Chapitre V - Classifications et
salaires minima hiérarchiques

Ce chapitre, issu de I'accord du 16 mars 2005, qui a été étendu par arrétés du
5 octobre 2005 et du 7 décembre 2006, fait 'objet d’une mise a jour, en
application de la loi (années 2023-2024)




Article 5.1  Classifications
Les dispositions relatives aux classifications font 'objet du présent article.
Les organisations liées par la convention de branche se réuniront au moins une fois tous les

cing ans, pour examiner la nécessité de réviser les classifications sous réserve des dispositions
figurant au 5.8 ci-aprés.

Article 5.1.1 - Principes généraux

Atitre liminaire, les arganisations patronales et salariales signataires affirment que I'ensemble
des dispositions ci-aprés sont congues et devront étre appliquées de fagon neutre et non
genrée : elles ont vocation & s'appliquer a tous et toutes de maniére générale, égale et
uniforme. Cette précision permet de faciliter la lecture de toutes ces dispositions techniques,
sans préter a interpretation.

La classification définit un systéme de classement des emplois basé sur un double dispositif
de hiérarchisation des postes & base de critéres classants, la premiére partie du dispositif
définissant fe niveau de gualification professionnelle de branche, et la seconde partie du
dispositif valorisant les compétences et aptitudes propres du titulaire au niveau de son
entreprise.

1.2 - Les salariés relévent de ['une des catégories suivantes :

»  Quvriers et employés ;

Techniciens et agents de maitrise ;
* Ingénieurs et cadres.

1.3- La grille unique de classification qui regroupe les 3 catégories ci-dessus est organisée en:
a) Niveaux reconnaissant la « qualification professionnelle de 'emploi »,

b) Echelons, degrés de qualification dans le niveau.

Article 5.1.2  Définition des criteres classant des niveaux et échelons

Critéres classants des niveaux

La qualification de branche repose sur les cing critéres classants suivants :

e Connaissances requises ou expérience équivalente/formation
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Responsabilité
Animation/Encadrement

Relations internes/externes

Définition générigque des critéres classants :

a)

d)

Connaissances reguises ou experience équivalente/formation : ensemble de savoirs
requis dans l'exercice des activités, quels que soient leurs modes d'acquisition
(formation initiale ou continue, pratique professionnelle..) que ceux-ci aient été
sanctionnés ou non par un dipléme. Ce critére évalue les capacités pour tenir
normalement l'emploi.

Autonomie : degré de marge de manceuvre dont dispose un salarié dans la réalisation’
et/ou 'organisation de son travail en tenant compte du type d'instructions regues de
sa hiérarchie. Il ne faut pas confondre I'autonomie avec I'initiative gui est une notion
requise pour tous les emplois.

Responsabilité : |la responsabilité s'apprécie dans les conditions normales d'activité
dans le cadre de l'emploi et/ou poste de travail et est fonction de la marge
d'autonomie dont dispose le salarié.

Elle porte, tout ou partie, sur les ressources, les moyens, I'organisation, les produits et
les services.

Elle se mesure par la nature de I'impact des activités et des décisions prises sur 'activité
et |'organisation de I'entreprise.

Animation et encadrement

Animation : action exercée a I'intérieur d'un groupe visant a faciliter les relations entre
ses membres, a les coordonner, a faire vivre un groupe qui partage les mémes
objectifs, a former, a transmettre I'information, 3 motiver ou susciter l'initiative, a
conseiller.

Encadrement : la responsabilité hiérarchique vis-3-vis des salariés: cette
responsabilité se traduit en plus par la fixation d'instructions, de directives, de
programmes... mais également par un rdle d'administration, de stimuiation de
l'initiative, de conseil, d'animation, de gestion de I'information...

Relations internes et externes : ce critére appréhende les obligations de
communication avec ['environnement interne et/ou externe et leurs impacts
techniques et économiques, en termes d'organisation du travail, d'engagement de
I'entreprise et de confidentialité.




Ces relations sont d'ordre d'échanges d'informations, de relations d'influence ou de
négociation, et peuvent engager |'image de 'entreprise.

Les échelons

Les échelons reposent sur deux critéres :

La complexité,
Le degré d'expertise

La complexité est fonction ;

De fa nature, du degré, de |a diversité, de l'interaction des informations a traiter et/ou
de la nouveauté des difficultés strictement inhérentes aux travaux confiés au salarié.
Ce n'est pas de la technicité. Ce critére appréhende la capacité de |a personne a
proposer et choisir et/ou mettre en ceuvre les moyens les plus appropriés pour |2
réalisation de ses taches a l'intérieur de la marge d'autonomie, ¢'est-a-dire de la liberté
dont jouit le titulaire par rapport aux consignes, directives... et la difficulté des
situations qu'il peut rencontrer.

Le degré d'expertise est fonction :

Des connaissances et expériences approfondies reconnues devant &tre mises en
ceuvre pour tenir 'emploi et/ou le poste de travail, permettant au salarié d'apporter
un avis autorisé dans une technique particulire, une discipline, une spécialité ou un
domaine de compétences et/ou d'assister d'autres collégues pour résoudre les
problemes relatifs a ce domaine d'expertise.

Les définitions générales de chague échelan sont précisées a l'article 5.1.4.

Les entreprises pourront améliorer en complétant et/ou en adaptant par accord ces dispositifs
d'échelons pour tenir compte de leur spécificité propre (prise ne compte de la polyvalence,
par exemple), sans pour autant déroger aux classifications par niveau de qualification de la
branche.

Les entreprises pourront créer, par accord, des échelons additionnels pour un niveau donné
en veillant & ce que les salaires minima hiérarchigues associés soient compris entre les salaires
minima hiérarchiques conventionnels des niveaux/échelons immédiatement inférieur et
supérieur,

Dans ces hypothéses d'accord sur les dispositifs d’échelons I'entreprise pourra utilement
définir les régles et modalités d’application et de suivi.



Article 5.1.3 - Définition des niveaux de gualification de branche

Catégorie ouvriers - employés

Niveau {

Les connaissances mises en ceuvre correspondent a celles acquises normalement au cours de
la scolarité obligatoire (niveau 2 de I'éducation Nationale ou du RNCP (Répertoire National des
Certifications Professionnelles) ou a une pratique suffisante. Il n’y a donc pas de formation ni
d’expérience préalable nécessaire pour tenir un poste a ce niveau.

D‘aprés des consignes simples, précises et détaillées fixant la nature du travail et des modes
opératoires a appliguer, exécution de taches facilement contrdlables, caractérisées par leur
simplicité, leur répétitivité ou leur analogie, conformément & des procédures indiguées.
L'exécution des taches est contrélée de fagon permanente. La prise d’initiative est limitée dans
le cadre de consignes strictes.

Une attention particuliére pour la surveillance et le contrdle est requise pour certains emplois.
Les éventuelles défaillances ont un impact faible, limité & 'emploi et de portée immédiate. Les
activités s’inscrivent dans un cycle court terme (quotidien a hebdomadaire).

Emploi ne nécessitant ni encadrement, ni animation. La continuité de I'activité nécessite |a
prise en compte et le partage des consignes en assurant la coopération. Le (la) salarié(e) peut
participer a I'accueil d’autres salariés a leur poste de travail.

Les communications réguliéres et fréquentes correspondent aux échanges d'informations
orales utiles dans I'environnement de travail proche : équipe et inter-équipe, collégues,
hiérarchie ...

Niveau I

Les connaissances de base requises correspondent au niveau 3 de Education Nationale ou du
RNCP soit CAP/ BEP, CQP, ou DIE (dipldme international équivalent reconnu), soit 3 I'équivalent
par formation complémentaire ou par expérience professionnelle de quelques semaines 3 1
mois,

Cet emploi nécessite de la part du {de |a) titulaire une compréhension qui dépasse le cadre de
son activite.

Sans prevoir toutes les situations, les consignes indiquent les actions & accomplir, les méthodes
a utiliser, les moyens disponibles.

Lexécution de travaux qualifiés est constituée
= Soit par des opérations & enchainer de facon cohérente en fonction du résultat a

atteindre,
* Soit par 'enchainement logique d'apérations classiques d'un métier.




Activités contrdlées de fagon fréquente. La prise d'initiative vise au maintien du bon
déroulement de I'activité dans le cadre de consignes

L'emploi necessite d’interpréter correctement les dysfonctionnements et d'agir en fonction
des standards gui [e déterminent,

Les éventuelles défaillances ont un impact limité & d’autres emplois de méme niveau dans
I'entreprise ou a I'extérieur de I'entreprise. Les activités s’inscrivent-dans un cycle a court terme
(hebdomadaire)

L'emploi nécessite la bonne organisation des activités par la prise en compte des priorités de
I'équipe. Lefla) salarié{e]) peut occasionnellement partager des pratiques et savoirs
professionnels. Ii {elle) participe a I'intégration d’autres salarié{e)s a leur poste de travail et
peut étre amené(e) a accueillir des personnels externes sans autonomie de passage de
consignes (par exemple : accompagnement a la visite du site).

Uemploi nécessite des échanges d’informations écrites ou orales avec des interlocuteurs
internes de niveaux et d’environnement variés, y compris pour le passage des consignes.

Niveau NI

Les connaissances de base requises correspondent au niveau 4 de I'Education Nationale ou du
RNCP soit niveau BAC/BAC PRO/Brevet technigque ou profdouble CAP ou DIE ou CQP, scit a
I'équivalent par formation complémentaire ou par expérience professionnelle (de quelques
mois a 1 an).

L'emploi exige des connaissances particulieres du produit fabriqué, des équipements ou des
procédures techniques ou administratives.

I| est nécessaire pour la bonne réalisation du travail, d’avoir a ce niveau une capacité de
compréhension ou de représentation du systéme de production ou de gestion.

L'emploi suppose de choisir, selon I'imprévu parmi les solutions, les modes d’exécution, la
succession des opérations, les méthodes et de contrdler le résultat. Lactivité fait I'objet d’un
contrdle fréquent. La prise d'initiative vise au maintien du bon déroulement de ['activité dans
le cadre d'un programme de travail,

Uemploi nécessite d'interpréter correctement les informations et d’agir sur les aléas dans une
organisation de travail définie.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact modéré et élargi a d'autres
emplois d’unités différentes, tout en restant au sein de la méme fonction. Les activités

s’inscrivent dans un cycle a court terme {mensuel, trimestriel)

Dans le cadre de sa spécialité, I'emploi peut nécessiter un rdle, d’accompagnement d’autres
salarié(es), d'assistance ou de conseil et d'information.
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Poste qui peut étre amené a participer a lintégration d'autres membres de I'équipe
immédiate ou d'accueil de personnels externes sans autonomie de passage de consignes {par
exemple : transmission des procédures appliquées).

Les communications utiles au travail (fournir et obtenir des informations) s'étendent aux
autres services de l'entité. Les relations de travail peuvent aussi s'étendre 3 des contacts
externes.

Niveau IV

Les connaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau 5 de I'éducation
Nationale ou du RNCP, soit BAC compiété par une formation technique approfondie 3 BAC + 2
ou DIE reconnu ou CQP équivalent ou par une expérience professionnelle (de minimum 2 ans).

Lemploi exige, outre les cannaissances définies ci-dessus, la maitrise d’une spécialité
professionnelle en vue de I'exécution d'activités comportant des difficultés techniques ou une
recherche d’optimisation.

Uempioi induit une capacité de compréhension de situations différentes 3 travers une
conceptualisation globale d’une installation ou d’un systéme d’information.

Les standards de I'emploi supposent de traiter et de sélectionner des informations complexes
et variées avec autonomie sur les méthodes et modalités de mise en ceuvre des maovyens.
Lemploi reléve d'instructions générales dans le cadre d’un programme d’ensembile. Vactivité
fait I'objet d’un contrdle ponctuel. La prise d’initiatives s’exerce en regard des modes
opératoires dans le cadre d’'instructions.

Lemploi nécessite d’interpréter correctement les informations, d’agir sur les aléas et de veiller
a la réalisation du travail.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact modéré sur le niveau des
résultats atteint par 'emploi ou d’autres emplois: Les activités s'inscrivent dans un cycle a
court terme (trimestriel),

Lemploi peut nécessiter dans le cadre d'objectifs définis ia coordination de I"activité,
I'animation d'une équipe, la conduite d’un projet sans assumer les responsabilités (délégation
d'autorité) d’un agent de maitrise.

Poste qui peut étre amené a effectuer de I'accompagnement d’autres membres de
I'entreprise sans autonomie de passage de consignes (par exemple: explication des
procédures appliquées).

Outre |a nécessité de communications internes liées 3 la réalisation du travail demandé, la
fonction nécessite d'avoir une bonne compréhension des interconnexions avec les salariés de
départements voisins et avec 'environnement immédiat, Les relations de travail peuvent aussi
s'étendre 3 des contacts habituels et variés externes. Les échanges peuvent nécessiter
argumentation, commentaire, illustration,.
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Catégorie techniciens, agents de maitrise (T.A.M.)

Définition :

Les techniciens et agents de maitrise sont les agents ayant d'une fagcon permanente, sous la
supervision de l'employeur ou d'un cadre, une responsabilité de commandement et
d'animation du personnel, ainsi gue les agents qui, n'exercant pas de responsabilité
hiérarchique, ont une fonction d'importance équivalente en raison de la compétence
technigue, administrative ou commerciale exigée ou de la responsabilité assumeée,

Niveau IV

Les connaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau 5 de I'Education nationale
ou RNCP soit niveau BAC complété par une formation professionnelle approfondie ou BAC +
2, DIE reconnu ou expérience professionnelle (de minimum 4 ans). lemploi exige la parfaite
maitrise d’'une ou plusieurs spécialité(s} professionnelle(s} (technigue, administrative,
commerciale, ...).

A partir d'objectifs spécifiques, de programmes et d'instructions précisant les conditions
d'organisation et les moyens dont il dispose :

s S5'i| exerce des responsabilités hiérarchiques, I'agent de maitrise est responsable de
I'activité produite et anime une équipe ou un groupe de niveau | a lll

» S'il n'exerce pas de commandement, le salarié a un emploi d'importance équivalente
en raison de la compétence technique, administrative ou commercizle exigée ou de [a
responsabilité assumée.

LUemploi induit une capacité de compréhension de situations différentes a travers une
conceptualisation globale d’une installation ou d’un systéme d’information.

Les standards de I'emploi supposent de traiter et de sélectionner des informations complexes
et variées avec autonomie sur les méthodes et modalités de mise en ceuvre des moyens,
Lemploi reléve d’instructions générales dans le cadre d’un programme d'ensemble. Uactivité
fait I'objet d'un contréle ponctuel. La prise d’initiatives s’exerce en regard des modes
opératoires dans le cadre d’instructions.

L'emploi nécessite d'interpréter correctement les informations, d’agir sur les aléas et de veiller
a la réalisation du travail.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact modéré sur [e niveau des
résultats atteint par 'emploi ou d’autres emplois- Les activités s'inscrivent dans un cycle a
court terme (trimestriel)

Outre la nécessité de communications internes liées & la réalisation du travail demandé, la
fonction nécessite d'avoir une bonne compréhension des interconnexions avec les salariés de
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départements voisins et avec Penvironnement immeédiat. Les relations de travail peuvent aussi
s'étendre a des contacts habituels et variés externes. Les échanges peuvent nécessiter
argumentation, commentaire, iflustration.

Niveau V

Les cannaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau 5 de I'Education nationale
ou RNCP soit niveau BAC complété par une formation professionnelle approfondie ou BAC +
2, DIE reconnu ou expérience professionnelle (de minimum 4 ans). Uemploi exige [a parfaite
maftrise d'une ou plusieurs spécialité(s) professionnelle(s) (technique, administrative,
commerciale...).

Technicien ou agent de maitrise exer¢ant son activité a partir d’'objectifs spécifiques, de
programmes et d’instructions précisant les conditions d’organisation et les moyens
disponibles. 'emploi requiert d'étre force de proposition et de disposer de 'autonomie de
mise en ceuvre des programmes d’actions par le choix des priorités, méthodes et moyens
associés y compris pour d'autres salarié(e)s. lactivité peut faire 'objet d’un contréle par un
tiers.

L'emploi, nécessite selon la compétence une responsabilité technique, administrative et/ou
commerciale et lorsqu’it s'accompagne d’une dimension hiérarchique d’une responsabilité de
I'activité produite.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact substantiel et déterminant
a la non atteinte des objectifs de |a fonction. Les activités s’inscrivent dans un eycle a court
terme {trimestriel a semestriel).

L'agent de maitrise peut assurer 'encadrement d’une équipe de taille modérée de personnels
de niveaux inférieurs {selon la structure de I'entreprise, par exemple maximum 10 personnes),
le TAM peut assurer l'animation d'un groupe de projets avec des salariés de niveaux inférieurs.
En charge de gérer les moyens et ressources, d’évaluer les salariés et de les accompagner dans
leur progression professionnelle,

Qu'il soit technicien ou agent de maftrise 'emploi nécessite la coordination d’informations et
d'activités au sein de 'équipe et/ou transversales, internes ou externes 3 'entreprise de fagon
habituelle. Les échanges peuvent nécessiter d’argumenter, d’expliquer, de démontrer ou
convainere sur des sujets plus ou moins complexes.

Niveau VI
Les connaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau 6 de I’Education
Nationale ou RNCP soit Bac +3/4, Bachelor, Licence, Licence-pro, Maitrise ou expérience

professionnelle équivalente (plus de trois ans).

Son intervention, en particulier lorsqu'il est technicien, requiert I'application d'une ou de
plusieurs techniques et de technigues connexes.
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Le technicien ou I'agent de maftrise exerce son activité au sein d’un périmétre élargi a partir
de programmes élaborés, et d'objectifs généraux a atteindre fixant le cadre de l'action.
Certains emplois s’exercent dans le cadre d'une autonomie pleine et entiére. Les éventuels
contrales ultérieurs sollicités a l'initiative d’un tiers, permettent d’apprécier la réalisation. Le
niveau d'initiative concourt a fa mise en ceuvre des objectifs et moyens de correction.

Le technicien ou I'agent de maftrise participe a I'établissement des programmes, aux études
d'implantation du matériel et d'organisation du travail. [l contrdle les résultats par rappart aux
prévisions. Le technicien ou Vagent de maitrise organise avec les différents services les
développements techniques, les innovations organisationnelles, Ia formation.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact sur les résultats obtenus sur
I'ensemble du périmeétre sous responsabilité (fonction, entité...}. Les activités s’inscrivent dans
un cycle a court terme (semestriel).

L'agent de maitrise peut assurer 'encadrement d'une équipe par l'intermédiaire d’'un ou
plusieurs AM ou Techniciens de classification inférieure, Le TAM peut assurer 'animation d'un
ou plusieurs groupe(s) de projets pouvant relever de plusieurs domaines de spécialisation.

Le TAM est en contact permanent avec les autres services qui concourent 3 la marche de son
secteur, Il {elle) peut également étre amené(e) a établir des relations suivies avec les
fournisseurs et les clients. Ces contacts multiples peuvent nécessiter de rapprocher des
différences de point de vue dans un esprit de coopération.

Catégorie ingénieurs, cadres

Définition :

Les ingénieurs et cadres assument des fonctions pour lesquelles sont définies les politiques ou
les objectifs généraux pour l'exercice de leur spécialité ou la gestion d'un ou de plusieurs
secteurs d'activité de 'entreprise.

Ces fonctions réclament des titulaires des compétences technigues et des aptitudes a
participer 3 la gestion économique, sociale et/ou administrative de leurs secteurs d'activité.

lls doivent faire preuve sur le plan humain vis-a-vis de leurs collégues de qualités d'animation
et de motivation.

Ces fonctions réclament des titulaires un esprit de créativité et d'innovation. Elles comportent
une autonomie et I'obligation de prendre, aprés recherche et analyse des informations, les
initiatives nécessaires pour faire face 3 des situations nouvelles par le choix des moyens et des
méthodes & mettre en ceuvre. Les décisions prises ont des conséquences sur les hommes,

['activité et les résultats de I'entreprise. @



Le titulaire prend les décisions propres a animer et coordonner |'activité de ses subordonnés
gu'il a la responsabilité de former, de faire progresser et/ou de faire participer 3 I'action
commune selon leurs aptitudes.

Les connaissances a mettre en ceuvre dans |'exercice de ces fonctions correspondent au
minimum 2 celles sanctionnées par |'un des diplédmes suivants, ou équivalent obtenu
notamment dans 'un des pays membres de I'Union Européenne :

e Diplémes d'ingénieurs dans les termes de la loi;

» Diplémes de {'enseignement supérieur décernés normalement 3 I'issue de cing années
au moins d'études universitaires supérieures cohérentes.

Peuvent étre egalement classées comme ingénieurs et cadres les personnes ayant acquis, par
des études professionnelles ou par une longue expérience, une formation technigue,
administrative ou commerciale appuyée sur des connaissances générales leur permettant
d'exécuter habituellement, dans différentes disciplines, des travaux mettant en ceuvre des
connaissances au niveau de celles d'un ingénieur ou d'un cadre.

Niveau VI

Ingénieurs et cadres diplémés débutants ou classés comme tels en raison d'une expérience
professionnelle.

Niveau VI

Ingénieurs ou cadres confirmés pouvant exercer des fonctions de commandement, y compris
sur des ingénieurs ou cadres, ou exerg¢ant une activité exigeant un haut niveau de
compétence,

Niveau Vil

Ingénieurs ou cadres trés confirmés exercant des fonctions de commandement sur d'autres
ingénieurs ou cadres exer¢ant une activité exigeant un trés haut niveau de compétence.

Il appartient a I'entreprise de classer, le cas échéant, les cadres supérieurs hors grille,

Article 5.1.4 - Echelons - Définition générique des critéres classants

Echelons du Niveau | - Ouvriers, employés

1.1 - Le travail est caractérisé par I'exécution d'opérations basiques et élémentaires (soitala
main, soit 3 l'aide d'appareils d'utilisation facile n'imposant pas une régularité liée 3 une
machine) aprés une mise au courant rapide.
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1.2 - Le travail est caractérisé par I'exécution d'opérations simples, ou répétitives, suivant des

consighes précises, nécessitant une adaptation de courte durée ; les interventions sont
limitées a des vérifications simples de conformité,

I.3 - Le travail est caractérisé par la combinaison et |la succession d'opérations diverses,
conformément a des consignes écrites ou orales nécessitant un entrainement aux modes
opératoires, et une attention en raison de la nature et de la variété des opérations. Le temps
d'adaptation et d'entrainement n'excéde pas normalement la durée de la période d'essai.

Echelons du Niveau Il - Quvriers employés

II.L1 - Le travail est caractérisé par la combinaison d'opérations diverses relativement
complexes, nécessitant Ia connaissance d'un métier, ou impliquant attention, initiative. Le
temps d'adaptation ne peut excéder deux mois.

I.2 - Le travail est caractérisé par la combinaison d'opérations complexes nécessitant des
connaissances professionnelles et une expérience requise pour répondre a des difficultés
courantes en vue d'obtenir la conformité. Le temps d'adaptation ne peut excéder deux mois.

11.3 - Le travail est caractérisé par la combinaison d'opérations complexes nécessitant des
connaissances professionnelles approfondies dans lesquelles la recherche et ['obtention de 1a
conformité nécessitent I'exécution d'opérations de vérification ou font appel directement a
I'expérience professionnelle. Le temps d'adaptation ne peut excéder deux mais.
Echelons du Niveau 1l - Quvriers, employés
Il.1- Le travail est caractérisé a la fois par:

o L'exécution d'opérations qualifiées, qu’elles soient, techniques, administratives, ou de

production, réalisées selon un processus connu ou a adapter en fonction du résultat a

atteindre ;

» Lerenseignement de documents, soit par la transcription des données utiles recueillies
au cours du travail, soit sous la forme de brefs comptes rendus.

lI.2 - Le travail est caractérisé a |a fois par :

¢ LUexécution d’une suite d’opérations conduite de maniére autonome selon des
processus déterminés ;

e Le renseignement sous la forme requise par la spécialité, des documents qui en
résultent : comptes rendus, états, diagrammes, dessins, programmes, etc...

&
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HI.3 - Le travail est caractérisé a la fois par :

* L'exécution d'un ensemble d'opérations généralement interdépendantes, dont la
réalisation se fait par approches successives, ce qui nécessite notamment de
déterminer certaines données intermédiaires et de procéder 3 des vérifications ou
mises au point au cours du travail, faisant appel aux diverses techniques applicables
dans la spécialité ;

s La rédaction des comptes rendus complétés éventuellement par des propositions
obtenues par analogie avec des travaux antérieurs dans la spécialité ou dans des
specialités voisines,

Echelons du Niveau IV - Ouvriers, employés

IV.1 - Le travail est caractérisé par :

* Une initiative portant sur des choix entre des standards, méthodes, procédés ou
moyens habituellement utilisés dans I'entreprise ;

e la présentation dans des conditions déterminées, des solutions étudiées et des
résultats obtenus.

IV.2 - Le travail est caractérisé par :

e Lla nécessité, afin de tenir compte de contraintes différentes, d'adapter et de
transposer les standards, les méthodes, procédés et moyens ayant fait |'objet
d'applications simiiaires ;

¢ La proposition de plusieurs solutions avec leurs avantages et leurs inconvénients.

Echelons du Niveau IV - Techniciens et agents de maitrise

IV.10 - Echelon d’accueil des TAM de moins de 2 ans d’expérience pouvant, lorsqu’ils exercent
une responsabilité hiérarchique {Agents de Maitrise), assurer de facon permanente
I'encadrement d’une équipe de salariés, essentiellement de niveau | 3 I} en répartissant le
travail et assurant I'exécution des consignes.

V.20 - TAM de plus de 2 ans d’expérience pouvant, lorsqu’ils exercent une responsahilité
hierarchique (Agents de Maftrise), assurer d'une facon permanente I'encadrement d'une
equipe de niveau I, li et [l

Echelons du Niveau V - Techniciens et agents de maftrise

V.10 - TAM ayant des connaissances et une expérience lui permettant d'adapter et de
transposer a des situations nouvelles, des moyens ou des méthodes déja applicables dans

d'autres cas.
B qF
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Il peut étre appelé dans sa spécialité & assurer une assistance technigue et 3 contrdler des
salariés de classification inférieure,

It veille a I'application des consignes. Dans le cadre des instructions regues, il peut avoir 2
prendre des décisions ayant des répercussions sur [es programmes et les co(its.

Lagent de maitrise peut assurer I'encadrement d'une éguipe de taille modérée de persannels
de niveaux inférieurs {selon la structure de I'entreprise, par exemple maximum 10 personnes);
il répartit le travail et s'assure de |'exécution des consignes.

V.20 - TAM ayant des connaissances et une expérience suffisante Jui permettant d'adapter et
d'élargir le domaine d'action a des spécialités connexes, de modifier les standards, les
méthodes, procédés et moyens, I'autonomie étant suffisante pour Il'exécution, sauf a
provogquer les actions d'assistance et de contréle nécessaires.

Agent de maitrise assurant d'une facon permanente |'animation d'une équipe de salariés
généralement de niveau inférieur.

V.30 - TAM ayant des connaissances et une expérience certaine permettant de rechercher, a
cet échelon, des adaptations et des modifications cohérentes et compatibles entre elles ainsi
qu'avec |'objectif défini.

Le recours a 'autorité technique ou hiérarchique compétente est de régle en cas de difficulté
technique importante ou d'incompatibilité avec I'objectif.

Le TAM peut étre associé aux études d'implantation et de renouvellement des moyens, a
I'établissement des programmes d'activité, a I'élaboration des modes, regles et normes
d'exécution.

Agent de maitrise assurant d'une fagon permanente |'animation d'une équipe de salariés
généralement de niveau inférieur.

Echelons du Niveau VI - Techniciens et agents de maitrise

VI.10 - A cet échelon, I'innovation consiste, en transposant des dispositions déja éprouvées
dans des conditions différentes, 3 rechercher et 3 adapter des solutions se traduisant par des
résultats techniquement et économiguement valables.

L'élaboration de ces solutions peut impliquer de proposer des maodifications de certaines
caractéristiques de I'objectif initislement défini. En cas de difficulté technique ou
d'incompatibilité avec I'objectif, le recours a l'autorité technique ou hiérarchique compétente
devra étre accompagné de propositions de modifications de certaines caractéristiques de cet
objectif.

L'agent de maitrise coordonne ['activité de groupes effectuant des travaux diversifiés et
mettant en ceuvre des techniques complexes. s(\/
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VI.20 - TAM dont les connaissances approfondies et la trés large expérience recouvrent
plusieurs techniques.

Dans le cadre d'objectifs définis de facon trés générale, il répond des résultats d'ensemble de
son secteur. A cet échelon, t'activité consiste, aprés avoir étudié, déterminé et proposé des
spécialités destinées a compléter l'objectif initialement défini, a élaborer et mettre en cecuvre
les solutions nouvelies qui en résultent.

Le TAM est associé a {'élaboration de bases prévisionnelles de gestion.

Agent de maitrise assurant d'une fagon permanente |'animation d'une équipe pouvant
comporter des TAM de niveau inférieur.

VI1.30 - Le classement a cet échelon dépend des fonctions, de l'importance de 'atelier ou du
secteur concerné.

Niveau VI - Cadres

V1.2 — Echelon d’accueil des ingénieurs ou cadres débutants diplémésatembauche, ou ayant
moins de trois années d'expérience.

V1.3 - Ingénieurs ou cadres définis a I'échelon VI.2 aprés un délai maximum de trois ans dans
I'entreprise, ou ingénieurs ou cadres confirmés par plus de trois ans d'expérience.

Niveau VIl — Cadres

VIL.1 - Ingenieurs ou cadres confirmés mettant en ceuvre des connaissances techniques,
administratives ou commerciales dans I'accomplissement des fonctions ou missions confiées.

VII.2 - Ingénieurs ou cadres confirmés définis a I'échelon VII.1 exergant des fonctions exigeant
des connaissances approfondies et comportant une responsabilité plus étendue.

VI3 - Ingénieurs ou cadres définis a I'échelon VII.2 exergant des fonctions plus importantes
avec une compétence plus élargie.

Niveau VIl — Cadres

VIIL.1 - Ingénieurs ou cadres exergant des fonctions de commandement sur un ou plusieurs
ingénieurs ou cadres dans des positions précédentes ou une activité de trés haute technicité.

VIlL.2 - Ingénieurs ou cadres définis a I'échelon VIIl.1 exergant des fonctions plus élargies.

VIIL3 - Ingénieurs ou cadres exercant des fonctions comportant de trés larges initiatives et
responsabilités.
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Cadres supérieurs

Il appartient a I'entreprise de classer, le cas échéant, les cadres supérieurs hors grille au-dela
du VIII-3,

Article 5.1.5 - Positionnement de I'emploi et classement des salariés

5.1.5.1 - C'est l'emploi réellement tenu qui détermine le niveau d'accueil, un dipldome en tant
que tel ne confére aucun droit d'accueil ou de classement a un niveau donné.

5.1.5.2 - Le titulaire d'un des dipldmes professionnels auxquels il est fait référence dans Ia
définition des niveaux, peut accéder aux fonctions auxquelles les connaissances sanctionnées
par ce diplédme le destinent a la condition qu'un emploi correspondant aux fonctions soit
disponible et que l'intéressé confirme ses capacités a l'occuper au terme de Ja période
d'adaptation. Ces fonctions doivent correspondre a la spécialité du dipldme et étre du niveau
correspondant a ce dipldme.

5.1.5.3 - L'expérience acquise par |a pratique peut étre équivalente ou méme supérieure a un
diplédme.

5.1.5.4 - Période d'adaptation

Une période d'adaptation est applicable 3 |'occasion d'une promotion avec une nouvelle
orientation. Elle est définie comme le temps maximum a l'issue duquel le salarié est confirme
dans le niveau de I'emploi s'il a démontré son aptitude a l'occuper.

Elle n'est pas applicable dans le cas de promotion dans le méme emploi/fonction.

Pendant cette période d'adaptation, le salarié pourra étre placé a un échelon d'accueil qui
correspond a I'échelon immédiatement inférieur a celui de I'emploi déterminé.

La durée de |a période d'adaptation ne pourra étre supérieure a :

¢ Deux mois pour un emploi de niveau 11;

+ Trois mais pour un emploi de niveau 1l ;

« Quatre mois pour un emploi de niveau IV

& Six mois pour un emploi de niveau V et au-dela.
Inadaptation au poste : dans le cadre de promotion/nouvelle orientation. Si, au terme de la
période d'adaptation, les résultats s'avérent non concluants, 'entreprise proposera au salarié

un reclassement soit par réintégration dans le poste précédent, soit dans un emploi de niveau
équivalent dans |'établissement, sauf accord enfre les parties.
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Article 5.1.6 - Polyvalence

La polyvalence est |la capacité a exercer au moins un ou plusieurs postes, emplois, fonctions,
au-dela des périmétres de travail et de compétences du poste, erploi, fonction initial{e).

Dans le cas ol un salarié est appelé a occuper de fagon habituelle des postes relevant de
niveaux/échelons différents, le classement de l'intéressé sera celui du poste relevant du
niveau/échelon le plus élevé, a condition qu'il occupe ce poste, en moyenne, au moins 30 %
du temps annuel. Dans le cas ol des salariés seraient appelés 3 occuper de fagon inhabituelle
des postes différents et relevant d'un méme niveau échelon, 'entreprise fixera, dans le cadre
de fa négociation, les dispositions et les modalités spécifigues applicables  ce cas.

Article 5.1.7 - Méthodologie de mise en place de la classification

Le classement des salariés en fonction de la classification, aprés un examen conjoint avec les
institutions représentatives du personnel, est du ressort et de la responsabilité de I'entreprise
qui devra effectuer les opérations suivantes :
1) Inventaire des emplois parmi les filiéres suivantes {famille professionnelle)

s Production (fabrication/conditionnement)

* Administration

» Commercial/marketing

¢ Qualité/recherche & développement

* |ogistique

¢ Technigue/maintenance

» Informatique/systeme d'information

2) Description des emplois (aprés regroupement éventuel des emplois similaires ou
analogues) ;

3) Recherche du niveau et de I'échelon ;

4) Validation du classement, |'évaluation étant favorisée par |'utilisation d'un guide,

5) Consultation du CSE et suivi. @
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La méme procédure pourra s'appliguer :

s En cas de modification des emplois classés ;
s En cas de création de nouveaux emplois.

5.1.7.1 - Inventaire des emplois par filiére.

Pour chacune des catégories, ['entreprise devra réaliser un inventaire des emplois existants
par filiere, c’est-a-dire par famille professionnelle. Dans chaque filiere, il y aura lieu de
déterminer les emplois caractéristiques de I'entreprise, c'est-a-dire ceux qui sont bien connus
et stabilisés.

La liste des filiéres peut étre adaptée et complétée par voie d'accord d'entreprise.

5.1,7.2 - Description des emplois {aprés regroupement éventuel des emplois similaires

ou analogues).

Dans chaque filiere, les emplois tels qu'ils sont effectivement occupés devront faire |'objet
dans l'entreprise d'une description en faisant ressortir les critéres qui serviront a déterminer
le niveau et |'échelon dans la classification.

Une attention devra étre apportée a la description des emplois caractéristiques de chaque
filiere pour lesquels la recherche du niveau et de I'échelon devra étre effectuée en priorite.

5.1.7.3 - Recherche du niveau et recherche de l'échelon.

- Niveau : ['identification du niveau d'un emploi s'effectuera au moyen des cing critéres de
base définis a ['article 5.1.2 : connaissances requises ou expérience équivalente/formation,
autonomie, responsabilité, animation/encadrement, relations internes/externes.

Avant de procéder a 'identification de I'échelon, il y aura lieu de vérifier I'hnomogeneéité du
classement par niveau entre les différentes filigres en établissant une grille des différents
niveaux utilisés dans l'entreprise.

- Echelon : lidentification de I'échelon & l'intérieur d'un niveau s'effectuera au moyen des
critéres tels gue précisés a l'article 5.1.2. paragraphe « échelon ».



5.1.7.4 - Validation du classement.

Aprés avoir déterminé le classement des différents emplois, I'entreprise devra en vérifier la
cohérence au regard des emplois caractéristiques définis par le b). Les emplois qui existent
dans |'entreprise devront permettre de s'assurer de la cohérence du classement réalisé au
moyen des emplois connus et stabilisés évoqués ci-dessus.

5.1.7.5 - Consultation du CSE et suivi de la mise en ceuvre

Le CSE est consulté avant ta mise en place définitive de la grille de classification.

Article 5.1.8 - Mise en ceuvre de la classification

La mise en ceuvre collective fait I'objet d’une consultation préalable avec les délégués
syndicaux et le CSE.

En cas de changement individuel de classement, le salarié concerné se verra notifier par écrit
le niveau, I'échelon et I'appellation de I'emploi qui lui auront été affectés.

En cas de contestation de son classement, le salarié dispose d'un délai d'un mais pour faire
parvenir par écrit a l'emplayeur les motifs de son désaccord. Ces désaccords seront examinés
avec les instances représentatives du personnel compétentes.

Cette mise en ceuvre n'entrainera aucune diminution de rémunération effective.

Les dispositions prévues par |la présente convention ont pour objet, la classification des
titulaires des emplois occupés par le personnel visé, et |la détermination des rémunérations
minimales hiérarchiques.

Au cas ot e classement de I'emploi correspondant aux critéres serait inférieur au classement
antérieur, le salarié se verra garantir, a titre individuel sa rémunération antérieure, cette

garantie étant explicitée dans [a lettre de notification prévue au présent article.

La prise effective d'effet de ces dispositions est fixée au premier jour du mois civil au cours
duquel a eté notifiée la classification.

Les accords d'entreprise pourront adapter plus favorablement les présentes dispositions sans
pouvoir y déroger.

Article 5.1.9 - Etapes de la classification en entreprise et Annexes

Les étapes de la classification en entreprise et les annexes élaborées sont intégrées dans le
présent accord {5.7 et suivants).




Article 5.1.10 - Glossaire

s Tiche:

C'est la plus petite unité de travail individuel permettant |a réalisation d'un but immédiat et
relevant d'une activité spécifique. Par exemple, alimenter l'étiqueteuse, saisir des données...

e Activité:
C'est un ensemble de taches. Une des attributions confiées a une fonction dans une unité
donnée. Par exemple, approvisionner en matiére premiére, exercer un controle gualité,
réaliser un dépannage de premiére urgence.

s Poste:
Regroupement de taches et/ou d'activités dans une organisation de travail définie (exemple :
soutireur, ...). On peut exercer des activités différentes/regroupement de taches dans un
méme poste de travail.

s Emploi/fonction :
C'est un ensemble de postes de travail mobilisant des compétences de méme nature pouvant
comporter plusieurs niveaux (exemple : cariste, conducteur d'installations de

conditionnement, comptable...).

C’est un ensemble de tiches, activités, missions & réaliser par un salarié dans le cadre du
contrat de travail.

s Compétences:

Ensemble de connaissances théoriques ou professionnelles, d'attitudes, d'aptitudes et de
savoir-faire mis en ceuvre

s Polyvalence:

Capacité 3 exercer au moins un ou plusieurs postes/emplois/fonctions au-dela des périmeétres
de travail et de compétence du poste/emploi/fonction initial(e}.

e Standards de 'emploi :

Correspond aux régles, normes, référentiels, fixés dans Ventreprise et réputés habituels et
définis pour un emploi donné.



o  Métier :

Ensembie de capacités technigues manuelles et intellectuelles reconnues, nécessaires a
l'exercice d'activité(s).

e Classification :

La classification de branche a pour objet I'évaluation et 1a hiérarchisation des emplois ainsi
que la détermination des niveaux et échelons.

» (Classement:

Le classement d'un emploi correspond a I'attribution d’un niveau dans la classification apres
analyse de 'emploi.

+ Qualification personnelle :

La qualification personnelle correspond aux savoirs et savoir-faire résultant des connaissances
et/ou de I'expérience acquise, validées ou non par une certification.

» Qualification requise :

La qualification requise correspond aux savoirs et savoir-faire nécessaires pour tenir I’'emploi,
validés ou non par une certification.

e Certification légale ou réglementaire :

Elle correspond aux dipldmes, titres, habilitations, permis, certifications, imposés par la loi ou
la réglementation pour occuper un emploi.

e Référentiel d’analyse :
Le référentiel d'analyse est I'outil qui permet de procéder & I'évaluation des emplois.
¢ (Critéres classants ;

Les criteres classants déterminent les différentes composantes permettant de procéder avec
objectivité 3 "évaluation des emplois.

s Filiere professionnelle :

C'est un espace d'évolution professionnelle qui regroupe un large champ d'empiois et de
compétences présentant assez de proximité professionnelle pour tre traités globalement (ex:

fogistique, maintenance). M
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* Expérience professionnelle :

Ensemble des savoirs et de savoir-faire résultant des connaissances et expériences acquises
antérieurement, des formations, reconnus et constatés, validés ou non par une certification.

e (Catégorie:

Ensemble de personnes appartenant a4 une méme catégorie de statut social
ouvriers/employés - technicien/agent de maitrise - ingénieur/cadre

* Emploi-repére :

lllustration d'emplois décrits comme favorisant une identité de postes de travail dans une
méme filiere professionnetlle.

Article 5.1.11 - Liste des Emplois repéres

Des exemples d’emplois repéres identifiés par les partenaires sociaux sont énumérés ci-
dessous. Chaque entreprise définit le contenu de ses emplois repéres.

* Filiere Production (Fabrication/ Conditionnement)
» Opérateur de conditionnement - Catégorie Ouvriers/Employés

o Opérateur de process (filtreur, brasseur, fermentateur, siropier) Catégorie
Quvriers/Employés

s Chefd'équipe - Catégorie TAM

o Filiére Logistique

« Agent manutentionnaire - Catégorie Ouvriers/Employés
« Agent Logistique - Catégorie Ouvriers/Employes

e Responsable d'entrepdt (de secteur) - Catégorie TAM

s Filizre Technique Etudes Maintenance

» Agent de maintenance - Catégarie Ouvriers/Employés

e Technicien de maintenance - Catégorie TAM

e Chef d'atelier - Catégorie TAM ﬁ'Q) (\"\} (/[/H/



¢ Filiére Quaiité Ret D

* Agent de laboratoire - Catégorie Quvriers/Employés

e Contréleur de qualité - Catégorie Ouvriers/Employés

o Technicien de laboratoire - Catégorie TAM

e Technicien assurance-qualité - Catégorie TAM

¢ Filiere Administration

e Secrétaire assistant - Catégorie Ouvriers/Employés a TAM
* Comptable - Catégorie Ouvriers/Employés a TAM

s Filiere Marketing Commercial

» Assistant Marketing, Vente, ADV, Export - Catégorie Ouvriers/Employés 8 TAM

» Chef de secteur - Catégorie TAM

» Filigére Informatique/systémes d'information

» Assistant support informatique - Catégarie TAM
» Technicien support - Catégorie TAM

* Technicien résezux informatiaques - Catégorie TAM

Article 5.2 Décision de la commission paritaire du 9 février 2007

Annexe au document définissant le CQP Technicien Process Brassicole

La Commission Paritaire a validé [e « CQP Technicien Process Brassicole » en sa séance du 9

février 2007, et ajoute en complément les dispositions suivantes :

« Conformément a l'article 5 de 'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Technicien Process Brassicole, peut accéder aux fonctions auxquelles les connaissances
sanctionnées par ce certificat le destinent, a la condition que I'emploi correspondant aux
fonctions soit disponible et que I'intéressé confirme ses capacités a I'occuper au terme de la
période d'adaptation. Ces fonctions doivent correspondre 2 la spécificité du certificat et &tre

de niveau IV »
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Annexe au document définissant le CQP Attaché de Gestion dans une Structure de Direction

La Commission Paritaire a validé le « CQP Attaché de Gestion dans une structure de Direction»
en sa séance du 9 février 2007, et ajoute en complément les dispositions suivantes :

« Conformément a I'article 5 de l'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Attaché de Gestion dans une structure de Direction, peut accéder aux fonctions auxguelles les
connaissances sanctionnées par ce certificat le destinent, a la condition que I'emploi
correspondant aux fonctions soit disponible et que ['intéressé confirme ses capacités a
'occuper au terme de [a période d'adaptation. Ces fonctions doivent correspondre a la
spécificité du certificat et &tre de niveau IV »

Annexe au document définissant le CQP Conducteur de Machines

La Commission Paritaire a validé le « COP Conducteur de Machines » en sa séance du 9 favrier
2007, et ajoute en complément les dispositions suivantes ;

&« Conformément & |‘article 5 de l'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Conducteur de Machines, peut accéder aux fonctions auxquelles les connaissances
sanctionnées par ce certificat le destinent, a la condition que I'emploi correspondant aux
fonctions soit disponible et que I'intéressé confirme ses capacités a ['occuper au terme de la
période d'adaptation. Ces fonctions doivent correspondre a |a spécificité du certificat et étre
de niveau il »

Article 5.3 Décision de la commission paritaire du 3 juillet 2007
sur le positionnement des CQP

Annexe au document définissant ie CQP Conducteur de Machines

« Conformément 3 I'article 5 de 'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Conducteur de Machines, accédera aux fonctions auxquelles les connaissances sanctionnées
par ce certificat le destinent, 3 la condition que I'emploi correspondant aux fonctions soit
disponible et que I'intéressé confirme ses capacités a I'occuper au terme de la période
d’adaptation. Ces fonctions doivent totalement correspondre a la spécificité du certificat et
&tre de niveau Ill {OE), dans le cas contraire, elle ne saurait &tre inférieure au niveau Il {OE} »,

Annexe au document définissant le CQP Responsable d’Equipe

« Conformément 3 'article 5 de 'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Responsable d'Equipe, accédera aux fonctions auxquelles les connaissances sanctionnées par
ce certificat le destinent, & la condition que ['emploi correspondant aux fonctions soit
disponible et que Pintéressé confirme ses capacités a ['occuper au terme de la période

d'adaptation.
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Ces fonctions doivent totalement correspondre a la spécificité du certificat et &tre de niveau
V (TAM), dans le cas contraire, elle ne saurait étre inférieure au niveau IV (TAM) ».

Annexe au document définissant le CQP Agent de Maintenance

« Conformément & I'article 5 de I'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Agent de Maintenance, accédera aux fonctions auxquelles les connaissances sanctionnées par
ce certificat le destinent, & la condition que I'emploi correspondant aux fonctions soit
disponible et que l'intéressé confirme ses capacités a l'occuper au terme de la période
d'adaptation. Ces fonctions doivent totalement correspondre 3 la spécificité du certificat et
étre de niveau Il (OE), dans le cas contraire, elle ne saurait étre inférieure au niveau It {OE) ».

Annexe au document définissant le CQP Technicien de Maintenance

« Conformément a I'article 5 de I'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Technicien de Maintenance, accédera aux fonctions auxquelles les connaissances
sanctionnées par ce certificat le destinent, a la condition que I'emploi correspondant aux
fonctions soit disponible et que I'intéressé confirme ses capacités a I'occuper au terme de la
période d'adaptation. Ces fonctions doivent totalement correspondre 3 la spécificité du
certificat et étre de niveau V (TAM), dans le cas contraire, elle ne saurait étre inférieure au
niveau IV (TAM) ».

Annexe au_document définissant le CQP Conducteur de Ligne

« Conformément a |'article 5 de I'accord classifications du 16 mars 2005, le titulaire du CQP
Conducteur de Ligne, accédera aux fonctions auxquelles les connaissances sanctionnées par
ce certificat le destinent, a la condition que I'emploi correspondant aux fonctions soit
disponible et que l'intéressé confirme ses capacités & I'occuper au terme de la période
d'adaptation. Ces fonctions doivent totalement correspondre 2 la spécificité du certificat et
étre de niveau |V (OE), dans le cas contraire, elle ne saurait &tre inférieure au niveau |l (OE)».

Article 5.4  Salaire minimum hiérarchigue

Les salaires minima hiérarchiques sont fixés par référence a la durée hebdomadaire de 35
heures.

La négociation sur les salaires doit &tre I'occasion, au moins une fois par an, d’un examen par
les parties de I'évolution économique et de |a situation de I'emploi dans la profession, ainsi
que de I"évolution des salaires effectifs moyens par catégorie professionnelle et par sexe au

regard des salaires minima hiérarchigues.

Le salaire minimum mensuel hiérarchique base trente-cing heures hebdomadaires, en
dessous duquel un salaire ne peut étre situé, est défini a I'exclusion des primes, des
gratifications de caractére aléatoire ou temporaire, des remboursements de frais, des primes
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de transports, des primes de nuisances et sujétions, d’ancienneté et majorations pour heures
supplémentaires et heures de nuit.

Article 5.5 Rémunération annuelle brute garantie

Les entreprises entrant dans le champ d’application de |a présente convention garantiront une
rémunération annuelle brute en dessous de laquelle aucun salarié aduite ne pourra étre
rémunére,

Ce salaire est égal 3 13 fois le salaire minimum mensuel conventionnel défini a I'annexe
Classification de la branche 3 sa derniére valeur de I'année considérée.

Cette garantie de salaire bénéficie aux salariés travaillant normalement et ayant atteint un an
de présence continue au 31 décembre de I'année considérée ou avec proratisation de cette
garantie pour les salariés ayant plus de neuf mois de présence continue. Cette garantie
s’applique sous réserve des conditions spéciales concernant les jeunes mensuels 3gés de
moins de 18 ans et les salariés d’une aptitude physique réduite, emportant, le cas échéant,
proratisation de cette garantie au méme titre que pour le salaire mensuel.

Cette garantie ne s'appliquera pas aux VRP multicartes.

Cette rémunération annuelle brute garantie s’entend toutes primes comprises, a I'exclusion
du rembaursement des frais, des primes de transport, des primes de nuisance, sujétions,
d’ancienneté et majorations pour heures supplémentaires et heures de nuit.

Cette rémunération est établie sur la base de I'horaire hehdomadaire 1égal, soit 35 heures ou
cent cinquante et une heures soixante-sept par mois. Elle sera adaptée proportionnellement
a I'horaire de travail effectif de chacun et au temps de présence.

En fin d’année, 'employeur vérifiera que le montant total des salaires bruts définis ci-dessus
aura bien été au moins égal au montant de la garantie annuelle fixée pour 'année consideérée.

AU cas ol cette vérification ferait apparaitre qu’un salarié n’ait pas entierement bénéficié de
la garantie annuelle auquel il a droit au titre de cette année, I'employeur lui en versera le
complément en vue d’apurer son compte.

Les modalités de versement d’éventuels compléments sont fonction des décisions de chague
entreprise de les payer en une ou plusieurs fois et, en tout état de cause, a |a fin de I'année
considérée.
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Article5.6  Rétablissement de I’écart hiérarchique de la grille
des salaires minima conventionnels

Nota : Cet article est inchangé depuis I'année 2005 (pour mémaoire).

56.1
Il a été convenu de rétablir I'écart hiérarchigue de la grille des salaires minima conventionnels
de 1994,

Le rétablissement de |'écart hiérarchique nécessite de revaloriser les écarts entre les niveaux
et les échelons.

La revalorisation sera réalisée en ajoutant une somme en euros appliquée a chaque
niveau/échelon en 4 étapes selon le calendrier ci-dessous :

- 1% juitlet 2006
- 1% juillet 2007
- 1% juillet 2008
- 1% juillet 2009

Le montant en euros des revalorisations est annexé a cet accord {Annexe 1). Les grilles de
salaire minima integrant chaque rattrapage au 1* juillet des années 2006, 2007, 2008, 2009
feront I'chjet d’une large publicité dans les entreprises.

93]
[=)]
3]

Les organisations prennent I'engagement pendant toute cette période de revalorisation de
maintenir au niveau 1/échelon 1 au salaire équivalent au SMIC base 35 heures. A cet effet,
une commmission paritaire sera organisée chaque année dans les deux semaines suivant la
connaissance du montant du SMIC.

5.6.3

La négociation annuelle des salaires est indépendante des mesures prises pour la
revalorisation de la grille, ces augmentations de salaires résultant de ces négociations,
s'appliqueront a la grille dés lors que "accord sera signé.

Si les augmentations de salaires résultant des accords de salaires négociés annuellement

interviennent au 1% juillet, ou postérieurement a la revalorisation annuelle de Ia grille {1°
juillet), 1a nouvelle grilie établie selon la régle définie ci-dessus sera immédiatement publiée

et déposée. @

5"4’

nr ok
27 gt
W




Ainsi les entreprises, les organisations syndicales et les salariés seront parfaitement informés
des niveaux précis des salaires minima applicables {cumul du montant de revalorisation fixé
pour 'année en cours et des montants de la grille de I'année précédente, majoré de

I'augmentation négociée).

L'extension du présent accord sera demandée des sa signature.

Annexel

Niveau

Echelon

Ecart annuel

1

0.00

4.15

13.13

16.86

20.69

23.43

25.86

26,78

27.65

29.93

31.12

34.03

35.13

36.32

38.74

41.48

44.99

49.01

53.10

57.11

62.28

67.51
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Article 5.7 - Etapes de la classification en entreprise et Annexes

Les étapes de la classification en entreprise se déclinent selon les 5 étapes suivantes :

» 0 - Examen conjoint

» 1—Inventaire des emplais
par filiére

¥

» 2 - Description des emplois
par filiére

¥

» 3 —Pesée des emplois
Recherche Niveau — Echelon

\ 4

» 4 - Consultation du CSE
avant mise en ceuvre

A 4

» 5 —Positionnement des salariés

B




0 : Examen
conjoint

1: Inventaire
des emplois par
filigre en
entreprise

2 : Description
des emplois

3 : Pesée des
emplois

4 : Consuitation
du CSE

5:
Positlonnement
des salariés

Etape 0 : Examen conjoint

l'accord prévoit que les modalités d’application fassent l'objet, dans les
entreprises, d'un examen conjoint entre la Direction et les Délégués
syndicaux de 'entreprise réunis en commission ou, a défaut, avec le CSE. Un
compte rendu sera établi, permettant d’acter cet échange.

De fagon utile et afin de mener a bien la mise en ceuvre de la classification,
un accord de méthode pourra étre établi afin de préciser le périmétre, l'objet,
les étapes, le calendrier, les contributions et responsabilités, les temps de
formation et de négociation destinés aux délégués syndicaux {ceux-ci a
hauteur d'une journée de formation minimum avec prise en charge des frais
pédagogiques et de déplacement a charge de 'employeur), ...

Outre la méthode, qui est un outil au service de 'employeur, qui pourra étre
présentée dans ces étapes, I'examen conjoint peut conduire a partager les
spécificités de 'accord et @ commenter leurs impacts.




D: Examen
conjoint

1: Inventaire des
emplois par filiere
en entreprise

2 Description
des emplois

3: Pesée des
emplois

4 : Consultation
du CSE

5:
Positionnement
des salaries

Etape 1 : Inventaire des emplois par filiere en entreprise

Objectif

L'entreprise doit avoir recensé par filiere professionnelle tous les postes et emplois
existant en son sein,

Moyens

Prendre connaissance du glossaire défini au niveau de I'Accord de Branche/le
compléter, si nécessaire, si des termes manquent ou si leur définition n’est pas
appropriée.

Faire l'inventaire des postes en entreprise et effectuer leur regroupement, si
possible, a Vlintérieur d’emplois en raisonnant toujours par filiére
professionnelle.

Exemple

POSTE
 Magdsinier;diUsine

. POSTE
Préparateurde.commandes.

POSTE:
_ Cariste: magasinier
‘EMPLOL - - g
L Agentlogisiiane: POSTE

Cariste réconditionnement,

.- POSTE
__Cariste Niveaul.

POSTE 7
_Cariste Niveau Hl.

POSTE.
_ Catiste:contrdleur

o JGestionnarastocks -

o Eoeedin

Résultat escompté

Un recensement des postes/emplois de I'entreprise par filiére professionnelle.

o
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0 Examen
conjoint

1. Inventaire
des emplois par
filigre en
entreprise

2 : Description
des emplois

3: Pesée des
emplois

4 : Consultation
du CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 2 : Description des emplois (1/3)

=» Démarche permanente pour les emplois susceptibles d’étre
créés au niveau de 'entreprise, d’évoluer ou d’étre adaptés

Objectif
Décrire et formaliser les exigences requises au sein de chague emploi
identifié.
Moyens
Un process de travail en trois temps :
1. Laréalisation d'un entretien avec le titulaire de 'emploi ou des

salariés représentatifs de I'emploi
questionnement défini {cf. ci-dessous)

sur la base dun

2. Une formalisation de la fiche emploi {cf. ci-dessous)

3. Une validation par 'encadrement hiérarchique

Résuliat escompté

e Un répertoire des emplois structuré sur la base d’éléments d'analyse
identiques.




0: Examen
conjaint

1: Inventaire des
emplois par
filidre en
entreprise

2 . Description
des emplois

3:Pesée des
emplois

4 : Consultation
du CSE

5:
Positichnement
des salariés

Etape 2 : Description des emplois (2/3)

Exemple de questionnement (lequel peut faire 'objet
d’adaptation/complément)

Quel est I'intitulé exact de 'emploi ?

- Quelles sont les principales activités caractéristiques de la maitrise de
I'emploi et les standards associés

- Quelles sont les compétences requises pour réaliser les activités
citées ? (C'est-a-dire I'ensemble des connaissances théoriques ou
professionnelles, d'attitudes, d’aptitudes et de savoir-faire mis en
ceuvre).




D : Examen
conjoint

1: Inventaire
des emplais par
filiére en
entreprise

2 : Description
des emplois

3: Pesée des
emplais

4 : Consultation
du CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 2 : Description des emplois (3/3)

Exemple de fiche emploi

Intitulé de 'emploi :
Filiere professionnelle :

Mission :

Activités principales de femploi :

Compétences requises dans 'emploi :
s Compétences techniques
e Compétences comportementales

* Formation et expérience possibles

Liens hiérarchiques et fonctionnels possibies




0: Examen
conjoint

1: Inventaire
des emplois par
filiere en
entreprise

2 : Description
des emplois

3 : Pesée des
emplois

4 : Consultation
du CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 3 : Pesée des emplois — Recherche niveau {1/3)

Objectifs
e Coter chague emploi sur la base des critéres classants
o Sassurer de 'homogénéité du classement entre les différentes filiéres
Moyens
e Constituer un Comité d’'Evaluation, ce comité peut étre constitué de Ia
personne en charge du dossier au niveau social, et de quelques
opérationnels ayant une vue globale sur I'ensemble des emplois. Le
travail de cotation effectué par le comité devra ensuite étre validé par la
direction d’entreprise

* Prendre appui sur |a grille des critéres classants (cf. annexes 1 et 2)

» Effectuer la pesée de chague emploi sur fa base des critéres classants (cf.
annexe 3)

s Affecter les emplois aux niveaux de qualification correspondants grace 3
la table de correspondance définie (cf. Annexe 4)

s [dentifier Péchelon a l'intérieur du niveau

¢ Etablir une cartographie des emplois par filiére et/ou par site.

Résultat escompté

* Unsysteme de classification d’entreprise défini sur la base d’une grille
conventionnelle

%
GL% 35
6T M




0 : Examen
cenjaint

1: Inventaire
des emplois par
filiere en
entreprise

2 : Description
des emplois

3 : Pesée des
emplois

4 : Cansultation
du CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 3 : Pesée des emplois - recherche Niveau {2/3)

Grille de pesée de 'emploi sur a basa des critéres classants {Annexe 3)

Degré 1 =2 points
Degré 2 = 4 points
Degré 3 = 6 points
Degré 4 = 8 points

Degré 5 = 10 points
Degré 6 = 12 paints
Degré 7 = 14 points
Degré 8 = 16 points

—Exemple de cotation pour un emploi « X »

Critére Connaissances requises ou Expérience équivalente

Degre 1

Degré 2

Degré 3

Degré 4

Degré 5

Degré 6

Degré 7

Degré 8

b points

Critére Autonomie

Gegré 1

Degré 2

Degre 3

Degré 4

Degré 5

Degré b

Degré 7

Degré 8

8 points

Critére Responsabilité

Degré 1

Degré 2

Degré 3

Degré 4

Degré 5

Degré 6

Degré 7

Degré 8

8 points

Critere Encadrement/Animation

Degré 1

Degré 2

Degré 3

Degré 4

Degré 5

Degré 6

Degré 7

Degré 8

4 points

Critére Relationnel interne / externe

Degré 1

Degré 2

Degré 3

Degré 4

Degré 5

Degré 6

Degré 7

Degré 8

8 points

Lo cotation d’un emploi correspond & la somme des points. Semme des points obtenus : 34 points
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0 : Examen
conjoint

1: Inventaire
des emplois par
filiere en
entreprise

2 : Description
des emplois

3: Pesée des
emplais

4 : Consultation
du CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 3 : Pesée des emplois — recherche Niveau (3/3)

Annexe 4 : Table de correspondance points / niveaux de qualification

* 8 niveaux de qualification sont définis au sein de 'Accord de Branche
* 8 degrés existent par critére classant (cf. grille de critéres classants

Annexe 2)

e Llentreprise dispose dans ce cadre d'une amplitude de 10 3 80 points

répartis sur 8 niveaux de qualification.

La répartition des 80 points par niveau s'obtient par une variable de point

par niveau.

Exemple de resultats de pesée d’emplois :

Filigre "X"
Critéres Connaissance | Autonomie | Responsabilité | Encadrement | Rélationne!
Emplois JAnimation t:g:wni Total
Emploi "A" 2 4 2 2 4 14
Emploi "B" 4 4 4 6 6 24
Emploi "C" 4 8 4 6 6 28
Emploi "D" 6 10 6 4 8 34
Emploi "E" 16 12 12 16 16 72
Pesée des emplois Filiere "X"
80 72__
70
60 . :
50 :
40
30
20
10
0
Emploi "B" Emplei "C* Emploi "D" Emploi “E"

Emploi “A"
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Classement des emplois Filigre « X » :

Vil

Vil

MW = | M

Vi

30-3

20-2

10

30
20
10

2-20

1-10

w

N W= N | N

Emploi
lIAII

Emploi
o B"

Emplai
IICII

Emploi
"D"

Emploi
[1] EII




0:examen
conjoint

1:inventaire des
emplois par filiére
en entreprise

2 : descripticn des
emplois

3 : pesée des
emplois

4 :Consultation du
CSE

5:
Positionnement
des salariés

Etape 4 : Consultation du CSE avant mise en ceuvre

l'accord prévoit selon organisation de I'entreprise une consultation des
IRP (CSE et/ou CCSE et/ou DS) aprés les premiéres phases prévues, a

savair :

s linventaire des emplois parmi les filieres professionnellies

s ladescription des emplois et postes
» Larecherche du niveau et de I'échelon {emplois/postes)
» La validation du classement,

Ainsi, le CSE est consulté sur {'état des travaux de |la Direction avant |a

mise en place definitive des aménagements ou apports nés de cette grille

de classification. A cette occasion, le CSE regoit le compte-rendu de la
réunion que la Direction aura eue avec les organisations syndicales au

début de sa réflexion.

La méme démarche est suivie en cas d’inventaire complété par

I'identification de nouveaux emplois, de leur description et de la

validation du classement.




0: Examen
canjoint

1 : Inventaire des
emplois par filiere
en entreprise

2 : Description des
emplois

3 : Pesée des
emplois

4 : Consultation du
CSE

5 : Positionnement
des salariés

Etape 5 : Positionnement des salariés

Objectifs

» Effectuer le positionnement de chaque salarié & Vintérieur du nouveau
systeme de référence.
e Informer le salarié en cas de modification ou d'un nouveau
classement.

Moyens

e FEtablir clairement le processus d’information et de communication
auprés des salariés pour I'application du nouveau dispositif. En cas de
changement de leur classement, les salariés concernés se verront
notifier par écrit le niveau, I'échelon et Fappellation de I'emploi qui
leur auront été affectés conséguemment aux définitions de
classification d’emplois, niveaux et échelons.

o Installer des modalités de recours si besoin. En cas de contestation, le
(Ia) salarié(e) disposera d’un délai d’un mois pour faire parvenir par
écrit 3 'employeur les motifs de son désaccord. Les désaccords seront
examinés avec les instances Représentatives du Personnel
compétentes.

Résultat escompté

¢ Le positionnement individuel et sa communication sont effectués a
chague étape d’application d'un nouveau niveau, d'un nouvel
échelon et de notification d’une nouvelle application d’emploi.




Article 5.8 — Dispositions obligatoires

Champ d’application

Le présent accord est conclu dans le champ d’application géographigue et professionnel défini
par la convention collective nationale des activités de production des eaux embouteillées,
boissons sans alcool et de biére {IDCC 1513) : objet et champ d’application. 1l s’applique aux
entreprises et aux salariés visés par celle-ci.

Durée et entrée en vigueur

Le présent accord est conciu pour une durée indéterminée. il entrera en vigueur au 1% juin
2025 et substitue le Chapitre V de la CCN en sa totalité qu’il remplace dans la présentation de
la CCN comme Chapitre V avec la méme numérotation d'articles.

Suivi de I'application de 'accord et révision

Le suivi du présent accord est assuré par la CPPNI ou une commission technique qu'elle
délégue. Une premiére présentation du suivi sera effectuée en CPPNI avant le 31 décembre
2027. Les partenaires sociaux se reuniront avant cette date en cas de demande de révision
motivée notamment par une évalution technologique ou législative pouvant avoir un impact
sur les dispositions du présent accord.

Dénonciation
Le présent accord pourra &tre dénoncé par les parties signataires dans les conditions prévues
par la CCN et les dispositions législatives.

Dispositions spécifiques aux entreprises de moins de cinguante salariés

En application de larticle L.2261-23.1 du code du travail, les signataires conviennent
expressément que le contenu du présent accord s'appligue dans toutes les entreprises, quelle
que soit leur taille et ne justifie pas de prévoir de dispositions spécifiques aux entreprises, de
moins de cinquante salariés, visées 3 I'article L.2232-10-1 du code du travail.

Formalités de publicité et de dépdt

Le présent accord est établi en un nombre suffisant d’exemplaires pour notification a chacune
des organisations représentatives dans les conditions prévues a I'article L.2231-5 du code du
travail et déposé, dans les conditions fixées aux articles L.2231-6 et D.2231-2 du méme code,

auprés des services centraux du ministre chargé du Travail, et au Greffe du Conseil de
Prud’Hommes de Paris.

Adhésion
Toute organisations syndicale représentative de salariés, ainsi que toute organisation
syndicales ou association d’employeurs ou tout employeur pris individuellement, pourront

adherer au présent accord dans les conditions et effets prévus par la réglementation en
vigueur.

Extension \@k ?
Les signataires du présent accord conviennent d’en demander 'extension. Y\
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ANNEXE 1 : DEFINITION DES 5 CRITERES CLASSANTS

| CRITERES CLASSANTS

DEFINITION DES CRITERES CLASSANTS

Connaissances requises
ou
Expérience
équivalente / Formation

Ensemble de savoirs requis dans |'exercice des activités, quels que soient leur
mode d'acquisition (formation initiale ou continue, pratique professionnelle...)
que ceux-ci aient été sanctionnés ou nom par un dipléme. Ce critére évalue les
capacités pour tenir normalement 'emplol.

Autonomie

Degré de marge de manoeuvre dont dispose un salarié dans la réalisation et/ou
I'organisation de son travail en tenant compte du type d'instructions regues de sa
hiérarchie. |l ne faut pas confondre 'autanomie avec I'initiative qui est une notion
requise pour tous les emplois.

Responsabilité

La responsabilité s'apprécie dans les conditions normales d'activité dans le cadre
de I'emploi et/ou poste de travail et est fonction de 1a marge d'autonomie dont
dispose le salarié.

Elle porte, tout ou partie, sur les ressources, les moyens, |'organisation, les
produits et les services.

Elle se mesure par la nature de I'impact des activités et des décisions prises sur
I'activité et I'organisation de 1'entreprise.

Encadrement
Animation

Encadrement : action d'encadrer des salariés au sens hiérarchigue.

Animation : action exercée 3 l'intérieur d'un graupe visant a faciliter les relations
entre ses membres, 3 les coordonner, 3 faire vivre un groupe qui partage les
mémes objectifs, a former, a transmettre l'information, & motiver ou susciter
l'initiative, & conseiller.

Relations
Internes / Externes

Ce critére appréhende les obligations de communication avec 'environnement
interne et/ou externe et leurs impacts technigues et économiques, en termes
d'organisation du travail, d'engagement de l'entreprise et de confidentialité.

Ces relations sont d’ordre d'échanges d'informations, de relations d'influence ou
de négociation, et peuvent engager l'image de 'entreprise.

GLE 5,7"




ANNEXE 2 : DEFINITION DES DEGRES PAR CRITERES CLASSANTS

Critére classant - Connaissances requises ou expérience équivalente / formation

Degré 1 * Les connaissances mises en ceuvre correspondent a celles acquises normalement au
cours de la scolarité obligatoire [niveau 2 de I'éducation Nationale ou RNCP (Répertoire
National des Certifications Professionnelies)) etfou a une pratique suffisante (de
quelques jours 3 1 semaine). Il n'y a donc pas de formation ni d’expérience préalable
nécessaire pour tenir un poste a ce niveau.

Degré 2 * Les connaissances de base requises correspondent au niveau 3 de 'Education Nationale
ou RNCP sait CAP/ BEP, CQP, ou DIE (dipléme international équivalent reconnu), soit 2
I'équivalent par formation complémentaire ou par expérience professionnelle de
quelques semaines a 1 mois. Cet emploi nécessite de la part du (de la) titulaire une
compréhension qui dépasse le cadre de son activité.

Degré 3 * Les connaissances de base requises correspondent au niveau 4 de 'Education Nationale
ou RNCP soit niveau BAC/BAC PRO/Brevet technique ou pro/double CAP ou DIE ou CQP,
soit a I'équivalent par formation complémentaire ou par expérience professionnelle {de
guelgues mois a 1 an). L'emploi exige des connaissances particuliéres du produit fabrigué,
des équipements ou des procédures technigues ou administratives.

Degre 4 * Les connaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau S de I’éducation
Nationale ou RNCP, soit BAC complété par une formation technigue approfondie a BAC +
2 ou DIE recannu ou CQP équivalent ou par une expérience professionnelle {de minimum
2 ans). U'emploi exige, outre les connaissances définies ci-dessus, la maitrise d'une
spécialité professionnelle en vue de I'exécution d’activitds comportant des difficultés
technigues ou une recherche d'optimisation.

Degré 5 * Les connaissances de base mises en ceuvre correspondent au niveau 5 de Education
nationale ou RNCP soit niveau BAC complété par une formation professicnnelle
approfondie ou BAC + 2, DIE reconnu ou expérience professionnelle (de minimum 4 ans).
L'emploi exige la parfaite maftrise d'une ou plusieurs spécialité(s) professionnelle(s)
{technique, administrative, commerciale...),

Degré b * Les connaissances de base mises en osuvre correspondent au niveau 6 de P'Education
Nationale ou RNCP soit Bac +3/4 Bachelor, Licence, Licence-pro, Maitrise ou expérience
professionnelle équivalente (plus de trois ans)

Degré 7 ¢ Leader et référent de son domaine professionnel, les connaissances de base mises en
ceuvre correspondent au niveau 7 de I'Education Nationale ou RNCP soit Bac +5 /Master,
DEA, DESSS, diplome d'ingénieur, DIE reconnu ou expérience professionnelle équivalente
de 10 ans minimum avec une maitrise compléte d’un domaine professionnel et de
référentiels métiers complexes.

Degré 8 * les connaissances a mettre en ceuvre dans ['exercice de ces fonctions correspondent au
minimum au niveau 7 de 'Education Nationale ou RNCP soit Bac+5 / Master, DEA, DESS,
dipléme d'ingénieur, DIE reconnu ou expériences professionnelles équivalentes et
multiples d’'une durée supérieure a 10 ans. Doté d’une vision globale les fonctions & ce
degré réclament des titulaires des compétences techniques et des aptitudes 3 participer
a la gestion stratégique et économigue de leur(s) secteur(s) d’activité.
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Critére classant - Autonomie

Degré 1 +  D’aprés des cansignes simples, précises et détaillées fixant la nature du travail et des modes
opératoires 3 appliquer. Uexécution de tiches, caractérisées par leur simplicité, leur répétitivite
ou leur analogie, conformément 2 des procédures indiquées est contrdlées de facon permanente.
La prise d'initiative est limitée dans le cadre de consignes strictes

Degré 2 = Sans prévoir toutes les situations, les consignes indiquent les actions a accomplir, les méthodes a
utiliser, les movens disponibles. L'exécution de travaux qualifiés est canstituée soit par des
apérations 3 enchainer de facon cohérente en fonction du résultat a atteindre, soit par
I'enchainement logique d’opérations classiques d'un métier. Activités contrdlées de facon
fréquente. La prise d'initiative vise au maintien du bon déroulement de I'activité dans le cadre de
consignes

Degré 3 « |l est nécessaire pour la bonne réalisation du travail, d'avoir & ce niveau une capacité de
compréhension ou de représentation du systéme de production ou de gestion. L'empiol suppose
de chaisir, selon I'imprévu parmi les solutions, les modes d'exécution, 'ordre des opérations, les
méthodes et de contrdler le résultat. Lactivité fait ['objet d’'un contrdle fréquent. La prise
d'initiative vise au maintien du bon déroulement de Vactivité dans le cadre d'un programme de
travail

Degré 4 +  Uemploi induit une capacité de compréhension de situations différentes & travers une
conceptualisation globale d’une installation ou d'un systéme d'information. Les standards de
I'emplol supposent de traiter et de sélectionner des informations complexes et variées avec
autonomie sur les méthodes et modalités de mise en ceuvre des mayens. L'empioi reléve
d’instructions générales dans le cadre d'un programme d’ensemble. Uactivité fait I'objet d'un

contréle ponctuel. La prise d'initiatives s'exerce en regard des modes opératoires dans [e cadre
d’'instructions.

Degré 5 +  L'emploi s'exerce 3 partir d’ohjectifs spécifigues, de programmes et d'instructions précisant les
conditions d'erganisation et les moyens disponibles. Lemploi reguiert d*&tre force de proposition
et de disposer de I'autanomie de mise en ceuvre des programmes d’actions par le choix des
priorités, méthodes et moyens assaciés y compris pour d'autres salarié(e)s. L'activité peut faire
I'objet d’un contrble par un tiers.

Degre 6 «  L'emploi s’exerce au sein d’un périmétre éfargi & partir de programmes élaborés, et d’objectifs
généraux a atteindre fixant le cadre de I'action. Certains emplois s’exercent dans le cadre d’une
autonomie pleine et entigre. Les éventuels contrdles ultérieurs sollicités 3 Vinitiative d'un tiers,
permettent d’apprécier la réalisation. Le niveau d'initiative concourt a la mise en ceuvre des
objectifs et moyens de correction.

Degré 7 +  L'emploi s’exerce a partir de programmes pouvant &tre élaborés avec le concours du titulaire et
d'ohjectifs dont la conformité ne peut &tre appréciée qu'a terme. Afin de s’adapter aux situations
I'emploi peut nécessiter d'interpréter les instructions regues, les données observées, les
contraintes afin de déterminer les moyens d’action adaptés. Certains emplais s’exercent dans [e
cadre d’une autonomie pleine et entidére. Le contrdle peut &tre sollicité sur demande. Le niveau

d’initiative est relatif aux évolutions organisationnelles ou a 'atteinte de résultats dans le cadre de
directives.

Degré 8 - Ces fonctions comportent une autonomie large et I'obligation de prendre, aprés recherche et
analyse des informations, les initiatives nécessaires pour faire face a des situations nouvelles par le
choix des movyens, et des méthodes, 3 metire en ceuvre dans une démarche qui peut étre
pluridisciplinaire. L'activité peut conduire 3 définir les politiques de son domaine. La validation des
résultats permet le contrdle de I'activité
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Critére classant — Responsabilité

Degré 1

Une attention particuliére pour la surveillance et le contrle est requise pour certains
emplois. Les éventuelles défaillances ont un impact faible, limité & 'emploi et de portée
immeédiate. Les activités s'inscrivent dans un cycle court terme (quotidien & hebdomadaire)

Degré 2

L'emploi nécessite d’interpréter correctement les dysfonctionnements et dagir en fonction
des standards qui le déterminent. Les éventuelles défaillances ont un impact limité a d’autres
emplois de méme niveau dans I'entreprise ou a I'extérieur de I'entreprise. Les activités
s'inscrivent-dans un cycle a court terme (hebdamadaire)

Degré 3

L'emploi nécessite d'interpréter correctement les informations et d'agir sur les aléas dans
une organisation de travail définie, Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un
impact modéré et élargi a d’autres emplois d’'unités différentes, tout en restant au sein de la
méme fonction. Les activités s'inscrivent dans un cycle a court terme {mensuel, trimestriel)

Degré 4

LUemploi nécessite d’interpréter correctement les informations, d’agir sur les aléas et de
veiller & la réalisation du travail. Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un
fmpact modéré sur le niveau des résultats atteint par emploi ou d’autres emplois- Les
activités s'inscrivent dans un cycle & court terme (trimestriel)

Degré 5

L'emploi, nécessite selon la compétence une responsabilité technique, administrative et/ou
commerciale et lorsqu’il s’accompagne d’une dimension hiérarchique d'une responsabilité
de I'activité produite.

Les éventuels défaillances ou dysfonctionnements ont un impact substantiel et déterminant
a la non atteinte des objectifs de |a fonction. Les activités s'inscrivent dans un cyele & court
terme (trimestriel & semestriel).

Degre 6

L'emploi nécessite d’organiser avec les différents services les développements techniques,
les innovations organisationnelles, la formation. Les éventuels défaillances ou
dysfonctionnements ont un impact sur les résultats obtenus sur 'ensemble du périmeétre
sous responsabitité (fonction, entité...). Les activités s'inscrivent dans un cycle a court terme
{semestriel].

Degré 7

L'emploi nécessite de participer, a I'établissement des programmes, aux études
d'implantation des mateériels, a Iorganisation du travail. Mais également de contréler les
résultats par rapport aux prévisions, d’évaluer la qualité des informations complémentaires
réunies, d'arréter les procédures approprides. Lles éventuels défaillances ou
dysfonctionnements ont des conséquences 3 moyen terme sur les résultats obtenus sur
I'ensemble du périmeétre sous responsabilité {fonction, entité...). Les activités impactent les
programmes d'actions a moyen terme (annuel).

Degré 8

L'emploi réclament des titulaires un esprit de créativité et d’innovation. Les décisions prises
ont des conséquences sur les personnes, l'activité ou les résultats de I'entreprise. Les

activités affectent pour partie le fonctionnement de I'entreprise & moyen ou long terme (de
14d3ans).
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Critére classant — Encadrement / Animation

Degré 1

Emploi ne nécessitant ni encadrement, ni animation. La continuité de I'activité nécessite la
prise en compte et le partage des consignes en assurant la coopération. Le (la} salarié{e)
peut participer 2 I'accueil d’autres salariés a leur poste de travail.

Degré 2

LU'emploi nécessite la bonne organisation des activités par la prise en compte des priorités
de 'equipe. Le(la) salarié{e) peut occasionnellement partager des pratiques et savoirs
professionnels. Il (elle) participe a I'intégration d'autres salarié(e}s a leur poste de travail et
peut étre amené(e) a accueillir des personnels externes sans autonomie de passage de
consignes (par exemple : accompagnement a la visite du site},

Degré 3

Dans le cadre de sa spécialité, 'emploi peut nécessiter unrdle, d’accompagnement d'autres
salarié(es), d'assistance ou de conseil et d'information. Poste qui peut étre amené 3
participer a l'intégration d'autres membres de 'équipe immédiate ou d’accueil de
personnels externes sans autonomie de passage de consignes (par exemple : transmission
des procédures appliquées)

Degre 4

L'emploi peut nécessiter dans le cadre d’objectifs définis la coordination de I"activité,
I'animation d'une équipe, la conduite d'un projet sans assumer les responsabilités
{délégation d'autorité) d’un agent de maitrise. Poste qui peut &tre amené a effectuer de
'accompagnement d’autres membres de Yentreprise sans autonomlie de passage de
consignes {par exemple : explication des procédures appliquées)

Degré 5

Uemploi requiert Yanimation d’une équipe de taille modérée de personnels de niveaux
inférieurs (selon la structure de 'entreprise, par exemple maximum 10 personnes), ou d’un
groupe de projets avec des salariés de niveaux inférieurs. En charge de gérer les moyens et
ressources, d'évaluer les salariégs et de les accompagner dans leur progression
professionnelle.

Degré 6

Uemploi requiert d’assurer Fencadrement d’une équipe par lintermédiaire d’un ou
plusieurs AM ou Techniciens de classification inférieure, ou d'un ou plusieurs groupe(s) de
projets pouvant relever de plusieurs dormaines de spécialisation.

Degré 7

L’emploi requiert d'assurer 'encadrement d’une au plusieurs équipe(s) par l'intermédiaire
d’ AM/Cadres de niveaux différents, ou d’équipes transversales ou d'équipes projets élargies
composées d’opérationnels, de spécialistes et/ou d'encadrants.

Degre 8

LU'emploi nécessite de faire preuve sur le plan humain de qualités d'animation et de
motivation des autres salarié{e)s. L'emploi requiert d’animer et de coordonner I'activite des
subordonnés, de les former, de les faire progresser et participer a 'action commune selon
leurs aptitudes. Cadre responsable d'une unité de production, de plusieurs équipes clés
pour l'organisation ou fa conduite d'activités a portée stratégique, d'une entitg, ...
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Critére classant — Relations Internes / Externes

Degré 1

Les communications régulieres et fréquentes correspondent aux échanges d’informations
orales utiles dans I'environnement de travail proche : équipe, inter-équipe, collégues,
hiérarchie ...]

Degré 2

L'emploi nécessite des échanges d’informations écrites ou orales avec des interlocuteurs
internes de niveaux et d'environnement variés, y compris pour le passage des consignes.

Degré 3

Les communications utiles au travail {fournir et obtenir des informations) s’étendent aux
autres services de l'entité. Les relations de travail peuvent aussi s'étendre a des contacts
externes.

Degré 4

Outre la nécessité de communications internes liées a la réalisation du travail demandé,
la fonction nécessite d’avoir une bonne compréhension des interconnexions avec les
salariés de départements voisins et avec I'environnement immeédiat. Les relations de
travail peuvent aussi s’étendre a des contacts habituels et variés externes. Les échanges
peuvent nécessiter argumentation, commentaire, illustration.

Degré 5

L’emploi nécessite la coordination d’'informations et d’activités au sein de I'équipe et/ou
transversales, internes ou externes a |'entreprise de fagon habituelle. Les échanges
peuvent nécessiter d’argumenter, d’expliquer, de démontrer ou convaincre sur des sujets
plus ou mains complexes

Degré 6

Le (la) salarié{e) est en contact permanent avec les autres services qui concourent a la
marche de son secteur. Il (elle) peut également étre amené(e) & établir des relations
suivies avec les fournisseurs et les clients. Ces contacts multiples peuvent nécessiter de
rapprocher des différences de paint de vue dans un esprit de coopération.

Degre 7

La situation professionnelle requiert, sur des publics larges (niveaux, catégories,
environnement potentiellement multiculturel) une recherche d'adhésion, |a nécessité de
convaincre pour obtenir la coopération.

Degré 8

L'activité nécessite la communication et la médiation avec des interlocuteurs, varigs, de
niveaux différents (environnement potentiellement multiculturel), ayant des intéréts qui
peuvent étre opposes dans la recherche d’un accord favorable & I'ensemble des parties.
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ANNEXE 3

Grille de pesée de I'emploi sur la base des critéres classants

CONNAISSANCES RELATIONS
, ENCADREMENT
DEGRE | EXPERIENCE | AUTONOMIE | RESPONSABILITE INTERNES | TOTAL
FORMATION ANIMATION 1 exTeRrnEs
8 16 | 16 | 16 | 16 | 16 | a0
7] 14 |1 14 | 14 I 14 | 70
| 6 | 12 | 12| 12 | 12 | 12 | 60
| s | 10 | 10 | 10 1 10 | 10 | so
| a4 | 8 |8 { 8 | 8 [ 8 | 40
BERR 6 | 6 | 6 | 6 |6 | 30
[ 2 | 4 { 4 | 4 | 4 | 4 | 20
R 2 | 2 | 2 $ 2 |2 | 10
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Table de correspondance niveaux / points

ANNEXE 4

NIVEAU NOMBRE DE POINTS ECHELONS
1
O/E { 103 16 2
3
1
O/E I 17324 2
3
1
O/E ] 25a32 2
3
o/E !
v 33344 2
TAM 10
20
10
TAM v 45352 20
30
10
TAM 20
V! 53364 30
CADRE 2
3
1
CADRE Vil 65 a72 i
3
1
CADRE Vil 73380 2
3
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