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1. Les méthodes
de Classification des emplois



Plusieurs méthodes ou démarches Visant @ déCrire et g évaluer |es emplois et |es compétences

4

TYPOLOGIE POUR S'ORIENTER DANS CETTE DIVERSITE

! | 4

e mode d’évaluation des situations de travail : [’objet de ’évaluation:
> demarches globales, > |e poste ou I’emploi,
> meéthodes Critérielles, > |es compétences et activites,

> Uni Critérielles > |es Capacites personnelles.



Cela se traduit comme suit :

LE MODE
D’EVALUATION

LES METHODES
GLOBALES

LES METHODES
CRITERIELLES

L'OBJET DE LEVALUATION

[e poste

[’emploi

[La Comparaison par
paires

LLe rangement par
Filieres

[es Critéres Classants
[e critere uhique

LLa théorie de
information

[es compétences les  [,es Capacites
activités personhelles

[es méthodes type

L’emploi global fonction publique

[La segmentation des
emplois



[ S ORALES

- N
Rangement des
emplois de maniere
ordinale, c'est-a-dire
sans se préoccuper du
degré de différence

ou de la nature de

celle-ci.

= /

Simples @ mettre en ccuvre Moins precises que les méthodes analytiques

ek siucin e sl sl Ea « Ne permet pas de distinguer |es écarts
auX taches repeéetitives respectifs entre |es emplois
- Geul uh ordre d’importance est établi

Difficulté du référencement

« {Unh emploi est supérieur a un autre sur quelle
base

« [es Valeurs de |a branche suffisent g Classer les
emplois équitablement

« Ces Valeurs ne sont généralement pas
formalisées.

Ces grilles Vieillissent Vite faCe aux évolutions
technologiques



1.1.1. LA COMPARAISON PAR PAIRES

Komparaison de chaque poste avec un

autre sur la base d'une appréciation
globale et subjective de son « poids
», de sa « valeur » ou de sa «
contribution pour I'entreprise ».

Tous les postes sont  ainsi
successivement considéreés, les uns par
rapport aux autres. Il en découle un
classement intuitif car reposant sur
une hiérarchie implicite des postes.

Cette méthode est surtout utilisée
dans les petites entreprises, la ou il
n'est pas toujours nécessaire de

recourir a un haut degré de précision
ou de sophistication. /

AVantages Ihconvénients

Sitple, souple Imprécise,
d’administration et de L
maintehance, peu coliteuse, LR LlEeETES

facCilement explicable Vague dans ses deéfinitions,

difficilement transférable
d’une filiere § une autre,

peu utilisable dahs uhe
grahde orgahisation




1.1.2. LE RANGEMENT PAR FILIERES (OU POSTE A POSTE)

[ )

Cette méthode consiste g identifier
la filiere de chague emploi
(Fabrication, entretien,
comptabilité, vente, SseCrétariat,
informatique), puis @ positionner
Chaque poste danhs unhe grille de
Classification prédéterminée en
Comparant son profil auX
CaracCteristiques de quelques postes
repéres 1 choisis danhs la filiere
professionnelle et étalonnés sur

’ensemble des filiéres.

N /

Qaintenance).

/La cohérence i nter\

filieres est réalisée par
uhe simple Comparaison
horizontale de  ces
postes reperes  (par
exemple en comparant

’emploi de
programmateur de 13
filiere informatique

aVvecC celui de technicien
d’atelier de |a filiere

énjeu de la nhégociation consk)

d’abord a3 choisir la liste des postes
repéres puis a établir les
equivalences horizontales entre
filieres. Dans uh second temps, plus
facCile, mais fastidieux, il faut
procéder 3§ linventaire de tous les
emplois puis les insérer au bon
hiveau de Coefficient dans Chacunhe
de leurs filiéres.

(Hay, Cort, Hewitt 1, Watson Wyatt)

/

< 4




L3 Classification Parodi Mis enh place enh 1945 par |e ministre du travail franCais Alexandre PARODI, ce
systeme est fondée sur une dénomination et une hiérarchisation des postes. Il a permis de donner un
Cadre genéral aux grilles de Classification instituées par les différentes branches professionnelles. [a
Classification Parodi consiste § positionner Chaque poste dans une grille de cClassification
prédéterminée en Comparant Son profil qux CaracCteristiques de quelgues postes reperes Choisis dans
une filiere professionnelle. Ce modeéle s’est révélé trop rigide pour tenhir compte des évolutions
technologiques et organisationnelles et de la hécessité de polyvalence qu’elles induisent



1.2. LE RANGEMENT PAR FILIERES (OU POSTE A POSTE) — suite

AVvantages Ihconvénients

Le caracCtere partiellement subjectif du Classement peut conduire a des
Simple, d’apparence peu colteuse, [GHRLEEIEHICE

souple d'utilisation Implique de déterminer la hiérarchie des emplois & un moment donné,
avec la rigidité que cela suppose pour |3 suite : difficulté de rendre
compte de nouvelles situations de traVail réelle (obligation de procéder
par assimilation), et inutilité de recenser des emplois que plus personne
he tient.

EXxige des évaluateurs une bonhne connhaissance de chacunh des emplois
(conditionh de plus en plus diffiCile a satisfaire du fait de la multiplication
et de | diversité des postes au sein des entreprises).

Impossibilité de maintenir |e postulat de linventaire exhaustif des
emplois, en particulier dans |es branches étendues et peu homogenes.




1.2. LES METHODES CRITERIELLES OU ANALYTIQUES

Cela suppose une analyse fine du travail 3 travers un ou plusieurs Critéres.

Les methodes définissent en amont des Criteres de comparaison des emplois
pour les Classer. [’évaluation séparée de plusieurs Critéres de Chague poste
permet 'attribution d’un total de points correspondant @ uh Coefficient pour
chaque poste.

[a pratique consistant 3 utiliser guelques Criteres, désormais bien identifies,
apparait comme la plus [égitime aujourd’hui.

(Jtilisation de systéme de repérage basés sur des Critéres sous-jacents.




1.2.1. LES CRITERES CLASSANTS

[La négociationh consiste a Sse mettre
d’accord sur les procédures d’évaluation
des emplois.

On associe les différentes Valeurs
correspondant aux différents Criteres en
vue dune pesée mathématique des
emplois par attribution de points.

C’agissant de [a cotation finale [orsque 'oh
procede § un calcul de points, certaines
méthodes prévoient une pondeération des
Critéres.

Au fil des négociations, 2 Critéres Clés se
sont progressivement imposés (seuls ou
avecC d’autres) dans la plupart des accords
qui se réferent g cette méthode :

> |g technicité

> et ['autonomie

Parmi les 10 plus grandes branches qui ont
signé une grille 3 Critéeres Classants depuis
1990, Seules 3 ont eu recoursS au Critere
relationne| (ou communication).




1.2.1. LES CRITERES CLASSANTS - suite

Avantages
La rationalite

[La complémentarité des Critéres et
leur rOle de checklist

Gont de hature 3 rassurer les
intéresseés.

Un systéme de cotation de

compétences confeére

Transparence au systéme, et
permet aux partenhaires

Sociaux de mener un Véritable
échange sur |e fond

Ihconvénients

Font naitre de multiples guestions :
quels Criteres

Choisir ? Quelle pondération
choisir ?

1l peut étre jugeé inopportuh de
Cumuler des valeurs

TRenvoyant 3§ des Critéres de hature
différente



1.2.2. LE CRITERE UNIQUE

Meéthodes basées sur un seul Critére supposé rendre compte Valablement
des emplois. Elles ne sont plus utilisées aujourd’hui.

AVanhtages Ihconvénients

Ne résout pas la question du
choix du Critére § utiliser.

Ne Va pas dahs le sens d’une
plus Srahde acceptabilité
SOCiale




1.2.3. LA THEORIE DE 'INFORMATION

ﬂe traVail est considéré comme un processus de communication entre |e traVailleur et soh environnement.

qualitativement Ces réponses eh fonhction du but 3 atteindre.

humaine quels que soient [a hature du travail et [e hiveau hiérarchique.

et Sonh environhement. .

évaluation.

Le travailleur recoit de [information, ahalyse cette information, procéde § des réponses, contrdle et ajuste guantitativement et

Le schéma d’analyse de la méthode repose sur un modeéle systémique qui dohne une représentation logique simplifiée de I'activité

[application de ce modeéle a I'évaluation des emplois Commence 3§ partir du moment ol oh admet qu’un emploi est d’autant éleveé
qUu’il impose des exigences plus fortes pour |a perception, |e traitement et [’émission de information entre |e titulaire de 'emploi

Un seul critére (le traitement de 'information) se décline dans les faits en de multiples sous Critéres qui font 'objet d’une

™

)

Avantages
Dermet de Comparer des Situations de
travail et de niveaux hiérarchiques trés

Variés

Ihconvénients




1.3. LAPPROCHE PAR LES COMPETENCES

/ Elle consiste a privilégier l'individu, sa situation de travail réelle ou |a situatioh de \
travail qu’il est susceptible de maitriser.

A 'heure actuelle, on observe que les systemes de ClassifiCations prennent de |a
distance avec le poste de travail, en Sintéressant plus particulierement a la
personne. Des hotions de qualification et de taches, I'évaluation des emplois tend
\ a se rapprocher de la hotion de compétences. /




1.3.1. 'EMPLOI GLOBAL

-

Il s’agit de retenir Certaines des constituanhtes de
lemploi : profils, roles, missions, activites,
compétences et de procéder a des comparaisons de
profils d’emploi.

~

)




1.3.2. LA SEGMENTATION DES EMPLOIS

Avantages Inconvénients
Prise en compte, hon plus de poste, mais des
missions, du « potentie| », des attributs
nécessairement « personnalisés », et de
rapprocher du réel au moyen d’une identification
plus fihe des contenhus du traVvail.

Ces euEneeead Il he sagit pas d’une
oI T[S BN ER Opération  soCialement
reconhaissance, {2 heutre

révélent utiles dans le

Cadre des politiques de

recrutement, de

Le salarié n’est alors plus rémunéré en fonction
de I'emploi qu’il occupe a un moment donné, mais

bien pour ce qu’il fait concrétement dans le
Cadre de sa situation de traVail, apres Validation.

Formation, de mobilité ou
d’apprécCiation des
performances

Il ne sagit plus de définir ce qui mahque au
salarié pour accéder § un poste supérieur, mais
de se préoccuper de ce que le Salarié peut faire
concrétement en Cas de besoin dans 'entreprise.




I.4. LAPPROCHE PAR LES CAPACITES PERSONNELLES

[es capaCités correspondent aux qualités ou aux AVvantages Inconvenients
aptitudes persohnelles qui ont été prouvées
antérieurement ou dans 'absolu.

Facilite |es modalités de el e 15T o= Sl 12
la selection a rentrée Wielyr-f1oiy-rale] I A sle]lely
dans la fonction de Cconhhaissances
théorigues ou générales
qu’on accepte de
rémunérer au  méme
titre que |es qualités ou
compétences concretes
requises pour tehir unh
emploi

Elles sont enh fait présumées et Sapparentent au
potentie| jusqu’a ce qu’elles se Vérifient a 'oCccasion
de la maitrise averée d’un emploi qui requiert le
déploiement de ces CapacCites, a posteriori donc.

Elles prenhent alors le statut de CapacCités prouvéees
en situation et ressemblent 3 des competences.

1l s’agit de rationaliser |e systeme des grades (armee
de métier) au moyen d’une tentative d’évaluation des
CapacCiteés.

Méthode en
désaffection



1.5. Les systemes empiriques

1l s’agit de méthode résultant de 'adaptation d’une
méthode catégorielle ou d’une méthode analytigue
ou de la synthése des deux. Qualifiés de « méthodes
naisons », elles propres § leurs Créateurs et
réponhdent 3 des besoins spécCifiGues 8 uh contexte
particulier.




AY
LA METHODE H
II.

"

/

1R
4y




Edward Hay

[La méthode Hay est un outil d'analyse du travail qui @ pour objectif la pesée des niveaux de
responsabilités dans une organisation. Elle est utilisée a des fins diverses :
<% [’évaluation des postes permet de mettre en place des Classifications internes :

> (@estion des salaires

> (Gestion des Carriéres

» [,éValuation des postes permet d’accéder 3 des informations salariales fiables (marché
externe).

% Elle permet également des études d’organisation, et |la mise en place d'un étalon pour
I'élaboration de méthodes d'évaluation propres @ Chaque entreprise, par filiére
professionhelle par exemple.



Deux concepts clés de HAY

1. Comparer |les postes selon des facteurs uhiversels

-

? ‘ 2. Maintenir objectivité



[es étapes o Célectionnez les postes a évaluer et hiérarchisez leurs
de la méthode aspects en ordre d’itnportance

Hay

o Déterminer le nombre de points pour Chaque facteur

poste eh guestion

o Attribuer des points selon l'importance du facteur pour |e}
o Additiohnez |es points pour déterminer |e total }




II.2. [Les facteurs Cclés

Quelle sont les
exigences requises ,
pour tehir le poste? SRR

4

\ Quels résultats le
poste doit-il

, produire?

Quelle est complexité

des problémes a

resoudre? Initiation

créatrice




11.2.2. Compétence

(@

D

C’est

maniere

lensemble

des aptitudes et
connaissances qui
permettent 3
lemployé d’exercer
ses fonctions de

Satisfaisante.

La profondeur et
’étendue des
Cconhaissahces

Méthodes
pratiques

Techniques
spécialiséees

DisCiplines
scientifiques

LLa portéeet la
diversité |a Capacite

de direction

" Capacitéde

planifier,
orgahiser,
intégrer,
coordonner,
doter en

personnel,
diriger et
superviser les
activités et les
ressources d’une

unité

S administrative Y

Les aptitudes en
relations humaines

e ™
Aptitudes
pour
entretenir de
£aCon active
et directe des

Yapports
divers avec les
autres
\ Y,




@)

O

Etendue et profondeur des
CcConhnhaissances requises : usages,
méthodes, techhigques et/ou
disciplines professionnelles

M

Elémentaire
Modes opératoires simples

Professionnelle élémentaire
Routines standardisées

Professionnelle
Opére un équipement spécialisé

Professionnelle supérieure
Maitrise I'application

Technique ou spécialisée de base
Connait la théorie

Technique ou spécialisée confirmée
Connaissance approfondie d'un domaine

Expertise ou administration supérieure
Maitrise compléte des concepts



N

TACHES

Exécution
de taches
Compeéetence pour orgahiser, simples
coordonner et piloter des activités
en situation opérationnelle et
fonctionnelle
Exécuter

I 11
GESTION INTER-
AUTONOME DEPENDANCE
Auto-
organisation/ Coordination de
contréle ou plusieurs activites
supervision de méme nature

Reéaliser Planifier
Répartir Coordonner
Surveiller Intégrer

Contréler Conseiller

ad

111

COHESION

Direction
d'activités
hetérogenes
par leur
nature

Impact 2/5 ans
Diriger
Orienter
Arbitrer



C. Les relations humM
1 Information

CapacCités 3 comprendre, influencer
et motiver |es qutres dans |es
relations de personnes § personne

2

3

Démonstration

Conviction

Echanger des informations

Ecouter, comprendre, animer, former

Influencer, développer,
convaincre, motiver, faire adhérer



ﬁl-l-Z- L initigtive Créatrice J

correspond au degré et 3 |la hature de
13 réflexion necessaire pour

s [Le Cadre du raisonhement

% [exigence des problemes




A. Cadre de réflexion

C’est la

diversité et

" étendue des

informations, ainsi que la

variéte et ampleur des
problemes rencontrés par le
poste

Routine stricte

Routine normale
Consignes normalisees

Semi routine
Methodes et usages bien etablis

Normalisé
Methodes et procedes diversifies

Clairement défini
Politiques et objectifs spécifiques

Largement défini
Strategie de I'entreprise

Défini trés largement

Principes géneraux et orientation d'ensemble

Executer

Appliquer

Adapter

Concevoir

Définir

Elaborer



B. Exigence des probleme

Application Adaptation Analyse Pensée Pensée
créatrice originale

complexité du
processus mental g
mettre en ccuvre pour

traiter 'information, développer des
conclusions et aboutir 3 |3 solution des
probléemes posés.




m3. LLa Finhaliteé

TReliée 3 |a possibilité, pour un poste, de permettre |3
réalisation de certains résultats ainsi gu’a I'importance
de ces résultats pour I’entreprise. [Le degré de liberté
est étroitementlié a la mesure suivantlaquelle le
titulaire doit rendre compte (est responsable) de ces
résultats

1.3 liberté d’action

Le degré de surveillance exercée par un supérieur ou découlant du
systéme.

L impaCt du poste sur |es resultats finaux

Le degré d’influence ou de participation du poste dans la réalisation des
résultats finals escomptés pour l'unité ou la fonction considérée

L’ampleur

Lenvergure de l'unité ou de la fonction sur laquelle |le poste exerce
I'impact e plus marqué.




A. Latitude d’action

Prescrite

Contrblée

Normalisée

Réglée
généralement

Dirigée

Guidée

Orientée

Consignes directes Exécuter
Routines bien établies Faire
Contrdle journalier

Consignes générales de travail Appliquer

Contrdle sur progression

Pratiques et procédures
Contréle a posteriori

Mise en oeuvre de moyens diversifi€s QOrganiser - gérer -
Contrble sur résultats d'ensemble contréler

Politiques et objectifs Définir - diriger
généraux de direction

Large orientation



< B. Ampleur/Impact Impact (pourun champ d"action significatif

Indirect
Relatif Significatif mais limite Chef Comptable (CA ou dépenses)
Contributif  Contribution effective Contréleur de gestion (CA unité)
Conseil / Assistance RRH (masse salariale chargée)
. Partagé avec d’ autres Acheteur (montant des achats)
Solidaire fonctions (hors hiérarchie) ~ Chef de produit (ventes)
Primordial Direct Vendeur (CA)
Compléte maitrise de Resp. production (VA)
I"impact sur les résultats DG (CA)

DiFect



Indirect

."
Direct

Relatif

Contributif

Solidaire

Primordial

Impact (pour un champ d’ action NON significatif)

Service annexe éloigné de I" activité de | entreprise

Service d’ information, de vérification, d’ enregistrement
Conduite d " équipement accessoire, mise en forme

Assistance ou interprétation
Conduite d’ équipement

Supervision d " unité de production
Conduite exploitation
Conseil ou assistance spécialisée



Conclusion

Lutilisation de la méthode Hay conduit ipsO facto 3§ admettre la pertinence des Critéres et des
éValuations dans toutes |es situations professionnelles. Pour autant, ses Critéres conduisant a donner
une grande importance a la finalité. Il he s’agit pas |a sanhs doute d’un regard particulierement adapté
aux ouvriers et employes et |es applications de la méthode concCerhant Cette population sont trés peu
nombreuses. [La desCription des emplois dans cette méthode fait ressortir |3 mission (Ce gue I'onh attend
du poste) et hon |es taches ni [a FaGon dont e titulaire agit.
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