tions en cours.

Dans presque tous les cas étudiés, la création
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de nouvelles regles ne sefait pas en opposition ala
branche. Elle part du constat de I’'inadaptation de
la grille de branche devenue obsoléte (pharmacie)
ou du caractére trop général, trop abstrait des
régles de branche qui en limite Pefficacité en
période de changement. D’une certaine maniére,
les nouvelles régles d’entreprises « naturalisent »
les régles de branche en les adaptant aux spécifici-
tés du secteur d’activité. Elles tendent de ce fait &
avoir un domaine de validité plus restreint que
celui des régles de branche sans étre forcément
circonscrit 4 un établissement ou & une entreprise.
En effet, ces régles d’entreprise peuvent servir de
référence dans un champ professionnel intermé-
diaire. Ainsi, la plupart des «grands» accords
d’entreprise portant sur les classifications ten-
draient moins & étre le support d’une culture d’en-
treprise que d’une culture professionnelle.

Une place centrale dans la régulation
des contraintes économiques, sociales et
techniques dans I’entreprise

Au terme de cette analyse, il apparait que les clas-
sifications, loin d’étre une institution formelle
s’imposant 4 Pentreprise, cristallisent certains
enjeux essentiels des rapports économiques et
sociaux & 'intérieur de I'entreprise. L’importance
et la complexité des usages qu’elles suscitent, sont
1iés au fait qu’elles sont un instrument et un enjeu
de la mobilisation de la main-d’ceuvre. Elles
construisent des régularités dans le mode d’acqui-
sition de la qualification qui se concrétisent dans
des filieres professionnelles dont la pérennité
dépend de ’ampleur du compromis établi comme
de laction des groupes professionnels et des
acteurs sociaux.

Une forte complémentarité entre les politiques
de classification et les politiques de salaires ren-
force Pimportance de ce théme dans la négocia-
tion collective tant pour ’élaboration des grilles
que pour leur fonctionnement au quotidien. Face
aux nombreux changements qui affectent les
entreprises dans leurs dimensions techniques,
économiques et sociales, les acteurs manifestent
des comportements diversifiés et des stratégies
qui se divisent sur la nécessité de renégocier ou de
stabiliser les anciens compromis. Cependant, un
mouvement semble engager en profondeur a tra-
vers une dynamique qui transforme les mod¢les
traditionnels de gestion des classifications. Ainsi,
la tendance au décloisonnement, comme la
recherche d’une technicisation des emplois
ouvriers et d’agents de maitrise, associés a une
polyvalence et a une mobilité renforcées, favori-
sent la disparition de certaines filieres et au
contraire ’émergence de nouvelles. Néanmoins
cette transformation nécessite P’apparition de
nouveaux acteurs intéressés a la définition de
compromis autour de ces nouvelles professionna-
lités.
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Pourtant, pour essentielles qu’elles soient, les
classifications ne donnent pas lieu a un essor des
négociations malgré I'incitation donnée par la loi
de novembre 1982. Pour expliquer cette relative
désaffection, on peut faire une hypothése liée a la
nature complexe des régles de classification de
fl?ranche, tout a la fois regles-cadres et régles de
ond.

— La régle de branche est une régle de fond en ce
qu’elle prescrit un découpage par catégories aux-
quelles sont attribuées des plages distinctes de
classement, des seuils d’accés en fonction de
conditions qu’elle énumeére, des minima de salaire
par coefficient. L’entreprise ne peut y déroger.

— Mais elle est aussi essentiellement une régle-
cadre en ce qu’elle fixe des principes de classe-
ment (grille unique ou multiple, nombre et défini-
tions des critéres) qui ne prennent leur sens que
dans la mise en forme a laquelle procéde ’entre-
prise dans son action de mobilisation de la main-
d’ceuvre.

Méme si, on I’a vu, la «non-opérationnalité »
directe de la regle de branche lui permet de se
maintenir malgré les changements profond du
systéme productif et de I’organisation du travail,
cette inertie a des limites: celles qu’impose la

compatibilité entre les compromis qui se nouent
dans I’entreprise et la représentation de la profes-
sionnalité sur laquelle est constuite la grille de
branche. Un exemple «d’incompatibilité» a été
donné dans cette recherche par la pharmacie ot on
a vu certaines entreprises se substituer a la bran-
che pour définir un cadre sur lequel s’appuient les
compromis d’établissements. Mais 1’élaboration
de régles-cadres est dans ce cas trés cofiteux et ne
peut étre supportée que par des entreprises leaders
ayant structuré en leur sein un marché interne de
groupe. En revanche, pour la majorité des entre-
prises, la distorsion pose probléme en ce qu’elle
fragilise les compromis d’entreprise.

En fait, c’est ’ensemble de ces éléments qui
explique le décalage signalé entre ’espoir du 1égis-
lateur et sa traduction jusqu’alors nuancée dans la
réalité. Cette analyse trace en filigranes une alter-
native au traitement actuel du probléme. La den-
sité des regles de classification, le role essentiel
des acteurs dans leur définition comme dans la
construction des compromis soulignent I’'impor-
tance des deux niveaux, entreprise et branche, le
fait que la négociation des classifications ne sau-
rait étre Papanage d’un niveau au détriment de
Pautre. C’est dans ’articulation des deux que se
construisent concrétement les systémes de classi-
fications.
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