COMMISSION
DES COMMUNAUTES EUROPEENNES

L’évolution B |
des modes de rémunération |
dans les entreprises sidérurgiques

Rapport de synthese sur les enquétes sociologiques
effectuées dans quatre pays de la Communauté européenne
Belgique, Allemagne, France et ltalie


collsvs
Text Box


COMMISSION
DES COMMUNAUTES EUROPEENNES

L’évolution
des modes de rémunération
dans les entreprises sidérurgiques

4 Rapport de synthése sur les enquétes sociologiques
effectuées dans quatre pays de la Communauté européenne
Belgique, Allemagne, France et ltalie


collsvs
Text Box

collsvs
Text Box

User
Rectangle

User
Rectangle


15911 /V/68-F

L'EVOLUTION
DES MODES DE RENUNFRATION
DAVS LES TNTREPRISES SIDERURGIQUES

(Rapport de synthdse sur les enquétes sociologiques

effectuées dans quatre pays appartenant 3 la L
Communauté Européenne du Charbon et de 1'Acier : a%
o

Belgique, Allemagne, Italie et France)

.
.
r
K




Le rapport de synthése a été
rédigé pour le compte de la
Haute Autorité de la Communauté
Buropéenne du Charbon et de

1'Acier par
ETTORE MASSACESI,

avec la collasboration de Gian
Luigi Morini et d'Ada Collicla

}

15911 /V/68~F



-I =~ 15911 /v/68~F

Préface -

La question d'une rémunération correspondant au rendement et
qui tienne compte des besoins de tous les intéressés est 1l'un des
grands problémes de la société industirielle. Le progrés social et
technique dans le secteur des Communautés européennes exige en l'es—
pece que les intéressés développent et eppliquent deg idées et des

solutions nouvelles.

Les systimes liant les salaires & la production, au rendement
ou & la productivité sont particuliérement répandus dans la sidérur-
gie. Il était conc naturel que la Haute futorité s'intéressit & ces
problémes. Dans ses efforts pour fournir aux in%éressés des donndes
qui leur permettent de s'orienter, la Haute fAutorité, en coopération
avec les partenaires sociaux et les instituts de recherche, a effectusé
un certain nombre d'enquétes sur les systémes de rémunération. C'est
ainsi qu'elle a fait procécer en 1957 et 1958, dans la sidérurzie de
tous les pays de la Communauté, & une enquBte ayant pour objet la

liaison entre le Cegré Ce mécanisation et la forme de rémunération.

Elle a ensuite fait procéder en Belgique, en Allemagne, en
France ¢t en Italie & des études ayant pour 5bjet de déterminer ce
que pensent du salaire au rendement les chefs d'entreprise, les
syndicats et les travailleurs de la sidérurgie concernés par ce systdme
de rémunération. Les résultats obtenus & cette occasion sont résumés

dans le présent rapport.
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Nous tenons 3 remercier ici M. lassacesi et ses colla=-
borateurs qui ont élaboré ce rapport de synthése agprés avoir pris
contact avec les responsables des rapports établis & 1'échelon
national. Gréce & cette harmonisation avec les auteurs des enqudtes
effectuées dans chaque peys, le présent rapport constitue & la fois
une récapitulation des résultats nationaux ot une véritable synthése

des points de vues qui semblent en partie contradictoire.

La Commission:dcé Communautés Européennes, qui publie ce
rapport de synthéseyen tant que successeur de la Haute Auterité,
espeére que ledit rapport permettra aux milieux intéressés par les
problémes de salaires de mieux comprendre la position des partenaires
sociaux sur les divers systdmes de selaires appliqués dans les
quatre pays ci-dessus mentiomnés.
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Avant - propos

Le présent document constitue la synthése des repporis
élaborés par quatre groupes de travail char:és, pour le compte de
la Haute fatorité de la C.E.C.A. (Communauté européenne du charbon
et de 1'acier), d'effectuer une recherche respectivement en Belgique,
France, Allemagne et Italie, sur l'évolution des systidmes de rémunéra-

tion dans les entreprises sidérurgiques.

Ce rapport a été rddigé par Lttore MASSACESI et par
Gian Luigi MORINI avec 1la cdllaboration ¢te Ada Collicdd et de

Federic© Usai.

Le choix des sujets exposés dans le document, l'angle éous"
lequel ils ont été traités ét les considérations finales sont de
Ettore MASSACESI, qui assume par conséquent la responsabilité de
1'interprétation et de la préscntation des différents rapports 7

nationaux.
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1. INTRODUCTION

La recherche mise en oceuvre par la Heumte Autorité en 19 o517

En 1957, la Haute Autorité de la Communauté Européenne‘
du Charbon et de l'Acier avait chargé certains Instituts de
Recherche (1) des pays membres de procéder & une étude visant
& déterminer quelle était, & des niveaux différents de mécanisa- ‘ v
tion, 1'influence Ge l'ouvrier sur la production et quels étaient,
en conséquence, les modes de rémunération effectivement pratiqués

& ces mBmes niveaux.

Plus exactement,’le probldme que la Haute Autorité avaif
soumis aux instituts, consistait & &tablir dans quellé mesure la
. mécanisation et la modernisation A'une installation de production
modifie les conditions en matidre d'application de la rémunération‘

au rendement.

L'étule, effectuée dans les principales usines sidérur—
giques des divers pays, comportait une analyse :
- des caractéristiques techniques et d'orzanisation des diverses
unités de production;

- de la nature du travail et du dezré dtinfluence de 1l'esuvrier

sur la production; S

des moceg de rémunération en vigueur;

I

des attitudes des ouvriers, des syndicalistes, des cadres et

-

de la direction & 1'égard de ce probléme,

(1) Les instituts et les auteurs des cnquétes nationales ont &6 :

Belgique - Institut do Sociologie Solvay, Université Libre Bruxelles -
Bruxelles (¥M. Bolle de Bal, P.Boon, L. Chaperon du
Harret, A. Lleomann—Waysblatt)

Frence - Institut des Sciences Sociales du Travail, Université
de Paris - Paris (C. Durand, C. Prestat, A. Willener) .

Allemagme~ Institut filr Sozialforschung an der J.W. Goethe Univer—
sitdt - Frankfurt a/M., (B. lutz, avec la collaboration
de L. von Friedeburg, lI. Teschner, R. Welteke, F. Weltz).

Italie - Istituto di Statistica, Universitd degli Studi di Firenze -
Firenze (G. Parenti, avec la collaboration de Dr. Cquntl,
de 1'Ing. Riccardi et de Dr. Serra)

Luxembourg-Institut Fnile Metz - Luxembourg (I,A. Robert, Directeur .
Honoraire)

Pays-Bas - Raadgevend Bureau Ir B.¥. Berenschot N.V. ~ Amsterdam
(H.F.A, Van Donselaar, J.J. Doren, J.R. Jong, L.E. Pierik,
D.J. Prins, P. Silberer).

SRR
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Chaque institut a rédigé un rapport, et l'ensemble des
' rapports ™ationaux" a fait l'objet d'une synthése confiée & Durkart
Lutz et & Alfred Yillener, qui a été publide en 1960 avec une intro-

duction de Georges Priedmann (1).

La diversité des installations analysdes au cours des en-
quétes, importantes tant du point de vue des technologies que de
celui de l'organisation a, toutefois, mis en lumiére une tendance
commune, du point de vue de 1'évolution, & la disparition des usines
fbrtemehf 6onditionhées par l'initiatiVO de l'ouvrier pour arriver,
en passant aussi par des positions intermédiaires, & des usines a

peu prés automatisdes.

~

A c8%é de ces conclusions afférentes 3 la technologie et &
1'organlsat10n, 1l'examen des moces de rémunération en vigueur cans
lee dlverses wnités de productlon aveit mis en évidence la permanence,
plus ou moins répandue, de politiques salariales qui laissaient une

certaine influence aux salaires au rendement proprements dits.

Par exemple, 1l'enquéte menée en France par l'Institut des
Sciences Sociales ¢u Travail dens trois entreprises sidérurgiques
trés différentes du point de vue technique avait établi que, méme
dans 1'établissement qui occupait des positions d'avant~gardé quant
3 1 technologie et & l'organisation, plus d'un tiers du salaire

touché par l'ouvrier était "variable" (2).

(1) B. Lutz et 4. Willener, "Niveeu cde mécanigation et mode de
rémunération" C.E.C.A. - Haute Autorité, Luxembourg, mai 1960.
Sera cité comme suit : "Lutz~illener "Niveau de mécanigation"

(2) Le degré de variabilité du salaire ouvrier dans 1es Civers pays
peut se résumer comme suit :

Allemagne - de 150 & 365, avec quelques cas de pourcentage bloqué;

Belgique de 0 & 40%, en excluant une forme particulidre de
prime; (la prime record, qui augmente considérablement
la partie variable du salaire); -

de 40 & 100%;
. Italie = 25 9 en moyenne;
' Luxembourg- 28 %

Pays-Bags —- de 0 & 25 %; ‘
D (lutz-Willener "Nivean de mécanisation™ ps 53)

N

. France
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I1 est hien vrai, soulignait-on, que la partie des salaires

proportiocnelle au rendement va diminuant, mais dans son ensemble,

la "logique" du mode de rémunération n'a pas changé, car aujourd'hui

encore, la notion d'"encouragement direct a la production" se main-

tient, malgré les changements intervenus dens les modalités d'exé-

cution des t&ches et dans lec ropport cuvrier-machine,

Ces changements, dane unre vision synthétique mais aussi, cepen-

dant, gignificative, pouvaient se décrire de 'la maniére suivante :

1.

aux traing de laminoir les plus arriérés, la t&che, clé, & savoir

celle du lamineur, domine tant 1'égquipe d'ouvriers producteurs
que la machine, en décidant de la cadence et de la qualité.
De méme, 1'équipe exerce une inflyence directe sur la cadence,

qui n'est pas entidremont déterminée par le lamineur.

aux trains de laminoirs les plus modernes, au contraire, c'est

la "machine" (la technologie, 1l'organisation) qui domine le
rythme d'activité tant des Squipes ouvridres que de ce que l'on
appelle les "postes clés". L'influence humeine &'exerce surtout
dans la possibilité d'éviter les arrdts et les avaries &
1'outillage, qui devient de plus en plus important. On peut
done dire que, d'une situation dans laquelle 1'intervention

des ouvriers avait un caractdre d'initiative (décisions sur la

cadence, sur la qualité, intervention sur 1l'une ou sur 1l'autre),

on passe 3 un stade dans lequel elle prend un caractére de

prévention (responsebilité pour les arrdts, pour les machines, etc.).

Cés changenments Cang 1'orgenisation du travail expliquent done

1tatténuation e l'importance de 1'élément variable du salaire, du

fait des modifications intervenues dans les caractéristiques de

1tapport de i'ouvrier & la production.

Elle se traduit par un profil différent des courbes de prime,

qui passent d'allures proportiommelles & ceg allures qui corres-

-

pondent moins & une proportionnalité directe.
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Bn effet, il ressort du Rapport de synthése (1) que, sur 21
unités de production dont le mode de rémunération a été étudiég,
deux seulement accusent une proportionnalité directe entre l'allure
‘du rencement et celle de la prime, tandis que, dans les autres cas
(3 1l'exception de deux dans lesquels la prime a &té bloquée & un
certain niveau de rendement atteint), la corrélation est en zénéral
telle qu'elle exige d'importantes augmentetions d'efficacité pour

faire varier la prime dans une certaine mesure.

On a aussi pu constater la diminution de sensibilité de la
partie variable du salaire, toujours dans la premigre enquéte
-effectude, par l'évolution des secteours d'application et ce la
périodicité de calcul de la prime. BEn effet, les oscillations de

la prime sont "d'sutent plus fortes , toutee choges égales par

' ailleurs,_que les groupes dont on calcule le rencdement sont moins

étendus et la périodicité de ce caloul plus courte"” (2). Du point

de vue du secteur d'application, il appert, par ailleurs, que dans
la plupart des unités de production étudiées, la prime est_fixée :
globalement pour toutes les tournées dueAcomporte ltorganisation des-
dites unités, tandis que, du point de vue de la périodicité cde
calcul, la tendance quasi-générale est d'embrasser une période de
temps assez longue (d'uno semaine & un mois) qui,'prathuement,

finit par neutraliser une bomne partie des oscillations journalilres

des rendements.

Enfin, la diminution de l'oscillation de la partie variable des
rémnérations résulte aussi de 1'inclusion dans le calcul dos
rendements cu rdle des temps dits non productifs (temps d'arrdt,

de réparation, de transformation, etc.), qui, Cans une situation de

mécanisation quelque peu poussée, pouvaient représenter, en prdésence

de stimulants de type traditionnel, un élément favorable aux oscilla-
tions salariales. Les résultats qui ressortent du rapport de svnthése
(3) permettent de conclure que, dans presque tous les cas, les %aimns
non productifs sont comptés 3 part, rémnérés & un taux égal, ou

presque, au salaire au rendement et exercent donc de faibles effets

sur les variations de la prime.

i
Ha,
i
kY
sl

(1) Lutz-Willener - "Niveau de mécanisation", oit., pag. 51
(2) ofn Lutz-Willener "Niveau de mécanisation", cit., p. 57
(3) cfr.lutz-Willener "Niveau de mécanisation", cit., pp. 54/60,
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La tendance générale qui émerge de ces considérations est, en

substance, cclle d'une désensibilisation de la rémunération a 1l'égard

des variations des rendements.

Lz, comparaison entre trains de laminoirs anciens et traing plus
modernes & fait apparaitre, toujours dans la premiére enquéte, que
cette tendance & la "diminution de l'amplitude des oscillations du
salaire consécutives & des variations de la production ou du degré
d'exploitation ce 1l'installation" est nette surtout aux trains de

laminoirs anciens.

Une étude des salaires sppliqués dans deux trains de lamincirs
d'une usine allemande (Train t8les moyennes et train t8les fortes
trio) (1) permettait de conclure que l'évolution de la rémunération
au rencement restait caractérisée par deux facteurs : tout d'abord,
les temps de non-producticn sgont de plus en plus décomptés dans le
calcul du rendement; cnsuite la courbe de prime tend de plus en
plus vers l'horizontale. A cet Sgard, on peut observer que, tandis
qu'entre 1948 et 1952, des variations des salaires mensuels de plus
ou moins 10 % &taient parfaitement courantes, 1'amplituce de ces
oscillations est tombée, au cours Ces dernidres anndes, & un -

pourcentage extrdmement faible (2).

D'une maniére générale, on peut affirmer qué la comparaison
des trains de lamincirs anciens et nouveaux et plus encore 1l'évo-
lution du salaire au rendement appliqué a des trains Aéja anciens
ont fait apparaltre une tendance (& peu prés commmne) A une plus
grande stabilité des salaires; & une diminution de l'amplitude

de leurg oscillations consécutives & des variations de la produc—

tion ou du degré d'exploitation du laminoir.

(1) ¢fr. Lutz-"illener "Niveau de mécanisation, cit., pp. 63 et
suivantes.

(2) Au trein t8les moyemnes (monuel), entre 1948 et 1951, la corré-
lation entre le salaire et le rendement est & peu prés inté-
grale, similairement & celle cexistant au train t8les fortes
(semi-mécanisd). Ensuite, cotte corrélation change, en élevant
notablement le rendement nécessaire pour maintenir le m@me
nivean de salaire (cfr. Lutz-""illener - Niveau de mécanisation,
cit., p. 68, tabl. 8).
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Méme ppur ce qui est de la réglementation des temps norts,
il est manifeste que les systdmes qui s'inmposent de plus en plus pro-
tégent le personnel contre leurs consdquences, 3 l'encontre e toute

stricte logique de stimulation salariale. Il importe peu, & cet

ézard, d'établir jusqu'd quel point cette ¢volution doit &tre attri-

buée & l'action des syndicate ouvriersg ou répond 4 une optique
nouvelle des directions d'usines, plus disposdes & poser la question
des temps morts cn termes de nrogrammation de la production, en la

soustrayant progressivement & l'influence du personnel des trains.

Bien qu'encore & titre d'hypothése, le rapport de synthése
sur la premiére recherche a démontré assez clairement, par une série
de donndées significatives, que le salaire au rendement n'atteint pas

effectivement les objectifs auxquels il vise en principe.

Dans cette optique, le¢ terme de "orise" du salaire au
rendement est issu de cette constatation qu'il n'y a toujours pas
corregpondance entre les présuppositions logiques ¢t la praticue

des modes de rémundération.

Les résultats della recherche de 1957

En résumé, les rédacteurs du rapport de synthése ont

estimé pouvoir déceler, dans les gituations révélées par les enqudtes,

des motifs suffisants pour affirmer que la baisse constatée de la

?" . sensibilité de la rémundration variable était attribuable pour une

bomne part & la disparition des motifs qui cn avaient justifid

l'adoption, c'est-a-lire & la disparition de la fonction, consiétant

a stimuler l'ouvrier & atteindre des rendements plus ¢levds, qui

@: 6tait intrinsdquement lide & la grande influence que 1l'ouvrier pouvait

Q‘ jadieg exercer sur la cadence de production. Mais la survivance de

S mécanismes de liaison du salaire & la procduction aurait pu s'expliquer,
alors, par la substitution progressive & la fonction traditionnelle

S de stimulation de nouvelles fonctions, et en particulier de celle

for, - que l'on a définie comme Yfonction de régulation" du rendement de

1l'ouvrier (1).

%'e (1) Dans l'enqudte portant sur deux trains amcisns d'une usine allemande,
e le stimulant salarial avait eu une influence déterminente pour
~o atteindre les capacités maximales de production. A ce point,

' le meul probléme qui se pogdt &tait lo maintien de la production
au niveeu ainsi atteint (c¢f. Lutz-Willener - Niveau de mdcanisetion,
cite, pe T1),
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Cette interprétation (comme nous le verrons plus loin)
suscita une polémique animde entre les auteurs du Rapport ce synthése -
Lutz-Willener, d'une part, et les cheorcheurs belges, d'autre pars (1).
On ne saurait, cn tout ces, la sous-estimer quand on constate qu'aux
trains de laminoir les plus mécanisés, la cadence de production dépend,
en amont et en aval, d'une organisation cdétaillde, ce qui fait que,
surtout aux trains continus, toute accélération de la cadence devient
un probléme d'organisation. Dans ce sens, la fonction du szlairc au
rendement consisterait & stimuler les ouvriers & soutenir la cadence

prévue par le plamning de l'entreprise.

En effet, lfouvrier est & la fois insdérd dans un certain
systéme technique et chargé de fonction que lui assigne l'organisation.
Du point de vue de l'insertion dans le systéme technique, on peut
distinguer trois types principaux de "présence ouvriére", Un promisr
type de présence est conné par l'ouvrier qui "domine" le processus
(les installations sont de simples outils qui demandent & 8tre con-
duits, le travail est manuel et artisanal). Un deuxidme type de
présence est donné par 1'6uvrier gui "collabore® au processus
(1'installation fonctiomme d'une menidre relativement autononme,

lfouvrier exerce une fonction de régulation, de manoeuvre).

Le troisiéme type de présence est constitué par la
machine qui comine le processus et par l'ouvrier qui "est dominé"
par le processus mécanisdé, ce qui fait que son travail est ecssen—
tiellement de surveillance. L'évolution tend donc & une intdgration
progressive de l'apport de l'homme cdans "un systéme technique de

plus en plus complexe et complet" (2).

(1) Dés la premidre enqudte, les sociologues belges assiznaient au
salaire au rendement deux fonctions, dites respectivement "de
régulation” et "de stimulation™. Dans cette perspective, reprise
pour la seconde enquéte, et que nous analyserons plus loin, la
tendance a la baisse de sensibilité s'expliquerait par la »
dégradation de la seconde fonction et par l'accroissenent de la
premi%re, eese (cfr, Iutz-"illencr - niveeu de mécenisation, cite.,

Pe 71¢ ) :

(2) cfr. Lutz-Willener - nivean de mécanisation, cit., p. &4
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‘ ~ Du point de vue de 1'intézration de 1'ouvrier dans le sys-
. t3me d'organisation, on peut observer gque, dans un systdme ancien,
non nécessairement assorti d'une technique arriérde, l'orpanisation
du travail reldve de la compétence d™un petit nombre d'hommes
(chefs d'atelier, ingénieur)." Les ouvriers de fabricstion suivent
les rdzles tacites de leur métier d'hommes des trains, métier
ecquis au cours d'une longue expérience professiomnelle. Le chef
d'atelier est le plus souvent un ancien lamineur et puise lui amssi
deng ce réservoir de comnaiseances lentement acquises. Sa surveil-~
lance s'exerce de loin ... A ce stade, l'organisation est exempte
de toute formalisation, que ce soit au niveau des consignes cde tra-
vail, des programmes de laminage ou au niveau du contrSle (des
dimensions, de la qualité ou des quantités produites). Les aspects
bureaucratiques et 1'étude rationnelle de l'organisation du travail
qui seront caractéristiques de stades ultdrisurs sont ici 3 1'état
embryomnairel (1)

Dans un atelier moderne, au contraire, comme celui d'un
laminoire continu, il arrive que plusieurs bureaux spdcialisés
's'occupent Ges divers aspects de l'organisation du travaill' Dans

4 .1'atelier m@me, un ingénieur polytechnicien est & la t8te de toute

- ine Squipe d'ingSnieurs de fabrication, situéc dens cdes bureaux au

' coeur mlme de ltatelier, le train &tant visible 3 travers les vitres
'des bureaux. Un service des temps et méthodes procéde 3 Ges &tudes
:'scientifiques de divers problémes de trevail, comme par exemple des
sources d'errour et d'incident ou encore Ces taux de serrage des
v:cylindres et des vitesses de laminage. Un autre service, le service
‘ﬁmétallurgique", treite des probldmes de qualité des métaux et ce

K dimensions des produits et intervient lui aussi - aprés tests'
‘scientifiques et contrdle des poids ot dimensions - par des con31gnes
procises et par des réglements de fabrication. OCe service agit
d'allleurs, en partie, par l'envoi de surveillents spécialisés qui,
..dans le cas de certains types de production, se placent aux postes—
fﬂolefs de 1l'atelier pour veiller & l'application stricte les consignes.
- Quant au programme Ce laminege, un autre bureau encore - traveillant
- mBme pendlant les tourndes de nuit - est chargé d'éditer eu permancnce
iles "feuilles dc laminage" distribudées & tous les ouvriers de fabri-
', cation et aux divers services de l'usine"(2).

(1) Cfr. Iutz-Willener - niveau de mécanisation, cit., p. 87
(2) ¢fr. Lutz-Willener - niveau de mécanisation, cit., pp. 87-C8
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Des considérations exposdes jusqu'ici, on peut conclure que
le r8le de l'ouvricr tend & &tre de plus en plus rigoureusement
défini par l'organisation du travail." De postes de travail ol il
garde une grande marge discrétiommaire d'auto-organisation, 1l'ouvrier
est obligé de plus en plus do s'ingérer dang un systdme complet et
contraignant. Il doit se conformer & des consignes précises; sounis
&4 une organisetion sévére de contrdle, il est conscient ce la néces—
sité d'exercer ce qui lui reste d'influence "& l'intérieur” des
limites définies par 1'orgenisation : il devient progressivement
plus important, pour lui, de se conformer strictement aux limites
fixdes par l'orzanisation que d'exercer la part de liberté qui lui
est laissSe. Il importe davantage, pour un lamineur moderne,
d'éviter scrupuleuscment de se tromper dans l'application des
consignes de serraze que de gagner quelques tonnes en réduisant &
petites pertes de temps. De m8me pour un défourneur moderne : celui-ci
peut avoir la possibilité d'accdélérer ou de ralentir un peu la cadence,
parce qu'il a unc certaine marge d'influence directe, mails il est
préférable de beaucoup qu'il évite de se tromper dans 1'interpréta-
tion des consignes de la feuille de laminage plutdt que d'augmenter

légarement la production '(1).

Une des conséquences les plus importantes de la mécanisation
de l'industrie, considérée du point de vue de la technologie et sous
1'angle de l'organisation, est sans aucun doute 3 rechercher dans
la transformation de¢ la nature du travail demandé a 1l'homme. Cette
évolution finit d'ailleurs par avoir des répercussions considérables
sur les conditions Q'application et sur la nécesgité mme du "principe™

du salaire au rcndement.

"Méme dans nos sociétés modernecs, une certaine espeéce de
"pression” est indispensable pour qu'un travail se fasse, pour qu'il
soit bien fait et pour qu'il soit suffisant, quantitativement parlant.
Cette pression peut rev@tir diverscs formes; pour une part importénte

elle est de nature financiére.

"La rémunération au rendement est unc forme de pression économique
sur le rencement de 1l'homne au travail. Dans certaines circonstances,
clle est manifestement trds efficace : au contraire du traitement ou
du sala re au tcmps, son montant ddépend en effet directement de 1l'effort

que 1'homme entend fournir.

(l) Cfr. Lutz-lillener - niveau de mécanisation, cit., p. 83
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" Bien entendu, la pression extérieure nécessaire pour déter-
miner un ouvrier ou un groupe d'ouvriers & réaliser un certain ren—
dement ne sera pas toujours dgalement forte; elle ddpendra dans une
large mesure du mal qu'aurp l'ouvrier, des difficultés qu'il devra
vaincre pour soutenir un certain rythme de production, pour accomplir
un certain nombre de manipulations dans un tempg domnné, pour fournir
sans interruption un effort d'intensité plus ou moins grance. Plus
1'ouvrier devra prendré sur lui pour récliser un certain rendement
et plus la pression nécessaire pour L'y ddterminer devra &tre puis-
sante et directe, plus il fauldra qu'il se rende compte des avantages
Bensibles qui récompensgeront son effort ou des désaventages ct

désagréments que cet effort pourra lui épargner 1),

Ici, il ne faut pas perdre de vue que "les facteurs d'ordre
dconomique, la stimulation au moyen d'avaniages financiers, 1'intimi-
dation par la peur devant les bhaisses de salaire ou le chSmagze,
n'ont jamais &ét6, Cans l'histoire de l'industrialisation, los seuls
motifg & ddterminer un ouvrier & un rendenent convenable. Le plaisir
au travail ou Cevant le fonctiomnement impzeccable du systéme de pro-
duction, le désir d'&lre "bien vu" des cararades des postes de tra-
vail voigins, des autres équipes ou des autres tourndes, tous les
facteurs enfin cque 1l'on fait habitucllemont rentrer sous le concept

de "conscience professionnclle" ont eu unc influence parallile 3 la

pression extéricure exercée par la rémunération au rendement ou par

_la surveillance.

" Ces mobiles intéricurs, la psychologie sociale et la socio-
logie modernes les groupent sous le terme de "metivation au travail™,
A méme titre que le caractére pénible du travail, ils ont ét¢&

transformés par la mécanisation et scs conséquences.

(1) Crr. Lutz—¥illensr - Niveau de mécanisation, cit., p. 102.
"De ce point de vue, on peut parfaitement considérer que lc
salaire au rendement a pris la reldve de » contrainte physique
au travail cui était monnaie courante dans la socidté préindus-
trielle. Ceite contrainte physique n'cst plus conciliable avec
les princincs démocratiques de notre socilté et moins encore
avec les formes spéeifiques de rendement exizdes par lo grande
industrie. Aussi la voyons-nous dés le début de 1'industrialisa~
tion, remplacée par une contrainte d'ordre économique et financier."
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"Le salaire au rendement sera donc nécessaire dans la mesure
ot les efforts exigde, 3 un certain niveau de rendement, susciteront
chez l'ouvrier des rdéactions spontanées de défense et cCes résistances
que les motivations sociales et psychologicques ne suffiront pag a

surmonter (1).

"Le remplacement du travail manuel par la concuite de machines
et le travail de surveillance d'installations techniques complexes,
lt'autonomie croissantc que premment 1l'un vis-a-vis de l'autre les
cycles de production et d'intoervontion, restreignent de plus en plus
la nécesgité de maintenir une pression sur les ouvriers pour obtenir
une production suffisante. A en juger d'aprés les dquipes des trains
nouveaux et d&ja mlme d'aprds les machinistes d'anciennes installa-
tions, les motivations au %ravail devienncont souvent si positives
que la rémunération au rencdement ne joue plus qu'un r8le trés secon-

daire dans la détermination du comportecment au travail.

"Cela éclaire d'un jour nouveau les tendances et problimes
de la rémunération au rendement ....; la diminution progressive de
la fonction de stimulation et de régulation du salaire aum rendement
va de pair avec cet amenuiscment, cette disparition mdme, de la
nécessité de formes spéeciales de rémunération destinées & garantir

un niveau minirmum de rendement.

"Plus encorc que 1'évolution de 1'influence de 1'ouvrier
sur la production, ce sont donc les modifications intervenues dans
le travail, la charge de travail ct les motivetions du travail qui
expliquent l'évolution de la rémundération au rendement et les symptSmes
de crise qu'elle présentc. A elles scules, toutefois,; elles ne
sauraient rendre compte intégralement de la situation de tous les
laminoirs ni du fait que certains symptOmes de crise ont pu apparaltre

quasi simultandment, semble~t-til, dens lecs ateliers appartenant

(1) Cfr. Lutz-Willener - Hiveau de mécanisation, cite., p. 103



- 12 - 15911 /v /58-F

A des peys diffdérents ct présentent des traditions et ldes relations

industrielles différentes (1).

"T1 semble bien que le phdnoméne de la mécanisation et ses
répercussions sur l'influence et sur le travail de 1l'ouvrier ne con-
gtituent qu'un arriére-plan général : les conséquences qu'elles
entrafnent pour la rérundération au rendement, son &volution et scn
avenir, semblent bezucoup moins directes qu'on ne l'avait imaziné

an début de la {premidre) enqudte.

"Aux trains nouveaux, la marge ('influence ouvridre a &té ré-
duite, certaines régistances physiologiques aux varizitions de la
cadence de production ont disparu et des motivations nouvelles (et
positives) du travail ont fait leur apparition : tout ceci constitue,
& notre avis, un élément essenticl de réponse au provléme que pose
anjourd'hui la rémunération au renlement; mais le probléme n'en egt

pas épuisé pour autant.

"Pour que cette crise ait pu atteindre le stade ot noug 1l'avens
trouvée, il a fallu la présence d'autres facteurs. Les cécisions
d'une direction d'usine, par exemple, peuvent tout autant s'inspirer
de congidérations générales sur les conséquences Gu progres technique
que des expériences particulidres & tel ou tel des “reins que nous
avons étudiés; ainsi s'explique unc certaine tendance & sous-cstimer
la marge d'influence qui peut subsister jusque Gans une installation
relativement moderne, et, par suite, & tenir pour justifiée la suppres-

sion de la rémunération au rendement"(2).

(1) Cfr. Lutz-"illener - niveau de mécanisation - pp. 115-115
"foila pourquoi 1l'évolution des formes ct des motivations du travail
ne saurait cxpliquer pourquci, & plusicurs trains ancicng, on a
abandonné complétement ou partiellement le stimulant salarial et
pourquoi cet abandon, dans un cas comme celui du troin t8les moyen—
nes allemand, n'a cu aucune répercussion sur le rendement; ou encore,
pourquoi une sorte dlaccumulation de symptlmes de crisc de la
rérunération au rendement se rencontre précisdément & un train
ancien (au train le plus ancien de 1'enqudte frangaise). Elle
n'explique pas non plus pourquoi, Cans quelgques trains nouvesux,
tel le train belge & bandes larges, des stimulants salariaux se
révélent encore utilisables et efficaces (ou moins sous la forme,
nécessairement provisoire, de primes record)".

(2) Wiveau de mécanisation, cite., p. 117



- 13 - 15911 /v /68~F

Les limites de la recherche de 1957

En définitive, la premigre engudte, & laquelle nous nous sommes
référés jusqu'ici, mettait en évidence que la mécanisation, tant du
point de vue technologique que de celui de l'organisation (au sens
précisé plus haut), expliqﬁait assez clairement la diminution de
1'importance de la stimulation directe (mais non son élimination)con-
ségoutive & 1l'importance de plus en plus réduite de 1l'influence de

ltouvrier sur le niveau de la production.

Toutefois, une enqudte de ce genre, tendant & expliquer la
crise de la rémuncération au rendement comme résultant uniquement
du niveau de mécanisation, devait laisser &4 découvert certains aspects
importants de la question, qui, d'aillgurs, sont apparus aussi au
coursg de ladite enquBte. Des anomalies constatées, on avait déduit
qu'il fallait vérifier 1l'hypothése d'une crise de la rémunération au
rendenient en tenant compte également de facteurs d'ordre sociclogique
et psychologique. Autrement dit, il s‘'agissait de sonder "la con-
ception que se font aujourd'hui ouvriers et dirigeants de la rémundé-
ration au rendement, les résultats qu'ils cn attendent, les perspec—
tives de leur politique en matiere ce salaires et les possibilités
qu'a la rétribution au rencdement de cofncider avec leurs intdréts

respectifs” (1).

Les opinions exprimées & ce sujet par les ouvriers ont permis
de conclure, non définitivement toutefois, qué la plupart ces ouvriers
désirent pouvoir disposer "d'un revenu fixe, calculable d'avance, d'un
revenu ingensible aux variations cdes conditions de production et aux
ogcillations du rendement. Ils se prononcent neottement en faveur du
salaire fixe, m8me si le salaire au rendement devait leur valoir,
=1 l'occaéion, un revenu plus élevé. Pour eux, le szlaire au rencement
a perdu son attrait (s'il arrive que son utilité 80it cncore reconmie,
¢'est uniquement par ceux qui le croient indispensable & la bonne marche
de 1l'atelient (2).

(1) Cfr. Lutz-"Tillener - niveau dec mécanisation, cit., p. 117

(2) cfr. Iutz-Willener - niveau de mécanisation, cit., p. 138.
Pour un examen détaillé, concernant la premiére enqudte, voir
les pages 121 a 129.
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I1 y a lieu de préciser que Lutz et Villener ont ét8 trés
pruCents cans leurs conoclusions : cepenCant, nous pourrons constater
au vu ces résultate de la seconde recherche, cqui plus que la premidre,
8'ost effectude sclon une méthode sociologique, que l'attitude de
liouvrier est cdualiste, ou pour le moins ambivalente; il aespire

-

en m8me temps 3 la stgblllté des rémunsrations et & la possession

‘@'un "instrument” lui perwettant c'obtenir des augmuntatlons salarlales

pour ainsgi dire extra contractuclles.

L'analyse cde l'opinicn deg directions, au contraire, est plus
nuancée et moins homogdne. Ea effet, presque tous lce repfésentants
d'entreprise se sont déclards partisans ce la rémunération au rende-
ment. Pour ceux-ci, le salaire au renlement reste un levier impor-
tant pour maintenir le niveau de renlement opiimum que permettent
la technique et l'organisation. Mais tous ne sont pas convainocus
que l'ouvrier ne travaille que sous la menace C'une ciminution de
salaire (1); toutefbis, le stimulant d'unc augmentation de salaire
lide 3 une augmentation de rencement n'cn reste pas moins, & leours
yeux, un élement important pour inciter l'ouvrier au travail et & la

production,

Les employeurs eux-mémes soulipnent le fait que le salaire
au renCement offre en cnlro l'avantage Ce permettre aux ouvriers

des gains plus élevdés que le salaire fixe (2).

(1) Dans une hypothése de ce genre, le salairc au rendement aurait
une fonction “contraignante", diffirente de sa fenction tradi-
tionnelle, mais tout aussi Jjustifide.

(2) Voir Imtz-Willener - Niveau de mécanisation, page 130
Dans certains cas, le salaire au renfement a été &tabli ou
rétabli au lendemein de la deuxidme muerre mondiale, 3 lo fin
de la périocde Ce stabilisation des zaing, en raison de la reprise
des aspirations 3 des zains plus élevés. "Si les gars voulaient
plus d'argent, il leur fellait aussi y mettre du leur. Le fait
méme que le contrat de travail est fondé sur le rendement signifie
que les hommes devaient garmer devantage®.
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Toutefois, si l'on étudiait la question d'une manidre plus &
approfondie, dirigecants et employeurs montraient certains doutes ‘
et certaines résistances an salaire au rendement, surtout sur le

plan du fonctionnement. Par exemple, une deg objections formulées

e e

3 l'encontre dgrce systidne cde rémunération &tait l'impossibilité,
ou du noins 1a£difficulté de permettre au plus grand nombre possible
d'ouvriers de toucher un salaire proportionnel & leur rendement.
Cela finirait, en fait, par modifier la hiérarchie sslariale, qui
fait 1l'ohjot, initialement du moins, d'un accord, tacite ou expli-
cite.

nI1 pemblerait donc que 1l'attitude des (....) responsables
ce la politique des salaires n'aille pas sans une certaine ambi-
cuitéd. Tant qu'on en reste au niveau des principes, leurs décla-
ratione s'en tiennent aux positions "officielles" sur le salaire
au rendemeni. Mais, lorsque la pratique quotidienne vient remettre
en question certaing points essentiels de la théorie traditionnelle,
il arrive que les décisions prises ne coInciident pas ndcessairement

avec les principes"(1).

Il s'agit 13 de laz simple constatation d;un état de fait :
1'enquéte entendait simplement souligner que 1l'ambiguité de
l1'attitude des représentante de la direction & 1'égard de la rému-~
nération au rendement se fondait, en fait, sur une évolution d'en-
semble, dont elle a essayé de préciser les causcs et dont cette -~ .
ambiguité ne constitue qu'un symptSme." Ainsi qu'on peut le lire
dans une des conclusions du rapport allemand, un des ¢léments cde
la crige du salaire au rendement, c'est qu'on n'ait trouvé jusqu'a ,“;
présent aucune formule de remplacement pour ce résidu des premiers »
temps cde l'industrialisation; si on en laisse survivme les formes
extérieures, en les rendant anolines, inoffensives, et en les
aentourant de toute espece de garanties et de précautions, c'est

pour la simple raison qu'on ne veut pas créer de vide™(2).

(1) ¢fr. Lutz-Villener - Niveau de mécanisation, cit., p. 134 ‘

(2) ¢fr. Lutz-Yillener - Niveau de mécanisation, cit., pp. 134-135
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o lEn effet,vactuellement, une usine d'une certaine taille
ne peuf plus se permettre d'utiliser des stirulants salariaux, méme
\v,justifiables économiquement et téchniquement, lorsque ces stimulants
risquent de donner éu personnel d'un train ou d'une aciérie l'occasion
de dépasser d'une fraction tant s01t peu importante un certain niveau

de salalre.

A"Il_semble qu'd bien des endroitg,la vague de troubles et
de‘revendications qui s'empareraiont de tous lee autres (épartements
soit envisagée avec davantage d'appréhension que l'éventualité d'un

rendement un peu inférieur a4 la movenne dans un des départements.

"De.ce point de vue, les 1nstallat10ns neuves ou modernlsees
‘posent un probléme partlcullcrement dellcat. On n'en GOnnalt, en
général, que tris anproxlmatlvement les capacltos maxima; il est
done difficile; si l'on utilise un salalre 3 fort coefflclent de

-

stimulation, de parer & l'avance a ¢ 1mprev181bles oscillations de

-

la prime; en méme temps c'est prdécisément gréce 3 un tel salaire
comportant un stimulant puissant quion pense pouvoir obtenir un

rendement maximum de ltinstallation.

"Ainsi & l'analyse des résultats des recherches, on
s'apergoit que l'hypothése de &épart, se référant uniquement i
la mécanisation et & l'influence de l'ouvrier sur la production,
s'est révélée insuffisante. D'autres enquédtes seront nécessaires
pour que les théses etablles puissent &tre géndéralisées sans restric-
tions"(1).

Les problémes non résolus

Le premier ensemble de recherches mises en ocuvre
_par la Hante Autorité¢ montre donc que le nivesu de mécanisation est
un élément déterminant dans 1'évolution des salaires au rendement :
il 1l'est Cans ce sens qu'd l'accroissement de la mécanisation corres-—

pond une récuction paralléle de lz marge d'initiative de 1'oavr1er.

(l) Cfr. Lutz-¥Willener - Niveau de mécanisation, cit., p. 139
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81 1'objectif du salaire au rendement évait d'avoir une incidence
indirecte sur cette marge d'initiative par le stimulant salarial,
il est évident gue l'on pouvait en décduire que le pouvoir d'influence

du salaire au rendement Stait atténué sinon méme devenu inexistant.

Comment justifier alors la survivance du salaire au
rendement en dépit de la disparition cde cet objectif ? Les rapports
nationaux et le rapport de synthése (e Lutz ef Willener avaient déja
commencd & mettre en relief tous les éldments non techniques (c'est-a-
dire non 1lids 3 la mécanisation), mais &conomiques, sociaux et
afférents & l'organisation, qui pouvaient expliquer pourquoi les

salaires au rendement demeurent.
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OBJECTIFS ET MISE EN OEUVRE DEZ LA RECEERCHE

Objectifs

o g o -

La Haute Autorité e décidé ensuite de procéder a un nou-
veau groupe de recherches limitées & quatre pays (1), et elle a

défini le nouvel objectif de l'enquéte en ces termes :

" Pour mieux connaitre et fzire connaitre 1l'influence des Qiffé=-
rents phénoménes sur les nodes do rérunération et lour évclution,
la Haute Autorité a entamé plusieurs études dans l'incustrie si-

dérurgique de la Communauté.

1+ Des renseignements sur les différentes fornules de liaison
des saclaires & la rroduction, au rendement et & la producti-
vité ont été rassemblés eu cours d'une enquéte, menée en 1957
auprés des organisations professionnelles des six peys. Les
différents systémes rencontrés ont été classés et décrits dans
un rapport de synthése élaboré par les services de la Haute
Autorité.

2. La Haute Autorité a également fzit effectuer en 1957 et 1958
dans un certrin nombre de laminoirs - et au Luxembourg dans
les hauts fournesux - une recherche basée sur l'hypothése
d'une lisison entre 1'évoluition de la technique et celle des
modes de rémunération. Les résultats de cette recherche ont
été exrosés dans des monograrhies nationales et conparés dans

un raprort de synthése.

3« A4 cette occasion, il est apparu que le progrés technique n'est
pas le seul élément qui influence le mode de rémunération.
C'est pourquoi la Haute Autorité a repris 1l'étude de 1'évo-
Jution des modes de rémunération dans une ncuvelle recherche

effectule en Allemagne, en Belgique, en France et en Italie.

(1) Les groupes de recherche chargés de procéder A cette seconde
enquéte furent respectivement :

Belgigue -~ Institut de 8ociologie de 1'Université Libre de Bruxelles
(ke Bolle de Bal et C. Dejezn). .

France - Institut des Sciences Sociales du Travail de 1'Université de
Paris (J. Dofay, J. Duplex, k. haurice, A. Willener et
J«Pe Worms).

Allemegne- Institut fiir Sozial und Arbeitswissenschaften der J.W. Goetk
Universit#t Frankfurt/Main (B. Lutz, G. Brandt, M. Teschner,
Re Welteke, F. Weltz).

Italie - Centro di Studi Sociali sui Problemi del Lavoro 4i Firemze
(C. Pellizzi, G. Poggi, G. Sani, E. Massacesi, A. Gollida)
1726/68 £
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'Ces différents travaux ont démontré qu'il existe de grandes
divergences entre les principes de rémunération au rendement et

leur application pretigue.

"En effet, les variations des salaires qui, suivant les for-
mules de liaison, devrzient découler des fluctuations de rendement
ou de production, sont souvent atténués pour diverses raisons, no-
temment l'existence de garanties de sclaire ou de prime, ou l'octroi
de suppléments de salaires accordés dés que surviennent des diffi-
cultés particuliéres ne permettant plus aux intéressés de fournir

un rendement normale.

"Les cuteurs du rapport concernant le niveau de uécanisa~-
tion et les modes de rémunération parlent de "crise de la rémunéra-
tion au rendement", d'autres experts,; par contre, nient l'existen-

ce d'une telle crise et trouvent cette évolution nornalee.

"Quoi qu'il en soit, il est certain que la rérunération au
rendement posc bien des problémes. Uens certaines usines modernes,
elle a d'ailleurs été supprimée au profit des rémunérations fixes,
dans d'autres elle a subi des modifications par suite de l'intro-
duction dans les formules de rémunération, de facteurs négligés
auparavant, qualité du produit, temps d'arrét des installations,
etcese « Dans beaucoup de cas, la part variable des salaires & di-

minué par rapport 4 la rémunération totale. ™ {1)

La mise en ocuvre de la recherche

. 8i au cours de la premiére recherche, la Haute Autorité
avait cherché dens la mesure du possible, & maintenir une unité
de fil.conducteur dans le déroulement des enquétes, elle a laissé
une liberté d'initiative plus grande aux différentes équipes pour
procéder 2 la seconde. En fait, les rapports nationaux avaient
montré que les équipes de chercheurs travaillaient non seulement
sur des réalités différentes, mais dans des perspectives et sous

des angles également divers. Ce n'est pas tocut. Comme le montrait

(1) "La rémunération au rendement' - Txposds présentés au cours des
journées d'étude sur la rémundration au rendement dans 1'industrie
sidérurgique de la C.E.C.A. Luxembourg 1554 - (Avant~Propos,
pages I - II - III) :
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aussi le rapport de synthése, deux positions fondamentéles s'é-
taient dégagées : celle de Lutz et Willener qui se définissait
comme la thése de 1% "crise de la rémunération au rendement“, et
'celle de Bolle de Ba; qui s'affirmait comme la thése de "1 1évo~

lution de 1le rémunérétion au rendepment'.

A les examiner de prés -~ ce que nous chercherons justement
a faire dans les conclusions - ces théses n'étaient pas si radi-
calement oppnsées l'une de l'zutre comme les auteurs, consciem=-
ment ou inconsciemment, l'avaient fait apparaitre; si l'on s'af-
franchit de la terminologie et du ton polémique utilisén on s'a-
percoit que le point de convergence n'est pas éloigné, mais puis-
que les mots ('"crise'" et "évolution") et les polémiques (1) ont
joué un rdle dans le débat qui a précédé, accompagné et suivi la
seconde recherche, nous nous appliquerons a éviter de fausses in-
terprétations dans les hypothéses de départ, en nous reportant
directement aux paroles avec lesquelles les différents auteurs

ont présenté ces théses dans leurs rapports respectifs.

Avant tout, il y a lieu de souligner que le rapport de
1'équipe allemande, dirigée par Be Lutz, se distingue nettement
dans les hypotéses et dans la méthode de recherche, des rapports
belge, frangais et italien. Etant donné que ces derniers restent
davantage que le premier dens la projection, dans la ligne de la
premiére recherche, nous nous référerons surtout 4 ceux-ci, et ce
n'est qu'ensuite que nous préciserons le fil conducteur ae la re-
cherche allemande, afin de mieux montrer les éléments distinctifs
dans un diagnostic différentiel.

o/

(1) Un épisode important de ce débat se retrouve dens la série
d'essais publiés dans le n°® 2 de 1964 de la Revue de Sociolo-
gie du Travail, rédigée justcment par les autcurs des recher-
ches conmandées par la Haute Autorité (A. Bolle de Bal, .

C. Dojean, Bs Lutz; k. Maurice, 4. Willener, Claude Durand);
ces esscis ont déja été publiés avant que ne fussent terminées
les recherches du second groupe.
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Pour effectuer cette revue des hypothéses de départ, ou de

la méthode fondamentale des différentes recherches, nous nous re~
porterons textuellement aux différents fappqrts nationaux, en
n'éliminénf gque les observetions sur le éujet qui, indispensables
dans le texte original, nous'semble‘d'une‘importence marginale
dans cette synthése s ‘

Le rapport belge (1)

- "Implicitement ou explicitement, qugfre érandes hypothéses
inspirées par l'expérience acquise au cours des recherches anté-
rieures constituaient le point de départ théorique de la présente
étude : |

l'hypothése de 1l'évolution de la rémunéretion au rendenent,

l'hypothése de l'ambiguité des forces sociales,

l'hypothése.§e l'usure des systémes de rémunération,

1'hypothése de l'influence de la variable "entreprise".

zgothese de l’evolutlon de la remuneratlon au rcndement

nL'idée sous—tendant cette hypothése est que, contraire-
ment & la thése défendue dens le rapport fimal de ;; recherche
"Niveau de mécanisation et mode de rémunération", la rénunéra-
tion au rendement ne scrait pss en crise, mais en évolution, que
cette évolution se développerait parallélementret complémentai-
rement sur deux plans, celui des fonctions et celuli des formes

(ou modalités) de ce systéme de rémunération.

I"Sur le premier plan, on constaterait une évolution des
diverses fonctioné de la rémunération au rendement et notamment
=~ une évolution des fonctions psychologiques : de la rémunéra-
tion de 1l'effort & la rémunération de la responsabilité, de la
stimulation & la régulation ;

~ une évolution des fonctions économlques : de la liaison des
salaires au rendement & la liaison & la productivité, de la
réalisaticn de la production méximum a la réalisction de la

production ortirucg

/o

(1) cf. Université Libre de Bruxelles - Institut de Sociologie :
Evolution des modes de limison des salaires & la production
pages 55 & 60 - Luxembourg 1963.
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- une évolution des foncticns psycho-sociologiques ¢ de la stimu-~
lation individuelle & l'intéressement collectif, de 1l'intérét
au travail 3 1'intérét pour l'entreprise;

- une évolution des fonctions socio-économiques : du niveau du
revenu 2 la stabilité du revenu; ‘

- une évolution des fonctions sociolcogiques de la négociation
individuelle & la négociation collective au niveau de l'entre-
prise, de la lutte contre syndicat au contrdle de la gestion

patronalee.

"Sur le second plan, et pour répondre & ces fonctions nou-
velles ou modifiées, on décéleralt une évolution des formules de
prime, des formes et des modelitis de la rémunération su rende-
ment, et notemment :

- un élargissment du champ d'application des primes,

- un allongu:eient de la périodicité des paiements,

-~ un aplatissement des pentes de primes,

- une neutralisation, conventionnelle ou non, des temps d'arrét
non imputables aux travailleurs pour le celcul des primes, -

- un passage de formules de liaison au rendement & des fornules

de liaison 4 lo productivité.

"Ctest précisément dens la mesure Ol cette évolution des
formules correspond & 1l'évolution des fonctions, ol les formules
nouvelles répondent en théorie et en pratique aux ncuvelles fonc-
tions de le rémunération au rendement, que l'on peut supposer
qu'il ne s'agit pas d'une crise meis bien d'une évolution de ce

mode de rémundération.

L'hypothése _ce_ 1'amblgulte des forces soclales

- - - —— = - - o - o S " - - e T . S - - .

"Cette évolution peut &tre congue comme la résultante de
forces sociales aux tcndances divergentes ou de facteurs nultiples
aux actions comnlexes, elle peut &tre anpréciée en termes de stra-

tégie de 12 lutte sociale ou de déterminents techniques et psyeho-

0/‘
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sociaux des modes de rémunération.

"En termes de stratégie de la lutte sociale ou de tactique
de la négiciation collective, cette évolution peut “tre envisa-
gée codmé la résultante de forces accélérétrices et de forces
retardatrlces. Mais la ligne de démarcation entre les unes et les
autres ne coinciderait pas-avec.la separatlon entre le groupe
patronal et groupe syndical : les motlvatlons, les attitudes et

les politiques de ces groupes seraient fondamentalement ambiguése.

"Ou; en d'autres termnes, il existerait, au séin du groupe
patronal coume au sein du groupe syndical, é.lé‘fois une aspira-
tion et une résistance & 1'abandon du principe de la rémunéra-
tion & la production, aspirations et résistances dont la ren-
contre se traduirait par une évolution progressive de la rémuné-
ration au rendement, sans abandon du principe de la liaison en-

tre les salaires et la production.

Hypothese de l'usure des systémes de remuneratlon

————-—-—-n--n--u————_—o--~——~—--——pqn—_---q———q-,

"En termes non plus de stratégie sociale, mais de détermi-
nants techniques et psycho-sociaux des modes d@,rémunération,~
1'évolution ¢c la rénund on gu rendencmi ~ ou du roins cGes moues '
ce ligison des salaires & la »roduction - neut apparaitre conme 1a ‘
résultante ('au noins deux courbes d'évolution : _

- l'une linéaire, qui pousserait & l'abandon de ce mode de rému-
nération, ‘

~

- l'autre cyclique, qui tantdt inciterait & l'abandon de ce mode
de rémunération, tant8t au contraire jouersit en feveur du”

maintien de ce modee.

"Toutefeois, on peut supposer qu'en sudérurgie, ol la liaison

entre les salaires et la production est la régle (sauf pour cer-

tains postcs d'entretien), le facteur retardateur que constitue

o/.
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1'"usure"” des systémes fixes ne jduera qu'un réle minime,uvoire
insignifient : il est péu probable que les cas soient nombreux_de
retour & un sclaire stimulant aprés expérience d'un salaire fixe,

étent donné lz rareté du recours & ce dernier mode de rémunérationes

Hzpothese de l'influence dé la varlable "entreprlse"

T Y ) D G G S SO B G = G = T S D WP s WD D G S e AN W W - - - - —

"Brochant sur cet ensemble de forces et de fecteurs, il y a .

(LR N

la dialectique entre les individus et les structures au niveau de

l'entreprise, le dynamisme des individus se‘répercute dens les
structures (techniques, économiques, psychologiques, sociologiques), .
ces structures, par un choc en retour, influencent les at-itudes

et les actions des individus."

Lt'entreprise sous toutes ses formes - prise au sens trés
large comme‘ensemble des structures individuelles complexes au ‘
sein de cette unité technique, juridique et écononique ~ semble
donc constrtuer un élément important dogt il conviendra de tenir

compte dons 1'étude de 1l'évolution des modes de rémunération.

Le rapport frongais (1) | | G

" Etudier 1'évolution des modes de rémunération sociologiques
ment, plus précisément, enalyser le bloccge de cette évolutionm, W

la résistcnce et aussi l'aspiration au changement, voila donc A

quel e¢st notre probléme.

"Devant 1! 1mportance des trcnsformatlons techniques et la o

constatation d'une sorte de crise de fonctlonnement de la rému-

nération c'est bien dens ce sens que la question se pose. Si les

nodes de rémunératiori évoluaient rapidement et facilement il n'y B

aurait guére de problémes. Mais il est peut-&tre utile, dans cette . ey

../o
(1) Université de Paris -~ Institut des sciences sociales du tra-
vail - '"Evolution des modes de rémunération' ~ Luxembourg 1962
p. 12 & 24,

- o+
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introduction, de spécifier que pour notre part nous refusons de
baser ce probléme sur un jugement de valeur, nécessairement trop
absolue. Ce n'est nas parce que nous étudions la résistence au
changement que le changement serzit nécessairement souhaitable.
Il appartient aux hommes d'dction, dirigeants patronaux et syn-
dicaux, d'apprécier quels sont, pour eux, les éléments stratégi-
gquement décisifs dans la situation actuelle, quels sont les avan~

‘tages et les inconvénients d'un tel changement.

"Si le but principal et sociologique de cette étude est

de faire apparaitre, dans une certaine mesure du moins, les mé-
canismes sociaux, les intentions socilales de freinage et d'accé-
lération de 1l'évolution des modes de rémun.ration, elle a égale-

ment un but scciographiquee.

"Les praticiens de divers milieux industriels peuvent at-
tendre simplement un apport d'infermation. C'est l'aspect "ap-

pliqué" de cette étude.

"La troditicnnelle'théorie" de la rémunération, tout
d'abord, n'était d'aucun secours. Nous ne pouvions avancer d'un
pas en étudiant les différentes formes de rémunération dans leur

fonctionnement de principe.

"Devions=-nous chercher & étudier le fonctionnement réel et
non plus théorigque (au sens péjoratif que prcnd ce mot chez le

praticien) des modes de rémunération ?

"Depuis un certein temps, des études empiriques s'attachent
en effet & étudier sociologiquement comment fonctionnent les
systémes de rémunération, & les situer dans la réalité de l'entre-
prise. Le sociclogue apporte a 1l'ingénieur clas.ique ses méthodes
et une perspective englobant hommes et machines. Sa perspective
renvoie dos-ados le technicisme négligeant les "impondérables
humains™ et les relatiocns humaines qui négligent les "impératifs

de la production'.

o/
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"Mais le probléme de cette étude demende clairement uhe

perspective @ifférente, de sociologie de l'industrie plus que
de sociologie de l'éntreprise. Ce n'est que dans une perspective

extensive gue nous pouvioné espérer le trziter, tant deons -son

aspect avcioclogique que sociographiques

"Le champ d'analyse devenait la situation industrielle en -
évolution, et non l'entreprise, l'objet d'analyse devenaif la
stratégie natronale et syndicale. Il ne pouvait s'agir d'appro-
fondir les cas de trois ou quatre usines, de retrzcer leur histo-

rique, mais on devait se tcurner vers 1l'étude de l'actualité in-

dustrielle, cussi large que pussiﬁle, dans une ayproche synchronie~

gques

"Or, s'il est vrai qu'un probléme comme celui du "rende-
ment d'un trevailleur dens un atelier met en ceause tous les
facteurs techniques, psychologiques, physiologiquesy sociaux,
économiques, qui conditicnnent son traveil, agissant sur celui-
ci en mBue temps qu'ils réagissent les uns sur les autres"
1'étude de 1l'évolution des modes de rémunération doit également
étre placée dens le cadre complexe et globel

- de 1l'évclution technique
- de 1l'évolution économique

~ de 1'évolution psycho-sociologique
(au sens de psychclogie du personnel zu traveil)

- de l'évolution sociologique
(au sens de sociclogie de la classe ouvriére).
"Ceci dit, le probléme du freinage et de l'accélération
de 1'évolution, posé dans ce cadre,Pcuvait donner lieu & des

hypothéses multiples. Nous avons formulé les principeles hypo-

théses de départ de cette étude a partir des résultats antérieurs

et. de notrc revue préliminesire de ll'opinion industrielle

"Trcis sortes d'hypothéses, nous ne linmiterons pas cette
notion a son sens théorique restreint, étecient a l'origine de

cette études

a/o
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‘L'hypothése de la résistence patronesle et de 1l'aspiretion syndi-

cale au changerment des rmodes de rémunération

2) bien que les recherches antérieures aient montré une tendence,
‘chez les dirigesnts patronaux, & s'opposer au changement des modes
de rémunération, qutau contraire on constatait une tendance syn-
dicale assez marquée & y aspirer, c'était une des téches de cette
‘étude de montrer si et jusqu'a quel point il en est effcctivement
einsi dans les branches industrielles étudiées.

b) comme les dirigeants syndicaux et patronaux ne peuvent pas ne

-pas se référer aux ouvriers, une interprétation opposée de l'as=-

piration au changernent des modes de rimunération est a concevoir
ou bien ce sont les syndicats qui cnt 1'idée de ce chengement,
les ouvricrs n'y pensent guére - ou bien le syndicet transmet le
désir des ouvriers. L'hypothése ci~dessus comporte donc un come
plément.

¢) Les ouvriers aspirent au chengement des modes de rénunération

 "Simple hypothése empirique générale, on congoit que ce n'est 1a
qu'un point de dépert et qu'entre autres choses l'analyse devra
montrer ce que signifie cette résistznce et cette aspiration

pour les uns c¢t les autres.

"fin de lui donner un sens, cette hypothése doit &tre pla-
cée dans le contexte scciclogique ginéral de la réalité indus-
trielle actuelle.

‘"Wous ne pouvcns étudier lo genése de cette résistance et
de cette aspiration. Notre étude est centrée sur 1'état actuel
‘de la situction. Comm® il s'agit, toutefois, de 1'étude d'un
frein et d'une poussée face & 1l'¢voluticn de cette réalité, nous

[N

"sommes conduits & nous occuper de la représentaticn que dirigeants

patronaux et délégiés ouvriers ont de cet état actucl de la situ-
ation et de son évelution. De nature subjective, cette représen-

tation des dirigeants et des délégués devient pour l'observsteur

of s
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sociologue une donnée chjective, élément essentiel pour compren-

dre le phénonéne étudié.

"I1 ncus a semblé qu'un second type d'hypothése devait par-
tir de 1l'idée qu'au double retard d'adaptation de mcdes de rémuné-
ration - dcnt nous avens parlé plus haut - correspond un retard
perceptif ; les dirigeznts patronaux sercient plus prompts & ace
center et donc & saisir l'évolution dans certains domaines que
dens d' utres, ou encore, ce qui revient au wére, ils auraient

tendance & surestimer l1'évolution de la réalité dens les domaines

oli ils l'acceptent ot 3 la gous—egbiner dans les domaines ol ils ne
le souhaitent gudre ou moins.

"Pour unc étude nécessairement extensive, puisqu'elle doit
toucher un lerge choix de dirigeonts, eux seuls ayant pouvoir de
décision en matiére de modes de rénunération, l'étucde du décalage
rémunération-situation passe denc forcément & trovers l'étude
de leur perception (ou représentation). Logiquement nous tra-
duisons donc ce déczlage au nivecu perceptif, ce qui ncus améne
& la seule technique opératoire utilisable dans une telle étude.
La secconde hypothése (ou série d'hypothéses) se situe de ce fait
a un nivecu & la fois descriptif et méthodologique. Elle se conme
prend a 1z feis par rapvort a ce décelage rémunération-situaticn
et & l'instrument, notre schéma d'interview qui est censé le

traduire au n: veru »erceptif.

wL'hypothése de la perception différencide de 1l'évolution com-

prend plusieurs narties. Elle admet que la réalité industrielle,
selon différcnts "angles de prise de vue" (Go. Friedmann), cst
pergue comme plus ou moins avancée. Si nous formulons des quesw
titns définissant schématiquerent quelques zspects de L'état de
choses "ancicns" et '"mouveau" ct que ces questicns touchent aux
domzines de 1'évolution

I techrniqgue (processus technique de production)

II éconormique (conditions du marché des produilts et
de le nain~d'oeuvre)

IIT psycho-sociclogique (nmentalité et comportemnent de
1'individu dens lientreprise)

" IV sociologique (mentalité et comportiment du groupe
cuvrier et des syndicats).

o/o
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Il y a différentes meniires de prévoir une différenciszticn des
réponses ; les hypothéses qui s'imposaient nous paraissaient &tre
les suiventes : ) A

. "a) Retard progressif de perception. Cette hypothése a été

faite pour les "résistants" au changement, les dirigeants

"b) Différenciation per domezines. Cette une variznte moins

exigeante que l'hypothése précédente,

"L'horure de la pratique et le spécialiste pensent voloentiers
que leg"facteurs" branche industrielle et "habitudes" (culturel=-
les) régioncles jouent un réle déterminant dens les décisions
patronales et le coﬁportement des syndicats. C'est la raison pour
laquelle nous avons construit le plan d'enquéte de maniére a pou-
voir établir, dans les limites de cette étude, s'il est possible

d'attribuer une importence déterminante & ces varizbles.

- "L'hynothése est donc plus exectement celle de la prédomi-

nance de la branche industrielle et de la régione

"Mais il reste évidemment une autre différenciation doat il
faut chercher & montrer l'importence, c'est la division de 1l'opi~
nion syndic-le :

c) Différenciation par syndicat,

"Il fout ajouter enfin que nous pourrons différencier les
opinions exprimées par les dirigeants paf:onaux et syndicalistes
de maniére & voir jusqu'a quel point 1'évolution de la réalité
industrielle est pergue aﬁtrvment selon le systime de rénunéra=-

tion pratiqué et souhaité ;

d) Différenciation par mode de rémunéroticn

"Cette derniére hypothése prévoit en effet que la perception
de l'évolution dens les 4 domaines serz significativement diffé-

rente selon les modes de rémunération pratiqués, zutrement dit

c/o
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expliquere ceux-ci, dans une certaine mesure du ncins. La "signis
fication" des différences résultera d'une interprétation des alter-
natives de notre schéma, comportent un sens par rappcert a la rémue-

nération et son évolution.

L'hypothése de la stratégie d'influcnce et de l'autorité

"Si dcns un sens restreint "une entreprise peut (...) étre
décrite comiie un enserble cohérent de rnoyens matériels permettant
de passer d'une intention écomorique a une réalisaticn technique",

pourquoi un dirigeant patronal cherche-t-il & éviter le remplace- -

nent d'un des "moyens" (organisatirnnels), de mode de rémunération?

"L'explication la plus simple serait qu'il en est satisfait,
qu'il ne sent pas la nécessité du remplacement ; elle est cepen—
dant éliminée, comme les recherches antérieures l'ont laissé pré-

voir et lcs cntretiens avec les dirigeants l'ont ensuite confirmé.

"Pour comprendre ce que l'on peut dés lors appeler résistance
patronale eu changement nous faisons l'hypothése que le phénonméne
& expliquer .st de la nature des fapports socinux, qu'il ne suffi-
sait pas de considérer l'entreprise corre une administration ayant
des problémes techniques a résoudre. Un administroteur simple ‘
technicien adepterait les moyens orgonisationnels & 1'évolution
des modzs de rroduction et ne s'opposerazit guére au changement de
ce qui ne sercit que vulgaire techniqgue de rémunérztion. Mais le

dirigeant industriel, s'il déecide seul, n'est pas seul.

"La structure de l'entreprise frangaise, il est vrai, est
autocratique, le dirigeant peut agir comme si elle ne pouvzit &tre
autre, mais l'existcnce d'un partenaire qui a le double aspect
du syndicat et de 1l'exécutant ouvrier doit &tre considérée.

D'ol 1= préoccupation plus ou noins consciente, mels essentielle
du dirigesnt : il s'egit de ne pas perdre de terrain par rapport
au partenaire et d'éviter que celui-ci améliore ses positions au
point d'&tre en mesure de nenacer celle du dirigecnt en tant que

tel.
of o
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"2) 1'hypothése de la strotégie d'influence suppose dcnc esscntiel-

lement que la risistance au ch:ngement des modes de rénunération

est motivée par le souci patrcnal de ne as perdre de l'influence

sur la situcticn industrielle.-

" L'étude antérieure ("Niveau de mécznisation et riodes de
rémunératicn') traitait de 1'influence de l'ouvrier sur la pro-
duction, afin do dégager perte ou gain de cette influence ou en

tous cas 1'évoluticn de se nature. L'analyse avait montré jusqu'a

- quel point, dens la majorité des atcliers mécenisés actuels qui

n'étteignent nas le stade de l'autometion l'apport ouvrier restait

centrale.

" I1 est naturel de demander naintenant, si 1lc risistence
patronzle au chang.ment des modes de réumuniraticn n'est ras une
stéaté;ie d'influence face a le¢ stratigie syndic-le qui, dens le
changment des modes de rérunération ne vise peg seule ent 1'ané-
lioration matérielle des conditions de travail ou de consonma-
teur de l'ouvrier, mais également le goin général d'infiuence du

groupe ouvrier dons une situation par ailleurs autocratique.

" Pour réaliser 'l'intention éconcormique™ le dirigeznt ne
peut pas dviter de se riférer & l'actirn syndicele etd 1'ouvrier.
"Il prendra sa décision en fonction des pressicns auxquelles il
a été soumis’’y, méme s'il la prend scul, et "il scra détermingé par

le jugem:nt qu'il porte sur les crnséquences qu'elle aura".

" Dens une étude synchrenique et non génétique on ne peut
éviderment dtudier, meais seulement situer la décision, ou plus
précisément la "tendconce'" patronale &4 lo résistonce au changement
des modes de rémunératicn. Les dirigeants patronaux ne peuvent
retracer riellemcnt, zujourd'hui, le bilan des raiscns de leur
adoption d'un certain mode de rérundration. Ils les situent en
fait, dcns leur représentrntion actuelle de la situztion et

"justifient! une décision qui est le plus scuvent fort lointaine.

o/u
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Leur argumentation n'est donec pus un processus de "decision ma-
king", mais ure ecsquisse de la signification str:tégique du mode

pratiqué.

"Notre hypothése suppose gu'il vaut la peine de suivre
cette analyse patronale de la situation et des modes de rémunéra~

tion a travers les divers aspects de 1z réalité.

"La seconde partie de notre hypothése se référe au fait
que les syndicats me se ccnteuntent souvent pas de marchender; ils enten-
dent non sculement, dans la situation autocratiqgue, augmenter
leur influence, nais encore réformer ou renverser cette situation

d'cutoritéd unilatiralee

"b) l'hypothdsc de 1l'autorité traite ce probléme du pcint de

vue patronal. Elle suppose que lc résistrnce est 1¢ peur de 1l'évo- -
lution des mcdes de rémunération, comme étape dangeréuse dens
1'évolution des structures de l'autorité. Le dirigeant, face &
1'évolution des nodes de rémunération se sait dens une situation
d'autorité unilatérale et contestées S'il cherche au minimun

a perdre le noins possible de pouvoir sur la situation c'est,

bien sfir, en vue de nmaintenir la prcduction, mais & travers elle

sa propre position est sauvegardée ou nmenacéee.

"Selon la perception que le dirigeant aura de la situa-
ticn - et selon la perception que ses partenaires syndicalistes
en auront - il cédera ou résistera en natiére de modes de rénu-
nération.

"Cette seconde interprétation de la résistonce paraftra
d'autant plus vreisenblable que le phéncmene des différents de-
grés de risist nce pourra &tre mis en paralléle avec la perception

syndicalist: de 1o situation.

n . . ]
Dans les opératicns de recherche, corme nous l'avons si-
gnalé plus haut, nous plagons le conflit de foit entre les parte-

nzires industriels, au niveau de la perception. Plus la percep-

o/
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tion patroncle diverge de la perception syndicale, dzns le sens
d'un retard que le dirigeant prendrait dans sa vision de 1'évolu-
tion, plus il résiste au changement des modes de rémunération par

refus d'accepter la mise en ccuse de son sutorité qu'il craint

et constatea

"La divergence de perception est zlors interprétée corme
un indice de t.nsion sociale; elle tend 3 rendre couapte du feit
que la résistonce au changement des medes de rémunération n'est
pas seulement strotégie d'influence, marchandage de la quéntité
d'influence sur la situation, mais encore stratégie du maintien
de l'autorité en tent que telle. Lz résistance ne dipend pas seule-
nent de 1l'avis du dirigecnt sur une situation em quelque sorte
statiqué oi l'ordre actuel ser:it donné une fois pour toutes,
mais sur une situation dans laquelle un partenaire actif et me-

nacant se nanifestece "
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Le rapport italien (1)

" Pour avoir une idée aussi exacte que possible de l'importance des
hypothéses du rapport - -italien, il faut tenir compte de sa strﬁcture.par~
ticuliére. Il est vrai qu'il a conservé comme canevas, la méthode des
rapports belge et frangais, mais il é’en ést éloigné pour les deux

raisons suivantes :

-~ la premiére est gque la recherche a été effectuée dans plusieurs établis- 3ﬂ

sements de la méme entreprise (1'Italsider);

- la seconde est que l'enquéte a été menée par deux équipes différentesy »
l'une pour la partie sociologique et ll'autre pour la partie technique : ﬁfg
pour une bonne part, la fusion de ces deux équipes n'a pas été totale. ',-

L'impression que deux équipess différentes ont mis "la main & la pite" Y

demeure. " Y

Par conséquent, le rapport est avant tout une étude de la plus
récente "histoire des rémunérations' de 1'Italsider, et les hypothéses o
techniques et sociologiques ne se sont pas complétées parfaitement.
Pour garantir dans toute la mesure du possible le maximum d'homogénéité ‘,{
par rapport aux hypothéses des autres rapports nationaux, nous nous limi- . H
tons a citer les paragraphes qui concernent précisément les hypothéses

de 1'enquéte sociologiques.

Le probléme fondamental de 1l'étude peut étre trés schématiquement
défini comme la rescherche d'un rapport triangulaire : homme/productioh/
rémunération. A ce propos, nous nous proposons de donner guelques éclairs
cissements concernant l'instrument adopté pour jauger les hommes; il o
s'agit du questionnaire que les chercheurs ont utilisé pour counnaitre les s
impressions et les opinions que les ouvriers interviewés avaient du rap=-
port susmentionné. Nous parlons d'impressions et d'opinions bien qu‘ii
solt suffisamment évident que dans les déclarations des personnes inter=- T
viewées, 1l n'est pas toujours possible d'apprécier la profondeur de *~f’
1'impression ressentie par un individu & un phénoméne donné, ni, par

contre, quand et comment se forme son opinion personnelle sur ce phéno-
méne .

(1) Université de Florence - Centre d'Etudes des problémes du travail - i
L'évolution des systémes de rémunération.
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A titre d'exemple, nous parlérons donc des deux points de vue, pour la
ﬁ ' raison particuliére qu'a une situation objective telle qu'elle est

L ressentie, peut souvent s'opposer une opinion que le méme individu se
‘wforme du fait. Le probléme ainsi posé nous est apparu particuliérement
'utile'é la suite des conclusions auxquelles était parvenue la recherche
fondamentale : & savoir qu'en dépit de la transformation des processus
fechnologiques et des systémes de rémunération, il reste de fortes em-
preintes de modéles culturels de systémes précédents, gu'il est particu-
liérement difficile d'effacer (voyez par exemple, l'attachement au rende=-
ment dans 1'établissement de Piombino). Le but du questionnaire était
'&'apprécier ces diverses variables et d'expliquer, a la lumiére des

' éléments qui constituent le milieu des personnes que nous avons inter-

viewées, le comportement de ces variables.

ST L'interview aurait dfi porter sur un domaine beaucoup plus vaste,

étant donné l'importance particuliére du probléme abordé, mais il nous

a semblé utile de nous limiter & un nombre de sujets réduit pour ne pas

" faire intervenir des faisceaux de variables trop denses.

BT s

Nous classerons les sujets traités dans le questionnaire d'aprés
“les trois éléments du rapport triangulaire susmentionné (homme/produc-

tion/rémunération) qui sera étudié davantage.

" L'homme (1)

" I1 est le centre et un peu la pierre angulaire de tout le pro-
~.' bléme. Toutefois, il nous a semblé particuliérement important de ne pas

nous fier seulement a l'identification et & la mesure des variables, qui

le concernent dans le milieu de l'ensemble productif ol il est inséré,
 comme son anamnése de travail, sa qualification, le service, 1'établis-
. sement, mais.de rechercher également quelques éléments de l'histoire de
sa vie en dehors du travail : la famille, l'instruction, 1l'dge.

En outre, une variable trés importante qui s'intégre en partie dans

1'anamnése de travail, mais qui a des caractéristiques précises, est

la "syndicalisation" : adhésion au syndicat, participation & la vie
syndicale, etc. Nous pourrions affirmer avec une certaine approxima-
tion que ces variables ont été considérées comme variables indépendantes:
c¢'est-d~dire auxquelles on a imputé la cause du comportement des autres

variables.

(1) Un§v§rsité de Florence -~ Centre d'Etudes des problémes du travail‘
L*évdlution des systémes de rémmiération - p. 22.-229
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" La production (1)

" Elle reste 1'élément qui garantit le travail, et par conséquent,
la rémunération. L'efficacité de la production, sa variété, le rapport
entre travail individuel, travail d'équipe et production sont des sujeté
qui touchent de preés lt'ouvrier, et lui inspire de la sécurité ou de

ltappréhension en ce gui concerne son avenir en tant que travailleur.

Ainsi, d'un c8té, les machines avec la tension mentale qu'elles
exigent, et de l'autre, l'effort physique nécessaire a l'exécution des
opérations qui lui sont confiées, sont vus par l'ouvrier comme des élé-
ments positifs ou négatifs aux fins d'une production meilleure ou plus

mauvaise.

" La rémunération (1)

" Ceci est le centre de gravité de notre recherche tout en faisant
une distinction fondamentale entre rémunération au rendement et rémuné-
ration fixe. C'est sur celle-ci que d'une fagon plus attentive nous
avons cherché d'utiliser les deux éléments "impression" et "opinion" du
phénoméne, justement pour tenter de distinguer jusqu'ou il est possible
de mesurer la variation de la paie, et & partir d'olu naissent les aspi-
rations vers un type de paie plutdt que vers un autre. Nous verrons
ensuite qu'avec ce systéme, des contradictions apparaitront qui montre=-
ront le peu de transparence existant entre la réalité des faits et la
ca?acité des ouvriers a les percevoir. Ceci est un argument particulié-
rement important pour expliguer l'évolution imparfaite d'une variable
par rapporf a une autre. L'ordre d'exposition des résultats est a peu
prés celui avec lequel ces trois sujets ont été indiqués dans ka présente
synthése. En effet, dans le chapitre précédent, nous avons parlé des
hommes, de leurs anamnéses de vie et de travail; ensuite, nous parlerons

de la rémunération, puis de la prcduction. "

(1) Université de Florence - Centre d'Etudes des problémes du travail
L*évolution des systénes de rémundération - pages 226-22G .
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Le rapport allemand (1)

Observations préliminaires

Nous avons déja signalé que l*équipe allemande, dirigée par

B; Lutz, a pris une voie particuliére pour approfondir le probléme
qui était posé.

" En effet, 1' "Institut flir Sozialforschung", de Francfort s/Main
a décidé dfeﬁtreprendré une large analyse des conditions et des tendances
'de 1'évolution qui concourent & la crise de la rémunération au rendement.
Une telle enfreprise se justifiait avant tout par les conditions d'en-
quéte spécialement favorables que 1'Institut pouvait escompter trouver
dans la sidérurgie allemande, laquelle, au cours des années écoulées,
avait montré, & diverses repriscs, qu'elle était disposée non seulement
a4 permettre que des recherches de sociologie industrielle fussent faites

dans ses usines, mals aussi & leur apporter un soutien actif.

" Les résultats de 1l'enquéte '"Niveau de mécanisation et mode de
rémunération'" laissaient supposer que le bon ou le mauvais fonctionnement
de la rémunération au rendement dépend de trois groupes de facteurs dont
1'évolution détermine, dans une large mesure, lcs modifications structu~

relles du stimulant que constitue le salaire, & savoir :

" - les conditions de travail et d'exploitation de l'entreprise,
notamment les formes du travail humain et les relations entre
celui-ci et la production obtenue, relations qui sont la résul-
tante des moyens de production utilisés et de l'organisation de

l'entreprise et du travail dans le cas d'espéce;

" - les objectifs et conditions de la politique salariale, & cornmencer

‘'par les relations entre employeurs et travailleurs dans les
entreprises, dans les différentes branches d'activité et dans
l'ensemble de 1l'écononie, Jjusqu'au niveau de vie et aux habitudes
de consommation du foyer ouvrier, en passant par l'évolution de
la conjoncture et ses conséquences sur le niveau général des

salaires et de l'emploi;

(l) Université Johann Wolfgang Goethe -~ Institut d'Etudes Sociales =
Francfort-sur-le-liain. "Limites du stimulant salarial - Analyse
sociologique des conditions techniques sociales et économiques du
salaire au rendement". Edition ronéotypée : p. III a XI.
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- le comportement des ouvriers vis-a-vis du travail et du salaire
et la politique du rendement et des salaires dans l'entreprise,
qui reflétent en partie les autres facteurs, mais qui, néanmoins,

possédent une part notable d'autonomie de fonctionnement.

Les recherches visaient & donner une image aussi compléte que
possible de la structure et de la puissance actuelle de ces facteurs
dans des entreprises et des usines typiques et méme, si possiblé,
représentatives de l'industrie siderurgique allemande; elles visaient
en outre & reconstituer 1'évolution au cours des années passées et méme,

éventuellement, de remonter aux décennies précédentes.

" rlais i1 est rapidement apparu gue tous ces facteurs et tendances
évolutives ne pouvaient &tre appréhendés avec la méme netteté et la
méme précision si 1l'on ne voulait pas que les enquétes entrafinent des

dépenses injustifiées.

' En ce qui concerne les conditions tcchniques, il a semblé légitime,
pulsqu 'elles avaient été étudiées en détail lors de l'enquéte '"Niveau de
mécanisation et mode de rémunération'" de laisser de c&té, dans la plu~
part des cas, les analyses du travail, les études détaillées de statis-
tiques dc¢ production, etc ..., ce qui est trés cofiteux et compliqué et
prend beaucoup de temps. De surcroft, il est apparu ultérieurement que
les réponscs données par les travailleurs interrogés sur les conditions
existant dans leur service permettaient d'apprécier celles-ci avec une

netteté suffisante.

" Renoncer a recueillir des documents sur la maniére dont a évolué,
au cours des décennies précédentes, l'attitude des travailleurs vis-a-vis

de la.rémunération au rendement était plus discutable.

" Dans les conclusions du ra pport allemand intitulé "Niveau de
mecanlsatlon et mode de remuneratlon", nous avions déjé attiré lbatteq—
“tlon sur l'importance de cet aspect, nais cette fois encore, nous
devrons nous contenter de formuler plus que des hypotheses, méme si, a
l'occasion, celles-c1 sont solldement fondées, car des difficultés de
méthode prathuement 1nsurwontuble se sont opposées & une recherche

plus précisece.
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Les-secteurs de la recherche

Les enquétes ont commencé par des sondéges dans 1'aciérie de

'”i*ﬁne des deuxhaciéries-léminoirs. Le but‘de cette étude préliminaire
-était‘surtout de vérifier la rentabilité et l'utilité des divers pro-
cédés d'enquéte et d'établir dans quels secteurs on pouvait escompter

obtenir les résultats les plus instructifs.

" Sur la base des expériences recveillies lors de 1'étude prélie-
mlnalre, les autres enquétes ont été essentiellement concentrées sur

les trois secteurs suivants :

" - Rassemblement de la documentation sur 1l'état et 1'évolution
| de la rémunération au rendement cdans tous les services pgigci-
paux des usines, l'accent étant mis particuliérement'sur"les
services faisant & proprement parler l'objet de l'etude,
ces recherches ont été complétées par des observations et des
descriptions des installations tcchniques et du processus

de production.

." « Entretiens poussés avec les spécialistes compétents pour la
. . . rémunération au rendement. dans les directions des usines et.
des services ct . avcc les représentants du personnel.

i

- Interrogation de 25 a 60 travailleurs celectlonnes dans chacun

‘

des services examines'

" Parallélement un certain nombre d'autres recherches complémen-

..tairgs étaient menées : une analyse,des ouvrages publiés ainsi que des
archives des usines pour ce qui. est de 1'évolution historique de la
rémunération au rendement; des entretiens libres avec les ouvriers Aagés,
les permanents syndicaux et les speclallstes des queotlons de salaires
‘dans deux des usines, 1l'étude dans des services typiques de la produce
tion et du rendement. Par ailleurs, et suivant le méme’schéma que celui
qui- avalt présidé aux entretiens avec les spécialistes du salaire au
rendement dans les usines ¢tudiées, des questions ont été posées &
plusieurs économistes de l'entreprise =insi qu'a des spécialistes de la
politique salariale, connus en dehors de leur secteur particuiier comme
étant particuliérement informés des questions de rémunération au

rendement.
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Le.théme‘fondamental 2 la crise du salaire au rendement

" Le rapport s'efforce de classer les principaux résultats des
recherches selon un systéme cohérent de définitions théoriques et de
théses. Néanmoins, cette tentative n'a pas tardé & se heurter & deux
difficultés que nous ne saurions passer ici sous silence, car elles
semblent caractériser un probléme général afférent aux recherches de

sociologie industrielle et & leur exploitation théorique :

" 1) La théorie sociologique de l'entreprise industrielle et du
travail industriel n'est pas encore suffisamment articulée pour que le

sociologue neé se trouve pas constamment placé, lorsqu'il veut faire le

tri des données empiriqués, devant la nécessité de procéder a des déduc~

tions théoriques personnelles qui ne peuvent pas toujours s'affranchir -

du caractére d'une argumentation ad hoce.

" 2) Pour présenter un phénoméne social tel que le stimulant sala-

rial, dans sa relativité aussi bien du point de vue technique que de

~

celui de la politique des salaires, le sociologue doit recourir constam= .-

\

ment & des théses et & des déductions qui entrent, & proprement parler,
dans le domaine de sciences voisines telles que 1l'économie politique ou
1'économie d'entreprise, les sciences du travail ou enfin 1'histoire )
sociale et économique. Chacun de ces "empiétements" aurait exigé, en.
réalité, que l'on consultdt l'ensemble des ouvrages de la spécialité
correspondante se fapportant a cette question. Il va de soi que cela
était impossible. En général, nous nous sommes contentés de consulter
quelques ouvrages de base ou bien nous nous sommes référés & la connais=
sance générale de la branche en question qui peut &tre considérée comme

acquise.
N t

" Dans sa structure actuelle qui, sur bien des points, n'est pas

encore définitive, le rapport est dominé par deux notions sur lesquelles

s'articule la plus grande partie de la documentation étudiée : il s'agit

de la politique du rendement et de la politigue salariale. Par "politique

du rendement', il faut entendre l'action conscicnte et systématique de-la
direction de l'entreprise pour obtenir de son personnel un certain '
comportement au travail et un certain rendement; par'politique sala=-
rialey il faut entendre toute mesure et toute décision qui influent sur

le salaire ou, plus précisément, le gain horaire du travailleur.

'
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" Le rapport intitulé "Niveau de mécanisation et mode de rémuné=-
ration" avait démontré l'existence de certains symptSmes de crise de la
* pémunération au rendement, mais il n'avait pas suffisamment décrit la .
crise elle-méme. En effet, lors de cette premiére enquéte, il s'agis-

sait d'appréhender le probléme posé par un mode général de rémunération,

tandis qu'd présent il est nécessaire de décrire l'évolution la plus
récente de la rémunération au rendement dans l'industrie sidérurgique,

en tant que crise d'un instrument déterminé de la politique du rendement,

dont lt'utilisation rencontre des difficultés de plus en plus grandes

sur le plan de la pclitique salariale.

" pussi, le rapport débute-t-il par une analyse des fonctions et
des possibilités que recéle le stimulant du salaire, en ce qui concerne
la politique du rendement. Le rapporﬁ intitulé "Niveau de mécanisation
et mode de rémunération" s'était contenté d'une idée fort peu différen-
ciée et peu critique des objectifs que poursuit et peut poursuivre la
direction d'une entreprise en se servant de la rémunération au rendement.
Cette idée découlait essentiellement cde la pratique de la tAche indivi=-
duelle dans 1'indﬁstrie.de transformation : le salaire au rendement
constitue, non seulemeﬁt aux yeux des directions d'entreprise et des
observateurs scientifiques, mais souvent aussi aux yeux des ouvriers,
une condition inéluctable de 1l'augmentation du rendement. Mais, 11 est
apparu rapidement‘que cette conception était trop abstraite. Les
notions de types de téches individuelles ne peuvent &tre appliquées,
lorsqu'elles peuvent 1'8tre, qu'avec de grandes difficultés aux condi-
tions spécifiques de travail qui existent dans les services principaux
des usines sidérurgiques. Pour apprécier dans quelle mesure 11 existe
une contradiction effective, entre les possibilités et les nécessités
de la politique du rendement dans les principaux services des usines
sidérurgiques d'une part, et les régimes de salaire au rendement qui y
sont pratiqués d'autre part, il aurait fallu disposer, en ce qui concerne
la politique de stimulant par les salaires dans la sidérurgie, d'une
conception plus précise et plus détaillée que celle dont découlaient les
réponses obtenues dans le rapport "Niveau de mécanisation et mode de
rémunération”. Or, une telle conception ne pouvait &tre dégagée, ou
tout au moins ne pouvait 1'@tre avec une précision suffisante, ni des
ouvrages spécialisés traitant de la rémunération au rendement en général
et de ses variétés dans la sidérurgie en particulier, ni des répoﬁses
recues des experts en matiére de salaire au rendement qui avaient été

interrogés.
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Il nous fallait donc tout d‘'abord établir ncus-mémes clairement ce que
peut obtenir une politique rationnelle du rendement dans les entreprises
de 1l'industrie sidérurgique grice au stimulant du salaire, ct ce qu'elle

ne peut pas atteindre.

" 3i donc on compare les conditions de la politique du rendement
dans 1'industrie sidérurgique avec la rémunération en fonction du rende=
ment qui est effectivement pratiquée, on constate qu'il existe une
contradiction manifeste et qui est devenuc de plus en plus nette au
cours de ces derniéres années : bien des entreprises renoncent & user
pleinement des possibilités dont elles disposcnt dans les diverses
branches d'activité, pour influencer le rendement grice au stimulant
du salaire, et souvent elles rogtent bien en dega des limites techniques

imposées au salaire au rendement.

" C'est seulement & partir de 1la que 1l'on peut parler légitimement

d'une "erise de la rémunération au rendement'.

" Les causes de cette crise tiennent principalement & la politique
des salaires ou, tout au moins, elles peuvent &tre décritcs comme des
facteurs et des conditions de la politique salariale des entreprises.
Aprés 1l'exposé du rdle prétendu, possible ou réel, que joue le stimulant
du salaire dans la politique du rendement, aprés l'amalyse des conditions
techniques particuliéres.existant_dqns les divers types de services
principaux‘des usines»sidéfurgiques, et apreés comparaison de celles-ci
avec les régimes de salairel au, rendement pratiqués dans chaque cas,

il y a lieu d'GSqulsser les problemos ct les formes de la politique
salariale des entreprises, ses condltlons ainsi que les forces, les
revendications ¢t les besoins socciiux gu'elle fefléte, et ses conséquences

pour la politique du salaire au rendement."

Sl, comime nous l'avons vu, la recherche allemande se fonde sur
une méthode plus large, ‘elle se caractérise aussi par son insistance
particuliere sur la 'crise du salaire au rendement". En effet, depuis
les premiéres pages, la certitude d'une "crise" fait apparaitre ce ,

théme comme quelque chose.de plus qu'une hypothése.
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L'ORGANISATION DE LA HECHERCHE

En Belgigue

La collecte de rengeignements a été effectuée a trois
niveaux différents : celui des responsables patronaux, celui des
responsables syndicaux et celui des travailleurs (1). Au moment
des interviews, des renseignements ont é%té recueillis au sujet des
formules et des modalités de la linison des salaires & la produc-
tion dans les diverses entreprises sidérurgiques sur lesquelles

a porté 1'enquéte (2).

La récolte d'informations a permis de faire un tour dfho--
rizon sur les problémes affdérants au domaine dee salaires, de leur
structure, des relations industrielles; des prestations de travail,

de l'organisation et de la situatiocn Sconomique des entreprises.

Sur cette base ont &t4 élabords deux questionnaires qui
allaient étre.-présentés systématiquement aux responsables patronaux
et syndicaux su cours des phzses sulvantes, pour faire apparaltre,
au sein de chaque entreprise :

- les politiques patronales et syndicales en matiére de niveaux
et de modsg de rémunération, de presgtations en heures supplémen~
taires, de paiement des temps improductifs;

-~ les avantages et les inconvénients attribués par les chefs
d'entreprise et leg déléguds ouvriers tant au paiement fixe
qu'au paicment & la production, gue celui-ci s'effectue sous
la forme de compléments ou de suppléments de rémunération;

- le fonctiomnement pratique des gystémes de liaison des salaires

a3 la production;

(1) Dans 1'cnqudte belze, on avait prévu un quatridme niveau de
recherche, celui des ingénieurs de production, projet qui, pour
des raisons concrétes {mancue de temps, difficulté dfobtenir
les autorisations nécesgaires et dlorraniser des réunions sans
perturber la production) n'a pu &tre rdalisé (cf. Rapport belge,
Tome I, p. 63).

(2) Ont été étudides : les 11 entrepriscs sidérurgiques les plus
importantes.
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- la nature et la qualité des reletions industrielles existant
dans l'entreprise et dans la "région" environnante, le rdle
des syndicats dans 1@ ddtermination et 1l'évolution des modes

de rémunération (1).

Les travailleurs interviewés au cours de l'enqudte ont
été choisis parmi les préposds 3 la production et & l'entretien
des trois segteurs clés des entroprisces considérées : hauts
fourneaux, aciéries et laminoirs, sur la base de quotas diffé-
renciés en fonction de l'importauce des entreprises (2). Ce
critére,:fondé;sur 1'hypothdse que 1'hétérogénéité des compor-
tements des travailleurs est plus forte dans les entreprises
de dimension réduite, permettait, par ailleurs, de ne pas accor-
der une importance cxcessive aux entreprises de grandes dimen—

sions, ce qui elt risqué de fausser les rdésultats généraux.

(1) ¢f. Rapport belge, Tome I? pp. 65 et suivantes. A signaler
que le travail que constituaient les entrevues, 1l'élabora-
tion des questionnaires et lienregistrement des réponses,
gurtout celles des chafs G'entreprise, s'étant effectusd sur
une période de temps assez longue, a permis le "suivre
1'évolution des politiques salariales et des modes de
rémmdération pendant une période d'envircn deux ans".

(2) Les critzres sont les suivante : quota

treprises occupant {(pour 1l'ensemble des secteurs,
hauts fourneaux, aciéries, laminoirs)
pluS de 5.000 travaailleurs ® 30 C 2308003039 ¢QQG00COCOC0C RO 1YO }Z)

de 3,000 & 5,000 $ravailleurs ccecccocssscossssccsscee 1,5 %
de 2.000 & 3,000 travailleurs csescosocecsscasoscassos 2,0 %
de 1.500 & 2,000 travailleUl® seccoososscosccscscsssan 2,5 %
de 1,000 & 1,500 travaillelurS cecoscseovosscaosssavess 3,0 7

moins‘ de 1.000 travailleurs 2 0000D 0600600000603 0000C00C060000 570 C’)
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Les entreprises sur lesgquelles a porté 1l'enquéte
dtaient au nombre de onze, caractérisdes en fonction de la

valeur significative de certaing &ldéments, tels que :

~ la nature de l'équipement /hamis rourneaux, convertisseurs,

fours Martin);

la part dans la production nationale d'acisr brut;

- les effectifs occupés;

- la partie de la rémunération lide 3 la production (champ
d'application, périodicité des paiemenis);

- les relations industriclles (ocaractare des relations enire

direction et syndicats, fréquence des contacts).

Ensuite, selon leur igmportance, mesurde en fonction
tant de la part qu'elles ont & la production nationale d'acier
brut que de leur effectif ouvrier, les entreprises ont &té

groupées en trois catégories :

l.:La grande entreprise sidérmrgicue

Dans cette catéorie se rangent quatre entieprises
a cycle intégral, c'est-a-dire qui posseédent tous les secteurs
clés de la production siddérurvique (hants fourneaux, aciéries

et laminoirs); la part de chacune d'elles dans la production

-

‘nationale d'acier brut est supérieure & 10 % et leurs effec-

tifs dépassent dans chaque cas GO0 ouvriers; ces enfreprises
sont les seules au sein desquelles apparaisse, plus ou moins
explicitement, une tendance assez nette & 1l'élargissement du
champ dtapplication des.compliments de rémﬁnération liés 3 la
production (1); elles sont coractérisdes par ua climat de
relations industrielles supérieur & la moyenne, du point de

vue tant de la nature des relations gque de la fréquence des contacts (2).

(1) cf. Rapport belge, Tome I, pps 72-73. Catte tendance est
entendue comme "intéréssement de tous les travailleurs,
ou de la majorité de ceux-ci, & l'activité zéndrale de
1l'entreprise par le biais d'une prime unique oun d'un élément
commun & toutes les primes".

(2) Ibidem. Plus de 85 % des interviewde ont déclard qu'il exis-
tait "de bonnes relations" et que les contacts entre la direc—
tion et les syndicats avaient une périodicité &zale ou supérieure
a4 deux fois par semaine.
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2. Lientreprise sidérurgigque movenne

A ce type apvartiennent quatre entreprises, qui
possééent toutes les secteurs clés ce la production : hauts
fourneaux, aciéries, laminoirs; 1la part de chacunec d'elles
dens la production nationale d'acler brut se situe entre 4
et 10 %, leurs effectifs eatrc 2.000 et 1.000 ouvriers; le
champ d'applicaticn des primes y est trés restreint (1) et le

climat de relations professiomnelles y est bon.

3, L'entrenrise sidérurgique relativement netite

Ce terme s'applique & troig entreprises qui se
diffirencient nettcment des deux caségories précédentes.

En effet :

- Elles ne possdélent ni hauts fourneeux, ni convertisseurs;

- elles représentent moins de 4 % de la production nationale
dtacier brut;

- elles emploient moins de 2,000 ouvriers;

- elles sont caractérisées par des relations industrielles

"aasen bonnes",

L'exeamen rapide qui précide permet d€ja de dégager
quelques consiatotions. S'il est naturel d'observer une corré-
lation entre la production d'acier brut et les effectifs occupés,
entre 1l'importance de l'entreprise et le caractére "complet™ de
sen équipement, il est plus significatif "d'obserﬁer le parallélisne
entre cette importance et l'étendue Cdu champ d'application des primes,
mais surtout entre cette importance et la périodicité du paiement
des primes (o@t la relation est inverse: plus l'entreprise est grande,
plus 1é délai de paiement est court); entre cette importance et le
climat des relations professionnelles (plus les dimensions de 1'entre~
prise sont importantes, meilleur apparait le climat); entre cette
importgnce et la fréquence des contacts entre direction et organisa—

tions syndicales (qui croissent paralldlement)" (2).

(1) Ibidem. Systdmes particuliers trds nombreux.
(2) Cf. Rapport belge, Tome I, ppe T4~T75.
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"Pour ces deux deraiers points, il n'est pas difficile
de trouver des explications :
- le climat des relations professionnelles est & la fois cause et
effet de la croissance des entreprises, de leur expansion;
ﬂ - la fréquence des contacts doit oroftre avec la dimension des
unités de production, car les probldmes deviennent plus nom-

breux et plus complexes.

i "En ce qui concerne la périodicitd des paiements, il

paralt a premiére vue, étonnant de oconstater que les petites

entreprises sont celles ol la périodicité du paiement des primes

est la plus longue (mensuelle).

‘"Parmi les facteurs qui peuvent expliquer cette situa-
tion, on peut citer :
- le degré de mécanisation Ces bureaux de salaires, plus élevé
dans les grandes entreprises;
- le désir de conserver, dans les petites entreprises, le pouvoir
stimulant des primes, en mettant l'accent non pas sur le rapi-
~dité du paiement, mais sur son montant (les différences de revenu
sont plus sensibles si la périodicité du palement de la prime

est plus longue) (1).

La récolte et 1l'dlaboration des résultats de 1'onquéte

o ont été organisdées selon quatre points fondamentaux :

v a) La premidre partie du rapport, "Les conditions socio-

»

économiques", est consacrée & l'analyse "du cadre écono-

mique et sociologique de l'évolution des systémes qui

lient les salaires & la production", en vue de déterminer

K ‘ les postulats’ de départ;

b) la deuxidme partie du rapport, "L'évolution", est consacrde
"a 1l'analyse des différente aspects de 1'évolution proprement
dite des modes de liaison des salaires & la production™, pour
vérifier la premidre hypothise de 1'enqudte, 1'hypothise "de

1'évolution de la rémunération au rendement';

(1) cf. Rapport belge, Tome I, pe T75.
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c) la troisidme partie du rapport, "Les forces'", est consacrée
"3 la stratdgie de cette &volution, & l'analyse des forces
sociales en prdsence" et vise & vérifier la deuxiéme hypothise
de l'enquéte, celle "de ltambiguité des forces sociales";

d) la quatridme partie du rapport, "Les facteurs", est consacrée
"3 1l'analyse des facteurs de cette &volution" et tente une
premi&re vérification des ceux dernidres hypothises: celle
"de l'usure des systémes (e rémunération™ et celle "de 1'in~

fluence de la variable entreprise™ {1).

En Allemagne

"L'Stude sur laquelle se fonde le rapport allemand

comportait trois parties principales :

1. La récolte de documents d'entreprises sur la rémunération au
rendement, ses développements et ses conditions techniques;
ces documents ont &té complétés par des visites et des obger—
vations détaillées dans les usines et les ateliers faisant
l'objet de 1'enquéte, ainsi que par dcs conversations explo-
ratrices avec des représentants des directions d'usines, des
chefs d'atelier; des ouvriers et des membres deg comités
d'entreprise;

2. des entretiens approfondis avec les "experts" respongables
de la rémunération au rendement dans les usines étudides et

rtout dang les ateliers sur lescuels a porté l'enquétle;

3. des entretiens standardisés avec des ouvriers choigis &

1'intérieur des ateliers étudids'N2).

Pour ce qui est de. la premidére étape de l'enguéte
(récolte dtinformations et de documents sur la situation des
entreprises et sur les formes et 1'évolution de la rémuniration
au rendement), elle s'est articulée sur trois points : 1) les

modes de rémuniration au rendement appliqués au moment de

(1) ¢f. Rapport belge, Tome I, pp. 0G=S0
(2) Cf. Rapport allemand, Tome II, p. 1S9
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1'enquédte et leur évolution au cours des derni&éres anndes
(aprés 1949-1950); 2) les caractéristiques technicues des
secteurs étudiés et les principales modifications techniques,
transformations et extensions intervenues au cours les années
503 3) l'histoire de la rémundration au rendement pendant la

période comprise entre les deux guerres mondiales.

M titre du premier point (modes de rémunération au
rendenent et leur évolution plus ou moins récente), on a pu
calculer, pour toutes les entreprises &tudides, un indice
de "gensibilité" (1) correspondant au pourcentage de variation
du salaire horaire en présence d'une variation du rendement
de 10 %, obtenant ainsi des monographies d'entreprise ou
d'atelier qui nettaient en évidence l'évolution passde et

les tendances significatives (2).

A titre du deuxidme point (conditions techniques des
ateliers étudiés), on a examiné les conditions techniques
de fonctionnement, afin d'arriver 3 la rédaction d'une mono-
graphie technique de chaque usine ou atelier étudié, rasscm-—
blant les impressions et iuformations mises en lumiére au cours
de visites ddétailldes, aingi que l'hisitoire, la situation

géographique, l'organisation de la direction Q'entreprise

et ses liens avec le groupe auquel elle appartient (3).

Un premier dépouillement dog résultats de la premilre
phase de l'enquéte a fourni les bases de la phase suivante,

qui consigtait & avoir des interviews intensives avec les

(1) Déja présent dans le premier rapport de synbhise, "Niveau
de mécanisation et modes de rémunération) Luxembourg, 1960

(2) Un exemple de ces monojraphiss est contenu dems le Rapport
allemand, Tome II, p. 205

(3) Un exemple de monographie technique est conbtenu dans le
Rapport allemand, Tome II, pp. 200-205
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les experts en matidre de salaires & stimulant des usines

étudides (1).

Les entretiens comprenaient une partie générale, avec
des questions identiques posdes a tous, et une partie spéciale,
avec des questions adaptées & la politique et & la situation

particulidre de 1l'entreprise {2),

L'élaboration subséquente des résultats cdes entretiens
g'est articulée sur un résumé deg opiniong exprimées et une mise
en évidence des aspects discutds plus & fond (3); sur la
compilation d'extraits typiques; problémes et phénoménes en
fonction de thémes et de problémes déterminds, et utilisés dans
la rédaction du rapport comme documentation générale ou sous

forme de citations. ,

Tout en procédant aux entretiens avec les "experts",
on préparait le questionnaire destiné aux interviews des
ouvricrs, en utilisant en partie celui qui avait déja servi

pour la premidre enquéte (4).

Pour sélectionner le perscnnel ocuvrier, on a procédé
& un choix systématique en orientant 1'enqudte vers les
ouvriers hautement qualifiés travaillant dircctement & lav
production; c'est-a-dire les ouvriers affectés a certains
postes de traveil ou faisant partie de certaines éguipes.
Ce critdre de sélection présentait cet avantage que, mme
aux hauts fourneaux et dans les acidrics, les ccnditions de
travall des ouvriers interrogés pouvaient &tre précisées par

rapport aux descriptions ¢t aux observations provenant de la

(1) Les erperts interrogds appartienncent & la direction générale
de l'cntreprise, au service du persommel, aux bureaux respon—
sables de la politique salariale; aux C.D.?.; aux directions
d'atelier, aux comités d'entreprise, aux commigsions salariales
desdits comités, (Cf. Rapport allemand, Tome II, pe. 213).

(2) Voir rapport allemand, Tome II, de la page 213 A la page 227

(3) Cf. Rapport allemand, Tome II, p. 228

(4) Voir rapport allemand — Tome II - p. 231
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premiére partie de l'enquéte et l'on pouvait ainsi constituer,
aprés le dépouillement des résultats, des groupes d'ouvriers

ayant des conditions de travail identiques (1).

D'une maniére générale, toutes les réponses ont

été dépouillées et analysées sous trois aspects :

dénombrement c¢es réponses pour les diverses unités de pro-

duction et, & l'intérieur des unités, pour les divers groupes;

corrélation entre deux questions ou centre une question ed
une caractéristique objective {Age et ancie:meté de service)

pour l'ensemble deg questionnaires;

I

corrélation entre deux questions & l'intérieur ces diverses

unités de production,

Pour 1l'interprétation des réponses, on a procédé
4 la comparaison entre les unités de productiocn et les groupes
dlouvriers. La différenciation des réponses selon les condi-
tions techniques régnant dans les diverses ugines; ainei que
selon leg caractéristiques des modes de rémunération cn
vigueur a souvent suffi pour donner un tablezu cde 1l'idée que
l'ouvrier se fait de la rémunération au rendement et des fac-
teurs qui déterminent son attitude a 1l!'dzard de cette forme

de salaire (2).

(1) Le systémec établi pour le rapport était le suivant :

Hauts fourneaux - Ouvriers & interviewer : 30, lont 15
fondeurs et 15 machinistes cowpers.

-

Aciérie - OQuvriers & interviewer : 4C, dont 20 préposés

aux fours ou au convertisseur et 20 & la fosse de coulée.
Les interviews ont eu lieu pendant le travail et n'ont nas
totalement respecté les critéres de répartition prévus plus
hzut, pour des motifs contingents mais de nature 3 ne pas
molifier la maniire de poser le nroblime. (Rapport allemand,
Tome II, pp. 234~238).

(2) Rapport allemand, Tome II, pp. 237 et suivantes
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Tn France

L'enquéte sur l'opinion patronale, syndicale ct ouvriére

a &té réalisée en France en trois pheses successives.

Phase I - Comme 1l'hypothése de base était que les diri-
geants détiement les pouvoirs de décision, 1'étude de leur
opinion constituait la partie centrale de 1l'enquBte et se fon-
dait>sur 1'idée d'obtenir un &échantillon d'entreprises aussi
équilibré que possible. Cela & comporté l'extension de l'en-
quéte & une zone géographique trés vaste. Une cinquantaine
d'interviews de dirigeants patvronaux ont &té recueillics au
cours d'une série de vieitbtes cui a duré un an. FEn ces occa-
sions, c'était 'le chef du personnel qui décrivait assez lar-
gement et cn Aétail 1'ensemble des problidmes de rémunération
dont il assurait le fonctionnement. Au cours d'une deuxidme
interview, le directeur, responsable du choix et de la défini-
tion des modes de rémunération, résuméit la situation telle
qu'il la voyait, sa position lui permettant une réponse plus

significative et politiquement plus qualifide"(1).

La deuxidme phase de l'enqudte consiste dans les inter-

views des gyndicalistes, qui n'ont causé aucune cifficulté
particulidre. Aprés un contact préliminaire avec les respon—
sables syndicaux, régionaux et locaux, on a procédé aux inter—

views des (élégués ouvriers (2).

La troisiéme phase, les interviews d'ouvriers sélectionnés

selon des critéres de qualification professionnelle, effectuées
a4 leur Comicile, n'a pas causé de difficultés importantes, sinon

les difficultds habituelles (personnes absentes; etc...) (3).

(1) Rapport frangais, vage 55
(2) Rapport frangais, page 69

(3) Rapport frangais, page 70
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Les schémas d'interview pour les dirigeants et les
syndicalistes ont &té construits le plus parallélement pessible

et sont articulés sur quatre points ;

1. Bvolution technicue : Les schémos d'interview s'en sont

tenus, & cet égard, aux conclusions de 1l'enqudte précédente pour ce
qui a trait au passage du stade de l'influence directe &

celui de 1l'influence indirecte sur la production, au chan-

gement des conditions de travail, qui comportent une pré-

sence plus grande de fatigue "différde", au détriment d'un

effort physique plus immédiat; & 1'évolution des conditions
technico-productives, plus intéresséces a une politique de
coordination, de normalisation, qu'a une'politique visant

3 pousser au maximum la production (1).

2. Bvolution socio—-économique : L'importance de cet aspect

de la question est lide au fait que le cofit de la main-
d'oeuvre, beaucoup plus faible (ans une usine fortement
mécanisée, déterminera évidemment une attitude différente
de la direction & 1'égard du colit salarial et des modes
de rémunération dont une des fonctions est précisément e

limiter 1'incidence globale de ce collt,

C'est pourquoi on a tenu compte, en formulant les
questions adressées tant aux dirigeants qu'laux Gélégués
syndicaux, des préoccupations éventuelles subsistant de
rart et d'autre; en tenant compte du fait que le degré
d'élasticits des salaires et le degré de mobilité de la
main~-d'ceuvre sont deux éléments traditionnels de la lutte
sociale, rapportables surtout & des motivations économiques
(présentes tant dans 1l'une que dans 1'autre catégorie et

dvidemment opposées) d'ordre conjonctural.

(1) Rapport frangais, page 77
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Quand, a l'aspect oonjonbtural, ge subgtitue celui de
1'évolution & long terme du gysitéme Sconomique et social,
leg qualifications que prennent les questions visant &
apprécier les réflexes reliécs & une certaine élasticité
des salaires ou 3 une certaine mobilité de la main-d'ceuvre
s'altérent jusqu'ad devenir contrcires & leur signification

originelle (1),

Evoluticn psycho-sociolozigue : Pour centrer les aspects

psychologiques du probléme, les interviews ont visé en premier
lieu & vérifier l'existence, chez l'ouvrier, d'ung "conscience
professionnelle” de nature, & la limite, & vérifier 1'influence
d'une pression galariale. A ce premier thime sont venus ensuite
s'en ajouter deux autres, visani 3 déterminer l'évolution éven-~
tuelle de la mentalité des travailleurs, c'cet-d~dire s'ils

sont & ménme aujourd'hui d'apprdcier les problémes de l'entre—
prige d'une maniére plus consciente et non plus exclusivement

limitée & la marche quantitative de la production.

Cette évolution aurait pu, par hypothise, comporter un
changement dang le comporterient des ouvriers, jusqu'a les
faire devenir, en pergpective du moing, des "collaborateurs",
done jusqu'ad exclure une survivance justifide de toute

sanction salariale (2).

Evolution sociologique : Les questions formuldes scus cet

angle visaient A déterminer les préférences pour un moce de
rémunération plutdt que pour un autre, dans le contexte plus
vaste de l'évolution sociale. Par exemple, le théme de la

consommation a été 1lié a 1'idée d'un 'budget" ouvrier,

(1) Rapport francais, pp. 78-T9
(2) Rapport frangais, pp. 79-80
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caractérisé, paf hypothése, & un stade plus ancien, par une
variabilité plus ou moins considérable, et actuellement, au
contra re, plus 1ié & des hypothises de stabilitd, en raison
aussi des tendances récentes & l'achat & tempérament de biens

de consommation le longue durde.

M8me du point de vue de 1'état des relaticns industrielles,

la rénunération au rendement prend plus ou moinsg d'importance

selon la nature et l'importence de l'opposition d'intéréts entre

les groupes, Enfin, du point de vue des tendances vers des
formes de plus grande solilarité de groupe; la rémundération
au rendement perdrait beaucoup de son caractdre significatif,
étant donné le caractdre foncidrement indivicualiste qu'elle
revdt (1).

En Italie

L'enquéte italiemne a été effectude dans trois usines
d'une entreprise sidérurgique appartenant au groupe de 1l'in-
dustrie & participation de 1'Etat. Bien que leg unités
étudides soient relativement peu nombreuses, l'échantillon
est suffisamment représentatif, tant du point de vue de la

quantité que de celui de la qualité de la production (2).

(1) Rapport frangais, pp. 80-81

(2) La société gire 12 usines, dont une était en cours ce
congtruction & 1l'époque de 1l'encudie. Outre les trois
usines étudides, deux autres (v compris celle qui était
en construction & 1'Spoque) sont & cycle intézral.

En 1962, la société a produit 3.171.184 tommes de fonte
(soit 39,15 & de la production nationale) et 4.079.500
tommes d'acier {soit 42,9 % de la production nationale).
Quant' & leur emplacement, les trois usines intéressent
des zones géozraphiquement et sociologiquement diversifiées.
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L'usine la plus moderne, c¢u point ce vue de la tech-
nologie et de l'organisation, produit des t8les plates. Les
techniques de gestion y sont modernes et perfectionnées et
les ateliers auxquels 1l'enqudte s'est le plus longuement arrétée
sont la cokerie; l'agglomeration, laz préparation du minerai

et les hauts fourneaux.

La deuxisme usine est situee dans une zone géographique
de vieille tradition sidérurgique, & la pdériphérie d'une petite
ville dont la population dépend presque entidrement de 1'usine.
Celle-ci produit des rails, des barres et des profilés, des
matériaux pour infrastruotufe ferroviaire fixe. Les ateliers
choigig pour l'enquéte sont la cokerie; les hauts fourneaux,

ltaciérie, les laminoirs (train 1100).

La troisiéme usine,; située dans le Sud de 1'Italie,
constituait, jusqu'ad la mise en marche de la premi&re, la plus

grande usine sidérurgique italienne.

Flle produit des ronig, des barreg, des rubans laminés,
des poutres HE & ailesg larges, des poutres IPR; des profilés,
des c8@hles, des grillades soudds, des dérivés de la barre.

Les sections choisies & 1l'avance pour l'enquéte sont : les
hauts fournesux, l'aciérie et les laminoire (train & rukans,

train 450).

Un élément assez intéressant, qui concerne le chomp
d'opération de l'enquéte italienne, est le fait que les usines
consicérées ont traversé, ces derniers temps, unc pdriode fertile
en événenents e grande importance : de la fusion, en 1601,
des soclétés propriétaires des installatione & la réorwzanisation
globale de toute la production par le remnlacement progresstif
d'outillages périmés par de nouveaux outillaszes et 1'introduc—
tion ex-novo d'installations de capacité de production élevée,
et enfin, & 1l'application, dans les trois usines, Ce systimes

modernes de gestion et d'organisation. Le choix de la periode sur
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laquelle porte l'enquéte, limitée aux anndes 1957 & 1543,

a été conditionné par les facteurs mémes qui ont orienté

le choix des divisions. Lesg prinoipaﬁx changements "techniques
et administratifs se concentrent, en effet, sur les années
1961-1963; c'est pourcuoi on n'a pas crm devoir remonter dans
le temps pour 3tuldier des situations déjd périmées et sur
lesquelles, par ailleurs, on ne pourrait souvent méme pas ob-

tenir des renseignements précis®. (1)

Compte tenu des événements importants intervenus (dont
1la premidre enqudte n'aveit pas encore pu tirer scu clair les
effets), l'enqudte italienne a commencé par esquisser un
tablean de la situation technico-rétributive et de 1'évolution
des structures salariales, en vue de Céterminer la nature
et le fonctionmnement des systémes de stimulation en vigueur
et leur répercussion sur le salaire global, pour Hagser au
courg d'une seconde phase, au sondage d'opinions proprement
dit,

L'enquéte sociologique a comporté des entretiens avec
des dirigeants, des gynlicalistes et des ouvriers que concer-

naient les usines en question.

Les choix des dirigeants a ét3 détermind 'bar le principe
qu'il s'agissait des responsables, & un certain niveau, des
sections prises en considération pour 1'onqudte pratique. "(2)
D'autre part, on a aussi étondu les cntretiens aux chefg du
personnel des trois usines) pour approfondir ce que l'on avait
dédult de l'analyse Cdes informations sur le mécanisme qui régit
1'évolution des processus de rémunération, sur les frictions
et les tensions que cette Sdvolution des processus a provoquées
et sur le genre et la nature des rapports enire la direction
-des établissements et les représentants des confédérations

syndicales"(3).

(1) Rapport italien, pp. 49=50
(2) Rapport italien, p. 151
(3) Rapport italien, p. 181
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Pcur ce qui est Ce ces derniers, l'enquéte a visé,
au niveau local, les représentants des synlicats des indus-—

tries mécanicues experts en matiére de sidérurgie et; au

niveaun central, les représentants gdnéraux desdits syndicats.

Enfin, les ouvriers ont été sélectionnés par un
échantillommage soignd. Le groupe d'ouvriers interviewé
dans les trois usines présente quelques caractéristigques
d'une certaine importance, Gue l'on a définies en vue G'ex-
pliquer la signification des différences d'attitudes &
1'égard Cde la rémunération au rendement. 0Oes caractdéristiques
sont evant tout la "gquelification profesgiomnelle, ou, plus
simplement, la situation hiérarchicue occupée (ans 1'usine (1);
1'ancienneté acquise dans l'usine; le travail exécuté avant
l'engagenent; la "mobilité intcrne™ plus ou moing élevée
qui les a affectég; 1'élément prédominant dans l'exécution
du travail {s'il est de type musculaire ou poycholozique);
1'3ge et le desré d'instruction; le lieu “e naissance (s'il
est voisin, ou non, dec l'emplacement de l'usine); la '"$rali-
tion" prédominantc dans le milieu familial (=i 1z femille
provient ou non d'un milieu d'extraction industrielle);
1'état civil et la situation do famille; 1l'appartenance,

ou non, & une organisation syndicale,

Enfin, le groupe ouvrier a &té caractérisé par le
choix de sujets qui ont des carridres de travail différencides
par la durée, mais s'déquivalant plus ou moing pour ce qui esh
tant des expériences antérieures dans des activités exercées
avant l'entrée dans l'usine dans laguelle ils se trcuvent
que du passaze d'un posgte e travail & un autre daus le cadre
de ladite usine et de l'attitude, yénéralement pusitive, 3
1'égard Ces changements subis; d'autre part, ce n'est plus
tant un effort physicue qu'exige l'exdcution de la tiche

de 1l'ouvrier qu'un effort mental (arceur et attenticn).

A . > . » . ’ - -

(1) Les usines étudides appliquent un systéme de "Job Zvaluation"
qui a comporté la fixation d'une série de classes salariales
plus large que lcs classes dites "professiomnelles" proprement
dites.
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Pour ce qui est des brefs renscignements sur les
higtoires de vie, nous trouvons des individus dquitablement
répartis sur des niveaux d'dge divers, ayant une situation
sociale relativement stable, faisant partie de noyaux familiaux
restreints et sans contribution d'sutres éléments de la
famille pour le soutien des dconomies domestiques. Le nivean
d'instruction est en géniral élémentaire et la formation profes~
siommelle peu poussée. L'adhémsion & un syndicat se situe
aux environs de 50 %, mais la participation active est trés
faible. (1)

RESULTATS D% LA RECHERCHE

Difficulté de trouver un "plus netit dénominateur commun'

Woug avons reproduit presque intégralement ces
hypoth&ses de travail non seulement parce que nous voulions
éviter 1l'erreur C¢'une interprétatioa trop h&tive, ou trop
s@che, mais suriout parce qu'elles sont trés intéressantes,
notamment pour indiquer les voies sur lesquelles se gont

engagdées les recherches.

Toutefois, & la fin de cet examen, force nous est
de constater que, devant les nombreuses hypoth2scs cCe travail
ou méthodes générales de recherche, il ne s'avérait pas
facile ~ m8me si l'on pouvait oLserver par groupes de deoux
ou trois rapports & la fois, une série {e convergences ou de
problémes commung -~ de Aéfinir un "plus petit dénominateur
commun" qui pourrait avoir une significetion empirique, non
strictement scientifique; correspondant toutefois aux exigences
d'action des agents économiques et sociaux (dirigeants, délégués
syndicaux,; ou membres de commisgsion interne et de comité de
travailleurs) & 1'intérieur ou & l'extérieur de 1'entreprise

(syndicalistes), mais qui se rattachent & l'activité de celle-ci.

(1) Rapport italien, pp. 225-22G. Pour les dommées quantitatives
ayant trait au groupe étudié, voir les pages 2.5-225.
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Les aspirations et leg résistances au changement

La tentation la plus facile pouvait &tre de reprendre
le débat entre "criges" et "évolution"; hien gqu'ayant une
incidence pratique, cctte tentation nous paraissait guidde
par une foi doctrinaire tenace au point de fairc oublier les

faite essentiels et de leur domner un caractére unilatéral.

"Ce n'est que depuis (uelques années, a éerit
Lajoinie (1), que l'on a posé - & travers les S$tudes socio-
logiques - la question de l'efficaczité des systénes de réruné-
ration dits stimulants. feit méme que les dtudes ont été
entrepriseés sur l'initiative d'organismes européens, souvent
par ces chéroheurs universitaires, nous n'avons pas 4 nousg
étonner du faible écho de leurs conclusions dans les milieux

universitaires.

.

"Cette faible participation des véritables experts
que sent les chefs dfentreprise & wn cffort de réflexion et
de généralisation sur les questions qui, pourtant, les concer-
nent directemen’, zxplique en iaCme temps le caractére unilatéral,
donc partial, des dtudes effectudes, et 1l'impossibilité dans
lagquelle nous nous trouvons de faire progresser le ddbat, de
prendre en congidération des réfdérences concrdtes

statistiques,

?

bref, de sortir de l'académisme abstrait™,

(l) Rapport national francals au Séminaire des Tmploycurs
organisé par 1'0,C,E., ~ Parig — septembre 1467
G, Lajoinie - Systimes de rimunération d'apris les
résultats obtenus.
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En véritd, les recherches conduites par les soins

de 13 C.E.C.A. — & laquelle se réfidre cette citation - reposent
sur des références concrétes de la vie dans les enireprises
et sur les opinions des dirigeants d'entreprise, et l'opposi-
tion des théses a aussi, comme nous l'avons déja souligné,
une signification concréte, m8me ei la présentation qui en a
été faite peut sembler académique. Nous reviendrons dans les
conclusions sur ce qui, au~deld des dévelcoppements polémiques,
nous semble encore valable dans ce débat, maig il nous est
apparu oppertun d'orienter autrement le choix d'un "point .de
référence" effectivement utile a 1a réflexion des agents
dconomiques. A notre avis, ce "point de référence" différent
n'est pag tellement un des pointe centraur des quatre
recherches nationales, mais il a l'avantage d'@tre supérieur
& la dialecticue "erise ou évolution", parce qu'il cherche

by

de l'explicquer & travers le comportement des intéressés.

En effet, référons-nous & la notion de crise telle
que Lutz et Villener la définissent dans leur rapport de

synthése (1) :

Y- une ingtitution se trouve en crise lorsqu'zu cours de son
évolution elle atteint une phase dans lajquelle elle fonc-

tionne moins bien (ou plus mal) qu'auparavant;

- on peut également parler de crise lorsqu'il y a décalage
entre principe et pratique d'une institution, lorsque
les buts qu'un instrument de gestion prétend atteindre
et les Tonctions qu'il est cens? remplir ne se retrouvent

pas dans la réalité du fonctionnement de cette institution.”

7 . o . - . .
(1) Voir Lutz et Willener. "Niveau de mécanigation" - mrage 37
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I1 y a donc une ambiguité dans les faits : l'insti-
tution, pour reprendre l'expression de Lutz et Willener,
ne semble pas en mesure de fonctiomner, ni d'atteinlre les
objectifs pour lesquels elle est née. Ifzis, elle vit ou
survit, Elle devrait faire 1'objet d'un changement, mals
le changement est inexistant ou trop lent. Qu'esi-ce qui
emp8che ou freine lc changement ? Isi-il Al & l'objectivité
des faits technico-économiques. ou & la sugzestivité des

positions des protaconistes ?

Wous y sommes : ce sont aujourd’hui les termes fonda—
mentaux du probléme de la rémunération au rendement. Certes,
une grande partie, ou peut-8tre dans certains cas, tous les
objectifs qui étaient 1lids & cette forme de rémunération ont
disparu & la suite de la mécanisation et de l'automation -
si 1'on exemine l'aspect technique du probléme -~ ou par
1lt'apparition de nouvelles formes d'orzanisation — si 1'on
examine les sysilmes spécifiques de 1'entreprise sous l'anzle
de la procédure - et de contrSle du fonctiomnement des struc~

tures d'entrenrise non lides aux "machines'.

Soit Adit en passant, quc l'on s'étonne de 1'impor-
tance insuffisente attribuée aux formes d'organisation, aux
procédures, a lfinfluence des structures dépendant indirecte-—
ment du fait technico-productif. Tt pourtant; ces formes
ont une importance sans cesse croissante dans les gestions
de l'entreprise et dans le "rencement' global Jde l'entreprise.

P

Et pourtant, ce sont précisément les gructures et les procé—
dures d'organisation, pour aingi dire non technicques, qui dé-
pendent plus directement et princivalement - pour ne pag dire
exclusivement - des facteurs "humains" de la production,

clest-a~dire des dirigeants - employeurs et des salariés.

Quoiqu'il en goit, pour revenir au point de départ,
si les objectifs premiers du salaire au rendement ne peuvent
plus &tre atteints, il n'en cest pas moins vral que les salaires
au rendement subsistent. On ne peut, par trop de simplicité,
attribuer uniquement au manque de compréhension, un comporte—
ment aussi obstiné : il doit bien y avoir une justification

plus profonde. Il est bien vrai que l'on réagit devant la
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réalité en fonction de la fagon selon laguelle on ressent
cette réalité, et non en fonction de la réalité comme elle
est. Pour cette raison, sans perdire de vue la rialité telle
qu'elle a &té amplement cifinie dens les recherches en ques-—
tion, il y a lieu de sge demanier quclles soni les aspirations
ou les résistances au changemont. C'est 1l'orientation que
nous avons choisi de donner & notre rapport de synthése :
elle suppose qu'il y a matidre & changement - correspondant

& 1'évolution subie par les données techniques, économiques
et sociales du probléme - mais que la ligne et l'ampleur cde

ce changement ne sont pas encore définies.

L'évolution des "politiques de rendement"

Donc,; changement. Mais changement par rapport & quoi ?
Nous poﬁrrions domner comme premiére réponse que ce qui devrait
8tre modifié ou maintenu est le mode d'existence de la "poli-
tique de rendement" qui - selon Lutz - est représenté notam—

ment par le stimulant salarial,

"Wang chagque entreprise présentant un minimun d'organisa-
tion théorique, ceg ordres font partie d'un systéme plus ou
moins homogdne de dircction de l'entrenrise que nous (ésignerons

par politicue du rendement, lc mot "politicue" se définissant

comme l'intention d'agir d'une maniire systématiguc et cuntinue

sur des phénomdnes sociaux ou & caractére social,

"La politique du rendement, en tant que partie essentielle
de l'autorité rationnelle dans l'entreprise industrielle,
englobe donc tout autant les systimes rudimentaires d'inci-
tation au travail employés aux premiers temps de 1l'@re inlus—
triclle, que les efforts en vue d'améliorer les conditions
physiques du travail ou la tentative de order, par ces pres—

tationg sociales bénévoles, par la formation de collaborateurs,



- - 64 - 15911 /v /G3~T

ou par une propazande A l'intérieur de 1l'entreprise (ou per
tous autres instruments des relations humezines), les conli-
t ons sociales et psychologiques optimales permettant d'ob-

tenir un rendement élevé.

"Leg moyens dont peut user le politique du rendement d'une
entreprise industrielle, et parmi lesquels l'entreprise doit
choigir si elle veut réaliser au mieux son objectif, sont
déterminés par deux groupes de facteurg, & savoir les moyens
techniques de production (y compris les conditions économiques
de leur emploi) et l'ensemble ces conditions sociales cans
lesquelles on travaille et on produit. Certaines formes de
la politique du rendement, certains de ses instruments, ne
sont efficaces, ou méme ne peuvent &tre appliqués sans mettre
en cause l'objet de l'entreprise, que dans certaines conli-

tions techniques et sociales"{1)

L'évolution historique de ces politiques cdu rendement a
6té soimeusenent étudide par Lutz dans son rapport, et clest
pourquoi il vaut la peine de reprenlre cette analyse, dans
ses termes essentiels, pour sculirmner les interacticns qui,
dans le temps, se sont détermindes et opposdes entre factours tech-
niques et salaire au rexdement - paralldlement 3 1l'effort de rationa—

lisation dos methodes de produciion — ot entrec facteurs sociaux et

salaire au rendement - paralllloment & 1'effort deo 1éritimation des

principcs dlautorité qui sc sont affirmés ensuite dans la vie de
1ltentreprise. .
"La transformation de 1'idéologie de l'entreprise, aban--

donnant la référencc au éroit naturel de la propridté privée
pour en appeler & la communauté nationale et & l'intér8t
ngtional, puis, & la conception, de plus en plus répandue

en Furope de nog jours, cui consiste & voir dans le chef
G'entreprise un serviteur du bien commun, s'accomplit certaine-

ment, en premier lieu, sous la contrainte qui oblige & trouver

(1) Rapport allemand - Tome I — ps 5 et 5
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une nouvelle légitimité vis-a-vis de la société prise dans
son ensemble. Parallilement, de nouvelles formes d'exercice
de l'autorité et de politique du rendement se créent dams
1l'entreprise, obéissant ce leur c8té & la nécespité d'amener
les ouvriers & accepter le but de l'entreprise et l'ordre

instauré pour 1l'atteindre..

"Ce double pengion de légitimité ne suffit certes pas
a expliquer l'apparition de nouvelles formes d'autorité
telles que les principes et les pratiques de la politique
du renlement. Bien au contraire, celles-ci doivent en mdme
temps &tre appropriées aux moles de production prélominants
et au niveau cde développement atteint dans chaque cas par la

technique de production. (1)

"Clegt ainsi que la rémundération au renderment faisailt
partie intégrante du mouvement de raticnalisation qui, depuis
le début du 20e siécle au moing, a marqué de son empreinte
le visage Ces grandes nations incustrielles, {'abord sporadique-
ment et fortuitement, puis avec une netteté de plus en plus

grande et prenant de plus en plus conscience de lui-méme,

"A la méme époque, quoique les débute remontent au milieu
du 19e siéclé, les conditicns sociales de la production indus-
trielle se transforment auesi., La 1égzislation et l'oninion
publique exercent une pressioh cfoisSante sur le patronat
et imposent des limites de plus en plus étroites au pouvoir
qu'a celui-ci de disposer de la force de travail des ouvriers
salarids. Les ouvriers, e leur c8té, prennent conscience du
caractére collectif de leur sort et se servent des syncicats
pour défendre leurs droits et pour s'opposer aux exisences

croissantes de rendement qu'impose la rationalisation.

(1) Rapport allemand -~ Tome I — pe 7 et 8
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"Clegt ainsi que le patronat industriel est contraint
de rechercher une nouvelle justification 4 ses exigences.
Ce nouveau principe de légitimation, surtout (mais pas
seulement) 3 1'intérieur des entreprises, qui ne devait
atteindre son plein développement que dans le courant du
20e sidecle, s'appelait "pafalléiisme des intéréts", sginon
méne coincidence des iniérdts de l'entreprise et du personnel,
postulant que la situation des ouvriers ne pouvait &tre améliorée
que dans la mesure ol ceux~ci en donnaient la possibilité =}

l'entreprise par un travail plus intensif ou plus efficace (1),

"Bien que depuig Taylor, les d&tudes du travail et
les stimulants salariaux soient inséparablement lide, dans
1'idée que s'en font de noubreux industriels, il est cependant
parfaitement possible, non seulement en théorie mais aussi en
praticque, de séparer l'une de l'autre la rabtionalisation tech-
nique et l'action sur le renlement humain. Dans la littéra-
ture récente concernant la rémuniration au rendement notamment,
on trouve souventi cette recommaniation pressante "l'user tout
d'abord de tous les autres moyens dfaccroissement ‘u rendement
(moyens sur le plan de la technicue, de la technigque du traveil,
de 1l'organisation, ainsi que moyens psychologicues) avant de
recourir au dernier qui est le stimulant salarial, car en
agissant autrement, on se ferme bheaucoup trop 8t la voie
vers le dévelcppement de capacitdés de rendement consistant
a abaisser les colts de fabrication par un mode de travail

rationnel,

(1) Rapport allemand — Tome I - p. 10 & 14
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"Dans quelques conventions collectives américaines,
signées par des syndicats hosiiles au principe du salaire
au rendement, il est fait une distinction expresse entre
les études du travail devant servir & rationaliscr la pro-
duction et celles qui sont destinées & permettre 1'Stablis-

sement de normes de rencement " (1),

La théorie générale du salaire au rendement selon Lutz

Iutz tente ensuite de formuler une théorie générale du
salaire au rendement : clest un effort d'autant plus louable
que 1'on connait les difficultés, les incertituies et les
lacunes que comportent encore les tentatives faites par les
Sconomistes pour énoncer une fthéoric génirale du salaire ...

tout court.

Il nous semble nécessaire, pour compléter notre documen-
tation, de résumer en bref - mais en reprenant cCircctement Ju
texte du rapport allemand - les grandes lignces de cette
théorie. Iute la centre sur unc "courbe {'indifférence"

ainsi définie :

"Cette courbe corresponc, dans un diagremme cont les
coordonnées sont représentées par le salaire et le rendenent,
4 la ligne ol coincident pour un travaillcur donné; dens
des circonstances données et avec un travail donné, le

supplément de gain et le surcroit G'effort imposéd par une

certaine augmentation de rendement, de telle sorte cue l'ouvrier

regoit précisément le suppldment de salaire qui lui apparait
tout juste comme la compensation adéquate Ju surcroit
d'effort exigé dc lui cans son travail' (2) et c'est ainsi

qu'il récapitule ses arzuments aprés une lonue analyse 3

(1) Rapport allemand — Tome T — p. 1314
(2) idem - p. 61
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"Selon son effet sur le comportement au travail et
les motivétions au rondement, il faut distinguer entre les
stimulants intenses qui, en général, vigent 3 obhtenir un ren-
dement maximum et les systémeé de salaire au rendement qui se
contentent surtout d'agir sur les habitudes de rendement &
long terme cde l'ouvrier et de les orienter sans que, par
exemple, 1l'abandon de la pression exercée par lc salaire au
rendement doive nécessairement avoir des conséquences immédiates

sur ce rendement.

"Leg stimulants intenses se situant au-~dessus de la
courbe d'indifférence sont tout d'abord liés & la possibilité
d'établir des objectifs de rendement globagux, c'est-a-dire
dans lesquels entrent pratiguement tous les aspects du

rendement.

"Dans les conditions de la politique ces salaires -
en raison surtout de la position forte des ouvriers dans les
négociations - telles qu'clles existent au milieu cu XXéne
gidcle dans les grandes et trés grandes cntreprises de la
plupart des pays industriels occidentaux, la mise en applica-
tion de stimulants salariaux intenses dépend de deux autres

conditions :

~ L'unité de calcul du rencement <doit &tre spécifique,
clest-a~dire qu'elle doit reproduire le rendement
humain, et seulement celui-ci, avec une précisgion
suffisante;

- Le travailleur doit avoir la facultd dlagir, dans
une large mesure, sur l'intcnsité de son rendement

et sur le résultat de son travail.

"Un premier type de systomes de stimulants salariaux

consiste donc & fixer des salaires au rendement intenses, visant
a obtenir un rendement maximua et assortis d'objectifs globaux

au rendement. Le caractére spécifique de la valeur cdu rendenent
et un certain degré d'influence humaine sont aujourd'hui des con-

ditions normalement requises pour l'emploi de tels systimes.
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"Ces deux derniéres conditions restrictives nermettent,
il est vrai, des transitions insensibles : unité de calcul
du rendement absolument snécifique, c'est-a-dire reproduisant
le rendement humain sans aucune erreur, exisie ftout au plus
au niveau des spéculations abstraites. Dans la pratique ce
sont les possibilités plus ou moing grandes qulont les ouvriers
d'imposer leurs exigences ('équité qui détermincront quelle
est la marge d'imprécision dang la mesure du rencement, ct
quelle est la limite de l'action possible de l'ouvrier sur
1'effort et sur le rendement obtenu, qui permetient encore

3 des'stimulants visant & un maximum de rendement.

"Ce type de syetimes de stimulants salariaux visant &
réaliser lo rendement maximum est le plus nettement ma.rqué
dans les systémes de forfaits individuels proportionnellement
plus élevés, tels que Taylor les a institués. Normalecment,
et surtout dans les travaux mécaniques qui prédominent
aujourd'hui, il semble cependant que mme les forfaits clas-
siques, doivent permettre d'obtenir le rendement maximum cans
une zone trés vaste de dispersion. Il est fort possible; il
est vrai, ainsi que nous l'avons vu plus haut, qu'une molifi-
cation de la situation sociale et écouomique ou un changement
dans la situation personnelle, fariliale ou professionnclle
du travailleur, en réduisant la valeur &conomique d'une pour-
centage donns de gain supplimentaire, fasce tomber le stimulant
salarial, qui permettait jusqu'ici un rencement maximum, au-
dessous de la courbe d'indifféronce, privant ainsi ce stimulant

d'une pari considérable dec son efficacité & court terme.
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"Si noues faisong abgtraction des stimulants salariaux
intenses, assortis d'une unitd de cazlcul du rendement non
spécifique, de plus en »lus rares anjourd'hui, tels que
certaing salaires aux pidces trés grossilrement établis,
ou de nombreuscs pi2ces de production dans la sidérurgie
des armdes vingct, tous les aubtres systémes de salaires
au rendement théoriquement imeginzbles ou pouvant &tre
ohservés dans la pratique se caractérisemt par l'abandon

du stimulant intense visant la maximation du rencenment.

"Un second type, telvque le salaire au rendement
traditionnel, est orienfé en praticque, la plupart du temps,
vers le rencdement quantitatif : des stimulants globaux,
nais non spécifiques éveillént ou garantisgent certaines
habitudes de rendement. Selon les possibilités dlaction
de 1'ouvrier sur la production, ils servent soit & assurer
a4 long terme une utilisation satisfaisante de cette marge
d'influence, ou visent en premier lieu & adapter, autant
que possible sans heurts, l'intensité du travail accompli

aux nécessitds dc 1l'entreprise,

"Un troisidme type n'édtablit que des objectifs de

rendement partiels, qui peuvent toutefois &tre fortement
spécifiques; il se base, dens la plupart des cas, sur des
habitudes de rendenent en général positives, orientées
vers une forte utilisation de certaines possibilitlés var-
tielles, bien déterminées, d'influencer la production ou

certains de ses aspects.

"Ces types peuveni se combiner partiellement, quoique
la valeur de telles combinaisons apparalsse souvent douteuse.
Le systéme le plus julicieux semble consister A combiner des
primes du second type avec {'autres du troisidime type. Dans
la pratique on & souvent tendance & adjoindre & des stimulants
salariaux gui, en principe, appartiennent ou premier type,
d'autres du troisiéme type. Cependant une telle combinaison

n'est probablement efficace que dans la mesure ol le stimulant
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plus intense du typc I a déjd perdu sa fonction consistant
3 obtenir un rendement maximum. Autrehent, le saléire an
rendement quantitatif (dont il s'agit presque toujours ici)
masquera presque entidrement les primes supplémentaires

de qualité, d'économie, etc.

"Maturelloment, on peut aussi imaginer des
situaticns dans lesquelles on pourrait opérer avec des
objectifs du rendement globaux spécificues et qui rdéservent
une marge suffisante d'influence pour inciter les travail-
leurs & accepter des stimulants tendant & la maximation du
rendement, ol cependant la direction de l'enireprise estime
pour telle ou telle autre raison devoir se contenter de
stimulants plus faibles. Toutefois, des systémes de cette
nature ne se distinguent pas, dans leurs effets et dans leur

importance, de ceux du second type.

"Dans quel type faut-il ranger un systime déter-

miné ? Il n'est pas possible - disons-le encore expressément —

A'en juger au simple vu d'une formule ou d'une courbe de salaire

au rendement. Il est nécessaire pour cela, non seulement
d'établir ou de connaltre les intentions que nourrit 1'entre—
prise avec ce systime, mais aussi les conditions de son action,
résidant dans la structure du travail et Cans la rdaction du

personnel.

"On peut dire, dds maintenant, que les formes
typiques de la rémunération par prime dans la sidérurgie
appartiemment au deuxilme type et présentent une certaine
tendance & évoluer, en se rapprochant du troisiéme type,
tandis que le premier type, pour autant qu'il se rencontre
encore, semble devoir 8tre de plug en plus condemné a dig—
paraitre. La raison en est non seulement l'évolution inter—

venue sur le plan de la techrique ce l'orzanisation, qui rend
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de plus en plus difficile 1l'établisgement d'objectif's du
rendement spécifiques et globzux, et tend & réduire toujours
davantage 1'influence de 1l'ouvrier, mais ausei une certaine
évolution génirale, sociale et économicue qui, d'une part,
diminue la sensibilité des ouvriers aux stimulants représentés
par un supplément de gain promis et, d'autre part, zugmente
leur sensibilité eux variatiofis du galaire au rendement con-
sidérées comme injustes, leur dormant de plug en plus de
possibilitdés de soubenir vis—-a~vis des directions des

entreprises leur "exvigence d'équitd T1).

I1 se peut que cebte théorie simplifie exces—
sivement la rlalité, mois en ce qui concerne la partie
valable qu'elle représente, elle confirme cque 1l'équation
"effort-salaire" -~ qui donmne naissance & la "courbe d'indif-
férence" - est avant tout une dommée psychologique (qui dans
la réalité de l'cntreprise ne peut pas se transformer en une
donmée sociologicue). Cette analyse justifie 1'interprétation
que la prisence et la profondeur des convictions au niveau
individuel et collectif, leur intensité, leur imbrication
dans des réactions positives ou négatives, ftout ceci conne
corpe a des phénomeénes complexes dlaspirstion ou de résip—
tance au changement. Les recherches engagéos par la Haute
Mutorité de la C.E.C.A. nous permettent d'explorer ces
phénoménes au niveau de diverses réalités économigues, sociales,
culturelles et nationales. Clest pourquoi elleg seront plus

probantes.

.

55 clest l'entreprise a laguelle nous nous attelons.

(1) Rapport allemand — Tome I - p. S1 & &5
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1

L'ANALYSE DES OFINIDNS

1« L'orientation des responsables patronaux

Dans une situation du genre de celle qui caractérise presque
tous les pays européens, ou l'initisastive principale en matiére
de rémunérations et de modalités d'application appartient a la
direction de l'entreprise, il est de toute premiére importance
d'étudier avant tout les opinions patronales, qu'elles aient tra-

duit une aspiration ou une résistance au changement.

a) Aspirstions au changement
EN BELGIQUE

A une exception prés, tous les responsables patronaux se sont
déclarés opposés a l'introduction de salaires fixes dans les entre-
rrises sidérurgiques (1) et peu corvaincus de l'actuelité du pro-
bléme (2)« On reléve, toutefois, un cas d'espiration au change-
ment (introduction d'un sslaire fixe), aspiration motivée par les
difficultés auxquelles se heurtent les entreprises qui, protago-
nistes d'éncries processus d'expansion, se voient, dans un régi-

2 N

me de politique salariale liée & la production, contraintes de

(1) Rapport belge, tome II, p. 384, "Le salaire fixe est nocif'.

(2) Rapport belge, tome II, p. 384, "Je suis pour le salaire fi=
xe, reis il est inconciliable avec la mentalité ouvriére
actuelle.'Le systéme actuel convient, et il sera valable
aussi longtemps que la sidérirgile sera en expansion. I1 fau-
dra songer » la question quand nous serons parvenus & la sa-
turation, maig méme alors, il n'est pas dit qu'il faille
opter pour l'abandon de la liaison des salaires a4 la produc—~
tiont,.

o/
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payer des selaires de plus en plus élevés.

Cependant, interprétées en termes moins radicaux et sous

une forme plus analytique, les réponses permettent de dégager

une tendence au changement wotivée surtout par les conséquences

du progrés technique (1)« Il semble, en particulier, que l'aspi-

ration au changement se traduise, non pas tant par le désir de

voir intervenir un changement radical dans la structure salaria-

le (salaire fixe) que par la nécessité de neutraliser 1l'effet de

certaines incidences du progrés technique eur les variations des

primes (2). A ces considérationé, deux des chefs d'entreprise

interviewés ajoutent le désir de sécurité que les travailleurs

manifestent pour ce qui est du niveau de la rémunération ou les

(1)

(2)

Raport belge, Tome II, p. 385, - "L'incidence du travailleur
sur le rendement va diminuant". "La fonction de stimulation
dccroit dans le temps, & cause de la mécanisation'". "En sidé-

‘rurgie, la prime a perdu toute signification".

Rapport belge, Tome II, p. 385, - "Le travailleur ne parti-
cipe plus que trés partiellement aux augmentations de pro-
duction. Pour éviter des ennuis et se prémunir contre les
augnentations anormales des primes, parce que le progres
technique favorise l'augmentation de la production, il

faut établir des lois salariales plus modérées'". Il convient
de noter, bien que l'on ne puisse prendre cela comme un €lé=-
ment de clarification définitive, que des principes analogues
se retrouvent dans la politigue selarizle des entreprises
italienne. Dans la réglementation de l'instituticm typique
qu'est la prime de production, les normes établissent une
garantie de réexamen de ladite institution, au cas ou le
progrés technique entrafnerait une variation exceptionnelle
du niveau de la prime.

o/
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inconvenients que la rémunération a stimulant peut avoir pour les

résultats ce la production (1)

EN ALLEMAGNE

Au cours de l'enquéte effectuce en Allemagne dans les diverses
unités de production, il était apparu que les systémes de rémuné-
ration liés au roendecment &taient en pénéral blogués depuis un certain temps
par suite des modifications techniques intervenues; dons la plupart
des cas, il était méme impossible de prévoir guand un nouveau
systéne de stimulation serait introduit (2)

Il convient, toutefois, de noter que, dens la plupart des
cas, l'opposition aux stimulants que manifestent les chefs
d'entreprisc se référe surtout au fait que les primes sont déter- -
minées d'une maniére inoppertune et sans méthodes uniformes. Il
s'agirait, en pratique, devl'application erronée d'un principe

en lui-méme correct.

(1) Rapport belge, Tome II, p. 386, ~ "L'ouvrier vsut une stabili-

sation de s¢n salaire, une réduction du montant de la prime
et une moindre fluctusztion de celle-ci'. "Plus il y a de pri-
mes, plus la c¢onfusion est gronde. D'autre party, si la sta=~
mulation est trop intense, on néglige la qualité ou on prend
moins soin de l'outillage".

(2) Rapport allemand, Tome I, p. 178, ~ "4 1l'usine E, les systémes
de primes <¢taient bloqués dans trois acléries respectivement
depuis avril 1959 et novembre 1958; & 1l'usine F, les primes
de production étaient supprimées depuis l'automne de 1957;
de m&mne, & l'usine G, les primes étaient bloquées depuis fin
1959 pour les hauts fourneaux et depuis 1'ét¢ de 1958 pour
les aciéries Martin; enfin, & l'usine H, les primes n'exis-
taient plus, pratiquement, depuis 1'4té de 1956",
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'fLaissant de CQote ces con51deratlons, sur lesguelles nous re=
viendrons Plho ¢oiﬁ, il est’ 0pportun de relever que 1a nonw
existence des stimulants dans les principales usiues sidérure~
giques allemandes peut sPexpliquer pér deux fcits, a savoir :
d'une part, le personnel a fort peu de¢ possibilités 4'influer
sur le rendewment de la production; d'autre part, le rendement
humain lui-néme est déterminé par d'autres facteurs intérieurs
et extirieurs, dont le selaire au rendement peut compléter

l'action, mais sans la remplacer entidirement.

En particulier, daﬁéﬁleé‘grandes entreprises modernes, ou
le niveau d'organisation est trés élevé, le rcendement coasti-
tue une "valeur programmée' & laquelle il faut se tenir stric-
tement (1).

C'est donc surtout la mecanlsatlon croissante qui rdduit la
marge. d'influence de l'ouvrler, marge ‘qui ne subsiste dens une

certaine mesure ¢ue dans les installations les plus anciennes

(2).

(1) Raprort allemand, Tome 1, p; 140, - Un spécizliste de la
politique salariale d'entreprise estime "que 1la ol il exis-
te une bonne orgsnisation, ol les ouvriers sont & leur pos=-
te et ol le travail. est contr8lé avec précision, la rému-
nération au renderent ne présente pas beaucoup d'importan=-
ce pour le bon’ ;onctionncment de tout le- serV1ce.”'

(2) Rapnort allemond, Tore I, pp. 140—.41 ~ "Une stlmu]ation
effective est encore possible dans certalneﬁ unités , Ol
le travail est encore en grendé partie normal, comme par

eyemPLe aux trains’petits et noyens, ol 1e traveil yhysl-"

gque est encore pénible, mais non plus 14 e} la eadence de
'truvall est 1mposee par 1'a01er" L Coo
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Toutefois, le fait qu'il existe, ou non, une nmarge d'influ-
ence pour l'ouvrier ne suffit pas, & lui seul, pour exzpliquer
ltaspiration au changemente. En effet, si 1l'on considére que,
dané les unités de production medernes, l'un des problimes les
plus irmportants & résoudre est ltharmenisation du cycle de pro-
duction, il est évident que l'esxistence de salaires au rende-
ment pourrait, d'unc part, contribuer, par sa fonction de sti-
mulant, & accentuer les discordances entre les ateliers (avec
pour résultat des étranglements dans le flux de la production),
et, d'autre rart, comporter de fortes réductions dans les gains,
& cause des ralentissements de la cadence de production provo-
qués pour supprimer ces discordences. C'est pourquoi on souli-
gne de divers c8tés que l'adoption d'un salaire fixe permettrait

d'éviter les inconvenients sus-indiqués.

Dtautre part, la mécanisation croissente & pour conséguence
de¢ modifier et de transformer la nature du travail, au point de
faire apparaftre moins plausible et moins avantageuse l'idée
d'influer sur le rendement ouvrier & l'aide de stimulants écono=-

miques (1)

On peut dire, en général, gue ceux qui aspirent au change-

ment ont souligné le r8le subsidiaire attribuable aux stimulants

(1) Rzpport allemend, Tome I, p. 143, = "Grfce & 1'évolution
. technique, le travail aux machines, en .général, devient de
plus en plus un travail mental, tundis que la rémunération
au recndement s'est tcujours eappliquée, par définition, au
travail physiquey La théorie du salaire au rendement perd,
elle aussi, de plus en plus de terraine.... En raison du
progrés technique, le travail prend de plus en plus l'as-
pect d'une té&che d'employé. La nécessité de conserver un
stinulant se perd de plus en pluSess.'s
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traditionrels. La pression vers une augmentation du rendement,
qui en résulte, ne fait, en tout cas, que ccmpléter et renforcer
les stimulants, pes forcément économiques, rattachables aux exi-
gences matérielles du processus de production, & la surveillance
des supérieurs hiérarchgiques, au déeir de conserver son poste

de travail et & d'autres variables de caractérc non financier(1)e.

EN FRANCE

On peut analyser les répomnsus du milieu patronal susceptible
d'8tre considérées comme traduisaent des aspirations au change-
ment e¢n les classant selon les quatre points fondamentaux énon-

cés a propos de l'organisation de 1l'enquéte.

Du point de vue de 1l'évolution techrigue, on ne saurait si-

tuer les riponses des dirigeants, 2 de rares exceptions prés,
dans une perspective favorable au changement. Elles expriment
tout au plus un début d'évolution. En d'autres teries, il est
rare qu'un dirigeznt estime que, du point de vue de 1'influence
ouvriére, la caractéristique doinante soit, actuellement, 1'in=-
fluence indirecte. Il s'est, a la'rigueur, trouvé des dirigeants
s'intéressant & la mise ern évidence de Jla responsabilité de 1'ou-

vrier, gqui deoit suivre strictement les consignes regues, car ce

(1) Repport allemand, Tome I, pp. 144=145, - En 4llemagne, on a
souligné & diverses reprises l'importance des ceontrdles supé-
rieurs exercés sur l'ouvrier, pour lequel ie¢ salaire peut
8tre déterminé par un transfert & des tfches woins bien ré-
runérées, en cas de rendcment insatisfaisant. De toute évi-
dence, ce¢la rendrait moins important 1o stimulant proprement
dite

/e
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sont la machine et l'organisation qui font la production,

c'est-a-dire qui se chargent de fixer la "cadence de production'e

Le début du processus d'évolution qui consiste dens le déclin
progressif de l'influence directe,de l'ouvrier sur le& production

est, d'une fagon générale, souliyné de divers points de vue @

a) Avant tout, les améliorations techniques jouent un rfle impor-

tant et de plus en plus gr:ind (1);

b) en deuxiéme lieu, je r8le joué par l'orgenisstion du travail
) J Y g

slaffirne de plus en plus (2);

¢) enfin, le contremaitre exerce de plus en plus une fonction
d'organisation, autrement dit c'est lui qui déterminerait les

possibilités d'influence précédemment laissies a l'ouvrier (3).

(1) Rarport frengeis, pe. 90, - "Ce sont surtout les modifications
techniques qui font verier la prcduction s.... le rondenent
est essentiellement constitué par 1lé produit d'une installa-
tion techniqgue bien au point". "Aux hazuts fourneaux, c'est
1'ingénieur qui fait la production'.

(2) Rapport frengais, ps 91, - "Dans la mesure ol le travail est
bien préparé, bien défini, le rendement est ce que l'on veut
qu'il soit". "Lz cadcnce de treavail est en grande partie une
question d'orgcnisation et ncn de bonne volonté de la part
des ouvriers". .

(3) Rapport frangais, ps 91, - "aux traitements thermiques, clest
le contremafitre qui est chargé d'orgeniser le personnel.



- 80 ~ 15911 /v /68~F

A cet lgard, l'aspiration au changement ect, dens certains
cas, exprimée aussi en termes de salaire. Les primes encore exis-
tantes suraient perdu leur significaticn de stimulant pour deve-

nir de véritables primes d'intéresserient (1).

Du point de vue de l'effort exercé, la plupart des dirigeants
ont indiqué un changement plus ou moins prononcé. Ce changement
est souligné tant en fouction du passage d'un effort physique a
un effort surtout rental gu'en fonction de 1'évolution des gqua-
lifications (2). '

L'évolution de l'entreprise moderne, en matiere de technclo-
gie et d'organisation, a mis en lumiére, en outre, qu'une politi-
que visant & pousser la production au waximum peut se tr.duire ‘.
en termes de planification et de cocordination de la production. '
Dans ces caé, les nouvelles politiques de proauction, qui tendent

4 intégrer au maxinum les divers secteurs, peuvent &tre influencées,

(1) Raprort frenQais , ps92, - "aux fours, la prime de febrication
n'a plus rien & voir avec un stinulante..... elle n'est qu'un
mode de participation aux résultats de l'atelier". "Les pri-
mes d'atelier constituent une forme de scmi -intéressement'.

(2) Rapport frengais, ppe 93-94%, - "Il est vrai qu'en gros, le
travail change : auparavant, cfitaient les muscles qui im-
portaicnt, maintenant ce sont surtout les nerfs'".
"L'évoluticn augmente les besoins en professionnels et dimie
.nue la demznde en manoeuvres'.
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non seulenent par des motifs techniques, mais aussi par les poli-
tiques salaricles qui favorisent 1'hor ogéréisation du personnele
Ainsi, le mode de rimunération peut avoir des effets considira-
bles sur une prise de consclence effective de 1l'interdépendeance

des services (1),

Certains des dirigeants qui s'en sont tinus & cette inter-
prétation se sont tré&s nettement exprimés en faveur du principe

de la cocrdination, en tant que fondement de la politique de pro-

duction. De ce fait, la nécessité de pousser les rendeuents au
maximum viendrait & diminuer en faveur de celle d'une régularité

plus grande de tout le cycle de production (2).

Un dernier aspect d'importance notable, i cet égard, est
fourni par les nouveaux besoins de travall de qualitd, traveil
gui serait compromis par la possibilité que les stimulants of-

frent 31 l'ouvrier de porter .au maximum —es-crecmcccccemcmne——"

(1) Rapport frangais, p. 96 = "La distributicn de la prime de
productivité (de¢ caractére non individuel) a c.ntribué a
faire reconnaftre l'interdépendence e tous les servicess
Il faut denc en arriver & la notion unitaire de 1l'usine
et non des services o) chacun cherche & tirer la couverture
é. lU.i"o ‘

(2) Rapport frangais, pe 97 - "La dininution des freis fixes,
c'est par ume stabilité ou une amélicration dlensemble des
cadences de production que mnous la poursuivons". "Peut-on
faire plus ou ncins au blooming? Non, tout se¢ tient; 1la
aussi, 11 y a un programme; le blooming est & 1l'origine de
tout; i1 faut bien que tout joue ensemble'.
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le rendement (1),

Du point de vue de 1l'¢volution socio-économigue, 1l'cspiration

au changement est motivée par la diminution, dans les entreprises
modernes, de l'incidence du cofit de la main-d‘'veuvre sur la déter=-
mination des prix de revient globaux.

S'il en est vraiment ainsi, il semble moins important de verser
des stimulants écononmigues pour répartir un cofit, proportionnelle-

ment peu élevé, sur une quantité supérieure de production (2).

Toujours du point de vue de 1'évolution socio-économique une
qucstion des enquéteurs ayant pour objet deo déterminer une cer-
taine 1i ne de¢ démercation entre 1l'aspiration et la r’sist nce au
changenient n'a pas donné de résultats apprécizables, du fait de
son schématisme excessif et de son caractére thioricue; en prins+
cipe, en effet, 1'idée d'un saslaire variable, 1lié aux variations
du rendement, serait certainement une aide utile et une période
de conjonciure défavorable permettait d'agir dans ce sens aussi

en vue de diminuer l'incidence des freis.

(1) Rapport frangais, pe 97 = "4 la production, nous poussons au
maximum, reis la qualité ne dJdoit jameis en souffrir'.
"Les temps alloués peuvent endommager la machine ou compro=—
mettre son fonctionnement; l'ouvrier peut aller trop vite;
cela ost trés grave'". "4 la febrication, les outils sont de
plus en plus chers et ceux qui s'en servent coivent avoir un
peu 'esprit d'entretien".

(2) Rapport frengais, p.100 - "Effectivement, cc qui cofite cher
aujourd'hui, c'est l'installation'. "Les machines sont extré-
mement chéres!. "Ce qui est cher surtout, c'est la sous-uti-
lisaticn du natériel. La diminution des frais fixes, c'est
par une meilleure organisation de la production que nous la
poursuivons". "Bien sfir, le jour ou les heures de fabrication
n'entreront plus que pour une faible part dens le prix de
revient, rien n'emp&cherz plus d'adopter le salaire fixe.
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Aussi cette hypothése n'ést-elle que théorique et ne per-
met-elle ras de dégager des tendances précises, car la solution
adoptée pour alléger les charges des entreprises intéresse dans
ces cas le nombre des travailleurs et surtout les heures de tra-
vail (1)

Du point de vue de 1'éVOlﬁtion socio-psychologique, les at-

titudes des dirigeants favorables au changement peuvent &tre dé-
duites des appréciations qu'ils ont fournies quant a certaines
caractéristiques des travailleurs. Par exemple, du point de vue
de le conscience professionnelle, il en est qui, la jugeant suf-
fisaument développée, estiment qu'elle emp&cherait une baisse

de la production aprés la suppression du salaire au rendement(2).

Il convient, toutefois, de noter que les dirigeants répon-
dent trés rarement & cette question en termes de changement
général de la mentalité des ouvriers. Il est des réponses qui
distinguent, a l'intérieur du groupe ouvrier, certaines caté-

gories plus "évoluées" que les autres" (3). Certains d'entre

(1) Rapport frengais, pe 101 = "En cas de récession, ce ne sont
ni les taux des primes, ni les rendecuments qui changeraient,
‘ce sont les h.ures de travail'. "En cas de veriation de la
conjoncture, on jouerait sur le nombre d'heures de travail,
en répartissent leur diminution sur l'ensemble du personnel'.
"Zn cas de baisse de conjoncture, nous arrétons 1'embauche
et nous rédulsons l'horaire".

(2) Rapport frangais, p. 107 = "En cas de suppression du travail
au rendement, je ne crois pas qgue l:z production baisserait'.
"S'il y avait salaire fixe, la producticn beisserait peut-
8tre, mais moins qu'on ne le pense; il y a chez les ouvriers
une nouvelle mentalité".

(3) Rapport frangais, p. 108 - "Cette évolution vers le sszlaire
fixe, je la vois essentiellement en liaison avec 1l'évolution
des qualifications. Plus nous aurons d'ouvriers qualifiés,
plus ils seront évolués et moins il y esura besoin d'un sa-
laire attrayant, d'un stimulant",.
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eux, d'autre part, estiment que la perspective d'un szlaire
fixe doit &tre assez pg&che; car la transformation de la meritac
1ité peut 8tre "facilitée" par une condition salariale particu-
liére (1)

Du point de vue des informations que l'ouvrier doit avoir
au sujet de la marche de l'entreprise, il convient de souligner
que l'aspiration au changement existe 1la ou il y & un programme
de fcrmation et d information pouvant fournir & l'cuvrier les
renseignements généraux sur la marche de l'entreprise, qui peu-
vent 8tre diduits de différentes maniéres, pourvu qu'il y ait

un certain parallélisme de la liaison production/salaires (2).

En général, 1'évolution de la mentalité ouvriére vers des
formes d'intégration plus poussée est plus souvent souhaitée
que constatée et, quand elle est constatée, 1l'indication des

termes de cette évolution est encore trés restrictive (3).

(1)Rapport frangais, ps 108 - "Si les ouvriers étaient payés
au fixe horaire ou, mieux encore, s'ils avaient un statut
de "uensuels", ils prendraient la mentalité de collabora-
teursy qu'ils n'ont pas sctuellement".

(2) Rapport frangais, p.110 < "Un développement convenable
de 1'information du perscnnel est un ¢lément trés important'.
"L'élément psychologique est capital pour la marche d'une
.entreprisedesss I1 y a tout un ensemble de mesures a prendre:
l'information et toutes les mithodes propres o favoriser la
participation du personnel a la marche de l'entreprise".

(3)Rapport frangais, pe 113 - "Dans l'usine, il y & toujours une
grosse différence entre ouvriers et employés; mais la menta-
1ité "employé" se répand, et clest trés important”.
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Du point de vue de 1l'évolution sociologique, 1l plupart

3 des dirigeants interviewés constztent une modification dans le
comportement éconcmicue de l'ouvrier, qui s'intéresse deavantage

& une stebilisation de son hudget.

3 Deas certains cas, les répcnsss mettent en luwiére le
phénoméne de 1l'évclution de la consommation vaers des biens trea-
ditionnellement r-servés, en exclusivité, a d'autres classes

sociales (équipements électro-minagers, télévision, voiture) (1)«

Toutefois, la plupart des réponses insistent sur l'aspi-
ration & le stebilité des salaires (2). Il est vrai gque ce
désir de stabilité n'est pas toujours interprété d¢ la méme

“ fagon. Pour les uns, en effet, il y a actuecllement une &accélé-
ration du phénoméne gui pousese l'ouvrier a faire des priévisions
de consoumation, a dreéser, en somme, un budget. Pour d'autres,
au contraire, la stabilité est & interpréter cowwe une des plus
anciennes revendications du syndicat. Toutefois, abstracticn
faite des interprétations, c'est ieci que l'aspiration au chan-

gement des node~ dé rimunération se manifeste le pius fortement.

(1) Rapport franceis, pe 116 = "Nous pratiquons une politique
de hauts szlaires; les ouvriers, faute d'dducation, prati-
quent la consommation ostentatoire : voiture, grosses et

v ~ neuves le plus souvent'.

(2) Raprort fran ais, pe. 116 = "Les gens priféient pouvoir

: compter sur leur paie : on va de plus en plus vers la sta-

R bilité des revenus'". "Les ouvriers tienrent & éviter les

" filuctuations dans le salaire". "Ce sont surtout les femmes

5 qui tiennent & la stabilité des s.laires; beaucoup se sont

N endettées, surtout dans les achats & crédit; cela les

b ' oblige & faire un véritzble budget; et cela se généralise'.
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Deux autres aspects, enfin, concourent & corroborer la
thése de 1'évolution sociologique : celui de la cornmunauté
d'intéréts, qui rendrait moins essentielle la liaison "visi-
ble"entre rémunération et production, et celui du remplacement
de lz notion d'appartenance a une'classe" par celle de l'appar-

tenance, plutét, & une "catigorie socials'déterminées.

Pcur ce qui est du premier de ces deux aspects (communau-
té d'intéréts), certzines réponses, peu noitbreuses, indiquent
une évolution partielle dens ce sens (1). Il arrive parfois,
quoique rarsment, que certains dirigeants parlent d'une évolution
de leurs rapports avec les syndicats dans le sens d'un changement
de "climat". Ils considiérent alcrs que la perspective de collabo-~
ration dépend & l'origine du dirigeant, qui doit, avant tout,

gagner la confiance des syndicalistes.

Pour ce qui est du second aspect (appartencnce & une caté-
gorie sociele plutdt qu'a une classe), les fépon5us sont plus
variles. Celles, toutefois, dont cn peut tirer decs indications
en fuveur de la perspective dynamique ou, ce gui revient au
méme, du changement des modes de rdmunération, font ressortir .
que l'évolution du genre de vie, de la consowaation, eté..., a
conduit A 1l'att nuation des carsctérisiiques "révclutionnsires"
du milieu ouvrier, en le mettant A mé&-e d'8tre plus riceptif

& des modes de rimunération plus complexes, moins radicaux que

(1) Rapport francais, p. 120 - "lLes gens s'intéressent de plus
en plus a l'entreprise et les d¢léguds ouvriers en particu-
lier savent bien qu'en fin de compte, 1'intér&t de l'entre-
brise est aussi celui des ouvriers'".
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ne 1l'¢tait la liaison pure et simple -salaire/production (1).

En principe, on peut dire que les déclerations des diri-
geants des usincs sidérurgiques italiennes recoqanaissent que

I'utilitdé de la fonction stinulente des modes de rémunération

liée e guelque fagon a la production s'est progressive ent
A, amenuisée avec l'introduction des processus de production de
plus en nlus mécanisés, qui emp@chent l'ouvrier d'exercer une

influence déterminante sur la cedence de travsil et psr consé-

quent sur lc rendement de 1l'installation (2).

(1) Rapport frangais, ppe. 124-125 - "Je ne crois pas qu'ils
soient tcllement attachés & la lutte des clzsses, ce sont
' de braves gens, ils ne soat pas révolutionnaires; ce qu'ils
veulent, c'est la voiture, la télévieion. swctuellement, on
trouve chez c¢ux des tapissries avec des fioritures, alors
qu'auparavant, ils se contentaient de parois neintes a la
, chaux. La fagon de vivre a nettement évolué'". Il y a un
£ embourgeoisement : importance grandissante des cougés, des
i voitures et autres éliments de consommatione "
K ~Loin de contester une évolution de ce genre, il nous semble
tcutefois que ces ¢léments sont difficilement acceptables
& 1l'appui de l'aspiration au changement des modes de rénmu-
nération (du moins comme 4léments prioritaires), car l'exis-
tence d'un sa2laire variable peut &tre compatitle avec une
‘ évolution du mode de vie, & moins que l'cn ne veuille radi-
. czliser l'alternative entre rimunération fortement variable
- et rimunération fixe.

(2) Rapport italien, p. 186 - De toute évidence, la situation
n'est pus homogéne pcur toutes les unités de production
étudiées au cours de l'enquéte. Dans une usine, il scmble
que toute pessibilité, pour l'ouvrier, d'influer sur le
rythme de 1'installation ait complétement disparu, tandis
que cette possibilité, et la fonction qui s'ensuit du sa-

v laire au rendeient, survivraient dons les deux autres usi-

. nes et non pas seulement dans certaines onérations parti-

‘ culiéres, mais aussi dons des installations fondawmentclese
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L'asjiration au chengement serait accentuée par le
fait que les dirigeants interviewés estinent que la fonction
de stimulation n'a pas été remplacée par les fouctions secon-
daires, communément attribuées au salaire au rendeuent, de
régulation ou d'influence indirecte sur iz marche de la produc~
tion. Bien que ces fonctions aient yris plus de relief, l'opinion
des dirgeants tend & "es attribuer, non ras tant au mode de
rémuniraticn en tant que tel, qu'a d'autres instruments de la
gestion de l'entreprise, "En particulier, la fonction de rigu-
lation cerait exercée sans le recours a des récorpenses pécuni~‘
aires, mais'par la prédisposition des progranmes de production
opportuns pour chague sérvice et par le respect rigoureusement
imposé de la discipline 8 l'intérieur de l'usine et du service

considdéré ™(1).

Si, donc, la foncticn principele et, pour ainsi dire, uni=-
que de la rémunération a4 stimulant consiste a récompenser 1l'ou-
vrier de son effort de production, sazns qu'il subsiste un lien
direct entre l'effort et le rendement, il ne serait pas logigue
non plus, de l'avis des dirigeants interviewés, de rémunérer par

un éléaent variable 1l'influcnce indiredte.

Dans une situation carcctérisée par des progrés continus
et constants de la technologie, la fonction traditiocnnelle du
salaire variable ne sera plus fondée sur 1l'idée de pousser 1'ou=
vrier a4 augmenter le rendement, mais plutdt "sur le respect d'une
structure salariale et sur un élément de nature psychologique

-

fréqueiment constaté par les chefs, gui fait que l'ouvrier trouve

(1) Rapport italien, p. 187.
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dans ‘le stimulant proportionnel & la production la mesure de sa

ne varticipation au rendement obtenu" (1).

Dans cette perspective, supprimer le uncde actuel de rému-
nération & stimulant pour le remplacer par un salaire fixe du

néme rmontant semblerait donc possible, car cette substitution

ne devrait provoquer aucun résultat particuliere. Toutefcis,
Ao certains dirigeants ont précisé qu'il conviendrait d'étudier

une formule de prime qui "permette & l'ouvrier de jouir d'une

o rémunération proportionnelle, pour une trés petite partie tout

au moins, aux résultats effectifs de 1z production' (2).

D'une maniére générale, les riponses des dirigeants ont
mis en lumiére que "dans la mesure ou 1l'évolution technologi-
que a rendu l'allure des processus de production de plus en
plus indévendants de 1l'influence de 1l'ouvrier, tant qualitati-
vement (choix des caractéristiques commerciales des matiéres
premidres, régulation des trmps et des conditions généreles, etc..)
que quantitativement (rythme de production), la nécessité d'in-
citer pécuniairement l'ouvrier i attcindre des niveaux pilus éle-
vés de production meilileure est passée du reng de nicessité abso-
lue d'une bonne gestion & celui de caractéristique secondaire.
Dang 1l'enscnble, cn s'est généralement accordé i reconnaftre la

Wdécadence' du salaire au rendement par rappert & sa fonction

(1) Rapport italien, p. 188
(2) Rapport italien, p. 193.
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traditionnellie et, d'une maniére analogue, tout le monde a
reconnu l'impossibilité effective d'assigner au salaire au

renderient une fonction spécifique différente” (1).
I

Cn peut donc sout.nir que les dirigesnts "considérent
la structure des salaires corme une entité qui devrait évoluer
en liaison avec 1'évolution continue des processus technologi-
ques, pour les travaux strictement sidérurgiquese. Meis ils ajou~
tent gue 1'évolution technologique n'a jes pris jusqu'd présent de
ractéres incisifs dens les trevaux marginaux ou mécaniques. En
conséquence, la fonction du stimulant en tant qu'ipcitation &
accroftre le rythme esurait disparu dans de nombreux cas et le
stimulant n'exercerait zucume autre ionction spécizle.
Les tendances actuelles visent donc surtout & 1'élimination
progressive des stimulants en vigueur et 4 leur remplacement

éventuel par des formes approprides de primes ds production" (2).

(1) Rapport italien, PP. 193-194

(2) Rapport itslien, pe 194 - Bien que nous nous réservions
d'arprécier ces réponscs en tenant compte des tondances
évolutives, il importe de fuire cbserver ici que l'aspira-
tion au changiment ne se manifeste pas tant par la nette
possibilité d'adopter une rémundiraticn fixe gue par la
découverte de mddes de rémunération plus réellement propres
a donner aux travailleurs le sentiment de participer aux ré-
sultaets de la productions

ca~
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'b) Résistance au changement

: " EN BELGIQUE

L'opinion dominante, dans le milieu patronal belge, est
» caractérisée tant par l'hostilité & l'introduction de salaires
fixes en sidérurgie, que par le fait que l'on n'est guére con-

o vaincu de l'opportunité et de 1'intérét dl'une telle mesure.

L'oppcsition ou la résistance au changement est motivie,
d'une part, par cette considération que la production d'un tra-
’ q P
. vailleur rémunédré au temps est inférieure a celle d'un travail-
/ leur rémunéré & la production; dlzutre part, par la conviction
9
que le travailleur, s'il se trouve placé dans des conditions
qui ne luil permettent pas d'agir sur son salaire, se sent

frustré.

Les responsables qui se référent au bremier de ces
aspects tiennent, en général, le raisonnement suivant :
llintervention du travailleur dans le processus de production

§ est encore sensible; comme, Jjusqu'ici, on ne peut dire que les

ouvriers alent une idée suffisamment développse de leurs devoirs

(ou, pour employer les termes déjd trouvés dans l'enquéte fran—
caise, en l'absence d'une "conscience professionnelle" adéquate),
* 11 est encore nécessaire de recourir a une stimulation écono-

mique (1)

(1) Rapport belge, Tome II, pp. 388-389 - "L'intervention humaine

. en sidérurgie est encore notable : la cybernétique n'a pas

s encore totalement annihilé 1'homme".

s "L'intervention de 1'homme reste encore importante dans la production".

‘ "Chez Ford, on paie tout le mcnde & l'heure et, & lire le rapport CECA,

on voudrait que nous en fassions autant. HMais on cublie que, chez Ford,

, le travailleur est sélectiommé attentivement pour chague poste et s'im—

' brique dans une chalne qui 1l'emprisonne., Nous n'en sommes pas encore
1&v, "L'idéal serait le salaire fixe, mais l'ouvrier n'a pag encore acquis
une mentalité d'appointé™."La question de l'évolution de la mentalité
ouvriére a été maintes fois soulevée, Du point de vue administratif,

il serait évidemment plus simple de payer un salaire fixe; mais sur le
plan de la production, il faudrait s'attendre & une chute verticale'".
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I1 est intéressant de noter, & ce propos, que le méme
argument (acquisition d'une mentalité "employé) qui, dans le
rapport francais, avait amené les dirigeants & souhaiter
l'abolition du salaire au rendement, dans le rapport belge, au
contraire, n'empéche pas les patrons de prendre le contrepied.
I1 est vrai que, dans ce cas, la raison principale de 1l'oppo-
sition réside dans la crainte d'une diminution de la productions
il semblerait toutefois, dlaprés les réponses, que les raisons
soient plus complexes : en effet, si 1l'on fait abstraction de
la baisse prévue de la production, l'évolution de la mentalité
ouvridre vers la mentalité "employé" caractériserait davantage
un "statut social" qulune situation différente de 1l'ouvrier

dans 1l'entreprise avec des conséquences sur le plan salarial.

On peut donc interpréter la résistance au changement
en fonction aussi de la satisfaction au travail que les modes
de rémunération traditionnels permetten% de mettre en évidence,
de méme que l'emplcyé, encore considéré comme "collaborateur"

du patron dans la gestion de ll'entreprise, trouve sa satisfaction

(suite de la note 1 de la page 77)

" L'intervention de l'homme reste encore importante dans la
production". "Chez Ford, on paie tout le monde & 1'heure
et, & lire le rapport CECA, on voudrait que nous en
fassions autant. Mais on oublie gque, chez Ford, le ira-
vailleur est sélectionné attentivement pour chaque poste
et s'imbrique dans une chaine qui l'emprisommne. Nous n'en
'sommes pas encore 1a"."L'idéal serait le salaire fixe,
mais l'ouvrier n'a pas encore acquis une mentalité
d'appointé". "La question de 1l'évolution de la mentalité
ouvriére a é%¢é maintes fois soulevée. Du point de wvue
administratif, il serait évidemment plus simple de payer
un sglaire fixe; mais sur le plan de lg production, il
faudrait s'sttendre & une chute verticale".
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dans dlautres éléments de caractére non strictement finan—
cier (1).

In substance, la prime tendrait & perdre au moins la
fonction premiére, maintes fois mentionnée, de stimulation
directe pour assumer une caractéristique d'intéressement &
la vie de 1l'entreprise, rappelant celle des employés, bien

que sous des formes différentes.

I1 convient de préciser que la nécessité de conserver
un salaire variable ne serait pas aussi impérieuse 3 tous les
niveaux ni du processus de production ni de la gqualification
professionnelle. Autrement dit, la prime ne serait pas justifiée
dans tous les "centres de production" de l'entreprise, car la
technologie, les téches différentes exécutées dans le cadre de
1'usine eppelleraient une diversification des rémunérations.
Toutefois, des raisons d'équité (la nécessité d'éviter des
distorsions exagérées entre les niveaux de salaires) font que
les primes sont généralisées le plus possible ou, du moins,

que l'on n'en diversifie que le paramdtre de mesure et la

(1) Rapport belge, tome II, p. 390 - "Nous considérons comme
détestables les systémes de rémunération fixe. Il n'y a
plus d'attrait pour llouvrier. Ce dernier travaille pour
gagner de llargent". "Llouvrier préfdre &tre récompensé
d'un effort qu'il a personnellement accompli". YLe salaire
fixe engendrerait l'ennui au travail". "I1 feudra toujours
une prime, flit-elle faible, pour que l'ouvrier croie gqu’il
fait lui-méme son salaire. L'homme est ainfi fait. Clest
un point de vue psychologique". "Tous les ouvriers veulent
des primes, car l'ouvrier tient 2 avoir une influence sur
sa rémunération. Si on établissait un salaire fixe, on
'irait & la rencostre de nouvelles revendications ... surtout
dans les périodes de forte productione La tendance au sa-
laire fixe serait en quelque sorte suivie d'uue tendance
vers le salaire a prime, et ainsi de suite".
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période de versement (1).

Enfin, les dirigeants ont invoqué d'autres raisons

pour justifier leur opposition & l'abandon du salaire 1lié &

la production. Ce sont principalement la tradition, les

"survivances socio-culturelles", les stratégies patronale et

syndicale et, enfin, les nécessités d'organisation du syndi-
cat (2).

(1)

(2)

Rapport belge, tome II, pe. 391 - "Clest une question
d'élasticité. I1 faut considérer l'augmentation de rende-
nent par rapport & llactivité de 1l'individu. Si 1'élasti-
cité considérée ainsi présente un aspect positif, il faut
conserver la stimulation; 81 cet aspect est négatif, on
peut passer & 1'intéressement". "Je ne suis pas opposé a
voir un jour 60% du persomnel rémunéré par un salaire fixe
avec paiement semestriel d'une prime, les autres restant
soumis & des systémes plus personnalisés”.

,Rapport belge, tome II, p. 392 -~ "Glest devenu chez nous

une véritable tradition : les ouvriers ont toujours connu

ce systéme et ne voudraient pas en changer". "La rémuné-
ration au rendement ne disparaitra pas, car la tendance
collectiviste est contrebalancée par llexistence de certains
individuse. Il y aura toujours des leaders". "La direction
n'en est pas emcore la, mais pour moi, le salaire est une
masse globale qu'il convient de répartir le plus utilement
possible. Dans cette optique, les primes apparaissent comme
idéales : elles permettent de donner de l'argent & bon es-
cient". "Dans certains secteurs, je pourrais introduire le
sglaire fixe, mais les syndicats ne seraient pas d'accord,
car lg prime est un élément de promotion automatique du
salaire". "Les syndicats se sont rendu compte que 1lo nomtre
de leurs affiliés étalt fonction de la quotidienneté des
réclamations qu'ils déposent. Les systémes de prime leur
offrent journellement l'occasion de se manifester et ce n'est
donc pas de gaité de coeur qu'ils les verraient disparaitre.
Si 1'affiliation des travailleurs au syndicat devenait obli-
gatoire, la tendance & accepter des sglaires fixes se renfor-
cerait, Mais 11 n'en est rien pour le moment".
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En conclusion, l'opinion fcrtement prépondérante dans
le milieu patronal belge est empreinte soit d'une nette hosti-
1lité & 1'égard de 1'introduction de salaires fixes dans 1l'in-
dustrie sidérurgique, soit d'une absence de conviction quent a

ltactualité de ce probléme.

D'une part, en effet, ll'intervention de l'ouvrier serait
encore semseible dans le processus de production et les ouvriers
nlauraient pas encore une conscience professionnclle suffisam-
ment développée pour que l'on puisse compter voir lé‘réndement

restor identique en cas de passage au salaire fixe, .

D'autre part, l'homme qui e verrait empéché d'avoir
uneé influence sur le niveau de son salgire ressentirgit - semble
-t~il ~ de profondes frustrations, au point de faire juger im-
pensable, de ce point de vue du moins, l'abandon total d'un

salaire variable.

A part les autres considérations qui motivent 1'oppo~
sition au changement, on peut noter, toutefois, une tendance

intermédiaire entre l'aspiration et la résistance au changement,

gui se traduit par unc tentative ayant pour objet de faire sortir
le liaison salaire/production de ses modalités traditiomnelles,
surtout afin d'éviter les conségquences du progrés technique, qui

menaceraient de rompre 1l'équilibre général des salaires.

Dlautres éléments, tels que l'aspiration des ouvriers &
un salaire plus stable, les complicotions administratives dé-
coulant de l'application d'un systéme de primes diversifiées,

les répercussions sur la qualité du produit, expliquent également
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1'intérét manifesté par les responsables de la politigue sala-
riale pour une restructuration du sysitéme des primes de produc-
tion, restructuration qui porterait uotamment sur la répartition
entre la partie fixe et la partie variable du sslaire, sur la
gensibilité de la prime & l‘égard'des fluctuations de la produc-
tion et des modifications techniques et de l'organisation, sur
les formes mémes des systimes de prines appliqués dans l'entre-

prise.

Cette évclution, d'ailleurs, méme gquand elle est soubaitée,
n'est pas toujours'facile a régliser; la mentalité des ouvriers
auxquels on voudrgit appiiquer les nouveaux ncdes de rémunération,
les caractéristiques du contexte général dans lequel devrait
s'insérer le changement constituent les principaux obstacles &

cet égard (1).

(1) Rapport belge, tome II, pp. 395-396 - Llexistence Jde cette
tendance intermédiaire semble donc plus dvidente si llen
interpréte l'alternative propesée jusqu'ici (aspiration ou
résistance au changement) dans un sens trés restrictif. En
réalité, il émerge de l'enquéte sur l'opinior patronale en
Belgique une tendance plus nuancéey; qui rend le probléme
différent de celui qui a été posé dans la deuxiéme enquéte
patronnée par ia Haute Autorité. I1 y a résistance au chan-
gement du falt que 1l'on préfére maintenir un salaire variable
"de quelque maniére" et étendu le plus possible parmi le
personnel de llentreprise qui exerce une fonction d'intéres-
sement. Il y a aspiration gu changement, mais non dans le
sens envisagé par la question qui a déclenché la deuxidme
enquéte. En cffet, il ne semble pas conforme au sens des
réalités que llon puisse entreveoiry; dans le milieu patronal
belge, un objectif aboutissant & l'adoption du salaire fixe.
Cela pourrait signifier que la rémunération au rendement n'a
pas une valeur "institutionnelle" en elle-méme, mais qu'elie
est une forme de rémunération renfermant diverses fonctions,
dont l'importance relative est foncticn de 1'évolution des
conditions techniques, psychologiques, socio-culturelles,
historiques enfin, 6t par conséquent sujette 3 d'incessantes
transformations.
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l: EN_ALLEMAGNE

Un exemple de resistance au changement des modes de
rénunération 1iés auy rendement est fourni par unc entreprise
sidérurgique qui fonde sa pelitigue salarigle sur deux axiomes
fondamentaux

- le sitimulant salarial est unc condition directe et nécessaire

' pour un accroissement du rendement;

- les ouvriers acceptent les sglaires au rendemcent comme condition
d'unc augmentation des gains, dans la mesure ou ils jugent "équi-

tables" les temps alloués, ou on tout cas les bases de stimulant.

En raison de ces prémisses fondamentales, on peut dire que
la politique des salaires & stimulant postule, comme conséquoence,
; | l'existence d'un rendement exactemeni défini sur la base de 1'étude
: des temps, de courbee de salaires prcportionnelles aux variations

du rendement, de grcupes de stimulation restreints et de continuité

dans la stimulation salerizle.

Y Si.ces conditions étaient respectées, une suppression du
stimulant devrait provoguer une baisse considérable de rendement
e ou d'efficacité (1).

En tout cas, donc, l'abolition du salaire au rcndement

N (1) Rapport allemand, Tome I, pp. 97-98 - "Le traveil & forfait

L a ses hauts et ses bas. On constate une augmentation ou une

e diminution, selon les saisons. Novembre, par exempls, est
toujours le meilleur mois, car c'est le mois de référence pour
la paie de décembre. Clest alors que 1l'on peut dire s'il existe
encore des réserves de rendenent. Avec un salaire fize, il
serait impossible d'obtenir cette marge".
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et 1l'introducticn d'un salgire fixe constitueraient un Tait
révolutionnaire (1) et injustifiable, car 1'équité des stimu-
lants est considérée comme une conditiorn indispensgble pour que

le salaire au rendement scit accepté par les cuvriers.

Dans la plupart des services do l'entreprise, la forme
de rémunération ccnsiste en tn stinulant basé sur les temps
dlopération, calculés par une étude détaillée qui attrilue une
importance paxrticulidre aux temps "influengables" par les ou-
vriers. Selon les dirigeants interviewés, la précision des
chrononétrages ne constitue pas un problame inscluile dans les
principaux services d'une entreprise sidérurgique, tandis que

1'adoption de systémes imprécis comporilersit des incertitudes

(1) Rapport allemand, Tome I, p. 99 — "Les travailleurs ne
gagneraient plus ce qu'ils ont gagné jusqu'ici. Quand nous
avons installé de nouveaux équipements et que nous avons
commencé par payer un salaire fixe, les ouvriers ou leurs
représentants venaient réclamer un stimulant le plus vite
possible. Aprés la guerre, naturellement, ils étaient tous
pour le salaire fixe. lais quand les cuvriers ont vu que
1'on pouvait gagner davantage avec un stimulant, ils ont
changé d'avis et il est probable qu'ils s'y tiendront. A

1'époque, les chronométreurs étaient trés mal vus. Mais aujour-
d'hui, les ouvriers ont une attitude positive, car ils

savent qu'ils gagnent davantage avec un salaire au rendement
gulavec un salaire fixe. Comme chez nous, les stimulants scnt
établis sur une basc raisommable, les ouvriers sonti ncttement
favorables & cette solution M.
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difficilement tolérables (1) dans lc calcul-du stimulant.

A condition , donc, que 1l'on ait déterminé des temps
d'opération suffisamment précis, on peut appliquer des courbes
salariales proportionnelles, hien que dans d'autres unités de
production, le principe de la proporticnnalité ait presque com—
plitement disparu. Cette possibilité résulte de la précision
plus grande avec laquelle sont déterminés les rendements et qui

empéche tout “"glissement" imprévu.

Les dirigeants de l'entreprise en question -stiment, a
cet égard, avoir la situation suffisamment en main pour pouvoir
non seulement risquer une augmentation brusque de certains sa-
laires (comme suite & une variation du rendement), mais aussi

sten réjouir (2).

(1) Rapport allemand, Tome I, p. 105 ~"Au cas oll, par exemple,
une aciérie produit des articles de qualité différente, il
est néceseaire que les ouvriers disposent de plus de temps
pour la qualité le plus difficile & produire .& Tout cels
peut &%re parfaitement enregistré. I1 faut tenir compte de
tous les facteurs, autrement on ne sait pas & quoi cela
aboutira'.

Y S R
: S

S Pt

(2) Rapport allemand, Tome I, pp. 106-107 - "Nous sommes souvent
trés contents quand il y a des fuites en avant, car cela
constitue toujours un stimulant pour les autres.groupes.
Nous assistons alors, dans la plupart des cas, au développe-

oA ment d'une émulation, d'une concurrence entre les divers

%f postes de travail et entre les divers groupes, concurrence

1 gue nous jugeons particulidrement positive',
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Ls résistance zu changement trouve encore un &élément
d'encouragement dans la constitution de groupes de travail
stimulant bien délimités et de dimensiocns réduites. En effet,
dans l'aciérie, les qﬁatre hzuts fourneaux, avec le personnel
préposé aux fosses de coulés, sont rdéunis pour former un groupe
spécial de travail & stimulant, tandis que, dans toutes les
autres aciéries soumises & 1l'enquéte allemande, on prend tou~
Jours pour base du salaire su rendemeﬂt la capacité mcyenne de

tous les fours.

En tout cas, souligne-t-—on, la réunion d'un atelier ou
d'un service er un seul groupe 4e travail & stimulant est incom-
patible aveoc une politique de salaire au rendcment au sens pro-

pre du terme (1).

Une telle perspective pratique tient compte, évidemment,

des difficultdés que l'on peut rencentrer, mais aussi du fait que

-

chércher & les éluder signifierait sacrifier plus ou moins le

principe du stimulant salarial, non pas 3 des motifs techniquement

valables, mais "& des Traisons de facilitd" (2).

(1) Rapport allemand, Tome I, pp. 108-109 — "Je tiens pour abso-
lument juste le principe qui consiete & ne fixer un salaire
au rendement que pour les petits groupes. On a toujours rai-
son de ramener les groupes & des dimensions de plus en plus
réduites et nous nous efforgons toujours de démanteler les
groupces importants pour en crécr de plus petits, 1la ol clest
possible". "Plus le groupe est nombreux, plus on s'éloigne de
la rémunération individuelle correspondant équitablement au
rendement".

(2) Rapport allemand, Tome I, p. 109 - "Hous ne nous sommes pas
laissé décourager et avons réussi & imposer un décompte séparé
pour chacun des fours, ce gui nous g permis d'obtenir les
meilleurs résultats".
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Pour ces motifs, les dirigeants de l'usine en questioﬁ
attachent beaucoup d!importance & la nécessité d'assurer une
continuité au stimulant salarial, sous réserve de la possibilité
de prendre, en cas d'améliorations techniques, des mesures tran-
sitoires, permettant toutefois de conserver au salaire une fonc-

tion de stimulation & une augmentation du rendement (1).

En effet, malgré les nombreuses améliorations techniques
introduites ces derniéres années, on n'a jamais constaté les
phénomdnes caractéristigques des situations qui ont modifié,
ailleurs, les conditions d'application du salaire au rendement :
"Régime spécial pendant quelgues mois ou blocage prolengé des
salaires & stimulant. En général, on alaissé augmenter le rende-
ment et le salaire (quand les améliorations étaient peu impor-—
tantes), en procédant immédiatement & la révision des temps alloués;
ou bien on a institué, pendant la période de priéparation des nou-
velles normes définitives de rendement, des primes provisoires plus

ou moins fondées sur les stimulants en vigueur Jjusqu'lalors.

En définitive, la résistance au changemeni, que nous
avons analysée en prenant pour exemple une entreprise sidérur-
gique allemande, est motivée exclusivement, du moins pour ce qui

est de l'opinion patronale, par des raisons de rationalisation

(1) Rapport allemand, Tome I, pp. 110-111 - "Clest une erreur de
faire fonctionner longtemps un nouvel équipemont sans verser
un salaire stimvlant, et de 1'introduire ensuite brusquement,
presque sans préparation psychologique. Les ouvriers ont
besoin d'une période de rodage avant dlen arriver ol nous
voulons qu'ils en arrivent".
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en matidre de technique et de production, le ceteris paribus étant

adopté pour toutes ler variables psychologiques, socioculturelles, etc.,
auxquelles ont été ramenées méme certaines composantes technico-

organisgtives.

L'aspect le plus intéressant de 1l'exemple c¢ité est le fait
que 1'évolution de la technique et de llorganisation aurait rendu plus
difficile le maintien d'un salaire & stimulant de type traditionnel,
souvent fondé sur des évaluations fort imprécises, et aurait en méme
temps exigé l'adaptation des techniques de stimulation & la réalité

plus complexe de llentreprise.

L'allusion & 1'abandon du stimulant pour "des raisons de faci~-
1ité" est fort significative, cai elle permet de dégager les positions
adoptées en fonction de 1ll'aptitude, ou non, des services d'organisation
du travail & sladapter aux conditions modifides dans ieséuelles 31
faut mettre en oeuvre un systéme de rémunération donné. Le dilemme
"salaire au rendement" ou "salaire fixe" pourrait 8tre résolu, de 1llavis
des patrons, en faveur de la premidre forme, & condition que "l'on s'or-

ganise mieux du point de vue des techniques"(1).

(1) Ofr. Lutz-Willener — Niveau de Mécanisation — p. 139.
Dans ce cas, on pourrait peut—&tre arriver aussi & réviser la méme
conclusion, & laquelle étalent parvenus les rédacteurs du premier
rapport de synthése et selon laquelle Je salaire au rendement,
aprés étre entré en crise par suite de 1'augmentation de la mécani—
sation, serait voué & une disparition définitive.
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EN FRANCE

les divers aspects sous lesquels ont &té analysées les réponses
des dirigeants favorables & une évolution des modes de rémundération ont

été repris pour 1l'examen des réponses opposées a cette évolution.

Du point de vue de 1'évolution technidue, la persistance d'une

influence directe, d'un pouvoir "d'initiative" de ltouvrier, a été sou-
lignée par des affirmations assez diverses. Des réponses formuldes en
termes surtout techniques, donc caractérisées par une noteble indéter-
mination, on passe & des réponses plus riches en nuances. Dans certains
cas, qui insistent sur la persistance de l'influence directe, on sou-
tient que "la prime reste stimulante, m8me si, en face d'une augmentation
du salaire de 30 %, 1laugmentation de la production a été dix foﬁs supé-
rieure"”. En somme, le salaire resterait stimulant, bien qu'il n'y ait
pas corrélation parfaite entre les variations du rendement et 1'évolu-—
tion du salaire & stimulant.

Au-deld, en tout cas, de la survivance d'une véritable fonction
de stimulation, la résistance au changement est motivée par d'autres
considérations., En premier lieu, les dirigeants craignent que 1'élimina-
tion du salaire au rendement n'entralne une baisse de la production 3
la prime ou le stimulant exercerait donc la fonction de "maintien" dlun
certain rendement (1). En deuxidme lieu, si 1llon éliminait la prime,
l'ouvrier n'aurait plus la possibilité de comparer ses résultats effec~
tifs avec les résultats programmés par. l'entreprise, ce qui ferait
disparaitre cette fonction secondaire - mais tout aussi importante ~
"d'guto—contréle" constant de 1'ouvrier (2).

/s

(1) La fonction dite de régulation, dont nous avons déja fait mention
antérieurement. ‘

(2) Rapport frangais, p. 87 - "On n'a pas une maitrise suffisamment
nombreuse pour laisser les ouvriers szns temps alloués. Il y a
un probléme de surveillance d'ampleur considérable'l
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On peut, par ailleurs, constater indirectement la possibilité
d'influer sur la production quand, par exemple, on' repére, surtout lors
de la mise en vigueur d'un nouveau systdme de primes, les possibilités

de ralentissement volontaire de la cadence de production (1).

Bien que les réponses se férérent & une certaine situation tech-
nique, gui permet de conserver un galaire & stimulant, dans certains
cas 1'!'évolution méme des conditions techniques et d'organisation est
invoquée & 1'appui de la résistance au changemént, en raison du "plus

grand pouvoir dlinitiative" que 1l'évolution attribuerait & l'ouvrier (2).

Du point de vue de 1l'organisation, qui rentre toujours dans les
motivations techniques invoquées & 1'appui du mouvement de résistance
au changement, certaines réponses, de toute évidence conditionnées par
la situation de 1l'entreprise, soulignent 1'actualité du probléme con-
sistant & pousser la production au maximum partout ol cela est possible,
tant au sens individuel qu'a une échelle plus vaste, mais sans aller
Jusqu'a embrasser toute 1l'usine, auquel cas on irait éventuellement

vers une situation d! Minnovation" (3).

(1) Rapport frangais, p. 88 - "Les ouvriers rdglent eux-mémes leur tra—
vail .eeee Il s!'établit toujours une sorte d!'équilibre entre une
paie donnée et le travail correspondant ...... 4 cela il n'y a pas de
reméde, l'ouvrier réglera toujours sa vitesse"., "Les gens se fixent
une norme, en général de 3C %, 20 minutes sur 1'heure et ils tichent
de s'y tenir". "Freinage pendant 1'établissement des temps et puis
aprés, salaires-record".

(2) Rapport frangais, p. 88 — "L'influence de l'ouvrier a augmenté, avec
la précision et la vitesse des outils"., "Dans les laminoirs manuels,
les lamineurs n'étaient pas maitres de leur production ... Le maxi-—
mum était limité par la capacité de certains fours ..... L'évolution
technique a permis, au contraire, une plus grande souplesse'.

(3) Rapport frangais, p. 94 — "Au stade oli nous en sommes, il faut forcer
sur les machines et leur faire rendre le plus possible". "A notre
échelle, clest évidemment une préoccupation constante que nous arri-
vons & des tonnages maxima. Cela ne veut pas dire, toutefois, que je
désire que llouvrier travaille continuellement & la limite de ses
possibilités". "Prime dlusine ? Oui et non : Ce qu'il faut, c'est ré-
compenser 1ll'effort des gens, afin que ce soit mne source A!'émulaticn
pour les autres".
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Du point de vue de 1!'évolution socio-—-$conomique, ceux qui mani-

festent une résistance au changement parce que le salaire au rendement
permet de réduire les prix de revient se trouvent évidemment dans un sec—
teur dtactivité ou la main-dloeuvre continue & Jouer un rdle important en
matidre de colt, bien que la mécanisation soit de plus en plus accentude (7).
Méme 1la, toutefois, ol llon assiste 3 une diminution des frais de main-
d'oeuvre directe, le développemént de certains secteurs, comme celui de
lt'entretien, ou la modification des types de production, font que la baisse
de 1l'incidence des frais de salaires est trés modeste et que, par con-

séquent, le stimulant, quand il est possible, joue encore un rdle positif(E).

Du point de vue de 1!'évolution socio-psychologique, on peut clas—

sifier les réponses des dirigeants qui traduisent une résistance au change-
ment selon qulelles insistent sur la nécessité "absolue" d'un stimulant

Salarial direct ou sur la nécessité "relative" de ce stimulant.

Dans le premier cas, en effet, la nécessité serait tellement
importante qu'en cas de suppression du salaire au rendement, il y aurait
diminution du rendement, bien que, selon certains, la résistance au

changement se caractérise sur le plan strictement momentané dfl & 1l'absence

- /e

(1) Rapport frangais, p. 99 — "L'introduction des machines n'a pas fait
diminyer la part totale des charges de salaires dans le prix de re—
vient global". "Les salaires continuent & jouer un réle important
dans le mrix de revient". "Nous nous trouvons dans 1'industrie
lourde, ol le progréds technique est assez lent".

(2) Rapport frangais, p. 99 - "On constate une diminution des frais de
salaires, mais pas tellement : llentretien a beaucoup augmenté et,
d'une fagon générale, les salaires ont monté". "La part des salaires
est plus importante qu'auparavant : ici, les fabricants ont évolué
vers plus de main-dl!oeuvre incorporée".
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de maturité, chez les ouvriers, de ce gue nous avons déja dénommé

"conscience professionnelle(1).

Dans le second cas, par contre, tout en jugeant nécessaire la
présence d'un stimulant économique, on met l'accent sur la nécessité
d'un stimulant "minimum" qui serve & éviter les temps morts ou une dimi-
nution, méme légére, du rendement, en modifiant la fonction du stimulant

dans le sens de la "régulation"(2).

I1 arrive, enfin, de ce point 42 vue du moins, que 1lton justifie
la nécessité du stimulant en invoquant non pas une mentalité ouvrieére

peu développée, mais la position anti-patronale des syndicats (3).

o

(1) Rapport frangais, p. 105 - "Le Fixe ? Vraiment, je crains que, dans
1t'état actuel du personnel, cela ne signifie une baisse terrible du
rendement", "Avec le fixe, est-ce que la production baisserait ?

Oui, on en a fait llexpérience; inversement, l'expérience a montré com-

bien de production il est possible dlobtenir en plus avec des primes
plus fortes, et cela gréce au stimulant salarial". "Je suis pour le

rendement; le fixe pourrait &tre assez normal, mais les gens ne sont
pas encore mirs". "L!'évolution de la mentalité n'en est pas encore

13, On a encore besoin d'un stimulant".

(2) Rapport frangais, p. 106 — "Du point de vue du rendement, c'est la
chasse aux temps morts qui nous intéresse plus que les augmentations

de cadence ssee"e "Dans 1'état actuel des choscs, nous arrivons & des
primes qui cherchent surtout & sanctionner économiquement un ralentis-

sement de la production plutdt qulad stimuler celle—ci". "Pour 1la pro-
duction, la prime au rendement, en fait, ne signifie pas possibilité
dlavgmentation. Les cuvriers réglent eux-mémes leur travail. I1 y a
un certain équilibre entre une paje donnée et le travail correspon~
dant., Les primes de rendement sont, en fait, des primes fixes".

(3) Rapport frangais, p. 107 — "Le stimulant salarial direct est 3 rejeter,

mais on ne peut pas faire autrement. Au fond, entre lec patron et
l'ouvrier, il y a commurauté d'intér8ts, mais certains, dans les syn-—
dicats, ont pour principe d'étre contre le patron".
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Toujours sous llangle de la "conscience professionnelle', on
estime qu'il faut maintenir un sélaira 1ié au rendement comme étant le
seul moyen d'intéresser dans une certaine mesure l'ouvrier & la marche
de 1l'entreprise, en admettant que 1l'allure de la production aille de
pair avec la dynamique générale de llentreprise. Il s'agit, de toute
évidence, d'une évaluation concernant la "masse" des ouvriers, l'existance
de catégories plus évoluées étant admise, Toutefois, le phénoméne n'est

pas, quantitativement, important (7).

Do méme, on considére la fonction "disciplingire" du salaire
au rendement comme un moyen valable pour exercer un "eontrdle sur la
cadence de production de l'ouvrier et, dans un sens plus large, sur tout
son comportement"”. Ce dernier s'exprime tant en termes d!' "absentéisme"
(contre lequel il faut lutter) qulen termes de "suppression des primes",
Dans les deux cas, il stagirait, du moins dans 1'esprit de certains diri-
geants, d'un moyen de pression en vue de décourager la grive, en plus

d'un systéme pour lutter contre la paresse individuelle (2).

En tout cas les opinions exprimées & ce sujet invoquent les dif-

férences entre la mentatlité de 1'ouvrier et celle de l'employé, jusqula

(1) Rapport frangais, pp. 109-110 - "Les ouvriers tiennent & la liaison
tonnages~sglaires, c'est quelque chose qui permet de mesurer leurs
efforts. Naturellement, ils ne sont pas capables de comprendre autre
chose. Le salaire fixe est encore prématuré. ILes gens ont cortaine-
ment évolués si l'on considére la masse, toutefois, elle n'est pas
encore capable de comprendre autre chose que. la liaison tonnages—
salaires". :

(2) Rapport frangais, pp. 111-112 = "A 1'heure actuelle, nous arrivons
& des primes qui cherchent surtout & sanctionner économiquement un
ralentissement dans la production plutdt qu'sd stimuler celle-ci'.
"Jusqu'ici, l'absentéisme ouvrier est beaucoup plus pénalisé",

"Nous avons tenu & conserver le caractdre de prime & une partiec de
la rémunération, pour pouvoir la supprimer I~ ~as &chéant".
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admettre, en définitive, une nette division de "classe". MNais cette
division semble &tre, plutdt qu'une donnée objective, une conséquence

du "statut" que 1llorganisation patronale a attribué & 1lemployé (1).

Du point de vue de 1l!évolution sociologigue, les réponses qui

expriment une résistance au changement s'en tiemnent généralement & 1'idée
que ll'ouvrier vit au jour le jour,mais le pcids de cette considération

est assez modeste. Dans cetteAp935pective, la transfoermation intervenue

dans le domaine de la consommation a impressionné les dirigeants inter-
viewés. Certains d'entre eux, tout en constatant la situation, estiment
qu'elle ne comperte pas ndécessajrement une évolution vers des modes de
rémunération caractérisés par une plus grande stabilité. En effet, rému-
nération variable peut signifier salaires qui dugmentent, ou bien différence
de salaires, entre équipes plutdt que dans le temps (2).

Pour ces dirigeants, la résistance au changement est renforcée par
1l'absence d'un lien cntre les intér8ts ouvriers et les intdéréts gdénéraux de
l'cntreprise, qui ne pernmettrait pas de faire &voluer les modes de rémundération
vers des formes plus complexes, donc noing stimulanies.

Dans certains cas, l'opposition d'intérdts est admise en principe comme

eonséquence directe du rdle joué par les Aéléguds ouvriers et visant & tenir
compte exclusivement de 1'intérét des ouvriers (3).

(1)Rapport francais, p. 112 = "En fait, la différence qu'il y a entre les
ouvriers et les employdés est une pure différence de classes". "Llouvrier
n'a pas la m&me mentalité cue 1lemployé; cela tient & son statut, qui
est différent".

(2)Rapport frangais, p. 115 -~ "Je nec pense pas que les ouvriers réflécis—
sent & tout celas les revenus sont toujours en hausse; les variations,
1ltouvrier ne les sent pas, car le rendement progresse toujours (nais
il y a la baisse du pouvoir d'achat qui trouille tout)". "Pour ce qui
est de la question de la stabilité des salaires, il n'y a pas eu de
grand changement avec la transformation des systémes de salaires; au
lieu de variations d'une quinzaine & llautre, il y a variations d'une
équipe & 1l'autre".

(3) Rapport frangais,p. 113 - "Ils ne regardent que leur intérét, A!ailleurs
clest leur rble". "Ils ne se scntent pas 1liés & 1l'entreprise, ce nlest
d'ailleurs pas leur rdle de défendre les intéréts de 1llentreprise”.
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Dans d'autres cas on souligne 1l'indifférence voulue & 1!'égard

des intéré&ts communs, cn attribuant 1'opposition & un phénoméne momentane,
quoique de portée considérable (1).

e AV

En définitive, la résistance des dirigeahts au changement est

éf’ motivée par des raisons tant techniques que sociologiques.

;J Un salaire variable directement 11ié & la marche de la produbtion

est considéré comme un moyen pour neutraliser les revendications écono-
migues des ouvriers qui impliqueraient une modification des relations
sociales. En effet, en liant la rémunération aux variations de produc-—

tion, on finit par mettre en évidence un intérét au travail 1limité au

rapport salaire/production et qui ne vise pas la marche plus générale
de 1l'entrprise. Il semble, toutefois, qu'une telle attitude "défensive"

gsoit dictée par la situation syndicale francaise, qui est dominée par la

». - présence d'organisations de type "contestatif", quoique tempérécs par
des forces syndicales plus modérées ou, tout au moins, plus favorables
v & la théorie du compromis (2). Une évoluticn dans co sens atténuerait

probablement l'attitude de résistance au changement des modes de rému-

e

(1) Rapport frangais, pp. 119-120 - "Les délégués ? On leur a dit que
1'intérét de l'entreprise est opposé au leur. Un délégué, clest un type
qui veut se mettre en avant. Les ddlégués ne sont pas forcément re-—
présentatifs des ouvriers". "Personncllement, les délégués pourraient
souvent répondre dans 1'intérét de ll'entreprise, mais quand ils présen-
tent leurs revendications, ilspenscnt toujours sux ouvriers et aux
ouvriers seulement; leur attitude est ambiguB. On sont trés bien
quand les revendications viennent d'en haut". "Ils considérent 1'in-
térét de la maison, mais n'osent pas le montrer franchement'.

nération (3).

(2) Rapport frangais, p. 119 - "Une partie des ddlégués se prdoccupe ex~-
clusivement des intér&ts des ouvriers. lLes gens de 1a C.F.T.C.
(aujourd!'hui C.F.D.T.) et de Force Ouvridre comprennent cependant
que 1'intérét de l'entreprise et celui de ll'ouvrier sont 1lids",

v

e

5
[
i

)

(3) Bien que ce ne soit pas ici le lieu strictement compétent, il nous
semble que les différences d'crganisation en matidre de rclations
sociales, dans les pays de la Communauté, sont une question & étudier
avec beaucoup Al'attention.
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EN ITALIE

Le champ plutdt 1imité de 1'enquBte italienne, bien gue représen=~
tatif de toute 1'industrie sidéru:gique du pays, ne permet pas-de dégager
une position suffisamment nette de résistance au changement, surtout ei
1'on interpréte 1'alternative posée pér la Haute Autorité comme 1l'obliga-
tion de choisir entre les salaires 1iés & la production et les salaires
fixes. En d'autres termes, si la rémunération n'est plus liée & la marche
de la production & cause de lg difficulté que 1l'on éprouve & isoler 1la
poseibilité d'influer directement sur le rendement de 1'installation, il
faudra prouver toute affirmatiorn concernant l'actualité d'un salaire

variable, en termes généraux tout au moins.

Le rapport italien emprunte & la terminologie d'entreprise la
distinction entre "stimulant technologique™ et "stimulant analytique",
qui pourrait, & notre avis, provoquer des malentendus assez importants.
Bn effet, dans les unités de production faisant 1'objet de 1l'enquéte,
on a assisté au passage dtun stimulant "déterminé en fonction d'une
production comparée" (stimulant technologique) & un stimulant "déterminé
par une analyse précise des temps de travail" (stimulant analytique) (1):
1'évolution constatée se produit cn substance dans deux directions : dlune
part, il y a passage d'un stimulant 1ié & la production obtenue & un sti-
mulant 1ié au "passo" (clest-a-dire & la cadence correspondant & un cer—
tain rendanent); de 1'autre, il y a passage dlun stimulant technologique

4 un stimulant analytique.

Le mremier fait, comme on 1'admet explicitement "a probablgment
une valeur plus contractuelle quleffective": clest-d-dire qu'il s'agit
nonpgus de déterminer quelle doit &tre 1la production normale et de tracer
d'une maniére simpliste une fonction des valeurs de cette production qui
garantisse l'obtention de certains résultats, mais de déterminer, outre
le rendement de 1'installation, quelle doit &tre l'utilisation normale
du temps/ouvrier et d'établir une relation qui rémundre toute économie
de temps réalisée (2). of

(1) Rapport italien, p. 69
(2) Rapport italien, p. 70
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Comme on le voit, 1'évolution des modes de stimulation vise &
lier la rémunération au rendement ouvrier, ce qui, dans une situation
de faible mécanisation, se traduit essentiellement par un accroissement
de production, et, en cas contraire, doit trouver dlautres paramétres de

mesure qui ne soient pas la production.

En effet, "établir que le stimulant peut varier pour 80 % sur la
base du rendement de 1'installation et pour 20 % sur la base du rendement
de 1'ouvrier pourrait signifier que l'entreprise reconnait, d'une part,
1'importance de 1'application de 1l'ouvrier pour 1l'obtention d'une produc-—
tion donnée et admet, dtautre part, que cette application, du fait de la
mécanisation des installations, ne peut &tre, en général, supérieure &
1/5 du rendement global™ (1).

Le passage du stimulant technologique au stimulant analytique a
eu une grande importance dans 1l'évolution des salaires et en particulier

de la structure.des stimulants (2).

En raison de ce changement, il n'y aurait pas tant eu un chango-—
ment de nature de la structure salariale, et en particulier de la rému-
nération au rendement, qu'une évolution visant & 1'introduction d'un mode
de rémunération "plus conforme aux nécessités modernes de la production

sidérurgique" (3). /

———— o

(1) Rapport italien, pp. 70-71 - Comme on le voit plus clairement, le
stirulant analytique serait une forme de liaison plus précise (en rai-
son du concours plus grand de la mécanisation et moindre de 1'effort
individuel) du salaire aux variations offectives du rendement, en
partie du moins indépendamment de 1'influcnce de 1touvrier.

(2) Rapport italien, p. 71 — "Il est vrai, en effet, que le calcul chrono-
métrique des temps et 1'étude préalable des attentes et des arrdts
devraient avoir donné naissance & un systéme de stimulants le plus sou-
ple possgible, donc le plus indiqué pour 1égler la fixation du siimulant,
selon les besoins de la production'.

(3) Rapport italien, p. 189.
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Bu égard A ces considérations, il pourra donc &tre difficile
de justifier pleinement 1'opposition des dirigcants au nouveau systéme,
opposition qui se traduit par 1l'objection fondamentale selon laquelle
les stimulants analytiques ne semblent pas répondre d'une maniére adé-
quate aux fonctions que 1l'on pourrait, aujourd'hui encore, assigner &
la rémunération au rendement (non seulement en vue d'une augmentation
de production, mais aussi pour satisfaire & certaines exigences formu-
lées par les ouvriers ou, en bref, & leur "sentiment de participation"),
Selon les dirigeants inteviewés, on effct, le fait que les salaires
"contiennent encorc une partie variable dénommse stimulant devrait wvouloir
dire s.... qulune partie de la rémunération varie en fonction du rendement
de 1'installation" (méme si 1l'ouvrier n'est plus 3 méme d'influer sur lui
notablement ou du tout), tandis que cette proportionnalité du stimulant

au rendement ne se produirait pas toujours zvec les stimulants analytiques.

Les dirigeants - et en.particulier les contremaitres ou les chefs
de service, qui révondent généralement & des qualifications techniques
(ingénieurs, chimistes, etc.) — semblent donc reprocher & la direction
dtavoir institué un systéme de salaires prévoyant une certaine marge va—
riable et d'avoir dénommé cette marge "stimulanit", bien qu’elle soit
structurée de telle manidre que 1l'ouvrier nlest souvent pas en mesure
dtapprécier la liaison entre la variation de la rémunération et l'accrois-—

sement de la production de 1'installation (1).

’En réaliﬁé, la référence & la production n'est plus un paramétre
suffisamment représentatif du rendement, quand 1'évolution de la techno-
logie et de l'organisation met en évidence des modes différenst de mani-~
festation du rendement ouvrier, qui exigent donc aussi une modification

des systémes de mesure. Dans ce sens, le passage du stimulant

(1) Rapport italien, p. 189 — "La liaison entre stimulant analytique
et rendement est donné principalement par le déterminant choisi &
1'avance. Si le (ou les) déterminant(s) ne cofincide(nt) qu'en par-
tie ou ne coincide(nt) pas avec 1la production, cette liaison
pourra manguer ou &tre fort réduite¥.
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"technologique" au stimulant "analytique" se traduit principalement

par l'adoption d'une mesure différente — plus conforme & la nouvelle ré=-
alité en matidre de tedhnologie et dlorganisation — de la participation
de 1llouvrier & la détermination des résultats de la production. Mais

du fait, précisément, que la nouvelle mesurs adoptée se fapporte & une
réalité différente on matiére de technologie et d'organisation, les

limites de variabilité du stimulant se resserrent généralement.

S8'il en est ainsi, on peut dire que l'attitude des dirigeants
interviewés au titre de 1l'enquéte italienne est assez varide et permet
de dégager, flt-ce indirectement, des qualifications différentes des
opinions recueillies, souvent orientées vers le maintien d'une certaine
variabilité dans la structure des salaires. A llappui de cette affirma—
tion, on peut citer les répomnses différentes faites & la question relative
& la mesure dans laquelle les ouvriers percoivent le mode de fonctionne-~
ment du stimulant ~ au-deld du mécanisme de caldul. Les réponses varient

sensiblement, surtout d'une usine & 1'autre.

On trouve la plus grande sensibilité des ouvriers au systéme de

stimulants en vigueur "dans le cas de l'usine ayant la plus ancienne

,tradition”, ol l'on a déja enregistré quelques cas dans lesquels les

ouvriers ont prouvé qu'ils avaient compris exactement quelle cadence
observée par eux correspondait & un passo domné . En revanche, ces

ca® sSeralent trés rares dans les deux autres usines.

I1 faudra cependant souligner que la sensibilité au stimulant
varie, non seulement en fonction de la tradition ouvriére et sidérurgique
plus ou moins longue, m2is aussi en fonction du type de travails elle
atteint, en effet, au maximum dans les travaux ol 1l'influence de 1'homme
est encore prépondérante et elle décroit & mesure que cette influence

slaffaiblit. Clest précisément pour cela que les cas de freinage

* .
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volontaire, que l'on constate dans les trois usines, sont trés limités
et se manifestent dans les services ou l'homme exerce une grande influ-

ence sur la cadence (1).

Dans 1l'ensemble, on a constaté, en fait, que les résistances au
changement sont en général plus fortes chez les technioiens en chef ou
les chefs directs (chefs d'atelier ou de section), tandis qu'elles pré-
sentent beaucoup moins d'importance ou, & l'extréme limite, aucune a la
direction centrale et dans le persomnel administratif. Cause et effet,
respectivement de ce phénoméne est le fait que ces résistances se quali-
fient principalement au niveau psycho-sociplogique : de maintien des
stimulants traditionnels et d'opposition & ceux que l'on tend & adopter
actuellement, au nom surtout de 1'idde d'obtenir plus de satisfaction

¢hez les ouvriers.

c) CONCLUSIONS

Les réactions du milieu patronal au probléme présenté par les
enquiteurs semblent donc assez homogdnes, mises & part certaines diver-
gences spécifiques entre pays, que 1l'cn peut rapporter & la nature de 1llor-
ganisation institutionnelle des entreprises sidérurgiques et au climat
de relations industrielles en vigueur. Les différences les plus accusées
que 1l'on peut trouver dans 1l'exposé dont elles font 1l'objet dans les
guatre rapports sont, en effet, & y bien régarder, attribuables beaucoup
plus & la maniére dont les équipes ont priscats 1a qrestion mi'z des discor-—

dances réelles de contenu.

S8i donc on tente de tirer de la synthdése qui précé&dec une premidre
conclusion en la matiére en vue de préciser les tendances qui ont émergé
du point de vue — comme nous 1l'avions déja indiqué - d'aspiration ou de

résistance & 1'abandon de la rémunération & stimulant, on verra que

e

(1) Rapport italien, p. 193
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- dans pratiquement tous les pays, 1l'hypoth2se de 1l'introduction d'un

sytéme de salaires fixes semble, en tout cas, dénuéé de réalisme.
Méme dans les cas ol l'on se référe, en effet, & une structure do la
rémunération analogue & celle des catégories d'employés, ce qui
ntexclut nullement; mais au contraire sous-entend généralement la
présence dans cette structure d!'éléments vériables, bien que diffé~

rents du stimulant proprement dit.

Partout, 1l'évolution technologique est considérée par les patrons

et les dirigeants comme le facteur responsable au premier chef de

la décadence des fonctions du saléire variable par rapport & ses
objectifs traditionnels (incitation & 1'augmentation du rendement

de 1l'ouvrier), que 1l'on ne peut géﬁéralement plus poursuivre &
1'aide des instruments précédemment adoptés. Si, en général, on
n'exclut pas que 1l'apport de 1!ouvrier représente toujours une part
non négligeable dans le maintien de conditions approprides dleffica—
cité, on reconnait toutefois que cet apport, se qualifiant d'une ma=
niére beaucoup plus complexe et difficile & évaluer, ne peut se tra—
duire d'une maniére précise en termes pécuniaires et ne szurait donc

8tre véritablement stimulé par les techniques traditionnelles.

L'évolution de la rémunération variable, conceptuellement sinon dans
sa manifestation pratique, est gdénéralement considérée comme tendant
4 une forme de complément du salaire variable (par rapport au salaire
fixe), qui mesure la participation des ouvriers & l'obtention d'un
certain rendement. Cette inastitution salariale (qu'elle congerve

la forme des stimulants traditionnels ou qu'elle se traduise par des
primes de productivité, etc.) ne répond pas 3 la motivation de 1'inci-
tation & un accroissemeht‘spécifique du rendement, mais simplement au
souci de ne pas influer sur le moral des ouvriers et de leur domner
1!'impression d'une rémundration effective de 1'engagement qu'ils ont
tenu d'assurer & l'entreprise des résultats avaﬁfageux. B

e /.
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~ I1 ne semble pas, bien qu'elle survive dans de nombreux cas, qu'il
faille attribuer une signification particuliére que 1l'attitude patro-
nale traditionnelle, qui voit dans la persistance de fortes marges
variables dans le niveau des salaires la garantie que l'on pourra
réduire fortement les prix de revient en cas de conjoncture défavo-
rable. Les problemes les plus urgents mis en évidence sont attribu-
ables plutdt au désir de satisfaire au maximum les ouvriers : la sup—-
pression des stimulants pourrait'se traduire par un fait de rupture,
avec des conséquences négatives sur le moral des salariés, donc

compromettre sérieusement la bonne gestion de l'entreprise.

~ Pour ce qui est, enfin, de 1lloptique plus particuliére de 1l'employeur,
clest-a-dire en entendant la rémunération sous ces deux aspects fon-
damentaux de coftt et d'instrument de gestion, on verra, étant bien
entendu que, pratiquement dans tous les cas, la tendance & la réduc-
tion de 1'incidence relative du coflt de la main-d'oeuvre sur le colit
global est effective, 1'importance de la partic variable du salaire
par rapport aux niveaux globaux de rémunération est en géniéral si
faible qu'elle ne justifiec pas de préoccupations particuliéres 1).
On peut plutdt et surtout dans les situations comportant des tensions
considérables sur le marché du travail, définir la rémunération va-
riable comme un mécanisme par lequel sc¢ traduit la dynamique des sa~-
laires de fait. Dans ce sens, on pourrait souhaiter 1l'instauration
des salaires fixes pour ramener la dynamique des rémunérations a

ses origines institutionnelles : la négociation collective (2).

- Du.point de vue de llorganisation de la production ou de la gestion,

il faudra noter, d'autre part, que la survivance dlune partie varia-
9 D sy @

-

ble de la rémunération a, dans certains cas, été attribuée & une

- L

(1) 11 s'agit de 1la partie effectivement variable, et ncn de la marge
de stimulant qui est parfois, par contrat, partiellcment fixe.

(2) Comme on le sait, la négociation ne s'effectue pas toujours au
niveau du syndicat.
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modification de ses fonctions par rapport & sa fonction stimulante tra=-

ditionnelle. Autrement dit, le salaire variable permettrait & la direc-

tion de tirer parti d'un instrument complémentaire de ceux qui rentrent

directement dans la programmation de la production, pour inciter la
main-d'oeuvre & observer les cadences et les caractéristiques qualita-—
tives prévues au programme. Cette interprétation n'est, toutefois,

pas unanimement acceptée; on effet, d'aucuns ont méme formulé des

doutes multiples sur sa valeur intrinséque, en soulignant que, puisquiun

développement "régulier" du processus de production requiert, en géné-—
ral, en 1'état actuel de la technique, de plus grands efforts des ou-
vriers pendant les temps improductifs, on ne saurait la traduire en
termes de rémunération &u type "salaire au rendement" (qui poursuit
des find directement opposés).

Dans 1l'ensemble, on pourra donc soutenir que la perception, par
le milieu patronal, d'une sensible évolution du salaire au rendement vers
des formes de salaire qui ne sont pas directement stimulantes est suffi-

samment nette mais rencontre encore des obstacles, résidus d'une mentalité

traditionnelle ou dl'exigences tactiques spécifiques imposées par le climat

de relations industrielles. Les cas dans lesquels les dirigeants se
sont montrés favorables au maintien ou au renforcement des stimulants
concernant soit de petites enfreprises & atructure technique et organi-
sation arriérées, soit des installations particulidrss (surtout les la-
minoirs) ou 1'influence de 1'apport humain sur la cadence de production
est encore concrétement sentie par les chefs. Dans 1'ensemble, ils ne
sont cependant pas de nature & altérer les considérations exposées ci-
dessus, pour cette raison aussi que les motivations qui les justifient
pourraient aisément trouver une réponsc différente de celle qui a été

indiquée plus haut dans le maintien des stimulants traditionnels.

Toutefois, il serait erroné de dire qu'il y ait en perspective

une alternative & la situation existante.

/.
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2) L'orientation des responsables syndicaux

La politique syndicale, en principe et dans tous les pays, poursuit,

comme 1l'affirme le rapport belge, trois ordres principaux d'objectifs.

Bn premier lieu, elle vise & réaliser les aspirations immédiates

des ouvriers.

En deuxiéme lieu, elle agit en vue de la réalisation d'intéré&ts ou~
vriers a long terme ("c'est-d-dire d'aspirations souvent inconscientes, qui
exigent une politique & long terme pour assurer leur réalisation : ces aspi-
rations et cette politique éont souvent définies par l'organisation syndi~-
cale, qui joue en l'occurrence un rdle moteur, une fonction socizle d'éveil-
leuse des consciences" (1)).

En troisiéme lieu, la politique syndicale vise a réaliser '"des objec-
tifs propres & l'organisation syndicale elle-nméme, tels que sa survie, son
développement ou la consolidation de ses moyens d'asction' (1)

C'est pourquoi il conviert, serible-t-il, d'examiner l'opinion des
responsables syndicaux avant d'exposer l'orientation des ouvriers, car,
d'une part ces resvonsables constituent, dans le monde occidental, la
contrepartie naturelle des dirigeants d'entfeprise et, d'autre part, en
vertu du rble de guides qui leur revient dans la promotion de la classe
ouvriére, leur opinion permet de mesurer les distances qui sépérent effec-

(2)

tivement les aspirations des ‘travailleurs de l'action syndicale effective .

a) Aspirations au changenent

EN BELGIQUE

La plupart des délégués syndicaux interviewés (61%) se sont décla-

rés en faveur du salaire fixe, essentiellement pour deux raisons : la sta-

(1) Rapport belge, Tome II, p. 398.

(2) Ce choix devra évidemment &tre attribué & la portée que l'on attache
principalement au caractére représentatif des organisations syndicales.
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bilité des gains et leur caractére acquis ( « ~Toutefois, beaucour moins

nombreux sont ceux qui vont jusqu'a demander la suppression des primes

"qui font varier la rémunération des travailleurs. En réalité, 1'opposi-

tion au mode de rémunération au rendement se fonde non pas sur les rai-
sons de plus grande "convenance" mentionnées plus haut, mais, dans la
plupart des cas, sur des raisons exclusivement '"de principe"(a).

D'autre part, l'action concréte visant & faire modifier le mode
de rémunération dans le sens souhaité ne semble guére empreinte de vi-
gueur ni de cohérence. Les inconvénients les plus fréquemment dénoncés
ne consistent pas dens des évaluations ovposées des parties, quant & savoir
quel est le mode de rémunération idéal, mais ils sont de nature "pratique"
ou '""politique" et, de la sorte, semblent &tre imputables aussi a d'autres
aspects de l'organisation du travail, plutdt que "typicisés". Parmi les

motivations invoquées, on peut citer, par exemple, les suivantes : d'une

- part, la rénunération au rendement, & cause du changement fréquent des

paramétres sur lesquels elle se fonde, finit par créer un état d'incerti-
tude, qui risque souvent d'aggraver la tension ouvriére a l'intérieur des
entfeprises; d'autre part, avec ce type de rémunération "individualisée',
on finit par miner la.solidarité ouvriére, maitre pilier d'un certain
ﬁype d'association syndicale (3).

Une telle maniére de voir serait accentuée par le fait que les.
ouvriers sont aussi orientés vers le changement par la crainte de voir
diminuer la production, et par le désir de pouvoir compter plus réguliére-

ment sur une certaine rémunération : c¢'est-a<dire qu'ils penchent pour

(1) Rapport belge, Tome IIL, pp. 439-440 - "Le salaire attendu est payé".
"Ce qui compte, c'est la sécurité financiére, surtout pour 1'épouse".
"Le salaire fixe présente plus de sécurité'". "La prime, le patron peut
la diminuer".

(2) Rapport belge, Tome II, p. 440 ~ "Je suis contre les primes'. "La prime
est une forme d'exploitation". "C'est un moyen de pression patronale
sur 1'ouvrier".

(3) Rapport belge, Tome II, p. 440 - "Ce qui nous géne, c'est la difficulté
de calculer les primes. Songez qu'un homme peut changer cing fois de
poste sur une quinzaine et qu'une prime différente correspond a chague
poste!". "La rémunération au rendement entraine des jalousies de secteur
a4 secteur, entre hauts fourneaux et aciéries notamment. On passe son temps
8 s'occuper de cela", "Il y a des décalages entre les secteurs. Cela brise
la solidarité ouvriére". "Le travailleur se désintéresse du syndicat, car
sa rémunération, il la fait lui-méme".
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1'introduction d'un salaire fixe, & condition, toutefois, qu'il soit "élevé'"

ou, du moins, qu'il englobe la partie variable réalisée jusqu'alors.

I1 convient de noter ici que, si la plupart des responsables syn=-
dicaux se sont prononcés en faveur d'une rémunération fixe, ils ne sont pas
tous, mais quelques-uns d'entre eux seulement, allés jusqu'a demander l'abo=-
lition des primes versées jusque la. Toutefois, bon nombre d'entre eux ont
estimé qu'il était nécessaire et opportun de réduire 1l'importance des primes

par rapport au salaire de base.

On peut expliquer cette position en se référant & d'autres déclara-
tions concernant surtout les principes qui. président & la répartition des

résultats de la production dans les systémes de stimulation en vigueur.

"Prés de la moitié des responsables interrogés sont d'avis que les
modes de rémunération 1liés a la production actuellement appliqués avanta~
gent exclusivement l'entreprise. D'autre part, méme parmi ceux qui consi-
dérent que les salaires a primes offrent des avantages tant pour le patron
que pour les ouvriers, il s'en trouve beaucoup pour souligner le caractére.
non équilibré de la répartition de ces avantages" ! . Dans ces conditions,
il est assez facile de formuler l'hypothése tant de 1l'élimination du salaire
au rendement, surtout & un certain niveau, que de 1l'atténuation de 1'inci=-
dence des primes sur la rémunération de base : en tout cas, le résultat
permettrait de rendre moins "pesant' le déséquilibre inhérent a la répar-

tition des résultats de la production.

A part cela, la volonté de réduire l'importance relative des primes
peut s'expliquer par d'autres motifs, comme le souci de protéger le travail-

leur contre les multiples inconvénients imputables, au yeux des responsables

(1) Rapport belge, Tome II, p. 442 - "Chacun y trouve son compte, mais
surtout le patron'. '"Les deux parties en profitent, mais avec pré-
dominence. pour le patron'. "Le patron n'y perd pas'". "Le salaire au
rendement avantage l'ouvrier et le patron, mais le premier n'a pas sa
part au départ".
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(1)

syndicaux, au salaire au rendement .

EN ALLEMAGNE

Les auteurs de 1l'enquéte allemande ont tenté de déterminer l'orien-
tation des forces syndicales surtout par l'examen de 1l'évolution de leur
comportement contractuel. Cela n'a pas emp&ché, au cours de l'enquéte, de
procéder aussi a des interviews, surtout avec les représentants des comités
d'entreprise, mais ces entrevues - en raison de la nature particuliére du
systéme de relations industrielles existant dans la sidérurgie allemande -

n'ont pas, pour la plupart, révélé d'idées particuliérement significatives.

L'action de négociation collective ayant pour objet de fixer les sa=-
laires minimums des travailleurs, qui ne se différencie en Allemagne que selon
les régions géographiques et la qualification professionnelle, n'a pas empé-
ché des différences quantitatives (et, dans une moindre mesure, qualitatives)
entre ces salaires et les salaires de fait touchés par les travailleurs de

de..se manifester.

Toutefois, ce n'est que dans 1l'industrie sidérurgique que l'on a pu
noter, au cours des années, qu'a un accroissenent moyen des salaires con-
tractuels correspond une élévation des salaires effectifs, a4 la différence
-de ce qui s'est passé dans les autres branches d'activité industrielle..En
conséquence, l'écart entre le salaire contractuel et le gain total, en si-
dérurgie, n'a cessé d'augmenter, et on 1'évalue aujourd'hui aux environs
de 40%.

En réalité, 1'évolution des rapports entre 1l'entreprise et le syndi-
cat, aprés la derniére guerre, a eu, notamment pour certains secteurs, parmi
lesquels la sidérurgie, une trés grande importance en Allemagne : le niveau

auquel la négociation des salaires s'accomplissait, en général, pour tout

(1) Rapport belge, Tome II, p. 442 - "Une partie du- travail fourni n'est pas
payée". "Quand on fait une production double, on n'est pas payé le dou-
ble". "Les arréts de production remettent tout en cause'. '"Les ralen-
tissements d'activité se font durement sentir". "La fatigue et le sur~
menage augmentent". '"Certains travailleurs se font des salaires énor=-
mes, tandis que d'autres n'ont rien'". "Les relations humaines des ca=-
marades entre eux se détériorent".
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un secteur (par exemple les industries mécaniques) et pour tout le Land se
prétait évidemment & la formation, 18 ol la dynamique de la productivité
était plus élevée, de salaires extra-contractuels, souvent beaucoup plus

élevés.

M8&me quand une plus grande "spécialisation" sectorielle est inter—

1)

venue dans la négociation (en 1955 pour la sidérurgie )y, la base terri-
toriale de la négociation a encore laissé subsister d'énormes différences,
pour cette raison aussi qu'aux facteurs auxquels le phénoméne avait tradi-
tionnellement été imputé s'en ajoutaient d'autres, notamment les trés fortes

tensions qui se manifestaient sur le marché du travail.

La principale conséquence de cela, dans ce domaine spécifique, est
toutefois a rattacher a la formation de deux stades différents de compé~-
tences syndicales, rerrésentés, le premier par les fédérations, chargées
de la négociation des minimums de salaires de secteur pour chaque Land, le
second par les Comités d'entreprise, chargés de la gestion des intéréts

ouvriers au niveau de l'entreprise.

Comme le développement des éléments extra-contractuels du salaire
s'est révélé 1ié a la marche de la rémunération au rendement au cours des
toutes derniéres ennées, on a pris conscience du fait que l'on pouvait
freiner l'augmentation plus rapide des gains effectifs par rapport aux
galaires contractuels qu'en renongant, au nmcins partiellement, aux sti-

mulants salariaux.

(1) Jusqu'’en 1955, l'industrie sidérurgique était comprise, du point de
vue contractuel, dans la catégorie plus vaste et plus hétérogeéne
des industries mécaniques. Cette année-la, surtout sous la pression
des syndicats, une organisation patronale a été fondée pour la sidé-
rurgie; mais les conditions qui caractérisaient le traitement con-
tractuel appliqué aux travailleurs étaient alors rapportées, et le
restérent jusqu'a une époque plus récente, aux conditions négociées
pour les entreprises '"marginales" de 1l'industrie mécanique. (Rapport
allemand, Tome I, pp. 390-391). Il convient de noter, & ce propos,
que la vaste diffusion des techniques d'analyse et d'évaluation des
téches, dans la sidérurgie allemande, est due au fait que celle-ci
a été soumise aux réglementations terifaires de 1l'industrie mécani-
que.
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I1 est vral que la pratique consistant a accorder des augmentations
de salaire plus par une élévation des gains "au rendement'" que par la voie
du contrat collectif correspondait a une politique salariale fort fépandue-
et encore jugée valable actuellement. HMais, comme le niveéu élevé des sa=-
laires effectifs semblait conditionné par le fait qu'il était lié a la ca-
pacité de rendement économique des entreprises (c'est-d-dire de maniére a
conserver la possibilité d'une réduction, plus ou moins proportionnelle,
en cas de conjoncture défavorable), la structure du systéme de rémunéra-
tion en vigueur en venzit 4 &tre considérée avec beaucoup de perplexité

par les comités d'entreprise et les ouvriers.

La tendance qui Naguit de ces difficultés (et surtout de ia con=
sidération de la marge de risque qu'implioguait une quote-part aussi élevée
de gains extra-contractuels) a amené les organes de la négociation collec~
tive & faire des tentatives successives en vue d'intégrer dans le salaire
contractuel une partie de plus en plus grande de la rémunération au rende-

ment.

En substance, l'attitude des syndicats allemands semble avoir été
strictément conditionnée par leurs rossibilités de négociation. En effet,
si l'on observe l'évolution de la rémunération au rendement, on ne peut pas
nier que l'introducéion de tcchniques de plus en plus raffinées dans 1l'ap-
plication des politiques de rendement réduit considérablement la marge de
négociabilité dans la détermination des barémes de stimulant. C'est pour=-
quoi la conduite du syndicat ne peut pas ne pas viser & l'augmentation du .
salaire contractuel pour réduire, sinon éliminer, 1l'écart entre la rémuné-
ration de "base" et le gain total effectif. D'autre part, cette thése re-
pose sur l'identification d'un niveau contractuel uhique, celui du secteur
tout au moins, tandis qu'elle peut &tre mise en doute pour d'autres stades,
conme celui de l'entreprise, ou illexiste toujours une marge de négociation,

méme pour les techniques de rémunération les plus analytigues.

Néanmoins, méme au niveau des comités d'entreprise, la tendance la
plus fréquemment constatée est encore celle qui vise & la suppression gra=-
duelle des formes traditionnelles de stimulant. Pour ce qui est de l'aspi=~

ration & la suppression de la structure salariale existante et en particulier
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de la configuration actuelle des parties variables du salaire, il se trouve,
au contraire, que les comités d'entreprise ont, en général, été beaucoup plus
sensibilisés et disponibles que les organisations syndicales elles-mémes.

EN FRANCE

Du point de vue de 1l'évolution technicue, l'aspiration des délégués

syndicaux au changement est exprimée en termes trés relatifs, car on admet

- 1'existence d'une influence de la machine "prézondérante™ par rapport a celle
de l'individu. Bn d'autres termes, tandis que, dans certains cas, on tient
pour acquis gue la machine finit par l‘emporter sur l'activité manuelle de
1'ouvrier, dans d'autres circonstances c'est la prépondérance, plutdt que
1'exclusivité, de la premiére qui détermine la conviction que, désormais,

le salaire variable ne peut guére assurer & l'ouvrier les avantages en vue
desquels il avait été institué (1).

Pour certains délégués syndicaux, les répercussions de 1l'évolution
technique sur la nature du travail s'imposent nettement, a4 cause surtout
de la rapidité avec laquelle interviennent les transformations, malgré la
persistance d'installations arriérées, ol le salaire a stimulant conserve

encore sa logique.

Toutefois, la plupart des délégués s'accordent a penser qu'il s'est
produit un changement dans la nature de 1l'effort accompli par 1l'ouvrier,
qui n'est plus musculaire mais nerveux. A cet égard, le changement semble-
rait'considérable : c'est & bout de nerfs que 1'ouvrier arfiverait a la fin

de la journée.

Comme dans les conditions de travail modifiées, on exige de 1l'ouvrier

ur travail cérébral et une attention constante, un salaire 1ié a la produc-

(1) Rapport frangais, p. 166 - "On a surtout & contréler ou a suivre la
machine". "Les machines imposent un train d'enfer: il faut se tenir
au travail. "Il y a trois ou quatre ans, l'ouvrier avait certaine-
ment une influence, maintenant c'est plutdét lui qui suit la machine'.
"Sauf dans certains cas ol il peut ralentir la cadence de production,
1'ouvrier ne peut rien faire que suivre la marche de la wmachine'.
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tion physique ne serait plus justifié (1).

Du point de vue de 1'évolution socio-économigue, la plupart des

responsables syndicaux ne jugent plus actuel le salaire au rendement,

du fait que le cofit de la main-d'oeuvre est relativement modeste. Il ¥y
a,‘en effet, une tendance & 1l'augmentation des cofits de l'installation,

qui finissent par l'emporter sur tous les autres éléments de cofit, au point
que certains se montrent surpris du peu d'attention que les directions
d'entreprise accordent 3 cette tendance(z).

De méme, beaucoup de dirigeants syndicaux goulignent que la plani-
fication d'entreprise, qui se développe de plus en plus, du moins dans les
entfeprises d'une certaine importance, implique une programmation, a tout
le moins semi~rigide, des rémunérations. Il serait donc illusoire de con=-
server une variabilité dans le salaire en foncfion d'un systéme de stimulant,
quand la marche de la production est déterminés & l'avance dans sa dynhamique.
Il est intéressant de noter, & ce sujet, que la solution propasée par cere
tains. délégués syndicaux, ne viserait pas 4 remplacer les salaires actuels
(variables) par un salaire fixe, mais 4 introduire, contractuellement ou
non, une programmation des augmentations de salaire liée & la planification

(3)

de la production .

(1) Rapport frangais, pp. 16S=170 = Il convient de noter que pour certains
1'effort nerveux scrait causé par l'accélération des cadences de tra-
.vail, elles-mémes obtenues au moyen de la pression salariale, bien que
le stimulant, ne rémunérerait pas suffisamment le travail de l'ouvrier.

(2) Rapport frangais, pp. 175-176 = "La part de l'effort va en diminuant
et le prix des machines et du matériau augmente". '"Dans le prix de
revient, la part du salaire est faible. On paie la responsabilité’.
"L'installation coflte de plus en plus cher, mais la Direction refuse
de tenir compte de cette évolution". "L'outillage cofite de plus en
plus cher, c'est la responsabilité qui est payée, mais mal payée'.

Il semble, & cet égard, que les résultats indiqués dénoncent le dé-
faut d'actualité d'un mode de rémunération qui ne tient pas compte des
modifications subies par la prestation de travail, en termes gualita-
tifs, pour laquelle il faudrait de nouvelles techniques, plus analy-
tiques.

(3) Rapport frangais, p. 179 - "Un accord entre le personnel et l'entre-
prise prévoit des augmentations de 2% tous les six mois, et cet
accord est valable pour deux ans",
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Aux yeux des délégués syndicaux, un salaire au rendement ne semble
pas opportun non plus pour lier les ouvriers & l'entreprise. Un ouvrier
reste parfois & son poste de travail, non pas pour les avantages salariaux
immédiats qu'il en retire, mais pour les facilités que l'entreprise peut
lui assurer sur le plan social (logements, prime d'ancienneté, reconnais-

sance de la qualification professionnelle, etc.)(q).

Du point de vue de 1l'évolution psycho-sociologique, la grande majo-

rité des syndicalistes estime que les ouvriers sont & méme d'assurer une
production normale sans qu'il soit besoin de contrdle, car on sentirait
nettement, chez eux, ce que 1l'on a coutume de dénommer "conscience pro-

(2)

fessionnelle" . Celle~ci est méme jugbe tellement développée que 1la

suppression du salaire au rendement non seulement resterait sans effet sur
]

la production, mais permettrait d'améliorer la "qualité du travail, a cause

(3)

de la disparition de la pression salariale sur la quantité

Le degré de "conscience professionnelle" existant aux yeux des syndi-
calistes met en lumiére, ne fiit-ce qu'd titre de tendance évolutive, un inté
rét plus grand des ouvriers pour les résultats "globaux" de l'entreprise.
Comme il semble difficile de trouver une forme de liaison de la rémunéra-
tion & ces paramétres plus généraux, on peut dire que, de ce point de vue

du moins, l'aspiration au changement se concrétise en une aspiration a un

(1) Rapport frangais, p. 181 - "Ici, on a toujours été moins payés qu'a ....
mais on nous bloque & l'usine par le logement". "On pourrait trouver
ailleurs des salaires plus élevés, mais la mobilité est faible, & cause
des avantages sociaux",.

(2) Rapport frangais, p. 184 = "L'ouvrier préfére &tre responsable. Il ne
travaille pas pour &tre surveillé : la conscience profescionnelle existe
et ne va pas en s'atténuant. C'est d'ailleurs un fondement solide, sur
leguel joue la Direction'. '"Le groupe ouvrier sait bien ce qu'il a a
fairey qu'il y ait des primes ou qu'il n'y en ait pas, cela n'a pas
grosse conséquence sur la production'. "S'il y avait ur salaire fixe,
il n'y aurait pas besoin de surveillance''.

(3) Rapport francais, p. 185 - "Si on n'avait pas de salaire au rendement,
on pourrait travailler tout autant'. "Lorsqu'il n'y a pas de maitrise,
la production est souvent plus élevée: lorsque les contremaltres sont
13, les ouvriers se méfient". "Je dirais »luas : ~vec un salaire fixe,
le travail serait mieux fait".
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o . P Lo (1)
salaire fixe, le plus élevé possible .

. Dans certaines circonstances, assez linitées, on admet qu'une ré=-
munération fixe ou, du moins, fondée sur des critéres moins individuels
que ceux qui déterminent le salaire au rendement, permet de généraliser
les revendications écoromiques et de leur assurer de meilleures chances

‘ . (2
de succes( ).
L'aspiration au changenent est plus nette du point de vue de 1'évo~

lution sociologique, ol la grande majorité des réponses exprime le souhait

d'un budget plus stable. Dans certains cas apprrait 1'idée que l'ouvrier

ne peut dresser un programme de dépenses, parce que le mode de rémunération

en vigueur ne lui permet pas de l'exécuter. Que l'on mette 1l'accent sur le

désir d'un salaire stable om gque l'on parle de 1'impossibilité d'établir un

budget, ce que 1l'on veut souligner, c'est qu'il ne faut pas en rendre respon=-

(3)

sable l'ouvrier en tant que tel, mais le "systéme" actuel de rémunération .

Ce systéme, en effet, d'une part fixe des niveaux salariaux qui ne sont pas

en rapport avec les besoins, d'autre part est trop instable et ne permet pas

de planifier les dépenses de consommation auxquelles l'individu est incité

L)

.dans la société moderne .

(1) Rapport francais, p. 189 = "Définir le salaire par rapport aux bénéfi-
ces, c'est illusoire'. "Pas moyen de contrdler les bénéfices". "La
liaison salaires, bénéfices: c'est un attrape-nigauds et au mieux, c'est
une fausse solution". "De toutes fagons, on ne connaftra jamais les
bénéfices".

(2) Rapport frangais, p. 191 = "Avec le fixe, ce serait plus simple pour la
formulation des revendications et cela permettrait d'arriver & des re-
vendications générales". Les réponses obtenues dans cet ordre d'idées
sont assez peu nombreuses, contrairement & ce que l'on pouvait escompter.

Toutefois, on peut considérer qu'une telle ligne d'zction découle de 1'état

actuel de l'organisation de la production et des systémes de rémunération.

(%) Rapport frangais, p. 194 - "On est payé au jour le jour, donc on vit au
" jour le jour", 'L'ouvrier aimerait avoir un salaire stable, mais en fait
il vit encore au jour le jour'". "L'ouvrier vit au jour le jour, parce
qu'il est obligé : les veriations de salaire d'un mois & l'autre sont
importantess le salaire stable est une des premiére revendications'.

(4) Rapport frangais, p. 196 - Les achats & crédit, en particulier, exigent
que l'ouvrier puisse disposer d'une somme autant que possible égale dans
les diverses périodes, pour faire face réguliérement aux diverses échéan=-
ces de paiement.
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La tendance au changement>du mode de rémunération semble renforcée
dans 1l'opinion d'un bon nombre des dirigeants syndicaux interviewés, par
1'élimination progressive des différenciations entre ouvriers et employés,
surtout sur le plan des fonctions qui leur sont attribuées. D'une part,
la mécanisation et la dépersonnalisation, qui en résulte, de la prestation
de travail, de l'autre l'amélioration du niveau et du mode de vie des ou~
vriers, finissent par fajre tomber la barriére qui sépare l'employé de
l'ouvrier en tant que classes sociales(1).

I1 semble cependant que cet aspect soit moins significatif  que les
autres, parce que le rapprochement du traitement, d'abord normatif, puis
salarial, entre ouvriers et employés ne comporte pas nécessairement la
disparitibn du salaire variable en tant que tel. Le personnage de l'employé
est considéré comme une "condition" nettement privilégiée dans le cadre des
prérogatives qui lui sont reconnues, y compris celle d'une rémunération men-

suelle mais pas forcément stable.

En effet, il faut considérer que les techniques modernes de valorisa-
tion de 1'efficacité du travail, & quelque niveau qu'il s'effectue, finissen
par ouvrir, plutét que restreindre, le champ d'application de la rémunératic
4 stimulant (ou du moins de la rémunération variable selon des paramétres

dénommés "extra-contractuels" dans 1l'enquéte allemande). De ce dernier

(1) Rapport frangais, pp. 207-208 ~ "Une entente entre ouvriers et employes
sur le plan de la revendication existe, mais l'ouvrier a encore un
complexe d'infériorité a 1'égaord des mensuels". "La blouse blanche,
¢a existe encore, mais g¢a se perd quand méme'". "L'horizon est de plus
en plus ouvert, & cause de l'automation et de 1'amélioration du niveau
de vie, certaines barriéres entre ouvriers et employés disparazissent'.
"Pour ce qui est de la conscience de classe, on n'a pas & se plaindrej;
c'est la meilleure région industrielle & tradition de luttes. Il est
trés difficile aux patrons d'user de l'individualisme. Chez les
enployés, il ¥ a eu un changement dans cette.derniére période". "Les
employés vont de plus en plus & la rencontre des ouvriers, on le voit
bien aux élections. Avant, ils n'allaient m&me pas voter". "Les
employés comprennent ol se trouve leur intérdt, Dans le passé, c'était
le contraire, maintenant c'est mieux". "Il n'y a aucune différence
entre employés et ouvriers".
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point de vue, 1l'évolution sociologique améne les syndicalistes & se pro-
noncer en faveur du changement, mais dans le sens de conduire & de nou-

(1)

veaux modes de rémunération, dont la stabilité est & démontrer” ’.
EN ITALIE

D'une maniére analogue a ce‘qui ressort des réponses des dirigeants
d'entreprise, les représentants syndicaux s'accordent a affirmer que le
stimulant est traditionnellement lié & la possibilité, pour l'ouvrier,
d'influer directement sur la marche de la production. BEn conséquence, si
1'évolution technologique qui s'est manifestée dans les opérations sidérur-
gigques a notablement réduit, sinon complétement éliminé, la possibilité
pour l'ouvrier d'influer sur la production, il s'ensuit que toute possi-

bilité effective de stimulation s'est atténuée ou carrément annulée.

En général, "les préférences des syndicalistes sont allées a la
suppression des stimulants dans les industries sidérurgiques, a la con-
“dition, bien entendu, que le salaire final soit d'un montant égal &
l'actuel salaire de catégorie augmenté du stimulant"(a).

La solution de rechange que proposent les dirigeants syndicaux

n'est pas, en tout cas, un salaire fixe. Au lieu des stimulants, en effet,

(1) Rapport frangais, pp. 258-278 - La forte majorité recueillie, parmi
les dirigeants syndicaux frarngais, en faveur du changement peut s'expli-
quer en premier lieu, certainement, par la poursuite de l'amélioration
des conditions matérielles et psychologiques duw travail de l'ouvrier.
Toutefois, une telle perspective implique un calcul stratégique en
fonction de l'acquisition du pouveoir d'influer sur la situation en face
de l'autorité patronale, ainsi que, bien que plus confusément, la mise
en discussion de la structure actuelle de l'autorité industrielle dans
la situation considérée. A y bien regarder, la justification est valable

dans le cadre d'un syndicalisme d'opposition, qui semble &tre prépondérant

dans la situation francgaise. Comme elle manque d'une large pratique de
la négociation aux divers niveaux (nationezl, de secteur, d'entreprise),
11 est assez logique qu'a un mode de rémunération interprété comme la
manifestation d'un pouvoir patronal on en oppose un différent permettant
de maintenir et de renforcer le pouvoir de représenter les intéréts de
classe. Voila pourquoi, & notre avis, il est indispensable d'examiner
les diverses attitudes dans le cadre d'une situation syndicale qui varie
fortement d'un pnays a ltautre et qui rend difficiles les tentatives de
synthése homogéne.

(2) Rapport italien, pp. 200-207.
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qu'il conviendrait d'éliminer, les syndicalistes sont enclins a adopter
des primes de production de niveau appréciable ou, daﬁs certains cas, un
systéme de paramétres qui lie la rémunération a la dynamigque de la produc—
tivité de l'entreprise. L'aspiration au changement, bien qu'hcmogéne pour
ce qui est de se référer 4 la persistance d'un salaire variable, différe
donc pour ce qui est des "techniques” pfopres a maintenir cette variabi-

lité.

Tandis que certains, en effet, se sont montrés vraiment enclins &
juger dépassé n'importe quel systéme de stimulants, qu'il soit du type
traditionnel (les stimulants dits’technologiques) ou d'un type plus propre
4 tenir compte des conséquences du progrds technologique (comme les stimu-
lants analytiques), et a obtenir la liaison des salazires & la production au
moyen d'un systéme approprié de primes ou, mieux, par l'accrochage des sa-
laires & la productivité, d'autres ont "souvent discuté aussi la possibilité
de concevoir un systéme de stimulants plus en rapport avec la situation ac-
tuelle, en matiére de technologie et de fonctionnement, des entreprises sou=-
mises a l'enquéte"(1).

Cette derniere position prise par Certains~représentants syndicaux
ne semble pas bien & sa place parmi les opinions de ceux qui aspirent au
changement des systémes 3 stimulant, flit-ce dans un sens évolutif plutdt
que révolutionnaire. En réalité, en acceptant comme valable la significa-
tion restreinte que 1l'on a voulu donner jusqu'ici & la rémunération a sti-
mulant (liée & la production et versée, dans toute la mesure du possible,
individuellement), méme cette position visant & lier la rémunération au
rendement atteint dans les divers ateliers peut &tre rangée dans le cadre
d'une aspiration au changement des critéres actuellement en vigueuf dans
les usines considérées, bien qu'il ne soit nullement facile de décider si
ce changement peut s'inscrire dans la tendance prise pour hypothése ou s'il

est, au contraire, de sens opposé.

(1) Rapport italien, p. 201,
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b) Résistance su changement

EN BELGIQUE

Un nombre considérable, quoique ron majoritaire, de'
syndicalistes s'est prononcé en faveur tant du maintien que de
1l'augmentation du montant des primes par rapport aux salaires de
base pratiqués. Certains d'entre eux, en motivant leur attitude,
soulignent que la raison principale du maintien d'un salaire &

stimulant est le fait que celui-ci assure des niveaux de gains

-

supérieurs 3 ceux que l'on peut obtenir avec un salaire fixe ou

avec un salaire dans lequel 1'élément variable joue un rdle plus
modeste par rapport au salaire de base. D'autres, par cohtre, en
préconisant le maintien du salaire variable, soulignent que celui-
ci continue & exercer la fonction consisiant & faire participer
les ouwvriers aux résultats de l'entreprise; qui existait aussi

au début de son application, bien qu'avec un poids et une inci-

dence différents (1).

Tout bien considéré, le salalre au rendement serait encore
valable dans les installations olt l'ouvrier peut exercer une in-
clience directe et ol la courbe de prime est de type continﬁ, sans
qulaucun blocage soit prévu pour lesdites primes (2).

En tout cas, un systéme de rémunération a stimulant compor-
terait des avantages considérables, propres & assurer 1'opportu-
nité de son maintien. Convaincus que le besoin de posséder de plus

en plus de moyens financiers pousse l'homme dans une mesure tres

(1) Rapport belge, tome II, p. 443 -~ "Le salaire fixe serait
inférieur au salaire au rendement". "La prime constitue une
participation du travaillleur aux béndéfices de l'usine'.

(2) Rapport belge, tome II, p. 443-444 - "Clest vrai pour les
vieilles installations". "Il y a stimulation, sauf pour le
personnel d'entretien". "Si les primes stimulent ? Oui, si
elles ne sont pas bloguées".
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importante, les dirigeants syndicaux s'efforcent de satisfaire

& ce besoin le mieux possible. Dans cette optique, la rémunéra-

tion au rendement, dans la mesure ol elle permet d‘augmenter

les gains, doit &tre conservée malgré les nombreux inconvénients
qu'elle présente pour les ouvriers, car, & leurs yeux, elle ré-

pond mieux que le salaire fixe & l'objectif qui est de porter au

meximum le revenu (1).

Le souci de porter le revenu au maximum n'est pas le seul
élément favoralble au maintien du salaire variable. En effet,
celui-ci offre, en outre, & l'action syndicale de plus grandes
possibilités de se manifester par des revendications concrétes,
surtout en raison des avantages inhérents & une politique syndi-

cale qui peut se fonder sur des éléments d'évaluation (2)+

En définitive, ceux qui se déclarent favorables au main-
tien d'un lien entre les salaires et la production soulignent,
par ailleurs,; que ce maintien doit &tre réalisé per une réduc-
tion de lt'importance des primes par rapport aux salaires de base.
I1 ne manque pas, toutefois, de gens pour estimer gu'il convient
de laisser la situation en 1'état, non pas parce qu'il n'existe-
rait pas dlautres solutions, mals parce gque 1'on veut éviter une

restructuration des rémunérations qui comporterait de notables

(1) Rapport belge, tome II, p. 444.

(2) Rapport belge, tome II, p. 445 - "La rémunération au rendement
aide la revendication". "Il est possible de discuter, de se
faire entendre". "Elle permet une action revendicative'. "Le
patron est partisan des primes, il c2de plus facilement dans
ce domaine". "Nous nous sentons plus forts sur ce terrain pour
revendiquer". "Cela nous offre une possibilité de contrdle.
La position favoratle & la rémunération & stimulant constatée
en Belgique part, de toute évidence, d'une sitwbion de rela-
tions industrielles qui permet de négocier les divers systémes
salariaux 14 ol ils se forment, et en particulier au niveau
de llentreprise.
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inconnues quant aux conséquences qu'elle surait pour 1'ouvrier (1).

EN ALLEMAGIE

Nous avons déja indiqué, en parlant de la résistance au
changement des modes de rémunération dont témoignent les opinions
exprimées par les dirigeants d'entreprise, que 13 ol 1l'on peut
transformer les critéres de mesure du rendement en fonction dos
modifications intervenues dans les techniques de production, il
est possible de maintenir la liaison des salaires, non plus avec
la production, mais avec une acception différente du rendement
ouvrier, car méme la liaison précéddente visait & mesurer l'effi-
cacité productive des ouvriers pris individuellement. Parlant,
en outre, & propos de ce qui s'est passé dans les entreprises
sidérurgiques italiemmes ayant fait 1'objet de l'enquétc, de
l‘introduction des nouveaux stimulants analytiques, on a dit
gu'en passant du stimulant dit "technologigue" au stimulant
"analytique", on n'avait fait qu'adoptier un systiéme plus raffiné
de mesure de 1ll'apport productif de 1l'ouvrier dans une situation

technologique plus complexe.

De ce point de vue, le mouvement dlopinion favorable a
1'étude des temps, quli s'est manifesté eu Allemagne, prend la
signification de résistance au changement des modes de rémunéra-
tion dans le sens suggéré par le précédent rapport de synthése,

bien qu'len termes moins radicaux.

(1) Repport belge, tome II, pp. 445-451 ot suive. - Chez les syn—
dicalistes belges, on ne peut déceler une attitudc univoque
logiquement, & 1'ézard de la rémunération au rendement.
L'évolution des modes de rémunération peut &tre différente
selon les points de vue professés au niveau local et dans les
diverses circonstances. Dans certaines entrepriscs, on assiste
a des tentatives concrdtes pour supprimer la lisison, dans
d'autres on cherche & renforcer ou & atténucer le caractére
stimulant des primes. Si, d'un point de vue "idéologique", on
peut admettre que les syndicats sont hostiles au salaire a
Stiwwlant,; sur le plan "pratique" leur action est beaucoup
plus nuancées. Selon toute probabilité, 1!éveolution technique,
édconomique et sociale tendrs & renforcer le poids de la ten-
dance "pragmatiste" - en raison de l'importance de plus en
plus grande de la théorie du compromis - par rapport & celul
ce la tendance "idéologique'.
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Si les techniques de mesure, donc, en cherchant constam-
nent & s'adapter 3 une situation technologigue qui nc cesse dlé-
voluer, mais qui laisse, en tout cas, jusqulici du moins,; une
marge d'influence & ltouvrier, rencontrent beaucoup de positions
favorables & la détermination d'une solution de rechange, nette-
ment différencide, sur le plan sélarial, il ost logique de penser
que le motif fondamental ou une raison majeure de cela réside
dans l'impossibilité wu la difficulté dlarriver & des formes ap-

propriées de détermination de la liaison salaire/rendement.

On connait, par ailleurs, la situation syndicale allemande.
Trés fort par son crganisetion, le syndicat exerce son aciion
principalement au niveau du sectour, faisant presque figure dlor-
ganisme législatif. I1 va de sol que; dans ces conditions,; le
syndicat doit se préoccuper au plus haut point de déterminer des
conditions salariales "minimales" (indépendamment du niveau
atteint) et englobant, dans la plus large mesure possible, tous
les éléments composant la rémunération (salaire de base, stimu-

lant plus ou moins garanti, etce)e

Le maintien de la rémunération & stimulant devient donc
une perspective insoutenable pour une organisation qui vise &
négocier sur tous les aspects, surtout économiques, de la pres-
tation de travail. Le salaire a stimulant est, en cffet, fixé
au niveau des diverses cntroprises et il n'est réglable, surtout
dans ses implications de détail, que par une négociation & ce
niveau, cu bien il reste dans les limites du pouvoir "discrétion-
naire" du chef dl'entreprise. La situstion syndicale allemande,
du moins celle gul est "institutionnalisée", ne prévoit pas
1'existence d'un syndicat d'entreprise, dmanation du syndicat
national, qui auralt pour té4che de négocler des systémes salariaux
particuliers; il est donc logique de conclure, sur ce peint, que
1lattitude "générale™ ou "formelle" ou "idéologique" est netiement
hostile (abstraction faite des motivations de caractdre technique,
économique et social) au maintien d‘'une marge de manoeuvre dans la

rémunération pour le seul patron.
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Hous avone fait allusion 3 une atititude “formelle" pour
meitre en évidence une circonstance "pratique" assez intdressante,
bien que différente de celle qui ressort de llexamen de la situa-
tion belge, car il s'agit de tendance et non d'une duplicité am-

biglie de comportement géinéralement acceptée.

On sait, en eiffet, qu'il existe, dans la 1réalité indus-
trielle allemande, & niveau d'entreprise ou de groupe dl'entre-
prises, des institutions spéciales dotées de compétences spéci~
fiques de caractére salarial. Les comités d'entreprise sont des
organes de représentation des itravailleurs salariés, qui, parmi
leurs diverses taches, ont celle de fixer, de concert avec la
direction, les modalités et les systemes de détermination de la
rémunératici (1). Dans le cas des comités d'entreprise, les po-
sitions des délégués se font plus ariiculées et plus variées
selon les situations des diverses rdéalités d'entreprise et en
arrivent, dans certains cas, & accepter le maintien des salaires
au rendement, quand cela ost techniquement possible et éconcmi-

quement opportun.

Au-deld des distinctions formelles instituées, il ne fait
donc pas de doute que les représentants des travailleurs ont
parfois des attitudes de résistance au changement des modes de
rémunération, quand les mécanismes et les conditions de la tech-
nique et de l'organisation en permettent 1lapplication. De ménme,
on peut supposer que le syndicat, quand la situation lui permet
d'étre plus directement présent dans le cadre dec l'usine, renonce
4 cette orieutation nettement contraire au salaire au rendement,
dictée presque exclusivement par llexistence d'un seul niveau de
négociation, qui rend non seulement techniguement, mais ausesi
Ypolitiquenent" difficile d'accepter la liaison des salaires ou-

vriers & la marche de la procduciion ou, en tout cas, au rendement.

(1) Voir la loi fédérale de 1950 portant création des comités
dtentreprise.
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Du point de vue de 1l'évolution tecinique, la résistance

au changement est motivée surtout par 1a'survivance; assez sen—
sible, d'une influence ouvridre sur la production (1). En géné-
ral, les réponses & ce sujet soni représentatives de situations
lccales ou relatives & des postes de travail individuels. Toute-
fois, certaines réponses soulignent que, bien qufil y ait eu une
certaines évolution sur le plan techﬁique, dans l'ensemble la
nature du traveil n'a pas‘subi de modifications notables, jusqu'ici

du moins (2).

En définitive, on peu’d souvent interpréter les commentaires
des réponses comme de véritables réaciicns de défense. "La méca-
nisation joue un réle précis, les délégués en sont conscients,
mgis ils mettent llaccent sur la permarence de l!influence direc-

te, contre 1'idée¢ d'une dévalcrisation de llapport ouvrier.

Méme 1l'effort prédominant, parmi ceux qui soulignent
1'existence encore valable d'un salaire & stimulant, est de type
physique, musculaire, bien qu'il ne soit pas le seul & étre

présent” (3).

(1) Rappert fraveais, p. 162 - "Pas de modernisation mécanique
chez nouse. L"suvrier commande son rendement". "On n'est pas
soumis & la machine, on s'en sert'. "Tout dépend de la main
de 1'homme".

(2) Rapport frangais, p. 163-164 - "I1 y a cent ans, 1l'influence
directe était présente & 100%; aujourd'hni, disons SO%.
"L'ouvrier g une influence directe le plus souvent. Mais dans
dix ans, les 3/4 des services perdront ce type d'influence®.
"L'ouvrier a le contrfle de la production, sauf au train
continu & fils, ol il a moins d'influence".

(3) Rapport frangais, p. 168 -~ "Le travail reste trés pénible,
bien que le directeur nous dise qu'il est beaucoup simplifiéV,
"I1 y a unc grande part d'effort musculsire ... et cet effort
musculaire augmente du fait des cadences, de la vitesse, de
la chaleur..s On ne laisse plus les ccouldes refrcidir comme
il faudraite.. Mais 1l'effort nerveux augmente aussi avec la
vitesse, il faut faire gttention en proportion".
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Sur le plan de 1l'organisation, la plupart des réponses

vont dans le sens de la producticn poussée au maximum. La poli-
ique de rendement est considérée comme une vérité premidre,

bien que l'on mette en lumivre 1'existence d'un effort de coor-
dingtion, comme prévccupaticn de la direction. Toutefois, il ne
semble pas quoc les ouvriers se pentent intégrés dans un systéne
régularisé, précis, délimité, de scrte que l'on estime que les
efferts actuels en 1irection d'une rationalisation de 1'organi-

sation n'ont pas atteint des résultats appréciables (1).

Du point de vue de 1l'évoluticn socio-économigue, ceux qui

soutiemment la permanence d'un faible niveau de mécanisation,
constatent la forte incidence du colt de la main-d'ceuvre sur le
prix de revient plus général, et la nécessité, par ocnséquent,

»

de maintenir en vigueur un mode de rémunératicn qui permette de
réduire les colts unitaires méme 13 ol l'incidence plus grande
éventuelle de l'outillage est plus rapidement absorhable au moyen
de plans d'amcrtissement accéiérés (2). Corrélativement, si 1l'lor-
ganisation ne prévoit pss une planification assez rigoureuse de
la production, il est évident que le mouvement des salaires doit

suivre la marche de ladite production (3)

(1) Rapport frangais, ppe. 171-172 - "Il faut rendre tout ce qu'on
peut donner". "Plus on en fai’ et mieux ¢a vaut'. "On fait
travailler & toute vitesse sur une piéce, et puis aprés on
s'apergoit qu'elle reste 1la pendant 15 jours. Ga va on dépit
du bon sens". "Ils prévoient des tonnages, meis on nlarrive
jamais & faire le tonnage qu'ils prévoient". "On cherche tou-
jours a faire produire le plus pcssible. Bt gquand on produit
trop, on met les ouvriers & un autre travail. 11 y a des
arrdts de 24 ou méme de 40 houres".

(2) Rapport frangais, pe 174 - "Ce qui cofite cher, c'est la main-
d!oeuvre". "Clest surtout l'effort qui doit étre payé. las
machines sont vite amorties".

(3) Rapport frangais, p. 177 - "La production n'est pas planifide

et on entend défendre ncs salaires en fenction du tonnage.
"Nous, on essaie toujours d'accrocher les salaires au plus
haut niveau, quand la producticn augmente; clest un fait qu'lelle
augmente nettement". "Nous, au syndicat, on se bat pour que les
salaires suivent la production. Elle peut wvariecr".
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Du point de vue de 1'évolution psycho-sociologique, les

partisans du maintien du salaire au rendement jugent celui-ci
psychclogiquement valable plutét pour exercer un ccntrdle sur
1l'ouvrier que pour obténir un mécanisme de surveillance "extérieur"
au méoanisme salarial. Toutefois, dans les réponses, on affirme
assez souvent que ll'alternative ne se pose pas exactement dans ces
termes : ou surveillance, ou salaire propcrtionnel 4 la production.
Le plus scuvent, llouvrier est'contrélé tant par le sysiZme sala-
rial que par son chef direct ot le conirdle est dlautant plus grand
que les temps d'exécution sont ﬁlus réduits. En outre, habitués
comme sont les ouvriers au travail & stimulant, la modification

de la situation risquerait de provoquer de notables difficultés,
surtout 1& ol les cadences sont particuliérement élevées, préci-
sément parce quc le salaire au rendement joue encore toujours wn
rdle déterminant pour ie maintien d'une certaine cadence de tra-
vail (1).

Dlautre part, il ne semble pas & la plupart des dirigeants
syndicaux que la conscience prciessionnelle, chez les travailleurs,
soit développée au point de faire enirevoir un intérét plus vaste
pour les problémes de l'entreprise. Dans ces conditions, donc,
méme en admettant qu'elles ne soient pas définitives, la liaison

salaire/broduction est la seule forme sous laguelle une certaine

(1) Rappert frangais, pp. 183-184 - "Si cn avait & choisir entre
salaire proportionnel et surveillanis, les compagnons préfére-
raient sfirement la premidre formule". "la politique des temps
courts est systématiques d'ol 1l'obligation de meitre en plus
des surveillants". "L& ol les cadences ne peuvent étre tenues
qu'd cause des primes, la tendance des compagncns serait de ge
laisser aller, s'il n'y avait plus de travail aux pidces".

"Le compagnon deoit &tre intdéressé a la production. Il y aura
toujours des compagnons qui ont tendance & se laisser aller'.
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convergence d'intéréts entre le mouvement cuvrier et l'entre-

prise puisse se manifester (1).

Par ailleurs, le salaire & stimulant, caractérisé par le
fait qu'il est surtout versé individuellement, permet, ayx yeux
des dirigeants syndicaux, une tactique revendicative plus effi~
cace. Les ouvriers sont sensibles aux revendicaticns de secteur
et le salaire & stimulant, encore en vigueur, joue un rdle con-
sidérable dans la mise en oeuvre de cette tactiques Il est vrai
que celle-ci nlexclut pas nécessairement les revendications
d'ensemble, mais elle s'attache cependant davantage aux actions

de secteur (2).

Du point de vue de 1'évolution sociclogique,le désir de

gagner davantage, qui semble éire la présupposition pcur sou-
tenir le salaire variable, ne trouve presque aucun dirigeant
syndical disposé & motiver la résistance au changemsnt en s'y
référant. Il existe d'autres moyens de gagner davantage : on
fait trés souvent appel & la possibilité de faire des heures

supplémentaires (3).

Ie alaire & stimulant reste en partie viasble, parce
qu'il subsiste une distinction dlintéréts entre travailleurs
et entreprise, que la liaiscn & la production finit, dans un

y 9 b 9

certain sens, par "institutionnaliser". Des formes différentes

(1) Rapport frangais, p. 1886 - "Llouvrier, c'est malheureux 2
dire, s!intéresse & ce qu'il sort, & son secteur, & son tra-
vail. "La liaison rendement/salaire est la seule compréhen-

sible par llouvrier, dans 1'état actuel des choses". "Du fait

du systéme de primes, l'ouvrier a 1'idée gque son salaire est

rattachéd au tonnage". "Pour ll'instant, je ne crois pas que les

. ccmpagnons puissent chercher & voir plus loin".

(2) Rapport frangais, p. 190 - "L'ouvrier est trds terrc & terre;
il est tris concret : toute revendication est limitée & un
secteur au dspart, méme & une équipe. Les petites revendica-

tions sont celles qul les mobilisent et qui peuvent &tre menées

a bien rapidement". "Une revendication par atelier est plus

commode du point de vue de ll'efficacité s elle est plus proche

des compagnons et plus efficace sur la direction".

(3) Rapport francais, p. 193.
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de rémunération - peu importe qu'elles soient fixes ou liées
a4 des éléments de référence moins immédiats, comme le produc-
tivité annuelle - risquent de tourner au désavantage ultérieur

des travailleurs.

Enfin, on accorde moins de crédit & l'hypothése selon
laquelle le travailleur préférerait améliorer son mode d'exis-
tence par un effort personnel plutdt que par une action commune
dictée par l'asppartenance i une classe "sociale"™ de plus en
plus homogéne. En réalité, cette perspective, encore qu'elle
existe, ne rencontre guére de faveur parmi les dirigeants syn-
dicaux, dont l'objectif final est la ssuvegarde de la classe
ouvriére dans scn ensemble. L'individualisme, que la rémunéra-
tion & stimulant vaioriserait, egt un élément & combattre et
ne joue certainement pas le réle de composante en faveur du
maintien du salaire & stimulant, bien qu'il soit valable a

d'autres points de vue (1),

EN TTALIE

L'analyse des opinions des dirigeants syndicaux italiens
fait apparaitre un certain mouvement en faveur du maintien de
la rémunération & stimulant, car, tout en admettant - on prin-
cipe - llexistence d'une décadence du stimulant par rapport &
sa fonction traditionnelle, les syndicalistes "ont wvculu, &
certains égards, reconfirmer parfois la validité des stimulants:
a4 savoir dans ce sens que le stimulant offre encore, dans cer-

tains cas, une possibilité concrite d'application efficace et

(1) Rapport frangais, pp. 203-204 - "Les ouvriers se disent
on ne peut pas tous monter, alors - chacun pour soi ". Il
n'est pas sans intérét de constater, & cet égard, que 1l'in-
dividuglisme du travailleur est un phénomene plus complexe
et qui ne découle certainement pas d'une scule variable,
comme l'institution d'un mode de rémunération qui table
dans une large mesure sur l'initiative de l'ouvrier pris
individuellement. Le fait méme que l'on a mis en lumiére
d'autres manifestations d'individualisme (intérét pour le
travail supplémentaire, en vue de gagner davantage) permet
de conclure que l'abolition du salaire & yrime ne suffirait
pas, & elle seule, pour susciter une conscience de classe.
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que, de toute fagon, dans la plupart des cas, il constitue
aujourd'hui la rémunération d'autres éléments, que l'augmenta-
tion de la mécanisation a mis en évidence et soulignés. Ainsi,
certains des interviewés .... ont mis en lumiére que, si ll'aug-
mentation de la mécanisation a, sans nul doute, exercé un effet
déterminant sur la possibilité, pour l'ouvrier, d'influer sur
la cadence de production et a souvent réduit l'apport humain
en matiére d'effort musculaire et de fatigue physique, elle a
souvent, toutefcis, provoqué un accroissement notable de 1'ap-
port de l'ouvrier en termes d'attention, d'effort visuel, de
responsabilité (dans le cas de machines cofiteuses) et elle a,
en tout cas, créé de plus grandes probabilités d'accidents

(étant donné la vitesse accrue du processus)" (1).

Dans cette perspective, le stimulant changerait de nature
mais resterait tout aussi valable, car il viendrait non plus

"rémunérer la variation d'effort et de risque parce gu'elle

provogue une variation du rendement, mais rétribuer la variation
d'effort et de risque provoquée par l'accroissement de la pro-
duction" (2).

En vertu de ces considérations, on peut dire que llopi-
nion des syndicalistes, quant & la possgibilité de juger dépassé
le stimulant en tant que rapporté surtout & la structure sala-
riale traditionnelle, est soumise & unc séric de perplexités.
Les réactions mémes que l'on a ccnstatdes & 1'égard du nouveau
systéme de stimulants analytiques semblent imputables avant tout
& une certaine déception 3 on a, en effet, l'impressicn que

"o'est précisément & propor de ce systime de stimulants que la

plupart des syndicalistes se sont prononcés en faveur de leur

(1) Rapport italien, pp. 156-197.
(2) Rapport italien, p. 197.
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suppression" (1).

De ce fait, la résistance au changement équivaut aussi
& reproposer un systéme de primes plus en rapport avec la si-
tuation actuelle de l'ensemble industriel examiné, du point de
vue de la technologie et du fonciionnement. "Le stimulant con-
serverait, selcn ce point de vue, précisdment l'utilité de lier
les salaires aux rendements réalisés & niveau dl'atelier. Dans
ce sens, on pourrait enccre concevoir, méme dans les opérations
sidérurgiques modernes, un caractére fonctionnel des stimulants
technologiques trgditionnels, prgportionnels & l'augmentaticn
de la production. En ocutre, cette liaison correspondrait davan-

tage, de l'avis de certains interviewés, aux aspirations des

(1) Rapport italien, pp. 199-200 — Une telle attitude tient
compte de certains éléments connexes & la restructuration
salariale effectuée par 1llentreprise sur laguelle a portd
1'enquéte. Tout d'abord; il faut sc représenter que le
mécanisme du systéme et la correspondance entre la presta-—
tion ouvriére et le rendement en termes économiques sont
difficiles & comprendre. Ensuite, la dépersonnalisation
salariale résultant de 1l'introduction de la '"job evaluation"
a amené les syndicats & attribuer aux stimulantg la tiche de
"repersonnaliser" les salaires. Par ailleurs, la fixation
des stimulants & niveau d'équipe et parfois méme sur les
trois postes a provoqué la réaction d'ouvriers qui se sen-
tent en droit de revendiquer une "possibilité concrate
d'influer sur le processus de production et sur son résul-
tat". Enfin, les syndicalistes ont été sensibilisés & la
protestation des ouvriers qui ont constaté que le systéme
en vigueur ne leur permettsit pas d'obtenir des avantages
salariaux en rapport avec les accroissements de la produc-
tion. Il semble donc qu'il existe, surtout dans les régions
ol la tradition industrielle est la plus ancienne, une ré-
sistance notable & 1l'abolition du stimulant, méme sous sa
forme la plus immédiate.
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ouvriers qu'une liaison au niveau de 1l'usine ou méme de l'entre-

prise (1).

c) Conclusions

Encore plus homogéne que celles des dirigeants d'entreprise,
les réactions des délégués syndicaux souffrent en général de la
référence constante & une tradition idéologique du syndicat, qui
ne permet guére d'aborder avec réalisme le sujet proposé. Toutefois,
dans le cas des délégués syndicaux et malgré la constance quasi
générale de cet élément, les différences entre les diverses inter-
prétations se font plus sensibles, en raison tant du climat de
relations industrielles des pays respectifs, que des conditions
mémes qui, dans chacun d'eux, ont déterminé historiquement l'action

syndicale.

Les motifs que la plupart des délégués syndicaux interviewés
invoquent & l'appul d'une aspiration effective & l'abandon des
institutions salariales traditionnelles en faveur d'une structure
salariale plus conforme aux besoins des travailleurs, appartien-
nent, en partie du moins, aux arguments habituels de l'action re-
vendicative, bien qu'ils s'enrichissent de nouveaux éléments ins-

pirés par les conditions que pose l'évolution sociale générale :

(1) Rapport italien, p. 201 - Les limites et les conditions entre
lesquelles se place l'alternative proposée & l'enquéte semblent
émerger une fois de plus. En rézlité, la mise en évidence d'une
attitude de résistance au changement des modes de rémunération
part de l'hypothzse qu'il subsiste encore une marge opération-—
nelle pour un salaire & stimulant, tien qu'elle soit moins
large qu'auparavant et que les centres de calcul et de mesure
ne soient plus 1l'individu pris isolément, mais un "groupe" de
personnes. D'autre part, l'aspiration au changement est presque
toujours caractérisé, du moins jusqu'ad ce point de l'enquéte
comparative qui ne comprend pas encore l'analyse des opinions
des cuvriers, par la tendance nette & réclamer, non pas un sa-
laire fixe, mais un salaire 1ié & des éléments de variation plus
adéquats, bien que ceux-ci finissent par comporter une incidence
plus grande que ce que l'on appelle “"rémunération garantie en
tout cas". A la limite, on peut interpréter l'aspiration et la
résistance au changement comme un seul et méme aspect du problé-
me, selon l'angle de vision que 1l'on entend adopter et qui per-
met de dégager une tendance évolutive du principe, dont la dé-
gradation est admissible, & ce point, surtout en termes quanti-
tatifs.
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- l& stabilité des gains, donc la "séourité" financidre, sont, en
effet, un leitmotiv de toute 1l'action syndicale, qui a toujours
poussd les organisations & insister davantage sur des accroisse-
ments de salaires garantis par contrat, en laissant aux autres
éléments du salaire, et notemment aux stimuiants, une fonction
éninemment "conjoncturasle", cl'est-i~dire visant & obtenir de nou=-
velles augmentations de salaires, 3 mesure que la situation éco-
nomique générale ou celle des entreprises accuseraient des amé-
liorations concrétes. Le critére de la stabilité des gains s'en-
richit aujourd'hui de nouveaux : grguments, surtout en raison de
l'accroissement du pouveir d'achat des catégories ouvriéres et
de leur tendance & l'effectar “avant tout & l'achat de biens de
consommation durables. On se trouve, en substance, devant une
nouvelle exigence du travailleur - programmer ses propres recet-
tes et ses propres dépenses (ce que 1'on nomme le budget familial)
- qui pose en termes beaucoup plus radicaux la susdite exigence

de stabilité des gains.

- outrs la stabilité des gains, lt'abandon des rémunérations au
rendement s'impose, surtout selon certains des syndicalistes aux-
quels les enquéteurs se sont adressés déné les divers pays, pour
"des motifs de principe" liés & la qualité, que le stimulant as-
sume dans sa formulation le plus correcte, d'!'instrument d'une
gestion patronale qui met le travailleur sur le méme plan que les
machines, dans une situation de subordination absolue. Ces "motifs
de principe", intrinséquement valables, se heurtent toutefois 3
une autre qualité trés précise, instrumentale et non conceptuelle,
du stimulant, qui a facilité et parfois franchement favorisé son
acceptation par les syndicats, & savoir lefait que le stimulant,
beaucoup plus que la partie fixe de la rémunération, se préte &
étre influencé par l'action syndicale, parce que la résistance
patronale se fgit moins rigide & son égard (en considération du
fait ~ dont nous avons déja fait mention -~ que l'employeur estime
pouvoir en ﬁirer un avantage en termes productifs ou espére at-

ténuer les stimulants en cas de fléchissement de la conjoncture).
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-

- & cos motivations générales s'en ajoute, enfin, une particuliédre,

liée précisément aux conséquences de 1l'évolution technique. Un

des motifs fondamentaux de la tendance qu'ont les syndicats &
accorder de moins en moins d'intérét 4 le rémunération au rende-
ment est le sentiment répandu de ne plus étre en mesure, dans
1'état actuel de la technologie et de llorganisation, de contrdler
les wariables qui influent sur la détermination des rendements et,
par conséquent, des stimulants. Dans presque tous les cas, les
réponses des délégués syndicaux semblent marquées par cette ques-~
tion prédominante : comment garéntir leur propre action et, par
-consdquent, les intéréts des ouvriers, du point de vue des niveaux
et de la dynamique des stimulants, quand leur définition méme est

parfois difficile & comprendre et souvent, en tout cas, n'est pas

vérifiable de 1l'extérieur.

- les seuls points d'appui pour le maintien de la rémunération au »
rendement, qui toutefois, dans certaines situations, se manifes-
tent encore avec une vigueur particuliére, sont donc dans le cas
des délégués syndicaux, non seulement ledit sentiment d'étre en
possession d'un élément qui est encore plus souple et plus réali-
sable que les autres composantes du salaire (sentiment qui, dans
bien des cas; ne correspond plus substaniiellement & de réelles
conditions de fait), mais auesi le lien avec une mentalité, ré-
pandue chez les ouvriers, qui tend & considérer les stimulants

comme un droit acquis auquel ils ne sauralent renoncers.

En résumé, si les considérations exposées plus haut sont
valables, il faudrait donc conclure qu'étant donné la oaducité in-
trinséque des éléments de résisténoe, 1l'aspiration & l'abandon du
salaire au rendement est chez les délégués syndicaux encore plus
forte que ohez les patrons et davantage liés & de. vives exigences.
Toutefois, il reste un résidu, méme impcrtant, dl'incertitudes qui
confirme l'impression d'une ambivalence de fond pour ce qui est des

convictions et encore davantage des canportements.
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3) L'orientation des ouvriers

On ne saurait procéder & l'examen de l'orientation des ouvriers
selon le plan, assez simple, appliqué pour les interviews demandées aux
dirigeants industriels et aux syndicalistes, car les opinions sont certai-
nement plus complexes, plus variées et plus nuancées. D'autre part,
cette partie étant la plus imbortante aux fins de l'enquéte sociologique,
il nous semble plus opportun de suivre, au fur et a mesure, la méthode
appliquée pour les enquétes sur les différents pays, tandis que, dans
les conclusions partielles que nous tirerons dans cette direction, nous
pourrons, nous semble-t-il, ramener les diverses opinions au schéma déja
utilisé précédemment pour identifiei les résistances ou les aspirations

au changement.

Qu'il s'agit ici de la partie la plus importante aux fins de
l'enquéte sociologique, cela nous semble confirmé par la position centrale
que prend, pour chaque probléme, le personnage de l'exécutant, du prota=-
goniste direct, m&me quand il n'est pas responsable de la maniére dont
est posé le probléme. Pour mieux nous expliguer, les modes de rémunération;
qui peuvent évoluer, par suite de la dynamique du progrés en matiére de
technique et dl'organisation, peuvent s'insérer dans une réalité d'entre-
prise évoluant plus ou moins parallélement. De méme, la réalité socio=-
économique & laquelle s'appliquent les techniques salariales peut paraftre
convergente ou divergente. Ainsi s'expliquent les phénoménes de '"retard"
ou de "correspondance peu accentuée' entre la théorie et la pratique,
entre les principes et les techniques opérationnelles qui déterminent
toute une série d'orientations et de perspectives différentes, selon que
l'on porte surtout son attention sur les principes eux-mémes ou sur les
modalités pratigques de leur application. L'auteur de ces lignes est
dtavis que, si l'on considére surtout' le principe, la conclusion peut
méme &tre favorable, dans des cas donnés, au maintien de la rémunération

a stimulant ou, en tout cas, variable c¢n fonction de certains paramétres

.8

l'interprétation de la réalité, dans ces conditions, prend la significa-
tion d'une tentative visant & ll'orienter vers l'acceptation de ce
principe. Au contraire, quiconque considére avant tout la réalité finit
par moins se préoccuper de la nécessité continue d'adapter un principe,
valable de toute fagon, et par formuler, comme seule solution acceptable,
en perspective, l'hypothése de l'abandon dudit principe pour en arriver
& l'adoption de nouvelles formes de réuwunération, qui peuvent &tre plus

ou moins provisoires.

‘
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a) EN BELGIQUE

On peut classifier les réponses des ouvriers recueillies au
cours de l'enquéte selon trois ordres d'idées fondamentaux : celui

des aspirations, celui des attitudes, celui des opinions.

Les aspirations des ouvriers

A la question "préférez-vous &tre payé a la production ou au fixe?",
57,3 % des ouvriers ont manifesté une aspiration & &tre payés au fixe et

26,8 % & &tre payés & la production (1).

L'analyse quantitative des réponses tient compte : du genré de
travail exercé (production directe, entretien, etc ...); du secteur de
production dans lequel travaillent les ouvriers (hauts fourneaux, aciérie,
laminoirs, etc ...); de l'entreprise & laquelle ils appartiennent (plus

ou moins dynamique, située dans une région & une seule ou a plusiecurs

"industries); du montant des gains.

Du premier point de vue (genre de travail exercé), une nette
préférence pour le salaire fixe est exprimée par les ouvriers d'entretien
et par les ouvriers de fabrication exergant la fonction d'opérateur.

Par contre, les éroupes dans lesquels la préférence pour le salaire fixe
est moins marquée sont constitués par des ouvriers de fabrication prépb-

sés soit & des travaux manuels, soit & des t8ches de surveillance,

(1) Rapport belge, tome II, p. 399-400. Les travailleurs interviewés,
dans les diverses entreprises et les divers secteurs de production,
ont été au nombre de 358, dont 205 se sont prononcés en faveur du
salaire fixe et 96 en faveur du salaire variable. Les autres n'ont
donné aucune réponse (6,4 %) ou ont fourni des réponses "nuancées"
(9,5 %). Cette derniére rubrique comprend tant les réponses le plus
proprement "indifférentes" (1'un vaut 1l'autre) que cellecs des
ouvriers qui ont jugé la question "oiseuse" du fait qu'il n'existe-
rait, a leur avis, aucune possibilité de choix (cf. Rapport belge,
tome II, page 403, note 2). Les pourcentages sus-indiqués pourraient
probablement changer en fonction de ce lot de réponses.
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En principe, on peut dire que 63 % des ouvriers d'entretien
interrogés expriment une préférence pour le salaire fixe, contre 54 %

seulement des ouvriers de fabrication (1).

Pour ce qui est du secteur de production, les préférences pour -
le salaire fixe ou pour le salaire 1ié a la production se répartissent
de la méme maniére (environ 60 % d'une part, contre environ 26 % de

1'autre) dans les secteurs "hauts fourneaux" et "laminoirs".
Dans les aciéries, en revanche, la préférence pour le salaire "variable"

gjagoontue, car le salaire fixe ne recueille que 45 % des suffrages.
- ’ T A i

(1) Rapport belge, tome II, pp. 400-401. ‘Les dormnées analytiques sont les
suivantes :

. Préférence pour la | N
Genre de travail rémunération Réponse 'Sans 1 Total *| Nombre
exercé nuancée | réponse en % d!ouvr.

fixe 4 la prod

1. TFABRICATION

1.1. Manuel 52 32,8 8 7,2 100 125
1l.2. Opérateur 61 22 15 2 100 59
l.3. Surveillant 51,2 31,7 12,3 4,8 190 4

2. ENTRETIEN

2.1. Général 66,6 1 18,6 74 7.4 100 27

2.2. de ligne 60,5 26,3 5,2 8 100 38

3. DIVERS 63 2G,8 8,6 8,6 100 68
TOTAL 5743 26,8 |

9,5 6,4 100 358

Si le désir manifesté par bon nombre des ouvriers d'entretien - -
surtout d'entretien général (66,6 %) - d'&tre payés au fixe s'explique
bien, de m&me que la préférence relativement plus marquée des manuels
pour la rémunération au rendement (32,8 %), les raisons sous-jaceﬁtes

aux réponses des opérateurs et des surveillants scnt évidentes.

Dans les aciéries, en revanche, la préférence pour le salaire
"yariable'" s'accentue, car le salaire fixe ne recueille que 45 9% des

suffrages.
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Cette différence ne semble d'ailleurs pas trés importante, car
les nombreux cas de "sans réponse" (11 %) et de "réponses nuancées"
. (12 %) qu'il y a eus dans les-aciéries peuvent représenter un certain
embarras ou le refus de se prononcer dans un domaine qui semble particu-
liérement délicat, étant donné le niveau salarial élevé, surtout en

] raison des primes, que l'on y a atteint (1).

Pour ce qui est de lappartenance & l'entreprise,

(1) Rapport belge, tome II, pp. 4u3-40L.

v les suivantes @

Les donné . analytiques sont

ig : Préférence pour i ‘

¢ DEPARTEMENT la rémunération Réponse | Sans Tota& N?mbre
; o fixe &4 la prodJ nuancee | reponse en % | dtouvr,
; Hauts: fourneaux 61 27,5 8,5 3 100 69

1 Aciéries 45,2 31,5 12,2 11,1 100 73

« Laminoirs 59,2 25,3 9,8 5,7 100 194

g Divers (°) 68 22 - 10 100 22

‘ TOTAL 57,3 26,8 9,5 6,4 100 358

ES -l
N =y

(°) Comprennent les "indéterminés", les "réfectoristes'", certains

"magasiniers'" et les services généraux.
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les préférences exprimées varient beaucoup d'une entreprise & l'autre (1).
Si, toutefois, l'on constitue deux groupes, ayant trait l'un aux entre-
prises dans lesquelles la préférence pour le salaire fixe est supérieure
4 la moyenne et l'autre aux entreprises ol la préférence pour le salaire
variable est inférieure & la moyenne, l'hétérogénéité des situations se
fait moins marquée. Les entreprisés du premier groupe (préférence pour
le salaire fixe supérieure & la moyenne) sont celles qui portent les
numéros de classification 7,3 et 6, tandis que celles du second groupe
(préférence pour le salaire variable inférieure & la moyenne) portent
les numéros de classification 3, 7, 5 et 6. Il est toutefois trés
difficile de trouver des raisons expliquant que i'on ait constaté des
résultats semblables dans des entreprises‘dont la politique générale,
le climat et les caractéristiques sont différents.

En effet, seule la situation de 1'entreprise n® 6 -~ caractérisée
par des pourcentages extrémes (11,5 % en faveur du salaire variable et
7%,2 % en faveur du salaire fixe) = peut €tre expliquée d'une maniére

assez précise.

(1) Rapport belge, tome II, p. 405. Les données analytiques sont les
suivantes :

Préférence pour ?
ENTREPRISE la rémunération Réponge .’Sans Total | Nombre
fixe . & la prod. Rhuanceée |rcponse en % d'ouvr.
1 48,3 34,5 6,8 10,4 100 29
2 50 38,3 8,8 12,9 100 34
3 73,6 264k - - 100 38
4 48,9 34,1 8,5 8,5 | 100 b7
5 43,7 15,7 21,8 18,8 100 32
6 74,2 11,5 11,5 2,8 100 35
? 63,9 18,1 8,2 2,8 100 61
8 55,5 31,1 11,2 2,2 100 45
9 51,8 35,5 10 L 2,7 160 37
En général 5743 26,8 9,5 6,4 100 358 '
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'Située dans une région ol la crise charbonniére s'est fait durement sentir,
lt'entreprise n® 6 occupe, en effet, une main-d'oeuvre qui est sensibilisée
au probléme de la sécurité du revenu; par ailleurs, l'cntreprise a traversé
et continue de¢ traverser -~ plus particuliérement en ce qui concerne un

des établissements qui la composent - des périodes d'intense activité
alternant avec des périodes de calme et de ch8mage. Dans ces conditions,
la liaison des salaires a la production n'offre aucun avantage et clest
pourquoi les travailleurs marquent une préférence aussi caractérisée

pour la rémunération fixe "(1).

Pour ce qui est)du montant des gains, parmi les travailleurs qui
préférent &tre payés & la production, 53, 2 % gagnent 100.000 Fr.b. et
moins par an et 46,8 % gagnent plus de 100.000 Fr.b. par an. Pour ceux
qui préférent €tre payés au fixe, ces pourcentages s'élévent respective=~
ment & 55,1 et 44,9 %. De ce point de vue, il semble que 1l'on ne puisse
dégager aucune tendance. En effet, il n'y a que des différences minimes
entre les revenus moyens pergus par les interviewés, qu'ils appartiennent
a4 des catégories de revenu supérieures ou inférieures a 100.000 Fr.b.
par an et qu'ils expriment une préférence pour 1l'une ou l'autre forme de
rémunération. Tout au plus peut-on affirmer que ces différences sont
plus marquées parmi ceux qui n'ont donné aucune réponse ou qui ont fourni
des indications nuancées. Dans ce cas, l'explication peut &tre analogue
4 celle que nous avons déja vue & propos des secteurs de production
d'appartenance. Les travailleurs les mieux payés sont quelque peu indif=-
férents am mode de rémunération, étaut donné le niveau de revenu qu'ils

atteignent, qu'il soit dfl, ou non, & l'mport des primes (2).

L'analysc qualitative des réponses dégage lus raisons qui jmsti-

fient la préférence respectivement pour le salaire fixe ou pour le salaire

variablee.

(1) Rapport belge, tome II, p. k06,

(2) Rapport belge, tome II, pp. 406-407. Les données analytiques sont
les suivantes :

Revenu annuel des travailleurs qui ont
exprimé une préférence
pour la rémunération Réponse T Sons
fixe | & la prod. nuancée , réponse
jusqu'a 100.000 Fr.b. 86.691 84.532 88.500 ; 86.250
plus de 100.000 Fr.b. 120.000 122.647 140,714 130.000
Moyenne pondérée 97.202 i G8.031 110.000 ! 95.565
! i
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"La préférence pour le salaire fixe est motivée, dans certains

cas, par l'insécurité que comportent les salaires 1iés & la production,
surtout pour ce qui cst de leur niveau" (1). L'origine de cette
insécurité est liée surtout & des raisons de caractére technique (2),
bien que l'on souligne, plus ou moins simultanément, la difficulté de
contrdler le systéme de calcul de la prime et le caractére non garanti
de celle-ci (3).

D'autres raisons concourent & justifier la préférence pour un
salaire fixe. Dans certains cas, lés’travailieurs font valeoir ou la
faible sensibilité de la courbe du stimulant ou bien la situation
particuliére dans lagquelle ils se trouvent (4). Dans d'autres, on
souligne la différence de climat qui caractérise le travail exécuté

sous l'un et l'autre des systémes de rémunération adoptés (5).

(1) Rapport belge, tome II, p. 407. MAvec un salaire fixe, on est sfir ,.
d'avoir sa journée'.

(2) Rapport belge, tome II, p. 407. "Parfois on peut faire beaucoup de
primes, mais quand il y az des difficultés techniques, les primes
baissent; par exemple, un haut fourneau qui est bloqué : on perd
de 1l'argent".

(3) Rapport belge, tome II¥p. 408. 'Notre prime est calculée tous
les quinze jours suivant une série de facteurs quc 1l'on ne peut
pas contrdler". "90 % d'entre nous ne peuvent pas calculer leur
prime; par contre, tout le monde peut calculer un fixe". "La
prime, le patron peut la retirer quand il veut'.

(4) Rapport belge, tome II, p. 408. "L'effort n'est pas payant".
"Si la production ne dépasse pas largement le standard fixé par
le patron, on n'a gu'un petit salaire'". "Il est impossible de
produire plus'e.

(5) Rapport belge, tome IIL, p. 408. "ivec le salaire fixe, on n'est
pas poussé & travailler". "Sans prime, on travaille plus & l'aise'.
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La préférence pour le salaire variable est motivée par les avantages

qu'offre ce systéme tant pour ce gui est du montant global des gains que

comme récompense de l'effort du travailleur (1). D'autre part, un mode

de rémunération de ce genre permettrait, a c8té dlautres avantages, de
i \ ]

faire participer automatiquement les travailleurs tant au progres

technique qu'd l'expansion de l'unité de production (2).

(1)

(2)

Rapport belge, tome II, pp. 408-409. "On gagne beaucoup plus'.

"On est récompensé de 1l'effort". "Le systéme & prime avantage celui
qui veut travailler". "J'ai avantage au systéme, parce que je fais
mon travail'. "Si on était payé au fixe, on chdmerait plus". Dans
ce dernier cas, on veut mettre en lumidre la possibilité, pour une
entreprise, de manceuvrer plus fzcilement sur le cofit de la main-
d'oeuvre en cas de conjoncture défavorable, <étant donné que la
rémundération variable, tout en étant, dans l'absolu, analogue au
salaire fixe, comprend une partie qui peut &tre réduite, sinon
éliminée. Dans l'hypothése contraire, cette possibilité de manoeuvre
étant absente, la conséquence principale en serait le chlmages.

Rapport belge, tome II, p. 409. "Quand le tonnage baisse, la prime
baisse aussi, mzis quand le¢ tonnage augmente, la prime suit'.

"Si on ajoute des machines, la production augmente; en étant au fixe,
on y perd : le salaire n'étant pas 1lié & l'augmentation de la pro-
duction, il n'y a pas d'augmentation de salaire". Cette derniére
considération introduit, & notre avis, un élément trés important

aux fins d'évaluer s'il y a, ou non, crise du salaire a stimulant,
par suite du progrés technique. En réalité, bien que cela ne comporte
pas un effort plus grand de la part®e l'ouvrier, il y a liaxde se
demander si l'on ne doit pas reconnaftre & l'ouvrier une partie au
moins des bénéfices découlant d'unc production plus élevée obtenue
avec un nombre ou un "type'" différent de machincs installées dans
1'unité de production. Dans ce cas, le stimulant serait seulement
"redimensionné', mais n'aurait pas perdu toute sa fonction, surtout
14 ol n'ont pas été introduits des systémes de "job evaluation"
équivalents. Pour cela, toutefois, nous renvoyons aux conclusions.
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En définitive, la liaison de la rémunération & la marche de la
production s'est vu attribuer d'unc part une série d'inconvénients, comme
la fluctuation de la paie, la difficulté de contrdler les modes de fixa-
tion de la prime, l'absence de garanties, fussent-elles minimes, quant &
son maintien, la création d'un climat de travail trés particulier; d'autre
part, une série d'avantages, comme la perception de salaires élevés,
1'évaluation adéquate des mérites (individuels ou collectifs) et la

participation automatique au progrés de 1l'entreprise.

Tout en constatant que les motivetions avancées & 1l'appui des
préférences pour 1l'un ou l'autre des modes de rémunération sont multiples,
il semble assez évident que le '"aiveau de gain' atteint ou réalisable

constitue un des éléments décisifs pour l'ecrientation du choix (1).

On ne saurait en dire daventege, du poins dans le cas de 1l'en=~
quéte belge. La "sécurité des gains" ne sewmble pas Stre un autre élément
déterminant zux fins de l'adoption d'ure orientation plutdt que dlune
autre, car le seul cas de préférence marquée pour le szlaire fixe, motivée
par une plus grande "stabilité", a été enregistré & propos d'unc -entre~
prise sujette & de fortes fluctuations de la conjoncture, dans lesquelles
entre autres-choses, le salaire variable n'aurait pu exercer, sormalement,

les fonctioms qui lui sont propres.

Les attitudes des ouvriers

Les réponses & la question concernant les aspirations ouvriéres
ont été contrdlées & travers les réponses a une autre série de guestions
visant & mettre en lumiére les avantages et les inconvénients d'une rému-
nération variable et l'intensité de la faveur et de 1l'opposition dont ce

mode de rémunération est 1l'ocbjet (2).

(1) Rapport belge, tome II, p. 4I0. "Tout dépend du total; c'est cela qui
compte. 81 on gagne plus avec les primes, on préfére &tre payé a la
production'. M"Clest le total qui compte; si ce n'est pas un bon fixe,
¢a ne vaut pas la peine". "Le fixe? Oui, s'il est calculé sur les
grosses journées'. "Des primes? Evidemment, vous n'allez pas demander
& un chien s'il veut un os".

(2) Rapport belge, tome II, p. 411. Les questions sont les suivantes :
- par rapport au salaire fixe, quels sont les avantages du salaire
a prime, & votre point de vue ?

- par rapport au salaire fixe, guels sont les inconvénients du salaire
& prime, & votre point de vue ?

- tout compte fait, diriez~vous du salaire & prime :
j'en suis trés partisan,
jten suis partisan,
cela m'est égal,
j'en suis. adversaire,
j'en suis trés adversaire.
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Pour -ce qui est des avantages et des inconvénients (les deux
premiéres questions), les réponses confirment les orientations qui res-
sortent de 1l'analyse des aspirations ouvriéres. Parmi les avahtages
principaux, on 2 cité l'obtention de gains plus élevés et la considération
de 1l'effort exercé (1)« D'une maniére analogue, parmi les inconvénients,
on a cité le plus fréquemment, les fortes oscillations qui se manifestent
dans le montant des gains, l'abrutissement résultant de la soumission a
un régime salarial de ce genre, l'état d'incertitude, non seulement éco-
nomique mais aussi psychologique, éui accompagne un systéme de rémunéra-~
tion & stimulant. Dans quelques cas, toutefois, l'inconvénient cité ne
se rapporte pas tant 4 un défaut "de principe" du systéme qu'd ses modali~-
tés d'application. En effet, certains interviewés soulignent que "les

primes sont trop faibles'" et qu'! M"on se créve pour bien peu de chose" (2).

Pour ce qui est, enfin, de l'intensité de la faveur ou de 1l'op-
position dont la rémunération & prime est 1l'objet, les réponses ont fourni

les indications ci-aprés :

"= les opinions favorables ou hostiles du salaire variable soat présentes

dans une mesure A peu prés égale (28,2 % favorables et 28,5 % hostiles);

- la différence est plus nette pour ce qui est des opinions les plus
radicales : 6,4 % sont "trés partisans" du salaire variable, tandis que
16,5 % sont 'trés hostiles";

- cet écart contribue &4 différencier notablemeut les deux "courants"
les plus ou moins intensément partisans représentent 34,6 %, tandis que

les plus ou moins intensément adversaires représentent 45 %;

- les réponses des "indifférents" représentent 13 % de 1l'ensemble des

déclarations.

(1) Rapport belge, tome II, p. 411. "Le salaire & priwe est supérieur au
fixe, et méme de beaucoup". "Avec la prime, il est possible de gagner
70 & 80 frs de plus par jour". "La prime fait la journée". "On a une
récompense pour le bon travail que l'on fait". "On peut augmenter son
salaire par une production personnelle'.

(2) Rapport belge, tome II, pp. 4I2<4I3. "Le revenu n'est pas certain".
"Un mois on gagne plus, le mois suivant on gagne wmoins''. "Le salaire
varie quand il y a des incidents techniques". '"On dépend des ouvriers
de la fabrication; on n'en peut rien s'ils ont mal traveillé". "On ne
peut pas vérifier si les primes sont justes ou pas'. "Les primes
peuvent toujours &tre enlevées". "Avec les primes, la nervosité de
l'ouvrier est plus grande'. "On s'abrutit quand on veut toujours pous-
ser". "Avec Bedaux et Taylor on tue l'honneur de l'ouvrier". "Les
primes sont trop faibles". "On nlest jamais siir d'atteindre la norme
imposée et on travaille pour rien la plupart du temps'". "On pousse
et on pousse toujours mais nous n'en profitons pas'.
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L'analyse sommaire effectuée jusqu'iei, abstraction faite des
spécifications relatives au genre de travail exécuté, au secteur de
production, & l'appartenance 4 l'entreprise et au montant des gains, a
mis en évidence un ¢ertain parallélisme entre. les aspirations et les
attitudes des travailleurs. Les thémes évoqués dans le premier domaine
et dans le second ont fourni des indications assez semblrbles (1).

I1 existe, toutefois, une certaine distorsion entre les résuvltats

enregistrés en matiére d'attitudes ou d'aspirations.

"Le pourcentage d'interviewés gqui aspire a une rémunération a
la production est, en effet, inférieur d'environ 8 % & celui des ouvriers
qui se déclarent ''trés partiéans" et "partisans" du salaire variable.

On peut faire une constatation analogue, meis en sens iverse, pour les

réponses favorables au salaire fixe "(2).

(1) Rapport belge, tome II, pp. 423-424. La question qui a caractérisé
les aspirations des cuvriers était la suivante : "Préférez-~vous
étre rémunéré par un salaire variable ou fixe" ?

(2) Rapport belge, tome II, pp. 424-426. Les données anslytiques sont
les suivantes : ’

Préférence pour la rémunération Réponse Sans
fixe a la voioduction nuancee réponse Total
5743 26,8 9:5 6,4 100
Contre les primes Pour les primes Indifférents Sans Total
' - réponse

ks 34,6 12,7 747 100
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Une explication possible de cette distorsion, qui a comporté
un déplacement d'erientations flus en faveur du salaire au rendement
(qui passent de 26,8 % a 34,6 %), peut 8tre le fait qu'entre les deux
questions, on en a intercalé d'autres, visant a fournir des imdications
sur les avantages et les inconvénients que la rémunération au rendement

comportait dans la réalité.

I1 est probable que la réflexion forcée & laquelle les inter-
viewés se sont vus contraints a influé sur les réponses & la derniére
question de maniére & délimiter une attitude plus favorable a 1l'égard
de la rémunération au rendement. D'autre part, l'écart signalé peut
&tre interprété aussi en fonction du "ton" qui caractérise les deux
questions, apparemment semblables : la premiére plus "idéologique'" et
la seconde plus "pragmatique", étant donné leur formulation et leur

place dans le questionnaire (1).

Les opinions des ouvriers

Outre les aspirations et les attitudes ouvriéres, l'enquéte
effectuée en Belgique s'est efforcée de recueillir les opinions des

travailleurs sur certains points particuliérement importants.

1. La fonction de stimulation du salaire au rendement est encore
reconrue dans une mesure notable, car, dans l'hypothése d'un passage du
salaire variable au salaire fixe, 42 % des interviewés ont répondu
affirmativement (2). On peut, en particulier, classifier de la maniére
sulvante les explications concernant le pouvoir de stimulation, en cas

d'instauration des salaires fixes

- La production diminuerait certainement, car
le salaire fixe s'accompagne d'un certain laisser-aller (cité 68 fois)

la production a atteint un maximum (cité une fois)

-~ La production diminuerait peut-&tre, car :
le salaire fixe s'accompagne d'un certain laisser=-aller (cité 34 fois)

la production dépend de la machine (cité 2 fois)

(1) Rapport belge, tome II, p. 426.

(2) Rapport belge, tome II, pp. 426-427. En particulier, 36,5 % des
interviewés affirment que la production diminuerait, tandis que
5,6 % indiquent une perspective opposée.
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~ La production ne changerait certainement pas, car :

la production dépend de la machine (cité 31 fois)

l'ouvrier

fait preuve de conscience pxofessionnelle"(cité 12 fois

la production dépend des chefs (cité 12 fois)

- La production ne changerait probablement pas, car :

la production dépend de la machine (cité 18 fois)

l'ouvrier

fait preuve de conscience professionnelle (cité 7 fois)

la production dépend des chefs (cité 4 fois)

- La production augmenterait certainement, car :

le salaire fixe offre plus de satisfanction, présente plus de

sécurité (cité 4 fois)

la production dépend des chefs (cité une fois)

- La production augmenterait peut-&tre, car :

le salaire fixe offre plus de satisfaction (cité 3 fois)

ltouvrier

fait preuve de conscience professionnelle (cité une fois) (1)

On peut déduire de ces considérations que les explications les

‘plus fréquentes, pour ce qui est du pouvoir plus ou moins stimulant du

salaire & prime, ont trait & des aspects de nature technique (la produc-

tion dépend des

salaire fixe s

machines, cité 81 fois) et de nature psychologique (le

accompagnerait d'un certain laisser-aller, cité 102 fois).

Une partie, donc, des interviewés dénie a4 1a rémunération toute

fonction de sti

rulation, tandis qu'une autre, numériquement importante,

lui attribue un effet notable sur le comportement de l'ouvrier au

travail (2).

Si 1'c

peut dire que,

in analyse les opinions d'une maoniére plus détaillée, on

du point de vue du genre de travail exercé, la proportion

des travailleurs quli estiment que la production ne changerait pas, si

l'on passait au salaire fixe, est assez semblable dans tous les groupes

(environ 40%),

sauf un (3).

(1) Rapport be

(2) Rapport be
plus de tr
relfichemen

(3) Rapport be
été classé
lants), 4!

ge, tome II, p. 4238.

ge, tome II, p. 429. "Sans prime, on ne s'inquiéterait
vailler consciencieusement!" '"Cl'est la porte ouverte au
dans le travail". "On ne serait plus poussé", etc +..

ge, tome II, pp. 429-430. Rappelons que les ouvriers ont
en ouvriers de fabrication (manuels, opérateurs, surveil~
ntretien (général, de ligne) et divers.
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En effet,'66 % des ouvriers "surveillants", préposés a des travaux
hautement mécanisés, estiment que l'abandon de la rémunération & stimu-
lant ne provoquerait aucune modification du rendement. En définitive,
les conditions dans lesquelles s'effectue la production semblent influer

assez nettement sur les réponses.

Pour ce qui est du secteur de production, le pourcentage le plus

élevé, parmi ceux qui estiment que le passage & un salaire fixe n'entrai-
nerait aucun changement ni dans la cadence ni dans le niveau de la pro-~
duction, se trouve parmi les travailleurs préposés aux hauts fourneaux
(53,6 %). Par contre, le plus frible pourcentage se rencontre parmi les
préposés aux laminoirs (39,8 %). Corrélativement, les préposés aux
hauts fourneaux sont peu convaincus que, dans ce cas, la production
diminuerait (24,7 % des réponses), tandis que cette conviction est
certainement plus forte parmi les préposés aux laminoirs (41,2 % des
réponses). Cela semble donc confirmer que les réponses sont influencées
par la nature des conditions techniques de production dans lesquelles
travaillent les cuvriers. En effet, ceuxw-ci peuvent exercer une action
plus grande sur la production des laminoirs que sur celle des hauts

fourneauxe.

On peut, dans une certaine mesure, déduire des réponses obtenues
quels sont les facteurs qui peuvent contribuer & influer sur les varia-
tions du rendement. En particulier, le¢s machines ont été citées 197 fois,
le matériau 51 fois, les coumandes 44 fois, l'organisation prédisposée
par les bureaux 33 fois, les ouvriers, directerent, 28 fois, les contre-
maitres 20 fois, & quoi s'ajoutent aussi la "qualité' des matériaux

regus ou & traiter et la '"nature" des commandes & exécuter (1).

En définitive, les variations périodiques de la production sont
dues surtout, de l'avis des travailleurs intervicwés, a 1l'ensemble de

1l'organisation technico-productive de l'euntreprise.

Du point de vue du genre de travail exécuté, les ouvriers de

fabrication manuels et surveillants attribuent la responsabilité majeure
aux machines, tandis que les ouvriers d'entretien, surtout de ligne,
imputent les variations de production aux.ouvriers : I

dans une mesure plug forte qu'ailleurs (2).

(1) Rapport belge, tome II, pp. 434435, "Le mélange peut &tre mal dosé".
"Quand la fonte est de bonne qualité, on fait jusqu'a 31 coulées,
sinon 25". "Si l'acier est de mauvaise qualité, la production tombe'.
"Si la t8le est bonne, on produit micux et plus". "S'il n'y a pas de
commandes, il n'y a pas de production". "Quand les commandes sont
difficiles, la production tombe'.

(2) Rapport belge, tome II, p. 436.
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Quant au secteur de procduction, les préposés aux aciéries sont

d'avis que les variations de la production sont dues essentiellement aux
machines (71,2 % des réponses), tandis que les préposés aux laminoirs
soulignent avant tout les facteurs ayant trzit sux "matériaux" et aux

"commandas regues'" (1).

Du point de vue de l'appartenance & l'entreprise, en revanche,

\

1'importance accordée aux divers facteurs varie d'une entreprise a
ltautre, sauf dans un seul cas, dont il a, d'ailleurs, déja été question

plus haut.

Dans le cadre de cette entreprise, en effet, les interviewés
attribuent dans une bien moindre mesure les variations du rendement aux
machines; la nature des commandes attire, par contre, leur attention plus
qu'ailleurs. Cela s'explique facilement : c'est le caractére disparate
des travaux confiés aux ouvriers qui inspire les réponses enregistrées.
L'entreprise en question, se trouvant, en effet, en difficulté au moment
de 1lfenquéte, était portée a accepter de produire des articles de petite
série, de qualité délicate, que les entreprises & portefeuille '"commandes"
mieux garni sont moins disposées a réaliser. Dans ces conditions, il n'y
a rien d'étonnant & ce que le facteur "commandes" y soit cité plus fréquem=-
ment que dans les autres entreprises comme responsable des variations
de prcduction et que les ouvriers le pergoivent & travers les aspects

2 2 Y

les plué directement 1liés a leur travail (2).

In somme, on peut dire que les ouvriers aspirent assez nettement
au salaire fixe. Toutefois, un examen plus poussé met en évidence qu'a
c6té de ces orientations, qui sont liées & des considérations de carac=-
tére "idéologique" (profond besoin de sécurité), il existe un comporte-
ment "pratique', qui est en opposition flagrante avec le besoin de sécu-
rité. L'attitude que nous avons dénommée "pratique' est, & son tour,
influencée par le niveau élevé de gains que l'on atteint avec une rémuné-
ration au rendement et par la réalité industrielle des diverses entre-
prises, qui peut suggérer le maintien de wmodes de rémunération contraires

& l'orientation "idéologique" des ouvriers (3).

(1) Rapport belge, tome II, p. 437.

(2) Rapport belge, tome II, pp. 437-439. '"Certains fers sont faciles,
d'autres pas, alors le tonnage descend'". '"S'il faut changer scuvent
de types de fer, on n'avance pas". "Si on fait du détail, on travaille
pour rien',

(3) L'ambiguTté des motivations ouvriéres semble confirmée par cette double
attitude, d'ailleurs assez analogue a celle qu'd déja fait apparaitre
l'analyse des réponses obtenues des dirigeants syndicaux, bien que
moins facile & situer d'une maniére précise.
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b) EN ALLEMAGNE

L'enquéte effectuée en Allemagne part, elle aussi, de 1l'hypo=-
thése que les réactions a4 un mode de rémunération déterminé sont motivées
par une série de variables, qui ne sont pas nécessairement liées audit

systéme.
En effet, le systéme de rémunération ntest qu'un aspect isolé

de ce que nous pourrions appeler "la situation globale de l'entreprise',
qui comprend les conditions générales de production, les formes concreétes
de travail & exécuter, ainsi que la tradition et les politiques suivies

par la direction de lt'entreprise.

Dl'aprés ces considérations, les réponses des ouvriers sont
analysées de trois points de vue principaux. ILe premier, extérieur a
l'entreprise, est constitué par le "besoin de stabilité dans le revenu",
besoin qui peut étre théoriquement en contradiction avec le désir d'un
niveau de vie plus élevé, mais qui, toutefois, dans certaines conditions
économiques et sociales, a caractérisé toute l'expérience concréte (1).
Le second point de vue est constitué par la confrontation de ces opinions
avec la réalité de 1l'entreprise, que dominent trois faits : nécessité
de la rémunération a prime pour une politique d'efficacité, possibilité
effective offerte d'augmenter les gains et degré d' "incertitude'" effective
des gains que comporte un systéme de salaire variable. Le troisiéme
point de vue est représenté par la tentative de définir une tendance

évolutive des attitudes ouvriéres & l'égard du salaire au rendement (2).

Aspiration & la stabilité des revenus

Bien que les variations de revenu ne solent pas imputables a
la seule rémunération & stimulant (les heures supplémentaires, le travail
dominical, les interruptions pour cause de congés et de manque de travail
peuvent contribuer a faire varier la rémunération d'une maniére parfois
sensible), l'aspiration & la stabilité des revenus comporte normalement
une attitude fondamentale négative & 1l'égard de tout mode de rémunération

1ié au rendement.

(1) Rapport allemand, tome I, pp. 333-334. Le désir de stabilité du revenu,
dans le sens indiqué plus haut, semble caractériser aussi 1l'expérience
de 1'Allemagne occidentale pour ce qui est du comportement des syndicats.
Toutefois, nous avons déja signalé que les motivations sont plus complexes
et doivent aussi &tre attribuées au fait que les syndicats cherchent &
exercer, par ce moyen, un contrdle sur "toute" la rémunération des
travailleurs, y compris les "primes" ayant une origine extra-contractuelle.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 334, :
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A la question de savoir s'ils préféraient toucher un salaire
horaire variable selon le rendement ou de niveau constant, 79 % des
interviewés se sont prononcés pour la seconde solution et 18 % seulement

ont choisi la premiére (1).

Le désir d'un salaire stable est, presque toujours, indépen=-
dant des circonstances propres aux diverses entreprises. En effet,
les adversaires de la rémunération variable y représentent plus de 2/3
des interviewés. C'est dans deux laminoirs seulement qu'en raison
d'une combinaison particuliéfe de conditions techniques et salariales,
1'intérét manifesté par une proportiop considérable des ouvriers pour
la rémunération au réndement oblitére l'aspiration & la stabilité des
revenus; 1la, en effet, plus de 30 % des ouvriers interrogés préférent

voir leur salaire horaire varier en fonetion du rendement'(2).

Les raisons invoquées & l'appui du rejet d'un salaire variable
en fonction du rendement ont presque toujours une origine extérieure A
l'entreprises’Savoir dés le début de combien on pourra disposer; pouvoir
toujours compter sur la méme somme & la fin du mois; avoir une source sfire
de revenu; pouveir toujours calculer cc que l'on gagne} sont autant
d'éléments que l'on juge nécessaires aujourd'hui pour pouvoir établir
rationnellement le budget familial. C'est seulement ainsi que 1l'on peut
s'organiser et faire des prévisions raisonnables, quc les femmes peuvent

mener "scientifiquement" leur ménage (3).

I1 est assez intéressant de noter, & ce point, que l'aspiration
a la stabilité des revenus n'aboutit pas nécessairement & une opposition
au systéme de stimulation salariale existant dans l'entreprise ni a sa
critique. Seule une minorité (importante, il est vrai) désire un salaire
absolument différent de celui qui est en vigueur actuellement, c'est-a-dire
une rémunération comportant de plus faibles oscillations et une plus

grande stabilité du revenu.

(1) Rapport allemand, tome I, p. 335
(2) Rapport allemand, tome I, pp. 335~336.

(3) Rapport allemand, tome I, p. 336.
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En effet, en réponse aux questions concernant la préférence pour un
systéme différent de rémunération, 39 % seulement des interviewés ont
exprimé une opinion favorable, tandis que 59 % s'y sont déclarés
hostiles (1).

L'acceptation du systéme salarial en vigueur, ou l'aspiration
4 un salaire fixe qui permette des gains plus réguliers varie d'une
entreprise a 1l'autre, beaucoup plus que l'acceptation ou le rejet du
"principe' de la rémunération liée au rendement. On peut, eh‘effet,
déceler 1la aussi un écart sensible entre l'attitude "idéologique" et
l'attitude "pragmatique'. Alors que. le rejet du principe recueille de
70 & 80 % des suffrages, la formulation d'une solution de rechange pour

le systéme en vigueur ne recueille que 30 & 35 % d'adhésions (2).

Les différences d'une entreprise a l'autre sont encore plus
accusées quand il s'agit de savoir quel systéme est jugé meilleur pour
l'entreprise & laquelle appartient l'ouvrier interrogé, pris individuel-
lement. La majorité des ouvriers se prononce 3
~ dans trois entreprises, en faveur de la rémunération liée au rendement,

puisqu'ils donnent la préférence soit au stimulant pur et simple, soit
a un salaire de base élevé, avec une faible partie de la rémunération

liée au rendement;

~ dans trois entreprises, en faveur d'un salaire fixe complété par une

prime générale d'usine;

(1) Rapport allemand, tome I, p. 337.

Question : Préféreriez-vous un systéme différent de salaire ?

(Ouvriers interviewés : 394) %

1 - Oui, sans autre indication 1

2 - Oui, avec tendance en faveur d'un salaire fixe 38
3 « Oui, avec tendance en faveur d'une :corrélation

plus étroite entre salaire et rendement L

L - Non 55

5 - Ne sait pas 2

Dans les pourcentages de réponses opposées et favorables indiqués plus
haut, nous avons groupé les réponses 1 et 2, d'une part, et les
réponses 3 et 4, d'autre part.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 338. Jusqu'ici, tout semble confirmer
l'ambiguité d'attitudes qui ressort déja de l'enqguéte belge, dans
laguelle la cohérence avec les affirmations de principe est peu
accusées
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- dans deux entreprises, en faveur d'un salairec fixe pur et simple™(1).

L'aspiration a la stabilité du revenu et sa traduction par un
net rejet de la rémunération au rendement ou par son acceptation, résignée
ou calculée, dépend d'autres facteurs, de nature certainement psycholo-
gique, de l'expérience acquise par les travailleurs au cours de leur
carriére, de la position adoptée par eux & 1l'égard de l'entreprise, de
leur degré d'intégration sociale ou de son absence et, dans certains cas,
également de la conscience idéologique et politigue des divers sujetss.
Néanmoins, face & la situation concréte de ltentreprise, ces éléments
jouent un r8le subalterne. Dansg la plupart des cas, il faut nécessaire=-
ment confronter 1'aspiration générale & la stabilité des revenus avec
les conditions régnant dans l'entreprise, avant de pouvoir dégager un

comportement effectif & l'égard d'un systéme salarial ou d'un autre.

Les _conditions propres & l'entroprise

"Trois faits, ou leur reflet dans la conscience des ouvriers,
dominent l'expression de l'aspiration générale & la stabilité des revenus
sous forme de jugements concrets et de réactions 4 une forme donnée de
rémunération : & égalité de conditions, la résistance aux systémes de
stimulation salariale est plus grande la ou l'on estime qu'ils s'imposent
le moins dans l'entreprise, et moindre la ou les travailleurs estiment
que rémunération au rendement signifie salaire plus élevé ou offre la
possibilité d'augmenter les gains; enfin, elle dépend de la mcsure dans
laquelle la rémunération au rendemcnt comporte des fluctuations périodiques

du salaire horaire ou mensuel"(2).

(1) Rapport allemand, tome I, pp. 338-3%9. Question : Voici un certain
norbre de systémes salariasux : Quel est le systéme que vous jugez le
meilleur pour votre entreprise ?

1 - Stimulant pur et simple 10 %
2 - Salaire de base trés faible, stimulant important 7 %
3 -~ Salaire de base élevé, stimulant trés faible 25 %
4 -~ Salaire fixe et prime générale d'usine " 32 %
5 « Salaire fixe 22 %
6 - Indécis, ne savent pas b %

(2) Rapport allemand, tome.I, p. 340.
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A -~ Un tiers environ des ouvriers interviewés sont d'avis qu'en cas
de passage d'un salaire variant en fonction du rendement & un salaire
fixe, le rendement baisserait certainement. En outre, si l'on considére
l'opinion de ceux qui, en tout état de cause, estiment que le rendement
est meilleur avec un salaire & stimulant, on peut considérer que la’
nécessité d'une forme salariale de ce type pour réaliser une politique

d'efficacité est soulignée par une bonne moitiédes interviewés (1).

En d'autres termes, il existe une corrélation notable entre
l'opinion selon laquelle un stimulant szlarial est important pour l'ef-
ficacité de 1l'entreprise et une disposition favorable a l'acceptation
des divers systémes de stimulation salariale. En conséquence, seuls les
ouvriers qui jugent que le systéme salarial appliqué importe peu aux
fins du rendement expriment en majorité une aspiration au salaire fixes
Parmi eux, la moitié se déclare pour le rejet des modes de rémunération
en vigueur, traduisant.,d'une maniére cohérente leurs opinions dans la
pratique, tandis que les autres n'aboutissent pas & cette conclusion,
se déclarant plus ou moins explicitement satisfaits des systémes en
vigueur ou invoquant d'autres facteurs, comme le niveau de gain atteint,

qui serait supérieur a celui que permet d'obtenir un salaire fixe.

I1 se confirme donc que la nécessité de stimulants salariaux est
généralement appréciée avec réalisme. Toutefois, cette acceptation

n'exclut pas l'action d'autres factcurs secondaires (2).

(1) Rapport allemand, tome I, p. 540. taturcllement,"la nécessité de
stimulants salariaux est appréciée d'une maniére tres différente, se-
lon la structure technique de l'entreprise. C'est dans le groupe de
contrdle de la forge que sont le plus nombreux (85%) les ouvriers qui
prévolent une diminution de rendement en cas de passage du salaire au
rendement au salairc fixe, tandis que le pourcentage le plus faible
(3%) est enregistré aux hauts fourneaux. 90 % des ouvriers de la
forge, contre 21 % seulement des ouvricrs d'unc des deux aciéries
Thomas, supposent que, dans une usine du m8me type, on travaillerait
davantage avec un salaire au rendement gqulavec des salaires fixes."

(2) Rapport allemand, tome I, p, 342.
- Dans quatre entreprises, plus de 50% des ouvriers escomptent certai-
nement ou probablement une baisse de rendement en cas d'adoption du
salaire fixe (préposés au groupe dc contrble de la forge; train trio
partiellement mécanisé; aciérie Martin ancienne; un train blooming),

~ dans deux entreprises, de 25 & 50% des ouvriers sont convaincus que
1'adoption d'un salaire fixe aurait sur la production des effets
négatifs (second train blooming et une aciérie Martin),

- dans les autres entreprises, le pourcentage de ceux qui estiment que
le passage au salaire fixe aurait des effets négatifs sur la produc-
tion descend & 30-20% (préposés aux hauts fourneaux; deux aciéries
Thomas; train continu & bandes larges, troisiéme aciérie Martin).
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Pour ce qui est des systémes de stimulation concrétement appli=
qués et le jugement sur la forme la meilleure ou, en tout cas, la plus
appropriée, on peut dire que ceux qui sont fortement liés au rendement
(stimulant pur et simple ou salaire de base modeste complété par un
pourcentage important de salaire au rendement) ne sont pas nettement
considérés comme laforme la meilleure, méme dans les entreprises ol
1'on accorde beaucoup d'importance & la nécessité de stimulants salariaux (1)
Par contre, les systémes de rémunération absolument indépendants ou ne
dépendant que faiblement du rendement (salaire fixe.complété par une prime
générale d'usine ou salaire fixe pur ct simple) sont considérés comme la
meilleure solution dans les entreprises ol la grande majorité des ouvriers
(72 %) considére que les "modes" de rémunération sont sans effet sur le

rendement (2).

(1) Rapport allemand, tome I, p. 343. A cet égard, en particulier, le
stimulant pur et simple est congidéré comme la forme la meilleure par
25% des ouvriers; le salaire de base modeste assorti d'un stimulant
important recueille 11% des suffrages; un salaire de base élevé avec
une prime modeste est préféré par 28% des interviewés; un salaire fixe
complété par une prime générale d'usine a la faveur de 21% des ouvriers;
la préférence pour le salaire fixe est manifestée par 13% d'entre eux.

(2) Rapport allemand, tome I, pp. 343-344, Dans 1'attitude concréte,
quelque peu différente de 1l'opposition au salaire au rendement que nous
avons qualifiée ailleurs d' "idéologique'", il semble que le motif
principal réside dans la compréhension des besoins de l'entreprise,
qul passerait avant 1l'aspiration & la stabilité des revenus, qui est,
comme nous l'avons déja vu, absolument extérieure & la réalité de
l'entreprise et, comme telle, moins réalisable concrétement. En
d'autres termes, les décisions patronales au sujet de la possibilité
‘d'introduire et de réaliser une politique de stimulation pour augmenter
1'efficacité, entrainent avec elles l1l'attitude des ouvriers ""concré=
tement" partisans du salaire au rendement, bien qu'une opposition "de
principe" persiste chez eux. 8Si, au contraire, le personnel ocuvrier
pergoit 1'idée que, jusque dans les sphéres dirigeantes, on croit moins
au stimulant appliqué en vue d'une politique d'efficacité; que 1l'on
accepte de discuter, de suspendre plus ou mcins longtemnps l'application
du salaire au rendement, les doutes que '"nourrissent les cuvriers quant
a la nécessité du stimulant pour le rendement & partir du systéme sala=
rial, prendront corps plus focilement et justifieront le désir des
ouvriers d'aveir un salaire fixe, en le rendant actuel dans l'entre-
prise en cause'. Une hypothése de ce genre, a la différence de celle
que l'on trouve formulée dans le rapport belge, au sujet d'une certaine -
ambiguité des attitudes des ouvriers, finit par institutionnaliser
cette ambiguité, en reconnaissant une opposition potentiellement perma-
nente entre les politiques de l'entreprise et la '"mentalité" ouvrieére,
opposition guérissable principalement par la reconnaissance d'une com-
munauté d'intéréts entre l'entreprise et lcs travailleurs. L'initiative
en matiére salariale reviendrait, & ce point, toujours et exclusivement
& 1l'entreprise, du moins pour ce qui est des salaires dits "extra-con=-
tractuels", tandis qu'il resterait aux travailleurs, organisés syndica=-
lement ou non, une marge d'action trés restreinte. Cela nous semble,

guant & nous, une théorie trés fascinante, mais nullement exclusive, car
la dynamique des rapports industriels est sujette & d'incessantes trans-
formations, plus facilement réalisables dans une situation sociale moins
cristallisee que celle qui existe en Allemagne occidentale.
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Enfin, il faut encore noter que le besoin de stimulants sala-
riaux est généralement plus fort dans les entreprises ol la situation
du travail fournit aux ouvriers la possibilité de déterminer eux-
mémes leurs salaires, dans certaines limites du moins. C'est donc
ainsi que, dans les entrcprises ol les ouvriers interrogés sont en
majorité convaincus que le rendement baisserait si l'on adoptait
le salaire fixe, le salaire & prime est considéré par la plupart
d'entre eux comme une valeur sur laquelle l'intensité plus ou moins
grande du rendement personnel de l'ouvrier peut influer. De méne,
les ouvriers de ces entreprises sont plus convaincus que l'intensité
plus ou moins grande du travail agit directement sur le niveau du

salaire au rendement.

B - Pour la majorité des ouvriers, lc salaire au rendement signifie
un gain plus élevé ou de plus grandes possibilités d'augmenter ce

gain & l'avenir (1).

I1 est intéressant de noter, & cet égard, que mlme ceux qui se
prononcént en faveur du salaire fixe ne sont pas nettement convaincus
que celui-ci permette de réaliser des gains plus élevés, car une
proportion considérable (34 %) d'entre eux est d'avis que seul un
salaire variable permet de réaliser des goins plus substantiels.

Il est clair que, dans ce sens aussi, les motifs sous=-jacents a

1l'une ou a l'autre des orientations résident ailleurs. Toutefois,

on peut affirmer qu'il existe une certaine convergence entre la
reconnaissance, plus ou moins nette, de la nécessité de stimulants
salariaux du point de vue de la politique d'cfficacité et (la recon-
naiSSgnce) de leur "opportunité" du point de vue de la politique sala~
riale, qui constituent, en fait, deux aspects d'un seul et réme

principes

Cela saute aux yeux quand on compare la situation des diverses
entreprises, bien qu'entre les divers "secteurs" de production appa=-
raissent certaines différences, relatives & des conditions particu-
liéres des techniques de travail ou des modes de rémunération en

vigueur.

(1) Rapport allemand, tome I, p. 349. Quantitativement, les ouvriers
interviewés ont donné les indications ci-aprés. On a de plus
grandes possibilités de gains 3

- avec¢ un salaire fixe 26 %
- indifférent 6 %
-~ avec un stimulant/prime 58 %

- indécis, ne savent pas . 10%
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- Dans c¢ing entreprises, plus des 2/3 des ouvriers interrogés sont
convaincus que la rémunération au rendement offre aux travailleurs
de plus grandes possibilités de gagner davantage, tout au moins comme
tendance générale (groupe de contrble de la forge et train trio
partiellement mécanisé, ou il existe des stimulants normaux; train
blooming et deux aciéries Martin).
Corrélativement, les mémes ouvriers, ou peu s'en faut, estiment qu'au
cas ou l'on introduirait le salaire fixe, le rendement baisserait

certainement, ou selon toute probabilité.

- Dans quatre entreprises, de un tiers & deux tiers des ouvriers interrogés
considérent que le salaire au rendement est plus avantageux du point de
vue de la politique salariale (aciérie Thomas et train continu dans
une entreprise; troisidme aciérie Martin; train blooming le plus
ancien). D'une maniére analogue, bien que dans une moindre mesurey
les ouvriers estiment que, dans l'hypothése du passage au salaire fixe,

une beisse du rendement serait certaine ou probable.

- Enfin, les deux services de fusion d'une entreprise se détachent nette-
ment de toutes lcs autres installations étudiées : la, en effet, plus
de la moitié des ouvriers interrogés croient que la situation de
l'ouvrier est meilleure avec un salaire fixe, tandis que les partisans
de la thése opposée ne représentent guére plus d'un quart. Dans ces
deux secteurs de production, parallélement, on estime que le rendement

ne serait nullement modifié par 1l'introduction d'une rémunération fixe (1)

En définitive, les travailleurs sont, en grande majorité, d'avis
que le salaire au rendement est trés opportun du point de vue de la
politique salariale. Cette conviction peut résulter d'expériences ou

de convictions différentes ¢

a) dans les entreprises qui appliquent un systéme plus ou moins analytique
de stimulation de la production, le choix entre salaire au rendement et
salaire fixe est & peu prés identique au choix entre un salaire plus
élevé, qui, presque toujours, résulte dtun travail plus dur, plus
intense, et un salaire moins élevé qui permet, en outre, de travailler

plus tranquillement (2).

(1) Rapport zallemand, tome I, pp. 551-352.
(2) Rapport allemand, tome I, p. 353«
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b) dans d'autres cas, méme s'ils n'ont pas de rapport direct avec la
situation concrete du travail, 1'idée du salaire au rendement est
nettement imprégnée d'évaluations de caractére '"idéologique',

résistant méue 14 ol les conditions techniques ne sont pas les plus

favorables au maintien d'un systéme de stimulation de la production (1).

¢) une derniére raison & l'appui de la faveur que recueille, dans la
pratique, la rémunération variable est le fait qu'elle permet de
participer aux bénéfices et & la productivité. Pour ce qui est du
risque d'une baisse de caractére plus ou moins conjonctural, on n'y
attache pas beaucoup d'importance. De toute évidence, la majorité
des ouvriers est optimiste quant a 1l'évolution économique : c'est
péurquoi ils craignent qu'un régime de salaires stables, encore
qu'avantageux au départ, du fait de 1'élimination des facteurs

d'oscillation aux niveaux de revenus déja atteints, ne finisse par

leur porter préjudice dans une situation dynamique de la production (2).

A c6té du groupe étudié jusqu'ici, qui se prononce nettement
en faveur de la rémunération étroitement liée au rendement, il en est
d'autres dans lesquels la question posée (quelle est, & votre avis, la
meilleure forme de rémunération. pour votre secteur d'activité ?) a per=

mis de déterminer que l'aspiration au salaire fixe ne consiste pas dans

la recherche d'un simple salaire au temps (flt-il ancré au niveau actuel-

lement atteint), mais qu'il faut le compléter, en partie du moins, par
une prime générale d'usine consécutive & l'augmentation des bénéfices
de 1l'entreprise et de son efficacité. Il est évident gue l'expérience
acquise jusqu'ad présent avec la rémunération au rendement joue un rdle
de tout premier plan dans la préférence exprimée par les ouvriers des
divers sectcurs d'appartenance pour les systémes salariaux liés d'une

maniére prépondérante au rendement, ou fixes et complétés par une prime

générale d'usine.

La comparaison entre les ouvriers préposés & deux trains
dégrossisseurs, dont on peut admettre qu'ils travaillent dans des -
conditions techniques & peu prés identiques, est assez significative,
car l'évolution de la rémunération au rendement y a été différente,
n'ayant pas fait participer les ouvriers aux bénéfices dans la nméne

mesure (3).

(1) Rapport allemand, tome I, pp. 351=352.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 356. "L'entreprise peut &tre gérée de
telle sorte que le patron en tire un avantage sans que l'ouvrier
puisse y avoir part".

(3) Rapport allemand, tome I, pp. 426-431.
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Parmi toutes les eﬁtreprises étudiées, c'est au premier des
deux trains dégrossisseurs que l'on trouve le plus grand nombre de
partisans du salaire au rendement (1). Au contraire, le personnel
préposé au deuxiéme train dégrossisseur s'exprime d'une maniére analogue

4 la moyenne générale (2).

Dans le premier cas, les améliorations techniques intervenues
ont permis aux salaires d'augmenter ces dernigéres années, & la différence
de ce qui s'est passé dans le second cas, du moins du point de vue de
1'importance de ces variations. Non seulement les ouvriers du deuxieme
train dégrossisseur ont eu moins d'occasions de constater que les amé-
liorations techniques ont fait augmenter les salaires, mais, précisément
en raison de l'application pratique de leur systéme (3), ils estiment
aussi qu'en cas d'augmentations futures de la productivité et du rendement,
1'entreprise finirait par empEcher une augmentation sensible des gains en
bloquant, en fait, la prime, soit en faisant varier la formule de calcul,
soit en manipulant le calcul du rendement ou du salaire. Dans ces |
conditions, une rémunération liée au rendement comporte une certaine
insécurité du salaire, ce qui fait qu'un salaire fixe normal, ou tout au

plus un salaire de base élevé, complété par une prime liée & des para-

métres moins fortement variables, correspondrait mieux & leurs intérdts (4).

(1) Rapport allemand, tome I, p. 359. 70% se déclarent satisfaits du
systéme salarial en vigueur et 81% le considérent comme le meilleur
pour augmenter les gains.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 359. Les pourcentages correspondants
sont, respectivement, de 58% et de 50%.

(3) I1 s'agit d'un stimulant & pente trés modérée, avec des variations de
salaires fort modestes, et de typ: décroissant aux niveaux de rende=
ment les plus élevés. » ’

(4) Rapport allemand, tome I, p. 361. Il ne semble pas, en tout cas, que
cette derniére affirmation finisse par identifier un '"courant"”, du
sens de constituer un point de passage entre le salaire au rendeuent
et le salaire fixe. A notre avis, la préoccupation qui anime les
auteurs de l'enquéte allemande semble &tre celle de tenter une "inter-
prétation” de la réalité pratique dans le sens déjad envisagé par eux
aux termes de la premiére enquéte effectuée. En effet, sclon cette
thése, 1' "intensité" plus faible du stimulant en vigueur au second
train dégrossisseur, revue d'une fagon continue & l'occasion de
modifications techniques ou crganisatives, démontrerait que le systéme
a fait son temps, d'un point de vue technique, et introduit aussi un
élément d' "insécurité'" dans l'évaluation des ocuvriers qui finiraient,
plus ou moins ouvertement, par adopter aussi une attitude '"concréte"
cohérente avec l'aspiration & une plus grande stabilité des gains. '

En réalité, la méme situation, dans d'autres pays, n'a pas donné lieu
& la méme interprétation, car on s'est borné, & ce point de 1'enquéte,
a4 enregistrer le phénoméne, tout au moins en termes d'ambiguité
momentanée. Les tendances évolutives, toutefois, peuvent, elles aussi,

&tre différentes et nous renvoyons pour cela au chapitre "Conclusions".

’

~



- 171 - 1511V, 60~

C - Méme si 1l'on admet la nécessitd du saleaire ”Variable" du point
de vue de la politique d'efficacité et son opportunité du point de vue
de la politique salariale, la position des ocuvriers a l'égard d'un tel
mode de rémunération.dépendra du degré d'incertitude dans les gains que
comportent le systéme en vigueur et la maniére dont il est appliqué.
Plus les fluctuations du salaire sont généralement fortes d'un mois &
ltautre, flus 1l'approbation ou l'acceptation résignée du mode de rémuné-

ration se transforment en refus et mécontentement marqués (1).

s +

La confrontation entre les opinions exprimées par les préposés
& l'aciérie Thomas de deux cntreprises qui sont caractérisées, la
premiére par un mode de rémunération fort sensible aux variaticns de
rendement et la seconde par un stimulant bloqué depuis longtemps, confirme
l'importance de cette variable. Les ouvriers de la seconde aciérie ne '
semblent pas éprouver le besoin de critiquer beaucoup leur systéme
salarial. Tout a2u plus craignent-ils qu'avec le temps, la production
ne continue & croftre, sans déterminer une variation quelconque dans
leur salaire, qui est resté bloqué (2). Dans le premier cas, au contraire,

il existe une trés forte résistance au systéme salxrial en vigueur (3).

"Le besoin d'une sécurité dans les revenus fait alors passer
au second plan le droit, que l'on croit avoir, de participer aux béné-

fices de l'entreprise; peut-&tre m8me serait-on disposé a accepter le ‘

risque d'une intensification de 1l'effort non compensée par un salaire

plus élevé.

(1) Repport allemand, tome I, p. 351.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 362. Quantitativement, 6C% des ouvriers
interviewés de cette aciérie estiment n'avcir aucune raison de
critiquer le systéme en vigueure.

{3) Rapport allemand, tome I, pp. 362-363., 80% des interviewés estiment
qu'il faut changer le¢ systéme de rémunération. "Gains dirréguliers";
"avec les primes, nous ne savons jamais oll nous en sommes'; "fluctua-
tions salariales trop fortes'"; ''quand la production diminue, nous
touchons moins'"; "les arréts diminuent les gains et nous n'y pouvons
rien'"; "le stimulant ne présente des avantages gue pour 1l'entreprise,
pas pour les ocuvriers'" : telles sont les réponses les plus fréquentes.
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D'autre part,bien des ouvriers sont convaincus que, méme avec un salaire
fixe pur et simple, il serait toujours possible, au moyen d'une négo-
ciation intérieure & l'entreprise, d'ajuster le salaire & 1l'évolution

de la production (1). En définitive, cette opposition des ouvriers &

la rémunération au rendement ou, plus exactement, & 1l'insécurité de

gain qu'elle comporte dans une certaine mesure, peut en partie &tre
interceptée et neutralisée par le fait que la rémunération au rendement
est, en méme temps, un moyen de participer & l'accroisseument de la

productivité et & 1l'zugmentation des bénéfices de l'entreprise (2).

(1) Rapport allemand, tome I, pp. 364-3%65. "Autrement, on ne s'explique-
rait pas le fait que (dans la premiére aciérie) 60 % des ouvriers
interrogés déclarent qu'avec un salaire fixe, les perspectives de
gagner davantage sont meilleures qu'avec le salaire au rendement et
que cela facilite la t@che du comité d'entreprise pour obtenir des
salaires plus élevés pour les ouvriers: Il semble cependant trés
difficile de ranger cette attitude parmi celles qui sont en faveur
"tout court" du salaire fixe, car on ne peut la ramener a l'hypo-
thése plus correcte, qui laisse aux organisations syndicales le
soin de négocier les augmentations de salaires. Dans ce dernier
cas, en effet, les motifs sous-jacents a l'action contractuelle
ne sont pas étroitement liés aux évaluations afférentes au rendenment,
plus propres & une négociation 'intérieure' & 1'entreprise et de
nature & permettre une variable salariale plus constante.

(2) Rapport allemand, tome I, p. 366. L'enquéte allemande reconfirme,
elle aussi, la multiplicité des fonctions qu'exerce, ou que peut
exercer, la rémunération au rendement. Le fait gu'elles n'apparais-
sent pas concrétement en méme temps, ou qu'elles prennent une
importance différente selon les conditions technico-sociales, devrait
permettre de conclure que la crise que traverse aujourd'hui le
sclaire & stimulant est plus une crise d' "adaptation" qu'une
manifestation de sa décadence d'une maniére générale.
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¢) EN FRANCE

Pour évaluer ll'aspiration ouvriére au changement des modes
de rémunération et lui donner un sens, et pour apprécier l'ampleur
de cette aspiration, une série de guestions ayant trait au salaire

variable ont été posées au début de 1l'enquéte.

A la question visant & déterminer quel était 1'élément le
plus important qui caractérise le travail des ouvriers, 32% des
interviewés ont répondu que c'était 1l'effort, tandis que 56% sou-

lignent 1'importance des compétences professionnelles (1).

Du point de vue des conditions techniques d'exécution, les
variations éventuelles de la production sont trés nettement impu-
tables & des facteurs étrangers & 1'ouvrier (85% des réponses),
tandis que l'influence de ces derniers reste confinde dans des

limites trés étroites (8% des réponses) (2).

I1 va de s0i que les variations salariales, mesuréces pen-
dant une période relativement bréve (un mois) et avec exclusion
de l'apport des heures supplémentaires, sont moins fréquentes
dans une situation de ce genre (38% des réponses) (3). Dans 1'évo~
lution historique, le salaire au rendement a accusé une diminu-
tion progressive de sensibilit8, car les interviewés soulignent
(& 73%) qu'actuellement, los primes existantes permettent des gains
moins élevés qu'autrefois (4). De plus, méme 1a ol il existe des
salaires "variables" en fonction du rendement, 77% des interviewds
déclarent que l'apport personnel de ltouvrier est tout & fait in-
signifiant, car tous les éléments variables sont prédéterminés

et le salaire n'est pas, en conséquence, modifiable dans ce sens (5).

(1) Rapport frangais, page 294, question 1.

(2) Rapport frangais, page 295, question 2.
(3) Rapport frangais, page 295, question 4.
(4) Rapport frangais, page 295, question 5.
(5) Rapport frangais, pages 295-296, question 6.
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L'analyse des résultats relatifs & 1'idée centrale de la
liaison production/salaires/effort fournit un tableau nettement
négatif de la situation. "Un tiers seulement des interviewés
estiment que ll'effort est plus important que les compétences pro-
fessionnelles". A ce point déja, les réponses révidlent que peu
nombreux sont les ouvriers qui tiennent & souligner l'aspect ﬁhy—
sique de leur contribution & lg production, qu'ils présentent
ensuite rarement sous la forme d'une influence sur les variations
du rendement, dont ils voient 1l'origine ailleurs. D'autre part,
peut-on dire que la production et, en conséguence, les salaires,

varient ?

Les interviewés qui répondent par l'affirmative ne sont
guére plus d'un tiers. Cette proportion parait particuliérement
faible, si l'on considére que les ouvriers sont, normalement,

trés sensible & toute variation de la vémunération.

On est tenté dl'interpréter ces tendances générales comme
une conséguence du fonctionnement en quelque sorte ralenti du
mécanisme effort/broduction/salaires.'Impossible de faire aug-
menter les salaires, dit une majorité écrasante. L'aspiration au
changement des modes de rémunération - au rendement - en vigueur
aurait donc avant tout le sens que voici ¢ l'cuvrier ne tire
aucun aventage de leur application; treées souvent, lleffort n'est
plus 1'élément déterminant; quand la production varie, les causes
n'en sont pas imputables & llouvrier; d'auire part, les salaires
sont presque toujours les mémes et il ect difficile de les faire
augmenter. Par ailleurs, la réflexion qu'autrsefois les primes
variaient davantage est une réponse pessimiste, qui pousse 3
interpréter ll'ensemble des autres appréciations, en partie du

moins, comme des jugements émanant de personnes qui tiennent &
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un syst2me dont elles n'arrivent pas & perccvoir les avantages (1).

- Les attitudes dégagées jusqu'ici et les motifs exprimés
partent de 1'hypothése que la noticn de salaire au rendement est
étroitement liée & la corrélation effort/ﬁroduction/salaire. En
réslité, si 1'on passe de la notion de salaire au rendement ainsi
limitée & celle de salaire "variable" (ou, plus exactement, qui
"peut" varier), llappréciation regoit d'autres motivations, no-
tamment celles qui concernent l'aspiration & la stabilité des

gains.

De ce point de vue, une proportion notable d'ouvriers (58%)
ostime qu'en présence d'une conjoncture défavorable, les salaires
diminuent, & cause de la réduction d¢ l'horaire de travail plutdt
qu'ad cause de la diminution des primes (plus ou moins stimulantes).
Cette réponse semble mettre en lumiédre un sensible déplacement de
perspectives. En effet, si les ouvriers sont rémunérés en fonction
vdes heures de travail effectives, la conjoncture négative se ré-
percute davantage sur le revenu pergu a ce titre plutét que sur

le revenu réalisé en fonction d'un rendement qui reste & peu prés

inchangé. Or, l'aspiration & un revcnu stable se traduit plus par

(1) Rapport frangais,.pp. 296-297 - Guantitativement, les données
sont les suivantes

Appréciation du salaire au rendement
(em % sur un échantillon de 285G cuvriers)

Le fonctionnement (°) Avis Avis
_ favorables défavorables

1 - Importance de 1l'effort 32 56
2 - Responsabilité ouvridre pour 8 8

les variations 2
3 - Aujourd'hui 38 62
4 - Autrefois 24 T3
5 « Influence sur le salaire 20 17
(°) Les nombres indiqués se rapportent aux questions posées au

cours de l'interview et reproduites dans les pages précédentes.
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une aspiration au salaire "mensuel" que par un désir de salaire
fixe "horaire", donc 1lié a la condition ouvriére traditicnnelle.
En d'autres termes, ce qui intéresse l'ouvrier interviewé; ce
n'est pas le salaire fize (bien gu'il voie en lui aussi un progrés
par rapport au salaire au rendement); mais 1'aspiration au chan-
genent des modes de rémunération en vigueur prend une autre di-
rection, celle du changement du statut "professionnel". Par ail-
leurs, il y a liseu de noter que, bien que les évaluations écono-
miques pésent d'un plus grand poids dans 1'indication de cette
préférence, elles sont réparties dans des argumentations diffé-
rentes, parmi lesquelles les variations de salaire "immédiat"
ont une imporiance plus restreinte. Les conditions de travail
gardent un certain poids : le travail d'¥employé" est jugé moins
pénible, il n'est pas dangereux, il ne s'effectue pas dans des
situations incommodes & divers titres. Toutefois, les avantages
d'ordre "économique" sont prédominants. En cas de maladie, qui-
congue est payé au mois ne subit pas de contrecoups dans son
salaire. ¥n outre, dlautres avantages de nature économique et
sociale sont réguligrement attribués aux mensuels : les inter-
viewés citent surtout les avantages en matiére de logement, de

congés, de retraite, etc. (1).

(1) Rapport frangais, pp. 300-301 - Quantitativement, les donndes
relatives aux arzunents anOQHbS en faveur du statut d'employé
sont les suivantes 3

Types d'arguments ‘ Entreprise 4 IEntreprise B
- conditions de travail 26% 254
- avantages en cas de maladie 29% 324
- avantages économiques et sociaux 32% 27%
- garantie contre les variations 13% 16%

de sszlaire

Total 100% 100%
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I1 semble donc que l'aspiration au salaire mensuel, si
elle comporte pour certains (16% au maximum) la perspective d'une
garantie contre les variations de salaire, n'ait pas, dans 1l'en-
semble, le sens d'une recherche du salaire "qui ne varie pas'.
Llagspiration au éhangement,semble exprimer, plus qu'autre chose,
le désir d'un statut de rémunération différent; ce statut, quant
& lui, serait "nouveau" par rapport au statut habituellement ré-
servé au personnel ouvrier et traditionnel dans l'usine, puisqu'il
est appliqué & une partie du personnel qui regoit des avantages

auxquels l'ouvrier se référe d'une manidre précise.

Llaspiration au salaire mensuel

Si 1'hypothése envisagée ci-dessus est réaliste, ou, du
moins, si la tendance originelle qui ressort de l'enquéte fran-
gaise est celle d'une orientation plus favorable & 1'introduction
d'un "statut"mensuel, plutdt qu'a l'octroi d'un salaire horaire
fixe, les quesiions suivantes posées gux ouvriers visent & dégager
les raisons qui déterminent les différences enire les "mensuels"
et les "horaires". Ces raisons, par ailleurs, tendent d'une part

& accepter la dichotomie des statuts et de l'autre & la rejeter.

Parmi ceux qui, en substance, acceptent la dichotomie, les
raisons ressortissent, selon le cas, ou simultanément, au domaine
social (1); au domaine technique ou éccnomique (2), ou bien elles
dépendent d'une résignation plus cu moins nette face & la tradi-
tion(3).

(1) Rapport francais, page 302 - "Il est normal que les gens qui
ont des responsabilités particulieres soient payés au mois ".
"Les mensuels, ce sont les cadres techniques, c'est une ques-
tion d'éducation". "la plupart des ouvriers ne le méritent pas.

(2) Rapport francais, p. 302 - "(La distinction) est due & la né-
cesgité d'adapter le travail aux besoins de la production".
"Les salaires horaires sont nécessaires pour tenir compte des

variations de production". "Les mensuels ont un travail plus
régulier". "Ga coliterait trop cher de payer tout le monde au
mois".

(3) Rapport frangais, p. 302 - "Ga a toujours été comme cela, c'est
denc bien ainsi". "C'est presgue une loi naturelle qui établit
que les statuts doivent étre différents".
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Parmi ceux qui, au contraire, rejettent la dichotomie, les
commentaires roulent pour la plupart sur la stratégie d'influence
de l'autorité patronale, sa pclitique salariale étant considérée
comme un instrument stratégique (1) et sa politique économigue ou
technique étant également vue'en termes de contrfle, voire de co-

ercition sociale (2).

Bn termes quantitatifs, l'acceptation de (ou la résignation
3) la disparité de statut est exprimée par 89 ouvriers (soit 31%)
et le rejet de cette situation discriminatoire par 122 interviewés
(soit 42%), tandis que 78 ouvriers (soit les 27% restants) n'ont

exprimé gucune opinion (3).

Au~-deld, toutefois, de ce que le statut de mensuel peut
comporter pour les ouvriers intérrogés (dans le sens de leur assi-
milation "sociale" & ceux qui jouissent déja de ce statut), llas-
piration au ealaire mensuel est assez importante. 75% des inter-
viewés, en effet, trahissent, par le désir d'étre payés au mois,
une aspiration collective au changement des modes de rémundration

actuels, bien que d'aucuns soulignent qu'une partie au moins des

(1) Rapport francais, p. 303 - "Clest pour diviser les ouvriers".
"Cl'est pour que llouvrier se ticnne tranquille dans l'espoir
de passer mensuel".

(2) Rapport francais, p. 303 -~ "C'est pour pousser & la production.

"Clest pour gue l'ouvrier s'applique mieux & son travail'.
"Clest pour mieux contréler le travail de llouvrier". "Clest
pour pouveir diminuer les horaires avec une certaine tranquil-

1lité".

(3) Rapport frangais, . 303 - "La proportion de plus d'un quart
de réponses embarrassdes ou "sans opinion" indigue qu'il
s‘agissait, en l'espdce, d'une question sur laquslle 1'ouvrier
n'a pas l'habitude de s'exprimer. Cels ne veut pas dire, tou-
tefois, gu'il ignore ses préférences en maviére de statut".

I1 y a lieu de ncier, en outre, que les motifs qui inspirent
le rgjet de la dichotomie de statut sont czractérisés sur le
plan "pclitigue" ou "idéolegique", & la diflérence de ceux qui
inspirent 1l'acceptation du statut diffdrencié.
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ouvriers ne devrait pas avoir un tel statut (1).

La vision de ll'entreprise

La tendance décrite plus haut, abstraction falte de ses
conséquences immédiates sur le sort du salaire au rendement, doit
étre confrontée avec la vision d'ensemble que 1l'ouwvrier interrogé
a de 1'entreprise, de la communauté et de la société en général.
Tend-il & se les représenter comme une hiérarchie continue sans
cassures importantes : autrement dit, considére-t-il l'usine et
la société comme des ensemble intégrés, la hidrarchie comprenant
toutes les catégories, parmi lesquelles aussi celle des employés ?
Ou bien sa vision tend-elle vers l'image d'une hiérarchie discon-
tinue, avec des catégories entretenant des rapports plus ou moins

conflictuels ?

Environ un tiers des interviewés, choisis exclusivement
parmi les ouvriers dits "professicnnels", est enclin & se faire,

de la hiérarchie, une image du type intégré.

Ce résultat s'insére dans la tendance déja décrite : une
majorité importante de réponses témoigne d'une orientation que l'on
peut qualifier, dans un certain sens, de "traditionnaliste" et qui
va dans le sens d'une société divisée; une minorité n'excédant

guére un tiers semble, en revanche, pencher vers une conception

(1) Rapport frangais, pp. 304-305 - Il ne faut pas oublier que tous
les ouvriers interviewés ne sont pas d'avis que préconiser
1'égalité des statuts équivaille & reconnaitre qu'il existe
des fonctions égales dans le ocadre de l'entreprise. En effet,
bien qu'ils aspirent au salaire mensuel, le travail cxécuté
par les ouvriers "professionnels" est plus proche (61% des
réponses) de celui des ouvriers spécialisés que de celui des
mensuels actuels.
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plus intégrée de la société (1)

A 1lt'intérieur de 1‘'usine, toutefois,; les réponses qui
mettent en lumidre une tendance & une intégration de rapports,
génératrice dtactions sutant que possible communes, sont, dans
leur ensemble, plus nuancées. On n'enregigtre une attitude nette
et décidée que dans 12% des cas, tandis gue la situation diamé-
tralement opposée (divergences absolues d'intéréts) est soulignée
par un plus-grand nombre (41%) d'interviewés. Si, au premier
groupes on ajoute également Jm réponses moins décidées (2), mais
tendant cependant toujours & reconnaitre une certaine intégration,
la prédominance revient au groupe gui affirme qu'il y a opposi-
tion d'intéréts a ll'intérieur de l'usine. I1 ressort donc assez
clairement de ces résultats que llacceptation de la vision inté-

grée de l'entreprise est plus hésitante que l'acceptation ou,

(1) Rapport frangais, pp. 312-313 - L'image des rapports plus
ou moins intégrés se référe, dans les questions posées par
les enquéteurs, & 1l'usine, & la grande ville et au pays tout
entier. Quantitativement, les réponses sont les suivantes

dans 1la dens le
a l'usine grande ville pays
-~ tendance & une vision o o
plus intégrée 367 36% 29%
- tendance & une vision A ¢ ot £rd
‘plus conflictuelle o5e Do ST7
- sans réponse 6% 650 4%

(2) Rapport frangais, p. 314 - Les réponscs les moins déciddes
sont celles qui admettent qu'il y a "du vrai" dans 1llaffir-
mation de 1'intégration; elles représentont 16% du total.
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du moins, la constatation de l'aspect conflictuel, que l'on ex~

prime plus nettement (1).

Bien que les tendances "nouvelles" de l'orientation sociale

soient propres & une minorité parmi tous les ouvriers interrogés,
on peut les considérer comme importantes; surtout si 1l'on se ré-

fére & l'opinion des ouvriers "les plus évolués'.

(1) Rapport frangais, pp. 315-316 - Il n'est pas suffisant de

‘ dire que cette présence notable d'une orientation contraire

- & une vision intégrée de l'entreprise correspond au degré de

v syndicalisation (intérét plus ou moins accentué pour l'action
poursuivie par les syndicats). Ceux qui sont fortement ou
assez syndlcallses (clest-a-dire qui acccrdent beaucoup ou
assez d'intérét & 1l'action des syndlcats) représentent 47%,
tandis que les autres y sont & peu prés étrangers. Or, llas-

‘ pect conflictuel qui caractérise l'entreprise est souligné

[ par 69% des ouvriers interrogés. Cela signifie que, tout au

: moins chez un certain nombre d'ouvriers, il existe une orien-

tation qui fait abstraction des positions adoptées par des

éléments "extérieurs" mais non "étrangers" aux travailleurs.

En définitive, 1l'aspiration au changement des modes de rému-~
nération, autrement dit 1'appréciation négative des salaires
variables et le désir de passer au statut de mensuel, est trés
étendue, allant sur certaines questions jusqu'a la quasi-unani-
mité des réponses. D'autre part, la tendance qui semblait liée
& la réalisation de cettec conditlon, & une plus grande inté-
gration, nlest le fait que d'une minorité. Cela peut signifiecr
que l'aspiration au changement ne vise pas nécessairement 3
une modification du statut, mais & une meilleure organisation
ftechnique" des modes de rémunération, qui n'exclut donc pas
le maintien du caractére variable, surtout si celui-ci s'étend
aussi aux mensuels par l'effet d'unc "collectivisation des
stimulants".
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les opinions des ouvriers les plusg évoluils

L'enquéte frangaise approfondit 1l'analyse sociologique des
rapports existant entre, d'une part, les différentes minorités et
majorités constatées dans les résultats globaux & propos des di-
verses quostions et, dlautre part, les gqualifications des ouvriers
intervieués. A ce point, il n'est pas inutilc de se demander si les
ouvriers les mieux payés, les plus qualifiés sur le plan profes-
sionnel, aspirent davantage au changement des modes de rémunération
actuels et, conséquemment, comment ils jugént ceux de ces modes qui
sont de quelque maniére variables; ou méme s'ils visent plus que
les autres & s'intégrer dans l'entreprise et dans la socidté en

général.

Pour plus de précision, les ouvriers de fabrication compa-
rés, par exemple, aux ouvriers de l'entretien, les ouvriers d'une
entreprise techniquement plus avancée comparés & ceux des autres
entreprises, ont~ils des attitudes qui se distinguent de quelque
maniére ? Ont-ils, par exemple, plus nettement tendance & la double
aspiration précisée plus haut (changemeﬁt des modes de rémunération

et intégration dens 1'entreprise) (1) ?

»

a) Pour ce qui est de l'appréciation du salaire variable, les
‘résultats confirment avant tout que les ouvriers payés au rende-
ment touchent des gains plus élevés. Toutefois, il n'existe prati-
quement aucune différence, dans l'appréciation du salaire variable,
entre les cuvriers gqui pergoivent des salaires (¢levés et ceux dont
les salaires sont plus mcdestes, socus les divers points de vue scus
lesquels on peut la considérer (2). S'il es% vrai, donc, que les
cuvriers payés par un salaire & prime atteignent plus souveirt des
gaine relativement élevés, ils apprécient néanmoins le salaire &
stimulant d'une maniére tout aussi ndgative que ceux qui sont
——

(1) Rapport frangais, pp. 317-319 - Les critdres qui ont servi a
mettre en évidence le groupe dlouvriers "évoluds" sont 1'ico-
nomique, ayant trait & l'appartenance & certaines catégories

de revenu (tabl. 13, p. 318) et le professionnel (tabl. 14,
p. 319), fortement liés entre eux.

(2) Rapport frangais, pp. 320-321.
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rénunérés au fixe horaire et qui, dans l'ensemble, touchent donc

des salaires plus faibles.

Le critére économique ne semble donc pas engendrer une dif-
férence d'attitudes (1). On ne trouve pas non plus de différences
entre les diverses catégories professionnelles considérées comnme
"dwolues", bien qu'il s'y trouve des ouvriers ayant des possibi-

1lités plus nombreuses et plus grandes d'influer sur la producticn.

n L'appréciation du salaire wvariable, qui est fort négative
dans l'ensemble, ne 1'est pas moins parmi les ouvriers éccncmique-
ment et professiomnellement les plus évolués"(2). Il s'ensuit que
1'appréciation du salaire variable est pratiquement la méme, quelle
que soit la situation de 1l'interviewé dans l'usine, du mocins sur

le plan des effets immédiats.

b) Pour ce qui est de l'aspiration & la stabilité des revenus,
& un statut de mensuel et & 1'accds & une nouvelle ccndition so-
ciale, on a déja pu noter que le rejet du salaire variable en fonc—
tion du rendement se traduit par une aspiration non pas au salaire
fixe, mais au salaire mensuel par 1l'abolition du statut horaire,
et que cela constitue l'cbjectif le plus immédiat et le plus impor-

tant des ouvriers.

De ce point de vue, les ouvriers craignent la conjoncture
défavorable plus en raison des répercussions qu'elle a sur 1l'ho-
raire de travail qu'en raison de celles qu'elle a sur la diminution
des primes ou des stimulants économigues. Autrement dit, la stabi-

1ité du revenu'est liée non pas & 1l'idée d'un salaire exempt de

(l).Rapport francais, p. 321. "Tout au plus les interviewés appartenant

..~ & la premi2re categorie de salaires sont-ils légdrement moins négatifs,
eu égard 4 leurs salaires plus élevés, au sujet de la possibilité qu?
aurait l'ouvrier payé au rendemeont "de fairc orimper les salaires'™,

(2) Rapport francais, page 321 - L'analyse par usine et secteur de l'entre-
prise faitlapparaitre quelques miances, mais peu prononcées.
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variations, mais & celle de 1l'insdécurité du statut de rémunérd

horaire"(1).

i} Cette crainte est sensiblement de méme intensité chez les
cuvriers dits "les plus évolués"; llaspiration au statut de men-

suel ne serait donc pas motivée par des raisons "d'origine'.

Si 1'on considére, toutefois, les réponses provenant des
diverses entreprises, on constate des réactions diverses, de
sorte que, dans un cas particulier, la fendance géndérale & crain-
dre la diminuticn de 1l'hcraire de travail n'est pas confirmée.
En effet, dans une des entreprises sidérurgiques -~ organisée
techniquement sur un plan plus collectif -~ il existe encore une
forte sensibilisation & la prime, & la diffdérence de ce que l'cn
constate ailleurs. I1 semblerait que l'adaptation & la conjonc-
ture négative au moyen d'une réduction de ll'horaire de travail
pourrait se révéler difficile au cgs ol la production aurait un
caractére ccllectif, tandis qu'elle serait, au ccntraire, plus

facile 13 ol la production garde un caractére surtout individuel.

De toute fagon, une plus grande sécurité de revenu est
admise pour ce qui ccncerne llouvrier de fabrication, plutdt que
1'ouvrier préposé & 1'entretien. Cette prévalence se confirme
aussi du point de vue de la variation de lthcraire de travail,
qui, bien qu'existant dans tous les cas, lése davantage les ou-
vriers qui touchent un revenu moins élevé (ocuvriers d'entretien

payés au salaire horaire fixze) (2).

I1 semble donc que l'cn puisse "rcejeter 1'hypothése selon
lagquelle le sens primordial de l'aspiraticn au changement des
modes de rémunération serait lc désir d'un fixe horaire et se
trouverait plus particulidrement dans les catégories économique-
ment et professionnellement les plus évaluées. I1 existe, au

contraire, un désir d'accéder au statut de mensuel et ce désir

(1) Rapport frangais, p. 322.
(2) Rapport frangais, pp. 323-324.
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ne caractérise pas d'une fagon particulidre les catégorics cxaminées"(1).

Yo En général, l'aspiration au statut de mensuel a encore
‘. d'autres motifs, en dehors de celui d'une plus grande sécurité de

gain. Il slagit aussi, notamment, d'une raison de prestige & la-

;¢' quelle un salaire "horaire" ne répondrait pas d'une maniire adé-

. quate. En effet, guand on demande aux ouvriers si la ccnsidération
que l'on a pour l'ouvrier "professionnel" dans l'entreprise est
moins haute que celle que 1'on accorde aux collaborateurs (payés
au mois), 60% dlentre eux répondent affirmativement dans ce sens

et les autres s'abstienncnt ou répcndent qu'iln'y a pas de diffé-

rences notables (2).

I1 y a certainement, dans ce désir de passer au statut de

. mensuel, un élément d'individualisme, mais il est peu marqué.

.fQ Avant tout, ll'aspiration pour sci-méme et pour les autres est égale
dans les secteurs de la fabrication et dans ceux de l'entretien.

Il existe, par ailleurs, peu de différences entre llaspiration des
ouvriers qui atteignent des gains élevés et celle des autres s ils
sont seulement un peu plus souvent individualistes. On constate
une situntion analogue quand on examine sipariment les aspirations

o des ouvriers les plus qualifiés et celles des autres (3).

‘J" Ainsi, le sens 'le 1l'aspiration au statut de mensuel n'est
qu'en partie celui de la mobilité individuelle +..; dans l'ensem-
ble, l'aspiration est un désir de mobilité collective"et d'une
sécurité de gain que le seul salaire fixe horaire ne permettrait
pas (4).

(1) Rapport frangais, p. 324.

(2) Rapport frangais, p. 325.
i (3) Rapport frangais, pp. 326-327.
(4) Rapport frangais, p. 327.
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¢) Si, du point de vue des conditions techniques d'exécution
du travail et de 1l'aspiration & la sécurité du gain, il n'y a pas
de différences substantieclles entre les ouvriers qui, Jjusqula un
certain point du moins, constituent une élite professionnelle et
les autres, du point de vue de l'intégration on peut penser que
les cuvriers écononiquement et professionnellement les mieux pla-
cés, participant le plus intensément & la conmsommation de masse,
ont aussi ceux qui ont de plus grandes possibilités de modifier

leurs orientaticns sociales.

Il est assez vrai que cette élite d'ouvriers offre une
image légdrement plus "intégrée"™ & l'entreprise et insiste un peu
moins sur l'opposition entre patrons et cuvriers. Mals les diffé-
rences entre leurs réponses et celles des cuvriers gui touchent
des salaires moins élevés sont trés faibles et statistiquement

peu importantes (1).

On trouve une plus grande différenciation en analysant
les réponses par gqualification professicmnelle, surtout pour ce
qui concerne l'entreprise. En effet, tandis que 1l'cn enregistre
des réactions & peu prés analogues & 1llégard de la société en
général, dans un certain ncmbre de cas on tend & avoir une vision
"intégrée" de ll'entreprise, certainement par suite du niveau plus
dlevé des fonctions que le groupe étudié ici exerce dans son cadre.
Ces différences, bien qu'étant encore azssez modestes, témoignent
d'une certaine évolution dans l'orientation sociale des ouvriers

les plus qualifiés sur le plan professicnnel (2).

On trouve, par contre, des résultats plus significatifs
en analysant les réponses par entreprise d'appartenance. La com-
paraison entre deux entreprises sidérurgiques met en évidence que,

tandis que, dans la premiére, une vision "intégrée" est admise

(1) Rapport frangais, p. 329 - De méme, leur degré de syndicali-
sation, dans le sens déja précisé (page 147, note 1), est
pratiquement identique. '

(2) Rapport frangais, pp. 330-331.
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par 44% des interviewés, dans la seconde, cette vision n'est

acceptée que par 33% des ouvriers interrogés (1).

Une tendance assez nette semble donc se manifester : les
ouvriers de la deuxidme entreprise ont une vision moins intégrée
que ceux de la premidre et l'on peut penser que, dans le premier

cas,. la tension confllctuelle est plus forte que dans le second (2).

En résumé, "l'aspiration au changement des modes de rému-

nération est trés répandue parmi les cuvriers de l'industrie si-

dérurgique; elle a notamment le sens d'une aspiration, non au
fixe horaire, mais au statut de '"mensuel", et ccci principalement
pour obtenir une plus grande sécurité. Il existe aussi une sorte
d'aspiration & l'intégration, mais elle est propre & une minorité
qui ne coincide pas nécessairement avec la catégorie des cuvriers
les plus évolués; ce n'est pas la position individuelle ds l'ou-
vrier qui, dans l'ensemble, serait paralléle & un certain change-
ment d'orientation sociale, mais la situation collective ou, pour

mieux dire, la situation structurale" (3).

(1) Rapport frangais, p. 334 - tabl. 25.

(2) Rapport frangais, p. 335 - Dega 1'analyse des opinions patro-
"nales et syndlcales avait fait apparaitre, respectivement,
dans la premiére entreprise, une attitude patrcnale "dynami-
que" et un degré #%rés faible de-.divergence  d'cpinions entre
dirigeants et délégués ouvriers, et, dans la seconde, une
attitude patronale "statique" et un degré élevé de divergence
de vuese. En définitive, l'aspiration & 1l'intégration, si elle
n'est pas tout & fait 1ndependante (fit-ce dans une modeste
mesure) de la situation économique et professionnelle des
individus, est surtout le résultat d'une situation collective.

(3) Rapport frangais, p. 336.
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‘d) EN ITALIE ‘

Aprés avoir tracé le "profil" des ouvriers interviewés du point de
vue des variables qui le caractérisent dans le cadre de l'ensemble de pro-
duction dans lequel ils s'insérent et de certains éléments de l'histoire

()

de leur vie en dehors du travail , 1'enquéte sociologique effectuée en
Italie a été menée au moyen d'une série de questions, visant d'une part

4 déterminer si les ouvriers étaient, ou non, capables de mesurer la va-
riabilité de leur rémunération et, de l'autre, & déterminer ou commencent

les aspirations & un type donné de rémunération plutdt qu'a un autre.

Opinions sur la rémunération

Presque tous les ouvriers interrogés se déclarent peu satisfaits
de leur salaire. Les pourcentages varient d'un minimum de 79% & un maxi-
mum de 90%. Et, en général, la corrélation entre leur degré de satisfac-
tion et leur niveau "hiérarchique" dans la structure de l'entreprise est
assez plausible. Aux niveaux hiérarchiques les plus bas, 10,6% seulement
des interviewés se déclarent satisfaits de leur salaire, tandis qu'aux ni-
veaux plus élevés, ce pourcentage atteint 33,3%(2).

Les raisons invoquées pour motiver l'insuffisance des salaires
font apparaitre que 61,2% des interviewés se référent au systéme d'ana-
lyse et d'évaluation des thches ("job evaluation") qui met & leur dispo-
sition un instrument assez efficace de contrSle et de comparaison de leur
catégorie salariale par rapport aux tiches exécutées. Parmi ceux-ci, on
peut distinguer deux attitudes principales : il en est qui se plaignent

du bas niveau de leur catégorie salariale en général, sans faire aucune

(1) Rapport italien, p. 228 - Ces variables sont : l'historique de la
carriére de l'ouvrier, sa qualification, l'atelier, l'usine, mais
aussi la famille, l'instruction et 1l'dge. Parmi elles, une importance
particuliére revient au degré de syndicalisation, dans le sens d'adhé-
sion au syndicat et de participation & sa vie et & ses principales ma=-
nifestations.

(2) Rapport italien, pp. 230-231 - Nous avons parlé de situation "hiérar-
chique" en nous référant aux catégories définies par le systéme de
job evaluation.
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mention de la situation des autres, ne manifestant une attitude d'opposi-

(1)

tion qu'envers la direction .

I1 en est d'autres, en revanche, qui ne soulignent pas tellement
leur propre niveau de rémunération en général, mais opposent leur situa=-

tion salariale 4 celle de leurs compagnons de travail, manifestant ainsi

(2)

une sorte de rivalité 4 1'égard de leurs collégues

Pour 21,4% des interviewés, l'insatisfaction en matiére de salaire

(3

est due & la hausse du cofit de la vie , le salaire qu'ils gagnent ne

permettant pas aux ouvriers de se procurer l'alimentation compléte et nour-

(%)

. rissante qu'exige le travail harassant auquel ils sont assujettis .

(1) Rapport italien, p. 232 -~ "Je ne pars pas du principe habituel que je
veux davantage mais, logiquement, nous pourrions vivre un peu mieux.

' Nos dirigeants pourraient faire augmenter notre salaire de catégorie,
mais ils ne s'en sont jamais souciés". "Nous ne sommes pas payés &
notre juste valeur: on aurait dfi nous donner pour le moins 1l'échelon
11. On nous a donné des lames neuves (allemandes), on nous a promis
des tas de choses, mais on ne m'a donné que 1l'échelon 8". "S'ils
nous avaient donné quelques échelons de plus, ils ne se seraient cer=-
tainement pas ruinés". '

(2) Rapport italien, page 233% - "Les autres, qui travaillent & d'autres
machines, ont des échelons de salaire plus élevés que le mien. Les
‘catégories ne sont pas justes, parce que le chef machiniste est dans
la vingtiéme et travaille assez du point de vue responsabilité, mais
il n'est pas juste que les ouvriers de la méme machine soient dans
la sixiéme". "Nous sommes & la chaleur et au danger, dans la pous-
siére, dans le feu. Par rapport zux autres ateliers, notre salaire
n'est pas équitable". "Il y en a qui gagnent plus et travaillent
moins". "Les grutiers de l'aciérie en font beaucoup moins et tou-
chent plus que nous (grutier du parc & ferrailles)".

. (3) Rapport italien, p. 233 - "Non, mon salaire n'est pas suffisant. Le
cofit de la vie a augmenté. En 1956, je touchais 70, aujourd'hui,
j'en touche 85 mais ils ne valent pas autant". "Je me base sur le
cofit de la vie. Ce qu'on me donne me suffit pour vivre, mais au-
jourd'hui on ne vit pas seulement de pain'”.

- (4) Rapport italien, pp. 233234 - "Pour le travail que l'on fait, je
' dirais qu'il faudrait quelques échelons de salaire de plus. C'est
un travail pénible et harassant et il faut aussi manger mieux",.
"Clest trés fatigant et il faudrait une nourriture que je ne peux
pas me permettre avec ce salaire".
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Pour les autres, enfin, l'insatisfaction au sujet de leur rémunéra-
tion est due au fait que la fatigue et les conditions incommodes déns les~
quelles ils travaillent ne sont pas appréciées a leur juste valeur(1).

Abstraction faite du caractére adéquat, ou non, des rémunérations,
une forte majorité d'ouvriers affirme que celles-ci subissent, au cours
d'un mois, des variations plus ou moins fortes, avec prédominance de ceux
qui les considérent comme peu importantes. La situation varie naturelle-
ment d'une usine a l'autre, mais on peut déceler d'emblée une certaine at-~
titude commune(z). Le stimulant reste, toutcfois, la cause la plus nette~-
ment percue des oscillations salariales(j).

Le tableau, pour ainsi dire institutionnel, ainsi tracé permet

d'indiquer les préférences en fait de modes de rémunération.

Le salaire fixe semble &tre le systéme préféré par une forte ma-
jorité d'ouvriers: il reste cependant des zones assez importantes d'atta-

chement au systéme de saleire & stimulant qui, dens un cas, en arrivent

(1) Rapport italien, p. 23% - '"Non, le salaire n'est pas suffisant,
parce que ncus sommes exposés a toutes les intempéries; chaleur en
-&té et froid en hiverjy et puis il y a aussi le danger de la magnéto
et d'autres dangers". '"C'est un travail fatigant mais aussi dange-
reux; on transpire beaucoup et il y a la poussiére. BEn outre, il
y a aussi la responsabilité pour mes compagnons, qui travaillent
prés. de moi". Il y a lieu de noter, & cet égard, que ces raisons
peuvent &tre ramenées & l'application incorrecte de 1l'évaluation du
travail, plutét qu'elles ne sont des motifs "autonomes'.

{2) Rapport italien, pp. 234-235 - Les pourcentages de ceux qui affir-
ment que la rémunération varie plus ou moins vont d'un minimum de
65,5% 3 un maximum de 87,5%. Le pourcentage moyen se monte, par
contre a 65,1% (dans ces pourcentages, nous avons groupé les répon~
ses "la rémunération change" et "la rémunération change peu').

(3) Rapport italien, p. 235 - Parmi les causes qui concourent & faire
varier la rémunération, le stimulant est cité par 49,4% des inter-
yiewés; le travail dans des conditions exceptionnelles (dominical
ou de nuit) par 20,3 %; la marche de la production par 2,1%; d'autres
causes par 5,0% des ouvriers, avec un fort pourcentage (23,2%) de
personnes qui n'ont pas su répondre.
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1)

méme & contrebalancer l'orientation contraire .

Les préférences pour le salaire fixe sont motivées, dans la plupart

2)

des cas (55,3%), par des raisons de sécurité économique( . Une forte pro~

portion (15,8%) des ouvriers se déclare en faveur de cette forme de rémuné=-
ration, parce qu'elle considére le stimulant comme un systéme salarial op~

pressif, inventé uniquement pour faire augmenter la production, donc abso-

(3)

Enfin, certains sutres (7,9%) jugent le salaire fixe meilleur parce

qu'il leur épargne la peine de vérifier, dans l'enveloppe de paie, si le

(1) Rapport italien, p. 236 - Quantitativement, les données sont les sui-

vantes :

Rémunération préférée Usine C  Usine P Usine B Total
4 stimulant 36,1% L3,2% 2k, 5% 34, 9%
fixe A L7 ,6% L6,€6% 62,2% 52,7%
ne savent pas 14, 3% 10,2% 13, 3% 12,4%
Nombre d'ouvriers interrogés 63 38 90 241

(2) Rapport italien, p. 237 - "Je préférerais le salaire fixe, ne flit-ce
que parce que l'on gagne autant quand on est malade". '"Je préfére le
salaire fixe, c'cst une garantie de sécurité. Seulement, il devrait
8tre 1ié au cofit de la vie'". "Je suis pour le salaire fixe, parce
qu'ainsi, on peut compter sur ce que l'on touche'.

(3) Rapport italien, pp. 237-238 = "Je préfére le salaire fixe, parce que
le salaire & la tiche tue l'ouvrier. dJe pourrais peut-&trc, actuelle-
ment, faire encore un peu plus, mais le lendemain, j'en ressentirais
immédiatement les conséquences". "Je suis pour le salcire fixe, en
travaillant & prime on meurt plus tét. En particulier, notre stimu-
1ant est mal fait". "Aujourd'hui le stimulant est un systéme d'exploi=-
tation des ouvriers. Se je travaille davantage, je dois manger davane~
tage, je dépense plus de calories. Donc, si je travaille moins, je
gagne moins, mais je dépense moins aussi pour manger afin de récupérer
les calories consumées'". Il convient de noter, a cet égard, que l'op-
position a la rémunération a stimulant est motivée par des raisons en

" quelque sorte "idéologiques", bien que d'aucuns mettent plutdt 1'accent
sur le "mode" d'application du systéme. :
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stimulant est ou n'est pas sensible & leurs efforts  “.

Bon nombre (43,1%) des ouvriers partisans dc la rémunération 3

stimulant soutiennent qu'elle permet de gagner davantage et qu'elle est
donec plus avantageuse pour les travailleurs(a). D'autres, par contre
(16,7% des réponses), invoquent & l'appui de cette préférence des motiféﬂ
normalement avancés par les employeurs, a savoir que le salaire & stimu-
lant est encore l'unique ou le principal stimulant Qui soit capable de
faire travailler(B).

Un groupe assez important (représentant 22% des interviewés) se
déclare favorable, mais "avec des réserves'. En d'autres termes, ils.se
‘prononcent en faveur d'un "véritable stimulant", laissant entendre assez
clairement que leur systéme salarial est différent d'un véritable systéme

(4)

a stimulant .

(1) Rapport italien, p. 238 - "Je préfére le salaire fixe, parce qu'avee
le stimulaflit, on travaille beaucoup et puis les comptes, c'est eux
qui les font. Je ne comprends rien a la feuille de paie. Je n'ai
pas fait d'études. Mais la production,c'est nous qui la faisons,
et pas les employés, ni la direction. Il vaut mieux un salaire fixe
adapté au cofit de la vie". 'Nous ne comprenons rien au stimulantj
nous avons essayé de faire le czlcul, nous n'y comprenons rien'.

(2) Rapport italien, p. 238 ~ "Je préfére le srnlaire & stimulant, parce
qu'lon travaille beaucoup et alors on aurait plaisir a voir le résule
tat de son travail en argent". '""Le salaire fixe, je ne le vois pas
bien. Je crois que, si on travaille davantage, on doit &tre payé
davantage", YA stimulant; on peut ainsi espérer gagner davantage.
Ces raisons appartiennent, elles aussi, au domaine de 1'idéologie
plus qu'd celui de 1'expérience pratique, '

(3) Rapport italien, page 239 ~ "Je suis pour le salaire & stimulant.
Dons notre téAche, le salaire fixe ne peut pas aller : il manquerait
le stimulant, or mettrait plus de temps, méme sans vouloir faire du
.sabotage". "A stimulant, parce qu'ainsi, il y &« plus d'attaochement
au travail". "A stimulant, parce que, autrement, la main-d'oceuvre
n'est plus incitée & produire". "A stimulant, parce qu'il incite &.
travailler'.

(k) Rapport italien, page 239 - "Je suis pour le stimulant, mnis pas comme
celui d'a présent. On ne comprend rien au stimulant actuel : un mois
on travaille a cing jours et on réalise un certain gaini le mois sui-
vant on travaille & 3 jours, on produit moins, mais en pourcentage
le gain est plus élevé",
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Parfois, les réserves sont d'un autre genre( .

Opinions sur la production

La corrélation entre production et rémunération est encore 1'élé~

ment principal qui caractérise le systéme du salaire a stimulant. Les

questions posées aux ouvriers visent donc, en premier lieu, & vérifier

sl des variations de rendement d'une certaine importance se produisent

d'une période a l'autre dans les diverses usines.

De ce point de vue, la grande majorité (64,2%) remarque d'un mois
4 l'autre un changement dans la production, mais cela s'accentue dans un

(2)

cas, ol cette majorité atteint 77,3% 7.

I1 est intéressant de noter que, parmi les causes des variations

de la production, 40% des interviewés mettent l'accent sur les programmes

de production, 38% sur des raisons de caractére technique (fours en cours
d'entretien technique, avaries en général et qualité de l'acier), 3,2% sur

les demandes du marché, un peu moins de 2% (1,9) sur l'application person-

(1) Rapport italien, page 239 -~ "Je suis pour le stimulant, pourvu que
les deux parties se mettent d'accord pour fixer des limites & ne
.pas dépasser. Il est des moments ol l'on travaille volontiers &
stimulant, mais il en est d'autres ol on maudit ce systéme'. "Cela
dépend de la maniére dont sont établis les stimulants : nous devons
ménager notre organisme et ne pas nous sacrifier & l'excés pour
quelques lires. Alors le salaire fixe est préférable. Mais si les
stimulants étaient humains, alors mieux vaudrait le stimulant".

(2) Rapport italien, p. 241 = "Cette pointe maximum peut &tre due en
partie & la présence, parmi les interviewés de cette derniére usine,
d'un plus fort contingent d'ouvriers du laminoir". En effet, au la-
minoir, le changement de la production est remarqué par environ 6%
d'ouvriers de plus qu'd 1l'aciérie (61,5% & l'aciérie et 67,2% au la-
minoir). En outre, la perception des changements est plus accentuée
dans les catégories de salaires les plus élevées. Il est donc permis
de penser que des niveaux de mécanisation plus élevés (laminoir) et
des postes de plus grande responsabilité (catégories de salaires
élevées) sont assortis d'une plus grande aptitude & contr8ler les
variations '"‘de production'.
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nelle de 1l'ouvrier, 15,5% sur d'autres causes(1).

Abstraction faite des causes imputables aux programmes de produc-
tion, qui constituent un élément difficile & contrdler, du fzit que leur
origine et leur développement sont "en dehors" de la volonté de l'ouvrier,
le groupe le plus nombreux de réponses invoque les raisons de caractére
technique (entretien des fours, avaries, etc.) qui affectent directement
l'activité productrice des travailleurs. En particulier, pour ce qui est
des avaries, 71,5% des ouvriers affirment qu'elles se¢ produisent assez
fréquemment. D'autre part, la majorité déclare que "l'origine de tous
les arréts réside dans 1l'effort excessif auquel sont soumises les machi-
nes, ce qui provoque inévitablement des interruptioné dans leur cycle de
fonctionnement, mais il ne faut pas perdre de vue que 25,9% des ouvriers
estiment qu'il est matériellement impossible d'éliminer les arréts, c'est-
a-dire pensent que ceux~ci rentrent dans le cycle normal de production"(Z).

En outre, selon les ouvriers interviewés, on peut atteindre l'objec-
tif consistant & pousser au maximum la production, assez 1ié au probléme
des avaries et des arr8ts, en agissant dans des directions différentes. A ‘
ce propos, l'organisation et les programmes de production "sont les moyens les
souvent rappelés pour atteindre un rendement élevé", ce qui est analogue
& ce qui avait été dit au sujet des arréts pour cause d'avarie. "Intéres-
sants sont les pourcentages moindres enregistrés a propos du stirmulant et
de l'ardeur au travail des ouvriers'. Le stimulant, en particulier, recueille
un minimum de 10% et un maximum de 27,3% de suffrages, ce qui signifie qu'au
niveau des diverses unités de production, il existe un degré différent de

(3)

sensibilisation au travail & stimulant .

(1) Rapport italien, p. 243 - En particulier, selon les usines, les pro-
grammes de production recueillent un nombre de suffrages allant de
36,4% a 46,9%; les raisons d'ordre technique, un ninimum de 32,7% et
un maximum de 41,2%; les demandes du marché, un minimum de 1,8% et
un maximum de 4,4%; ltardeur au travail personnelle de 1l'ouvrier, un
maximum de 2,9% et un minimum de O.

(2) Rapport italien, pp. 243-24h4 - "I1 ne faut pas oublier non plus que
6% des ouvriers imputent & 1l'application et & l'attention des travail-
leurs le fait que des arréts. des machines et de l'outillage ont lieu,
ou non'. '

(3) Rapport italien, p. 245.
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Le processus graduel de rationalisation des installations provoque,
sur 1e plan technique, une baisse de l'importance de 1'"équipe" en tant
gu'unité de travail et comme unité de réféfence pour le stimulant (carac=
téfe qu'elle avait assumé dans la plupart des cas, du moins dans 1'in-~
dustrie sidérurgique italienne). Malgré cela, la majorité des interviewés
(73,4%) affirme qu'il est des moments ol 1'équipe travaille plus intensé-
ment qu'a d'autres. La moyenne, toutefois, couvre des situations locales
assez diversifiées, allant d'un minimum de 63,5% & un maximum de 80,7%.
Cela peut, en réalité, répondré au fait que le processus de rationalisa-

tion et de modernisation des installations n'a pas atteint le mdme niveau

1)

dans toutes les usines

g ' Au niveau individuel, toutefois, l'importance du travail d'équipe
| subit une certaine atténuation. ZEn effet, un certain ncmbre de travail-
T leurs (23% des interviewés) estiment que 1l'on veut se socustraire a la ca-
?' dence de travail pour en adopter une personnelle(a), reconnaissant, a la
, rigueur, une certaine corrélation entre l'intervention personnelle et la

variation du stimulant économique.

Relation entre rémunération et production

Jusqu'ici, il s'agissait de montrer quei était le systéme salarial
_Mpréféré" des ouvriers. Maintenant, par contre, il s'agit de déterminer
quel systéme ils jugent "le plus efficace" pour obtenir le rendement maxi-
ﬁum.. "Dans le premier cas, en effet, on demande aux ouvriers d'exposer
leur point de vue personnel sur le mode de rémunération, tandis que, dens

le second, on les invite & formuler un jugement sur ce systéme, en prenant

pour critére d'évaluation la quantité de production, autrement dit on leur

(1) Rapport italien, p. 246.

_ (2) Rapport italien, pp. 247-248 ~ La question posée dans les termes que

3 voici : "Pourriez-vous, si vous le vouliez, travailler moins intensé~
ment & certains moments?" a regu un nombre élevé (21%) de réponses non
pertinentes ou évasives. La raison pourrait en &tre le "caractére dan=-
gereux" des conséquences, ce qui fait que, si ellé avait été posée en
termes différents, les réponses affirmatives auraient probablement été
plus nombreuses.
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demande de se placer dans la perspective de 1'intérét de 1'entreprise"(1).

En prenmier lieu, les ouvriers interrogés soulignent en grande ma—
jorité (51,4%) que le systéme salarial le plus approprié, sinon néces~
saire, pour faire augmenter la production est le systéme & stimulant.
Celui~-ci, en outre, prend plus d'importance au cas ou 1l'on veut non pas
tant faire augmenter la production que la faire pousser au maximum(z).
En second lieu, de l'avis des interviewés, l'introduction du salzire
fixe ne serait pas sans effet sur la marche de la production. En effet,
tandis qu'un peu moins de 40% des ouvriers interrogés estiment que la
production ne varierait pas, 18,2% d'entre eux affirment que la produc-
tion diminuerait, cependant que 5% seulement estiment que l'on pourrait
assister a une augmentation de la prcduction(j).

Une premiére remarque que l'on peut faire a ce sujet a trait a
la compabibilité des réponses fournies par les interviewés, qui, tout en
aspirant pour la plupart & une rémunération stable, estiment que le sys-
téme a stimulant est le plus propre & accélérer ou a maintenir une cer-
taine cadence de production. Il est évidernt que cela met en lumiére la
divergence d'intéréts, plus ou moins conflictuels, entre les ouvriers,
d'une part, et 1‘entreprise3de 1tautre, divergence que perc¢oivent aussi
les plus directement intéressés. L'aombiguité des attitudes ouvriéres,
maintes fois soulignée au cours de la présente enquéte, admet une expli~-
cation plus logigue. On ne saurait dire qu'il existe une nette diffé-
rence de comportement entre la sphére "idéologique™" et la sphére "pra-
tique", mais on peut dire que l'ouvrier, dans ce cas, réussit a sepa=

(4)

rer complétement son point de vue de 1'intér&t de l'entreprise .

(1) Rapport italien, p. 250.

(2) Rapport italien, p. 251 - A ce dernier égard, la rémunération i stimu-
lant recueille 74% des suffrages parmi les ouvriers de l'usine de B,

85% & P et 86% a G.
(3) Rapport italien, p. 251.

(4) Rapport italien, p. 252 - Un jugement aussi net, et en contradiction

avec certaines conclusions du précédent rapport de synthése, répond au
systéme italien de relations industrielles, qui ne prévoit pas de ten~
dances, plus ou moins évidentes, & l'intégration ouvriére dans le systéme
économico-productif. Quant aux autres pays, en admettant qu'il y existe
des tendances de ce genre, il serait opportun qu'une analyse des rela-
tions industrielles permit d'étayer ou d'infirmer les interprétations du
point de vue de 1' "ambiguIté".



L
N

L

- 197 - 15911 /V,/68-F

Une deuxiéme considération permet de dégager une interprétction

~du stimulant différente de celle que 1l'on donne traditionnellement. Nous

avons.déjé vu qu'en cas d'introduction du salaire fixe, une certaine pro-
portion des ouvriers interrogés escompte une diminution de la production,
ce gqui frésuppose la persistance d'une fonction de stimulation & l'augmen-—
tation de la production. Toutefois, une forte majorité d'ouvriers (égale
& 40% des interviewés) estime que le changement des modes de rémunération

ne provoquerait aucune variation importante du niveau de la production.

A cela, en effet, ne contribue pas d'une maniére nette et précise
une ardeur au travail individuelle (50,5% des suffrages) ni l'ardeur au
travail de 1'équipe, ffit-ce dans une mesure moins résolue (71,8% des suf-
frages)(1). ,

On peut considérer que la forte différence "entre le pourcentage
de ceux qui pensent que le systéme de salaire & la téche est encore va=~
lable aux fins de la production et le pourcentage des ouvriers qui sont
convaincus de pouvoir faire augmenter le stimulant en s'employant plus

a fond .... tend & démontrer que le salaire & la tlche a perdu en grande
partie sa fonction de stimulant pour acquérir une fonction de régulation
seulement. En d'autres termes, le salaire aux piéces n'aurait pius la
tiche d'inciter les ouvriers & élever continuellement le niveau de pro=-
duction, en passant de record en record, mais seulement celle de maintenir
un certain niveau de production. Dans ce sens, il n'y & pas contradice
tion entre la conviction répandue selon laquelle le salaire aux piéces
aurait encore une fonction positive en matiére de production et le fait
qu'un petit nombre seulement d'ouvriers voient l'accroissement de leurs

(@)

efforts se traduire par une augmentation de l'enveloppe de paie"

(1) Rapport italien, pp. 253-256 -~ De toute évidence, ces données se
rapportent & toute l'industrie sidérurgique et ne tiennent compte
ni de l'usine ni de l'atelier d'appartenance. On reléve des répon-
ses moins plébiscitaires, & cet égard, parmi les ouvriers des lami-
noirs, en raiscn de la possibilité plus grande qu'ils ont d'influer
sur la production.

(2) Rapport italien, p. 256
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Les rapports entre la tiche et les préférences en matiére de type de

rémunération

La recherche italienne, outre l'enquéte sur les répercussions de.
1'évolution technologique sur les attitudes des ouvriers, se pose la
question de savoir si l'on peut considérer la "crise" de la rémunération
au rendement, qui ressort des réponses précédemment analysées, comme
"liée d'une maniére sensible aux tiches exécutées par les ouvriers"(1).'

En adoptant la répartition, proposée dans le premier rapport de synthése;
entre personnel préposé a des opérations manuelles, opérateurs et pré-
posés 'a des téAches de surveillance,\bien que la tendence a préférer la
rémunération fixe au salaire au rendement persiste 13 aussi, on coﬁstate '
qu'a l'intérieur des trois groupes, le pourcentage des ouvriers qui pré-
férent le stimulant varie sensiblement. En effet, tandis que les "manuels"
se prononcent en faveur de la rémunération au rendement dans 33% des cas,
cette préférence atteint 4U4% chez les opérateurs et 50% chez les surveil-

(2)

lants . Bien que la situation apparaisse quantitativemént différente
d'une usine & l'autre, la tendance indiquée plus haut se confirme(j).

‘Ces résultats témoignent d'une situation "dans laquelle les ou=-
vriers qui sont probablement les plus liés au rythme de la machine, donc
les moins libres d’influer par leur effort et leur application sur la
marche quantitative du processus de production, sont ceux qui, paradoxa-
lement, préférent un type de rémunération axé précisément sur un certain
degré de discrétion laissé a 1'ouvrier"(4).

Cette situation semble renverser les résultats émergeant du pre-
mier rapport de synthése, qui concluait & 1'élimination progressive méme

d'une sensibilité "psychologique" au stimulant, 32 mesure que l'on passe

(1) Rapport italien, p. 265.

(2) Rapport italien, pp. 266-267 - Il y a lieu de noter, & ce propos,
que le nombre des ocuvriers interrogés n'est pas identique d'un groupe
4 l'autre et que le groupe des "surveillants" est assez réduit par
rapport aux deux autres. C'est pourquoi l'enquéte italienne réunit
ensuite les groupes "opérateurs' ct "surveillants" sans modifier, ce
faisant, la substance ‘du probléme étudié.

(3) Répport italien, pp. 267-268.
(%) Rapport italien, pp. 268-269.



- 199 - 15911 /v /68~T

d'opérations de caractére principalement manuel & des opérations de con-
tr8le et de surveillance. La tendance se confirme également du point de
vue du secteur de production. En effet, le groupe des "opérateurs-sur-
veillants" continue & &tre plus partisan de la rémunération a stimulant
que celui des "manuels?, tant & 1l'aciérie qu'aux laminoirs(q).

En définitive, l'analyse de certaines attitudes démontre que les
deux groupes d'ouvriers différent, quant aux opinions, bour ce qui est

non seulement du type de rémunération qu'ils préférent, mais aussi d'autres

(2)

aspects étroitement 1liés au probléme de la rémunération . Les données

recueillies semblent indiquer qu'il existe un lien entre les divers aspects

du probleme, que l'on pourrait énoncer comme suit :

" a) les ouvriers du groupe des "manuels" attribuent 4 1l'intensité de

leur travail moins d'effet sur la rémunération;

b) ils pergoivent la production comme étant caractérisée par peu de

variations;
¢) ils pergoivent la rémunération comme un fait plutdt rigide;

d) ils tendent & préférer le salaire fixe plus que leurs collégues

~de l'autre groupe (opérateurs-surveillants) n(3)
Bn d'autres termes, la préférence plus accentuée pour le stimulant
manifestée par le groupe des "opérateurs-surveillants", semble pouvoir’
s'expliquer par le fait que ceux~ci "percgoivent'" l'existence de varia-
tions dans la production et dans la rémunération, en attribuant, en
partie du moins, ces variations aux différences d'intensité de leur

effort(q).

(1) Rapport italien, pp. 269-276.
(2) Rapport itslien, pp. 276-280.
(3) Rapport italien, pp. 280-281.

(4) Rapport italien, pp. 278-279 « Les variations de production sont
. "ressenties'" dans 60% des cas dans le groupe des '"manuels'" et dans
' 75,5% des cas dans celui des '"opérateurs-surveillants". Les varia-
tions de salaire sont "percues" dans 17,4% des réponses du premier
groupe et dans 24,4% de celles du deuxiéme.



- 200 - 15911 /v, 63-F

On peut avent tout considérer que la typologie dégagée refléte
suffisamment le phénoméne "degré de mécanisation", mais ne permet pas =
au méme point de distinguer les ouvriers selon le degré\différent d'in=-
fluence qu'ils peuvent exercer sur les résultats du processus de produc—
tion. En effet, de ce dernier point de vue, on peut dire qu'il y a eu
"modification" et non "élimination" du degré &'influence, car on est
passé & une "influence préventive", définie déja dans le premier rapport
de synthése, comme l'intervention visant a "aésurer la bonne marche de
1'installation, & prévenir les incideants techniques, soit en évitant les

erreurs, soit en procédant & une rapide intervention permettant d'évi-

ter un incident technique'.

S'il en est ainsi, on peut penser que l'attitude de faveur plus
grande a4 1l'égard du stimulant manifestée par les '"opérateurs-surveillants"
découle "du fait que les ouvriers appartenant & ces groupes ont compensé
certaines pertes d'influence sur le processus de production (par exemple
sur le plan de la cadence) par une plus grande influence de caractére
préventif. Au contraire, il faudrait conclure que les ouvriers de l'autre
groupe (manuels) n'ont pas une nette perception du degré d'influence '
qu'ils exercent ou, s'ils ltont, que cette perception ne réussit pas a
influencer leur jugement sur le type de rémunération qu'ils préférent"(1).

En outre, il ne faut pas perdre cde vue que, si telle semble 8tre
la nouvelle tendance visant & justifier le salaire & stimulant (fonction
de régulation préventive), on peut considérer 1l'accent que le groupe des
"opérateurs~-surveillants™ met sur ce salaire comme étant dfi & une cer-
taine "surestimation" de i'importance de ccs tfches, qui, comme nous
l'avons vu, impliquent davantage la nouvelle fonction de régulation

préventive.

I1 se peut encore que l'attitude des ouvriers des deux groupes a
1'égard du travail a stimulant soit "moins une question de préférence
plus grande par un groupe que par l'autre qu'une question cde moindre

résistance ..... Parler de moindre résistance au lieu de préférence

(1) Repport italien, pp. 283-284.

t
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plus grande signifie partir de 1l'affirmation que les intéressés subis-

sent le mode de rémunération plus qu'ils ne le choisissent consciemment

Dans ce cas, le degré d'acceptation peut dépendre du caractére
plus ou moins pénible du travail au renderment. Dans le cas de l'ouvrier
exergant une fonction surtout manuelle, un surcroit de travail ne peut
signifier, en effet, qu'une augmentation de la fatigue physique, dont
l'effet sur l'organisme se fait immédiatement sentir. A mesure que l'on
passe a des téches de manoeuvre ou de contrble des machines, ce sont
l'attention et l’aprplication qui rempiacent la fatigue physique, autre-
ment dit, on passe & une fatigue de caractére pour ainsi dire nerveux,
qui pourrait aussi se faire moins immédiatement sentir que celle du pre-
@ier type, et qui en viendrait donc a se configurer comme cause de moin~
dre résistance au stimulant(z).

Si, par ailleurs, nous tenons compte de l'aspiration a la stabi=~
1ité du revenu, qui a semblé &tre un des motifs principaux qui ont. con=-
tribué, dans l1l'enquéte italienne et dans les outres, a dégager deux cou-
rants d'opinion, on peut penser que la moindre résistance au stimulant
se manifeste 1d ol les salaires sont plus élevés et par conségquent moins
"sensibles" & d'éventuelles oscillations liées & 1l'allure du stimulant.

Or, sans perdre de vuc cctte attitude envers les variations éventuelles

que peut comporter le salaire au rendement, nous croyons pouvoir affirmer

4 bon droit que le degré de préoccupation causé par d'éventﬁels écarts
dépend aussi du niveau absolu de la rémunération. Autrement dit, ils
nous semble que ie risque de fléchissements possibles peut &tre supporté
beaucoup plus facilement quand le niveau salarial est raisonnablement

élevé, puisque d'éventuelles variations négatives n'influeraient pas

(1) Rapport italien, pp. 284=-285 - L'affirmation nous semble acceptable
d'emblée, car comme dans les autres pays sur lesquels a porté 1l'en-

quéte, le mode de rémunération est unce foncticn patronale, & laguelle

les travailleurs, dans la meilleurec des hypothéses, souscrivent,
flit-ce en la critiquant. S'il en est ainsi, il est plus réaliste
de parler de moindre résistance & un systéme salarial déterminé que
de tenter de dégager une "préférence" qui ne se borne pas seulement
au plan de 1l'idéologie.

(2) Rapport italien, p. 285.

1)
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sur un minimum indispensable probable sur lequel l'ouvrier compte et
qu'il a, dans certains cas, déja engagé. Si 1l'on admet que les ouvriers
du groupe "opérateurs-surveillants" jouissent, en principe, d'un salaire
plus élevé, on pourrait voir dans ce fait un nouveau facteur, mais pas
trés important peut-8tre, d'interprétation des différences entre les
deux groupes‘1).

I1 convient, enfin, d'ajouter que, si les différences d'attitude
envers la rémunération a stimulant sont dues au "type" de téche exécuté
par les divers intéressés, on ne saurait exclure qu'il y ait aussi d'autres

éléments agissant dans une direction plus ou moins paralléle.

"On pourrait, par exemple, supposer que l'opinion concernant le
type de rémunération préféré n'est pas un facteur isolé, mais un élément
de l’éventail,d‘attitudes de l'ouvrier a l'égard de sa vie de travail et
des problémes qu'elle comporte. Or, pour pouvoir utiliser ce propos aux
fins de notre probléme interprétatif, il faudrait pouvoir montrer que les
deux groupes d'ouvriers ne se différencient pas seulement par leur attitu-
‘de & 1'égard du mode de rémunération, mais expriment aussi, systématique-
ment, des opinions différentes sur toute une série d'autres questions liées, -
mais indirectement seulement, au probléme de la rémunération au rendemen*t:"(2

Une série de questions précises a permis de dégager des différen-

ces d'attitudes assez marquées.

En premier lieu, le groupe des "opérateurs-surveillants" porte un
jugement sur 1'équité du salaire dans une plus large mesure que le groupe
des "manuels". En effet, tandis que ces derniers expriment un avis posi=-
tif dans 11% des cas, le groupelpour ainsi dire "le plus évolué" se dé=-
clare "satisfait!" dans 20,6% des réponses fournies(B). I1 convient de
noter, toutefois, que la satisfaction plus grande manifestée par ces der-
niers résulte moins strictement parlant, de la rémunération & stimulant

"fonctionnant mieux qu'ailleurs que de l'introduction de la "job evaluation', .-

(1) Rapport italien, pp. 285-286.
(2) Rapport italien, p. 286
(3) Rapport italien, p. 287
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(1)

qui a plus souvent amélioré les niveaux salariaux les plus élevés .
Si, donc, il est permis d'affirmer que le "niveau" salarial a son impor=-
tance aux fins d'une moindre résistance & des oscillations salariales

éventuelles dues au stimulant, la constatation a une importance marquée.

En tréisiéme lieu, l'introduction de nouvelles techniques et de
nouvelles machines, qui ont provoqué un accroissement de la prcduction,
a eu de plus forts effets sur le salaire dans le groupe des '"opérateurs-
surveillants" que dans celui des 'manuels'". En effet, tandis que, pour
ces derniers, une amélioration salariale a été signalée dans 23,6% des

cas examinés, le pourcentage correspondant pour les premiers atteint

De méme, le climat humain du travail est meilleur, toujours selon
les réponses des divers intéressés, parmi le personnel de surveillance
que parmi les ouvriers plus vraiment manuels, bien que la différence entre
les deux groupes soit moindre 4 cet égard que pour les autres aspect
examinés(s). ‘ : ‘

Les divers éléments considérés indigquent, donc, "qu'il existe des
différences dans 1l'attitude des deux groupes et, ce qui est plus important,
que ces différences se manifestent toutes dans le méme sens. Le groupe
des "opérateurs-surveillants" se déclarait plus satisfait du point de vue:
a) de 1'équité de la rémunération; b) des changements provoqués par la
job evaluationj c¢) des modifications apportées par 1l'introduction de nou-
velles techniques et de nouvelles machines; d) de 1l'état des rapports
avec les compagnonsj e) du sentiment de mesures injustes"(h).

Ce qui est apparu antérieurement est confirmé par l'analyse du

degré de satisfaction au travail exprimé par les deux groupes. En effet,

(1) Rapport italien, p. 288 - L'amélioration salariale due & la job
evaluation est signalée par 66,0% des '"manuels" et 78,5% des
fYazuavion
"opérateurs~surveillants".

(2) Rapport italien, p. 289.

(3) Rapport italien,pp. 289-290 -~ On enregistre des résultats identiques
pour ce qui est de la perception de dispositions jugées "injustes"
par les intéressés, qui témoigne, elle aussi, que l'ouvrier interrogé
est, ou n'est pas, satisfait de sa propre situation. .

(4) Rapport italien, p. 291.
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tandis que les "manuels'" se déclarent satisfaits dans 52% des cas, le

pourcentage correspondant atteint 74% pour les "opérateurs-surveillants"

En effet, a la différence d'attitude correspond une différence
pour ainsi dire "caractériologiqueﬁ entre les deux groupes. Il s'agit,
de toute évidence, de caractéristiques "que l'on ne peut relier immédia-
tement a la classification des ouvriers par t&ches'", mais qui sont néan-

moins tres significatives.

Les éléments considérés ici sont 1l'ancienneté dans l'entreprise,
le degré d'instruction et l'inscription, ou non, au syndicat. Les résul-
tats indiquent que "les ouvriers du groupe des "opérateurs~surveillants"
ont une plus grande ancienneté dans 1'entreprise, un degré d'instruction
légérement supérieur et enfin un taux d'inscription au syndicat inférieur

() -

a8 ¢elui du groupe des '"manuels"

En général, on peut dire que les résistances moindres a la rémunéra-

tion a stimulant qu'accusent les "opérateurs~surveillants" sont dues a la
q

série des motifs "intérieurs" et "extérieurs" précédemment indiqués. Cer-

tains d'entre eux, toutefois, ne nous semblent pas parfaitement concluants,

méme si, du fait que cette partie de l'enquéte n'a guére été approfondie,

‘on ne voit pas toujours nettement ce que veulent dire ses auteurs, En par-

ticulier, pour ce qui est du "degré de syndicalisation', qui est moindre
chez les "opérateurs-surveillants" ou qui, de ce fait, "s'oriente dans
la méme direction" que les autres éléments de 1l'enquéte, les auteurs de
celle-ci semblent vouloir indiquer qu'il existe une connexion profonde

entre niveau de rémunération, syndicalisation et résistance a la rémunéra-

tion & stimulant. S'il en était ainsi, cela significrait que la résistance

au salaire variable est fonction du montant absolu du revenu percu et du
degré de participation plus ou moins actif aux politiques syndicales. On
peut admettre, en principe, qu'il existe une certaine corrélation entre
le "niveau" de revenu et 1' "indifférence!" zux avantages ou aux inconvé-

nients de la rémunération & stimulant, précisément parce que le revenu ne

(1) Rapport italien, p. 291.
(2) Rapport italien, pp. 292-293.

(1)



- 205 -~ 15911,V /681

serait pas fortement atteint dans son montant absolu. En d'autres termes,
la résistance au salaire & stimulant peut &tre moindre, méme si elle ne

se traduit pas par une nette préférence, quand le montant du salzire a
atteint‘ce que nous pourrions dénommer la "cote d'indifférence'. Cepen~-
dant, l'autre corrélation, entre moindre résistance et syndicalisation
moins poussée, est fort discutable. En effet, si celle-ci existait, cela
signifierait, fit-ce d'une maniéré non exclusive, que l'inscription plus
"massive" au syndicat détermine une plus grande "hostilité" envers la ré-
munération au rendement. S'il en était ainsi, cela témoignerait qu'au
niveau syndical, l'orientation est "nettement" défavorable au salaire

variable en fonction de la production, du rendement ou de l'efficacite.

I1 ne semble pas que les indications qui ressortent du présent
rapport de synthése témoignent d'une tendance de ce genre. Tout au plus
peut-on affirmer qu'il existe une grande veriété d'opinions, tant sur le
plan que nous avons dénommé "idéologique" que sur le plan plus “"pragna=-
tique", ce qui porte & penser qu'il existe une nette ambiguité dtattitu-
des et de comportements. Enfin, la corrélation tentée par les auteurs
de l'enquéte italienne est d'autant plus faible gu'un des termes de ladite
corrélation est plus générique. En effet, nous avons utilisé avec une
certaine légéreté 1l'expression "degré de syndicalisation", alors qu'au
contraire, il est plus approprié de parler d' "inscription a un syndicat",
sans préciser si cette inscription comporte, ou non, une participation
active a4 la vie du syndicat et, par conséquent, aux choix de ce dernier
en matiére de politique salarisle. Il est évident gue, de ce point de
vue, les termes pourraient &tre renversés. Si une instruction plus pous-
sée, une connaissance plus approfondie des problémes et des nécessités
technico~-productives sont des éléments propres & un groupe "plus évolué!
du point de vue sociologique également, le "degré de syndicalisation"
devrait azussi, selon toute probabilité, &tre plus élevé. En conséquence,
la syndicalisation plus accusée pourrait se traduire par une attitude
plus souple, plus pragmatique & 1l'égard de la rémunération au rendement,

rendant la perspective plus intéressante sur le plan de 1l'évolution de

ce systéme salariel.

En définitive, les ouvriers, dans leur ensemble, "sont plutét en
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faveur du salaire fixe. On peut, selon toute probabilité, attribuer les
variations d'une usine 4 l'autre tant & des éléments structurauX «veec..
qu'aux stades différents de rationalisation et de modernisation des ins-
tallations ....... Parmi les raisons invoquées en faveur du salaire fixe,
c'est le besoin de sécurité qui l'emporte de loin". En outre, "la préfé-
rence pour le salaire fixe est, dans l'ensemble, congruente avec la ?er«
ception et les évaluations, par les ouvrie?s, des variations de la rému-
nération et de la production. Quant & la seconde (la production’, elle
est considérée comme un fait plus dynamigue mais (et c'est 13 un point
particuliérement important) pour des raisons en grande partie indépen-
dantes de l'ardeur au travail des ouvriers. Quant & la premiére (la ré-
munération), les ouvriers la pergoivent en général comme un fait essen-

(1)

tiellement stable, sujet & de modestes changements seulement"

(1) Rapport italien, pp. 294-295.
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e) Conclusions

Bien que plus complexes et plus riches en nuances que celles
des syndicalistes et des dirigeants, en réalité divisées entre une
conscience plus grande de certains des aspects caractéristiques du pro—
bléme et moindre de certains autres, les opinions des ouvriers fournis-
sent des éléments & 1l'appui de la tendance, déja soulignée & propos des
deux autres catégories d'interviewés, c.a.d. tendance 3 considérer 1ll'aban-
don de la structure salariale traditionnelle comme un fait positif, mais
incertitude contemporaine quant aux voies nouvelles & suivre pour la
recherche d'un "quelque chose" gui, d'une maniére oud'une autre, "lie™"

le salaire & la production (ou & la productivité).

Si, dans le cas des opinions des ouvriers, l'influence de varia—
bles extérieures & l'entreprise, comme 1'évolution sociale générale et
les caractéristiques du climat et des structures mémes des relations
industrielles, augmente, cela se traduit, dans l'ensemble, par le fait
que, dans leurs réponses, un facteur spécifique exerce une influence
particuliére, & savoir le fait que le salaire, qui pour les patrons
représente avant tout un élément de coftt et pour les syndicats un facteur
de négociations (dans la mesure ol ils se trouvent devoir combatire,
lors de la négociation collective, les arguments avancés dans ce sens
par les employeurs), représente, au contraire, pour les ouvries leur

revenu, donc le paramétre de leur position dans la société cjivile.

Conformément & cette prémisse, nous tenterons de faire une syn-
.thése globale des opinions exprimées par les ouvriers dans les divers
pays, en tennt compte des composantes diffdérentes qui contribuent &

lea déterminer,

Stil résulte de toute évidence des guatre enquétes que, méme pour
les ouvriers, l!alternative présentée ne se traduit jamaié par les termes
radicaux de salaire fixe ou salaire au rendement, en confirmation des con-
sidérations initialement exposées, il apparait que les tendances & l'aban—
don des salaires au rendement sont, chez les ouvriers, la résultante d'un

jeu complexe dlaspirations et de résistances dont il ne sera pas facile

/e

de mesurer la valeur finale.
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- Aspirations & l'abandon : les sympidmes des aspirations plus que ceux

des résistances & 1'abandon des stimulants se ressentent en particulier,

non seulement des aspects socio-psychologiques susmentionnés 1liés & la
valeur de revenu que la rémunération prend pour les ouvriers, mais aussi
d'autres composantes socio-psychologiques, en rapport elles aussi, avec

1tidée que 1'ouvrier se fait de sa place dans la société civile.

A part le mobile d la stabilité des gains, qui, toutefois, est
en général pratiquement déterminant surtout pour les catégories les plus
basses, les manoeuvres, qui percoivent des revenus moins élevés et sont
donc netfement plus sensibles & une certaine sécurité de gain (1), les
motivations les plus explicites qui se soient dégagées dans ce sens
(en particulier dans 1'enquéte frangaise, mais plus indirectement aussi
dans les autres) sont celles qui se traduisent par 1'aspiration & une

positions sociale différente et 4 une intégration plus poussée.

Les motifs générateurs de conflits, parfois encore énormes au

niveau de llentreprise, verdent généralement de leur force & une échelle

-

. plus vaste et la tendance & accepter les mécanismes hiérarchiques et les

relations imposées par 1llorganisation sociale actuelle semble s'accentuer

de plus.en plus.

A c6té de ces motivations d'ordre socio-psychologique se place
toutefois un autre ordre de motifs, plus typiquement liés & la situation
des opérations sidérurgiques et aux conséquences du progris de la tech—
nique et de llorganisation. En général, une poussée trés sensible 3
1tabandon des stimulants provient, en fait, du sentiment plus ou mcins
répandu.d'avoir perdu une grande partie de leur influence sur la cadence
de production, donc sur le rendement, et de la difficulté, qui en résulte,
dlapprécier efficacement les mécanismes de liaison entre les variations

de la production et les variations de la rémunération. ' /
. L ] [ ]

\

(1) I1 faut tenir compte du fait, déja souligné, que les marges de varia—
bilité des stimulants sont désormais en réalité fort réduites et sc
réduisent & peu de chose dans le cas de rémundérations suffisamment
élcvées.
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Ce phénomdne,déjd relevé & propos des opinions des délégués syndi-
caux, assume en réalité un double aspect, car — s'il justifie dans le sens
qui vient d!'étre indiqué, de notables aspirations auxchangements -~ il se
traduit d'autre part aussi dans la tentative d'obtenir des systémes de

stimulants plus sensibles aux variations.

Toutefois, principalement en raison de ce dernier point, les
arguments traditionnels invoqués & l'encontre des stimulants, & savoir
qu'ils favorisent 1l'exploitation de 1'ouvrier, qu'ils provoquent une si-
tuations de travail excessivement pénible, etc., semblent avoir encore

une certaine vigueur.

Les différences analysées par les enqu8teurs, quant & la place de
1'ouvrier dans llentreprise, & sa qualification professionnelle, etc,
n'offrent pas, en général, des résultats particulidrement intéressants,
8i ce n'est quand elles expriment (en raison de la mobilité sociale et
de 1'évolution intervenue au cours des périodes les plus récentes) de
véritables dichotomies de comportement (mais cela se produit asses

rarement.)

~ Résistance & 1ll'abandon : lLes résistances des ouvriers & 1'abandon du

salaire au rendement, encorec fort sensibles quantitativement, se rattachent
fondamentalement, pour presque tous les ouvriers interviewés, aux compo—-

santes résiduelles d'unec mentalité traditionnelle précise.

le stimulant, qui ~ étant donné son ambiguité fondaméntale, déja
soulignée ~ a assumé dans le passé pour la plupart des ouvriers, la signi-
fication d'un instrument valable pour combattre le pouvoir de 1'employeur,
tend & conserver souvent cette acceptation, bien que la prise de conscience
de la dégradation qu'impliguent les conséquences du progrés, de la techni-

que et de llorganisation soit — comme nous l'avons dit — assez développée.

/e
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En liaison notamment avec les accroissements de produdtion, sou~-

;4 vent considérables, résultant de 1'introduction de nouvelles techniques

g de production, 1'idée que l'existence des stimulants peut faciliter 1’ap~

| parition dteffets positifs pour les ouvrieré, continue & &tre trés nette-

, ment pergue, malgré les cas itrés fréquents de blocage des sgiimulants ou

de réajustement de leurs paramétres constatés dans les usines sur lesquelles

a porté ll'enquéte.

En substance, devant la tendance & une dépersonnalisation de plus
en plus sensible de la rémunération (et du contenu des opérations sidérur—
»  giques)y le stimulant est considéré par beaucoup d'ouvriers comme un instru-
ment qui peut encore leur garantir un certain contrfle sur la situation

et un certain degré de participation & la gestion de l'entreprise.

Malheureusement, l'enqu8te, telle qu'elle a été organisée, n'a pas
permis d'apprécier les modifications qui pouvaient se produire dans 1latti-
' tude des ouvriers, si l'alternative proposée avait porté sur les salaires
| au rendement et sur les salaires fixes, complétéc par des formes de primes
de productivité ou analogues, mais il semble logique d'escompter que, dans

ce cas, llaspiration & 1l'abandon des stimulants se scerait présentée quanti-~

tativement aussi, d'une maniére beaucoup plus pressante.:

Pour conclure bridvement, on peut donc, semble~t-il, affirmer que
‘. méme en prenant aussi en considération les opinions des ouvriers, la ten-
| dance & 1'abandon des modes de rénunération traditionnels s'avére plus
marquée. Il est en outre souhaitable de passer & des structures salariales
plus évoluées, mais dans ce cas également, il est difficile de dire que

les idées concernant ce que l'on veut pour "aprés'" soient claires. De plus,

8i 1'attitude des employeurs avait un certain degré d'ambiguité (clarté
dans les principes, mais incohérence dans les applications — maintien des
stimulants), et si 1’attitudé des syndicalistes soulignait cette ambiva-
lence, chez les ouvriers, ll'ambiguité réside entidrement dars les prin-
cipes : on veut et 1l'on ne veut pas en méme temps. On voudrait passer

outre, mais on voudrait aussi conserver ce que l'on a, et parfois méme,

e

revenir en arriére.
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Quoi qu'il en soit, méme dans le cadre de cefte incertitude, la
tendance fondamentale toujours plus nette se résume dans"l'aspiration

au changement!.

LE DEBAT APRES LA RECHERCHE

Au—-deld des difficultés dlinterprétation et des rapprochements
faits entre situations nationales et situations d'entreprises non compa—~
rables, les résultats auxquels ont abouti les enquétes menées dans les
quatre pays permettent, en substance, de réunir une série assez considé-
rable dlidées et dlorientations sur lesquelles on peut se fonder pour

formuler un jugement concluanta.

I1 ne faudra pas oublier, toutefois, que le présent rapport dg
synthése aboutit & des conclusions longtemps aprés la publication des
rapports nationaux et qu'entretemps, des faits sont intervenus et des
évolutions de notable importance se sent manifestées pour ce qui est des
problémes faisant 1l'objet de 1'étude. Et ce & deux niveaux différents,

& savoir pour @ qui est tant de 1'approfondissement théorique et scienti-
fique des questions en cause, que de 1l!'évolution des caractéristiques de
1lorganisation des entreprises et du contexte social par rapport & celles

qui étaient en vigoneur & 1'!'époque Ges enquétes,

Du premier point de wvue, parmi les nombreuses contributions que
1'on pourrait citer, il convient de rappeler comme moments saillants,
justement parce qulelles se rapportent directement & l'enquéte de 1la
Haute Auforité, d'une part, les é&tudes réunies dans le numéro spécial
de Sociologie du Travail (avril-juin 1964), qui, par le dialogue et la

vérification des diverses positions, a tenté de faire le point de la
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situation, d'autre part, les comptes rendus des journées d!'étude sur
"1g rémundration au rercement! organisde par la Haute Autorité de la
CECA en 964 (1).

Entretemps, la bibliographie stest enrichie, et de nombreuses
roncontres et réunions, méme de caractdre international, ont réexaminé
llensemble de cette matitre, ce qui a facilité une sensibilisation
plus grande & oe probléme. Fous rappellercus, parmi beaucoup d'autres,
"un congrds qui s'est déroulé en sepiembre (557 sur 1'initiative de 1'0Or-
ganisation de coopération et de développement économique (OCDE), ol se
sont confrontées les thdses des agents écoromiques et des experts des
8ix pays de la Communauté avec celles des autres pays européens, en
particulier scandinaves et anglais, et avec des représentants des Ftats-—
Unis. Ie congrés était ouvert aux dirigeants des organisations patro-
nales, ainsi qu'a des experts parmi lesquels on remarquait aussi les

principaux auteurs des rechcrches de la C.E.C.A.

Mais revenons Jjustement & ces recherches : lorsqulelles'étaient
& un stade avancé et prés de leur conclusion, la revue "Sociologie
du Travail' a ouvert ses pages & un débat sur le prohldme du salaire au
rendement. T ont précisément participdé, les principaux auteurs des recher-
ches frangaisq allemande, belge (2), afin"de confronter &4 cette occasion

les thdses qui étaient déja avancées (mais n'avaient pas été discutées)

o/

(1) Les journées d'étude ont recueilli, autour du thdme qui faisait
1'objct de 1ltenqu8te, clest-a—dirc de la question de savoir s'il y a-
crise ou évolution des salaires au rendement, les exposés des repré-
sentants des divers partenaires socigux. Cf. Haute Autorité de la
CECA, La rémunération au rendement, (Exposés présentés au cours des
journées dl!étude sur la rémunération au rendement dans 1!'industrie
sidérurgique de la CECA), ILuxembourg, 24-26 juin 1964.

(2) Lec numéro de la "Sociologie du Travail" (n° 2-1964) comprend les
esgais suivants : M. Bolle de Bal - "Crisc, mutation et dépassement
de la rémunération au rendement'; Christian Dejean - "La liaison des
salgires & la production: 4volution de ses modalités'; B. Iutz -
"Réglité dl'une crise de la rémunération zu rendement"; M. Maurice
et A. Willener ~ "Rationalité ou non rationalité de la rémunération
au rendement"; C. Durand ~ "Le point de vue technologique’ M. Bolle
de Bal -~ "Au~deld de la crise de la rémunération au rendement",
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dans la premidre recherche, et qui auraient été confirmées par la seconde.
Dl'une part, 1l'équipe belge pour laguelle les salaires au rendement sont
en voie de transformation puisque leurs objectifs et leurs modalités de
réa_isation se transforment, d'autre part, 1'équipe allemande (ou mieux,
Lutz qui en fut le directeur) qui, bien qu'avec beaucoup de précaution,

& le_ferme conviction que le salaire au rendement est en crise, et enfin
17éguipe frangaise qui, penchant pour la crise, est toutefois encore plus

indécise et se met dans une positionplus problématique.

I1 est vrai que généralement, les auteurs n'écrivent pas les titres
des articles; mais, par ce qu'ils ont de ressemblance avec le texte, les
titres des articles sont d8jad significatifs. Encore une fois : les Belges
(Belle de Bal et Dejean) "Crise, mutation et dépassement de la rémunéra-
tion au rendement"; "La liaison des salaires & la production : évolution
de ces modalités"s "Au-deld de la crise de la rémunération au rendement';
d'autre part les Allemands (Iutz) "Réalité d'une orise des salaires au ren—
dement", et au milieu, les Frangais (Maurice Willener et Durand) "Ratio-
nalité et non~rationalité de la rémunération au rendement” et "Le point

de vue technologique't.

Les guteurs tendent aujourd'hui & sous—évaluer l'importance de
ces articles et de ce débat. Toutefois, ce dernier a eu le mérite de
rendre les positions précises pour un temps et d'offrir l'occasion d'un
éclaircissement et d'un rapprochement des thises qui, s'ils ne satisfont
pas les aguteurs du débat, satisfont ceux qui ont su lire attentivement

ces pages.

Les theéses soutenues par Bolle de Bal se retrowent point par point
dans le rapport belge; elles en sont méme une véritable synthise,

‘La constatation de 1'évolution subie par les principes et les
ceritdres d'organisation de 1'entreprise, donc par la politique salariale,
et des présuppositions découlant de cette évolution, des vicissitudes de
la rémunération au rendements 1é considération selon laquelle "1'étude
attentive des écrits contradictoires ayant trait 3 notre probléme révile
gue la plupart des divergences constatées résultent dtune dtilisation

abusive, ou tout au moins imprécise, de la notion de rémunération au

LYAN
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rendement"; enfin, 1!étude des fonctions que l'on peut attribuer aux
deux concepts identifiés de salaire au rendement (stricto sensu et lato
gensu) inspirent & Bolle de Bal une manidre dlenvisager la solution du

probléme qui tend en substande 3 admettre la crise de la rémunération au

rendement stricto sensu et la persistance de la rémunération au rendement

la%o~sensu, clest-a-dire une évolution plus ou moins paralldle des fonc-

tions et des formes assumées par la liaison salaire-production (1).

”L‘analfse,fonctionnelle, & laquelle Bolle de Bal assigne,la qua~
1lité de méthode optimuﬁ pour poser le probldéme en termes scientifiques,
reprend la définition d'un ensemble de fonctions, manifestes et latentes,
que 1ton peut, d'aprés les résultats des enqudtes, attribuer au salaire
au rendement. Et o'est précisément de ce cadre que 1'on peut déduire,
selon Bolle de Bal, la validité de la persistance d!une rémunération au
rendement, bien que différente de celle qui est traditionnelle ou

stricto sensu (2).

Iutz, n'acceptant ladite nécessité de formalisation conceptuelle
que pour ce qui est du terme de "erise" et refusant comme impropre ou
sans intérét la biparition conceptuelle adoptée par Bolle de Bal pour

la rémunération au rendement, refuse & peu prés toute valeur & 1'analyse

fonctionnelle, parce que trop abstraite et peu propre & tenir compte des

implications qui interviennent pour déterminer une hiérarchie de fonctions
en rapport avec le systénie dlautorité en vigueur dans l'organisation in-
dustrielle actuelle (3), et & opposer, en conséquence, des fonoctions 32

des disfonctions, selon la catégorie sociale que l'on considédre.

{1) "En termes fonctionnalistes,la théorie de la "erise"de la rémunération
au rendement a constitué le point culminaent de la réaction dialectique
des sociologues & 1'égard des plaidoyers technicistes en faveur de ce
mode de rémunération, réaction nécessaire et utile, qui a consisté
principalement & mettre 1'accent sur les aspects dysfonctionnels (pour
1'employeur, pour le travailleur et pour le syndicat) ou non fonction—
nels de cette technique salariale ..." (cf. Bolle de Bal "Sociolcgie
du travail" n® 2 , avril-juin 1964.

(2) 0f. Bolle de Bal, op.cit. pp. 125-134. 3
(3) Cf. B. Iutz, "Sociologie du travail" n® 2, avril-juin 1964 pp. 144-148
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L'approche de Iutz se rattache elle~aussi aux théses soutenues
dans la recherche menée pour la Haute Autorité et propose‘de nouveau
le théme de la formation d'une nouvelle structure salarizle et de 1'in-
fluence négative exercée sur elle par le progrés technique :'cette rému—
nération évoluée n'est pas simplement une des modalités du salaire 1ié
& la production, comme le croit Bolle . de Bal. Elle n'est pas fondée
gur le résultat brut du travail: elle rémunére le degré d'utilisation
Ge 1l'influence ouvridre. Clest la plus restrictive des formes de rému-
nération et aussi la mieux protégde contre les pressions sociales et
socio—8conomiques de l'intérieur & l'entreprise ou de l'extérieur. Mais
elle est vulnérable aux transformations techniques. L!'évolution technique
tend & la rendre impraticable.

"Ll'apport humain & la production prend de plus en plus un carac-—
tére de catalyseur. Les "jugements dlallure" perdent leur efficacité,
en méme temps que leur base théorique perd sa légitimité. Clest dans ce
contexte qu!'il convient de juger de 1l'importance des enquBtes entrecprises

dans la sidérurgie '(1).

Pour Lutz, il s'agit donc encore d'une véritable crise de la rému—
nération au rendement, qui semblerait se résoudre, en définitive, par la pré-
dominance des disfonctions sur les fonctions, La seule concession de 1'au~
teur & la maniére de voir de Bolle de Bal consiste 4 admettre que les ré-
alités sociales, institutionnelles et productives différentes qui régnent
dans les divers pays peuvent donner licu & des processus évolutifs de ca—~
ractéres différents, donc & des maniéres différentes de dattaquer & la

résolution du probléme.

Au contraire,l'essai de Maurice et Willener ne s'attache pas &
réfuter avec précision les théses de Bolle de Bal, mais s'effcrce de les
surmonter. Pour Maurice et Willener, le théme fondamental auguel il faut
rattacher la question de savoir s'il y a crise ou évolution du salaire au

rendement est celui des rapports entre les diverses catégories sociales.

of o

(1) ¢f. B. Lutz, op.cit. p. 153
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Le dualisme intrinséque au réle du délégué syndical (d'acceptation
partielle et de refus partiel des situations), les exigences de la tactique
de 1l'action revendicative, les rapports de force existant entre patrons
et syndicats sont, pour Maurice et Willener, les déterminantes principales
de la transformation ou de la non~transformation de la rémunération vari-
able. Et clest seulement de la rationalité des situations constatables
que 1l'on peut déduire concrédtement les prévisions relatives aux tendances
futures (1). ‘

Pour les auteurs du débat, il reste ouvert dans une opposition de
théses ot un désaccord de fond qui, s'il est vivace, s'avére toutefois,
&.bien y regarder, plus apparent que réel. En réalité, Bolle de Bal et
Lutz (les deux extrémes !) sont plus prés 1'un de 1l'autre de ce qu'ils
font, ou veulent laisser croire. Les paroles "crise" et "transformation
ou évolution" induisent en erreur et ne permettent pas de repenser serei-

nement les conceptions de fond.

En attendant, trois des quatre recherches (1a recherche italienne
qui avait été commencée avec retard, n'est pas encore publide) étant ter—
minées , la Haute Autorité organisa en juin 1964 deux journées dl!étude sur

la "rémunération au rendement dans l'industrie sidérurgique".

Des communications des personnes qui sont intervenues dans le débat
émerge un élément significatif: cette fois, ce sont surtout les représen—
tants ‘des partenaires sociaux qui s'expriments 1'apport de cette rencontre
& la systématisation de la pensée en matidre de rémunération au rendement
est donc celui d'une rationalisation d'expériences concrétes faite par les

auteurs mémes des dites expériences.

La valeur de cette contribution se detrouve précisément dans les
conclusions ainsi opportunément synthétisées.
. ' o/

(1) Cf. M. Mgurice et A. Willener — Sociologie du Travail n® 2 — 1964 .
PP 164—170.
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" Dans 1l!'évolution des syst2me de rémunération au rendement, on

peut discerner des directions communes, 3 savoir

- aplatissement des courbes de primes qui apporte une limite & la varia-

tion -le celles—cis
~ réduction du pourcentage de la prime par rapport au salaire total;

- souci pour llemployeur de réaliser et de conserver un certain équilibre

des gains entre les départements de production;

- souci pour les travailleurs de rechercher une stabilité de leur rému~

nérations

-~ 1'importance de llorganisation de 1l'entreprise"(1).

La validité de cette constatation étant bien entendue, on devra ’
toutefois reconnaitre que ce débat é&galement propose de nouveau la forma-
tion des contenus attribuables & la modification ccnstatée des structures

salariales.

Bn particulier, il conviendra de’ se rappeler les nombreuses voies
qui se sont fait entendre au cours de la rencontre pour souligner ll'inexi-

stence d'une définition absolument nette de la "rémunération au rendement.

Les tendances qui se sont nettement dégagées au cours du débat

témoignent que :

1. Les chiffres de production dans la sidérurgie sont influencés de plus
en plus par la situation du marché et par des considérations techniques,

et de moins en moins par les travailleurs.

2. Dans les prix de revient de la sidérurgie, la part des salaires diminue

tandis que s'accroit le service du capital.

—_ , e

(1) ¢f. C. Savouillan - Discours de clSture - Lo rémmdération
au rendement - Exposés présentés au cours des jJournées d'études suxr la
rémunération au rendement dans 1l!'industrie sidérurgique de la CECA
Tuxembourg, 24 au 25 juin 1964, pp. 193-194.
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l. Les investissements dans la sidérurgie visent notamment & rendre l!'écou~
lement des matériaux de plus en plus continue. Cette évolution conduit
& former des équipes de plus en plus importantes et limite la marge dlin-

fluence de 1llouvrier pris individuellement.

4, La structure de l'emploi dans la sidérurgie se modifie sans cesse en
faveur des ouvriers des services dlentretien et de réparation, ainsi
qu'len faveur des cadres. Si déja les effets de l'intervention humzine
dans le secteur productif deviennent de plus en plus difficilement
discernables, il sera encore plus malaieé de les reconnaitre dans les

travaux dlentretien et ds réparation.

5. Les moyens de production confiés agux ouvriers sont de plus en plus
coliteux et la responsabilité de ces derniers & cet égard ne cesse de

croltre.

6. L'influence de nombreuses opérations sur la sécurité collective du

trevail augmonte avec le niveau de développement technique (1.

L'un des voeux leés plus marqués exprimés pendant les journées
d'étude est certes celui d'un retour & un systéme de rémunération plus
clair, plus accessibles, mais 1'on n'a pas indiqué quel réle le salaire
au rendement devra jouer dans cette structure simplifiée du systéme de
rémunération. Toutefois, on a constaté que"beaucoup plus qu'on ne le pen—

salt au départ ..., une tendance dominente, marquée par le maintien de

1lesprit de la rémunération au rendement,s'est manifestée "(2).

Malgré les effets exercés par 1ll'évolution technique et socio-
psychologique, le probléme ne se poserait donc pas en termes d'abandon
de la rémunération au rendement (entendue, évidemment, au sens large),
(1) Cf, Conclusions rédigées par M. Willi Henne, Syndicat industriel de

la métallurgie, Disseldorf, dans Haute Autorité de la CECA, op.cit.

(2) Cf. Conclusion de M.E. Boursier, Union des Industriés métallurgiques
et miniéres de la Construction mécanique, électrique et métallique,
dans Haute Autorité de la CECA, op. cit. p. 180.
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mais en termes d tadsptation de la structure salariale, partie variable
en fonction du rendement comprise, aux conditions posées par la nouvelle
réalité.

Si 1'on suit le schéma logique proposé par Boursier (1) pour ana~-
lysoer cette adaptation, on pourra mettre en évidence
A, Ses buts, qui visent avant tout :

a) '8 obtenir une plus grande stabilité du revenu, une régularité des primes

avec une stabilité en-hausse 1légéres

b) maitriser ainsi — ce qui est essentiel & tous points de vue - la varia=-

tion des prix en sauvegardant la double notion

- de 1'équité souhaitée par les travailleurs;
- de 1'efficacité, par le maintien d'un encouragement & un rendement

régulier, "

B. Le choix des moyens, qui a révélé, méme dans les cas ol les modifica~

tions de la structure salariale ont tendu davantage & l'adoption d'un
salaire fixe, que les différences entre les nouvelles structures salaria—
les et les précédentes sont "des différences de degré plus que de nature!
et que "ll'introduction de ces formules de salaire fixe s'accompagne tou=-

Jours, dans la réalité :

— soit d'un intéreossement plus géndral & 1l'échelon de 1l'entreprise, ce qui,
somme toute, n'est qulune extension de la prime de groupe & toute

1tusine;

- soit de mesures et de contrdles plus stricts du rendement, avec substi-
tution de nouveaux stimulants mieux appropriés chaque fois que clest
nécessaire ou possible, tels que ceux qui sont fonction des durées dlar-
rét des installations. Ainsi se maintient, en s!affirmant méme, 1lesprit

du rendement, de 1l'efficacité". /

(1) Cf. Conclusjons de Boursier, op.cit. pp. 184



- 220 = 15911 /v, 50-F

C. Les résultats, qui seraient encore "une satisfaction relative, valable

dans les circonstances particulidres ol elle se réalise et naturellement

susceptible d! 8&tre remise en cause",

Bn substance, si, en rogardant loin, comme c'est le devoir
des théoriciens, on peut entrevoir la décadence progressive de la
rémunération au rendement au profit de 1l'adoption d'un salaire fixe,
dont les compléments éventuels'de participation" ne présentent pas
ou ne'présentent qu'd posteriori(dcnc sans autre valeur que la nécessité
de garantir une certaine équité dans la distribution des excédents) un
lien avec les rendements obtenus, la pratigque semblerait, au contraire,
nous dire gue cette perspective est encore loin de se traduire par une

réalité opérative concréte de portée générale.

I1 est vrai par ailleurs que 1l'on en voit plusieurs signes

avertisseurs dans chaque initiative.

Les conditions techniques, sociales et d'organisation se trans-
forment et tendent nécessairement & stadapter & ces nouvelles conditions,
en abandonnant les composantes qui ne jouent plus un r6le précis et défini
et en en assumant d'autres, répondant mieux aux nouvelles nécessités et

aux nouveaux besoins.

Bvidemment, le phénoméne ne se réduit pas i la seule structure
salariale, maig,toujours & niveau dl'entreprise, il touchc tous les fac-
teurs qui sont en qudlque mani®re 1iés au développement des techniques

ou & 1'évolution du climat des relations industrielles.
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I1 est cependant indubitable que, pour ce qui concerne la Struc-—
ture salariale, l'adaptation - gquand elle se réalise — tend & se traduire
par 1'abandon des rémunérations au rendement (salaires & la t8che, sti-
mulants, etc.) et par leur remplacement par d'autres compléments variables,
qui assument la valeur de participation la plus globale au développement
de la production et de 1'économie de ll'entreprise.

Et) en effet, les conclusions de Boursier, comme la plupart des
communications présentdes aux Journées d'étude de la CECA ne mient pas,
mais au contraire reconnaissent qué ce passage edt plausible et méme
qu'il peut se réaliser, formulant tout au plus certains doutes quant &
la signification de la correspondance des solutions pratiquement expéri-

mentées,

- La substantielle convergence des maniéres dé& voir, autleld de leur
apparente opposition, due seulement & la différence des points de départ
et des temps de référence, nous améne donc & conclure que 1l'on se trouve
en présence d'un phénoméne évolutif réel, clairement caractérisé dﬁns
ses composantes endogénes (clest-d~dire ayant trait & la structure de
1'entreprise du point de vue de la technique et de ll'organisation et aux
rapports entre ll'entreprise et le marché), mais moins nettement identi-
fiable et plus difficilement synthétisable dans ses composantes exogdnes
(ayant trait au systdme de relations industrielles et, d'unc manidre

plus générale, au type d'organisation sociale existant).
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Considérations finales

Sur la base de tous ces éléments de réflexion, nous cherche-
rons i notre tour de tirer une conclusion. Ceci nous obligera & rappe~-
ler quelques councepts et & tenter d'effectuer de nouvelles définitions

pour permettre l'utilisation d'un langage sans équivogque.

Le cadre des recherches mises en oeuvre par la Haute Autorité
se compose de deux parties bien distinctes : l'une qui analyse les
rapports entre¢ niveaux de mécanisation et le salaire de rendement, une
autre qui cherche a expliquer en termeg d'opinions et de relations
enfre homne et grovpes, les déviations entre retards psychologiques et

réalités de la rémunération au rendement.

On peut récapituler briévement de la maniére suivante les ter-
mes qui servent & définir la maniére de poser le probléme dens son

ensemble :

a) 1'évolution des techniques et, par conséquent, 1l'évolution de l'or-
ganisation de 1l'entreprise, toutes deux liées & une évolution des di=-
mensions et des formes du marché, tend®nt conjointcement 4 modifier la
fonction que 1'homme-ouvriér exerce dans la production industrielle,
en la réduissznt du point de vue de l'anport direct et en 1'accentuant
du point de vue de la participation & 1'obtenticn d'un résultat pro-
ductif déterniné (qui est corpatible avec les nécessités imposées par

les techniques, par l'organisation et par le marché);

b) 1'évolutinn des rapports entre les groupes socicux et du systéme

de relafions industrielles, qui suit des voies différentes et a atteint
des étapes plus ou moins avancées dans les divers pays, scmble, en tout
cas, tendre & une élévation de la classe ouvriére par rapport aux au-
tres classes, en matiére non seulement de "bicn-8tre", mois aussi de
participation politico~-sociale. Cette tendance implique une nouvvelle

ou plus grande pecssibilité d'uccés a des espaces de plus en plus vastes
de pouvoir cu d'autodétermination, a2u niveau extérieur 2 l;entreprise,

mais aussi irtérieur & l'entreprise.

e/ »
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v Donc, l'étude du salaire au rendement en soi risque d'8tre
insuffisante ou dangereuse, si elle n'est pas reclassée dans le milieu
plus ample qui lui est propre tant au niveszu de l'entreprise gu'au ni-
veau du secteur industriel ou du systéme économique. Il faut ajouter
cependant querles auteurs des recherches de la Haute Autorité ont sou-

ligné cette exigences

Cet avertissement étant £ it, nous cherchons - pour ne pas tomber
nous-mémes dans une équivoque inverse- d'écleircir le probléme de la
rémunération au rendement "en soi!" avant de la projeter sur des pers=—

pectives plus vastes. .

A cette fin, nous tenterons, comme nous l'avons déja dit, une
définition des concepts, non pas tent pour &ire quelque chose de nou=~
veau (désormcis, dens ce domaine, il y peu de chences de dire éueique
chose de nouveau, surtocut en matiére de définitions, tellement on en

a fait et inventé), mais plutdt poutr éclaircir le langage que nous uti-

liserons.

I1 est utile de rappeler la distinction entre sclaire fixe et

salaire varicble : la premiére notion est cleire pour tous; la seconde,

bien qu'étznt tout aussi claire, appelle une précision.

/
~Les éléments du salaire qui sont veriables peuvent verier pour

¢ . des causes internes ou pour des czuses externes aux entreprises. Ce
sont des éléments variables pour des causce externes - exemple carac=-

‘téristique : 1'échelle mobile -, les éléments liés aux paramétres dont

v les mouvenmcnts dépendent des freteurs directument incontr8lables par
e aucune des parties opérantes de l'entreprise. Le contrzire est vral
i pour les éléments variables pour des raisons internes : dans ce cas,

les éléments voriables résultent de paramétres sur lesquels les parties

opérantes de l'entreprise peuvent influencer directement soit par 1'or-

ganisation, soit au moyen des installations, soit par leur propre

apport de travazil, indépendanmment de la meaniére avec laquelle il s'ef-
. fectue : par un effort physique et mental, par une activit{ individuel-

le ou de groupe.
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Dens ce groupe d'¢léments varizbles pour des c:zuses internes,
se retrouvent ces typologies qui r ntrent dans l'expression "salaire au
rendement". kcis nous abandonnons tout de suite cette expression pour

faire une auire distinctions

Entre les éléments de salaire dont la variabilité dépend de
1'apport -du moins on le pense ~ du travaiileur, il nous intércsse de

distinguer deux catégories fondamentales :

-~ l'une dans laguelle la liaison effectuée entre 1l'apport du travailleur
et le salaire (naturellement pour la part qui est susceptible de va-

riations) a pour but de stimuler le traoveilleur & fairc devantage

dans des limites données.

Par conséquent, cette liaison et les paramétres qui la carac-
térisent sont structurés de maniére fonctionnelle pour 1l'objectif que
1'on veut atteindre. Nous appellerons ces éléments de la rémunération

salaire & stinulant;

- l'autre dans laquelle la liaison effectuée entre le salaire et la

production & pour objectif de prendre acte (donc, non pas d'influen=-

cer) des niveaux et des rythmes de production obtenus. Nous appelle-

rons cet élément (ou plutdt ces éléments) sclaire sur les rcendements

obtenus

Cette terminclogie, nous le répétons, ne s¢ veut pas une inno-
vation, mais seulement une référence pour les pages suivantes de la
conclusione loi's nous rendons compte que ce cas comporte quelques im~
propriétés et nous avertiscons la lecteur que le choix des paroles est
strictement ccnditionné par la significetion courante gu'elles ont

dans la langue originele de ce rappcrt de synthése :(1)

(1) Cette distinction avait déja été faite, d'eilleurs avec gquelques
nuances différentes, dens une épreuve de ce volume gqul avait été
discuté avec les auteurs des rapports nationaux. Si elle a été mo-
difiée, on le doit notamment & la tentative faite pour éviter quel-
ques obstacles qui empéchaient alors une compréhension plus facile.
Nous savons dans quelle mesure nous les effectivement surmontés.
Nous de . ns également remercicr notre collégue Bolle de Bal parce
qula la suite de cette discussicn, il @ proposé une fornule, peut-
8tre plus conciliante ou plus scuple que ncus indiquerons, Perce
qu'elle est trés significative. Il faudrait distinguer -dit-il -
non plus deux, mais trois modalités types de rimunération au rende-
ment (ou plus exactement de rémunération i résultat, ou le salaire
4 la production). :
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1) & un extréme, la rémunération au rendement stricto-sensu, peut &tre.

définie |
- soit en termes de "fonctions" (primes de . stimulation)

- soit en termes de modalités : il s'agit du salaire 1ié
& la production individuelle ou & la production de
petits groupes (20 treavailleurs maximum) .

Ce type de rémunération au rendement est, de l'avis général,
~en crise : sur ce point, l'accord est unanime (il n'cxiste d'ailleurs
quasi plus en sidérurgie).

"

2) & l'autre cxtrére, ce que je serais tenté d'appeler le salaire & la

productivité, et qui peut &tre d fini

- so0it en termes de "fonctions" (primes d'intéressement)

- s0it en termes de modelités : il s'agit du salaire 1lié a
lz production de grands groupes (une usine, une entreprise
ou un secteur)

Ce type de salaire aux résultats tend a se développer pour

les raisons qui ont été évoquées.

3) entre les dcux s'intercaleraient des modnlités hybrides que je ran-

gerais volontiers sous 1l'étiquette "rémunération au rendement lato

sensu', qui peuvent également &trc définies

- soit en termes de fonctions : primes de régulation (la
"régulation" comporte, comme déja défini dans le rapport
belge, & la fcis une part de stimulation et une part d'in=-
téressement)

- soit en termes e modalités : 1l s'agit des éléments de
salaire liés a la production de groupes moyens (un grand
atelier, un départcment d'usine).

Clest a propos de ce troisiéme type de modalité que les analy-
ses paraissent encore diverger : rien d'étonnant & cela, puisque .es
modalités sont mitoyennes et ses fonctions ambigués pourquoi ne pés
reconnaitr. que ce type de modezlité peut se trouver, soit en crise,
soit en évolution, soit les deux & lao fois, compte tenu des contingences
propres & chaque milieu de travail ? Cette hypothése me paraitrait |
répondre & unc derniére objection de nos collégues, tout en rendant

compte assez exactement de la rdéalité.
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Nous insisterons donc pour nommer salaire & stinulant le premier

type de salaire variable : & celui=-ci, disions-nous, cn peut, du point
de vue conceptuel, attribuer la fonction de stimulation - dans le sens
de stimulant, de pression, d'incitation & faire davantoge -. En princive
-~ quitte & la vérifier dans la réalité, ce qui est autrc chose - cette
définition postule une stricte interdépendance entrc l'a-port de 1l'cu-
vrier et le r ndement. On ne peut, pnar conséguent, attribuer la notion
de stimulation aux autres fonctiocns qui peuvent &tre assignées au salai-
re au rendcment dens soﬁ ncception 1z plus large : de co-responsa =
bilité,. de co-intéressement et de participation. I1 est vrai que ces
fonctions zussi sont & la rigueur stirulantes; mais alors le concept
s'élargit\et les problémes sousjacents sont complitement différents,

comme nous le verrons d'ailleurs plus loine.

-Le salaire & stimulant, s'il veut atteindre ies objectifs

gu'il s'est attribué, doit effectuer la liaison avec la production

par une structure qui influence "a priori", ¢t pour ce faire, il doit
s'appliquer % des individus ou a des groupes restreints. De plus, le
temps qui se passe entre le moment ol se fait le stimulant & produire,
et le moment ot l'on procéde au pciement de cet élément salarial, doit
&tre bref.

I1 faut absclurent admettire que cet élénent salarial est désor-
mais rare dans l'industrie moderne, ct qu'il est sans doute presque
totalement absent dans la sidérurgie européenne. hois méme 1a on il
est présent, le jeu des parties 1l'a réduit davantage & une fonction
de''soutien <'un rythme productif préétabli", car un stimulant doit
faire davantege. I1 est vroi toutefois que ce stimulant peut &tre réalisé seu~
rlement périodigucnent, et en corrélation avec les cheangements techni-
gues et sur le plan de l'organisation : dans les intervalles - mais ce

sont de longs intervalles -~ il assume donc le rdle de '"régulateur".
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Le salaire sur les résultats obtcnus, contrairement au précé-

dent élément de rémunération, ne s¢ propese ni de stimuler, ni de ré-
gler, mais nous pourrions dire de "convaincre" que l'évolution pro-
ductive n'est pas sans avoir de conséquencés sur le travailleur. Dens
ce cas, ces salaires peuvent &tre appliqués i des zones de production
plus vastes (c'est & dire & des groupes plus nombreux de travailleurs)
pour arriver & toucher des secteurs entiers, et méue davontage, et &tre
versés pendant une période prolongée; toutefois, ces salaires ne doi-
vent pas 8tre générelisés, sinon le force de conviction se disperse;

ce type de salaire risque alors de devenir plutdt un ¢lément de compro=-

mis dans la négociation syndicale.

I1 sewmble qu'un tel élément sclarial se rencontre scuvent dans
la sidérurgie, comme dans toute 1l'industrie, m&me s'il prend des formes

diverses ¢t nuancdées.

Il sewble incontestable gu'une évolution des structures sula=-
riales s'est ranifestée, qui a vu, d'une pdrt, le scleoire de base assu-
mer des fonc:icns différentes de celles qui lui étaient sntérieurecment
assignées et en partie des fonctions qui étzient d'abord assignées, au
contrairé, & la répunération eu rendement et, d'autre part, la rémuné=-
ration varicble abandonner les fonctions de stimulation, dépassées non
seulement par le développement des technigues, mais zussi par les nou-
velles formes d'orgenisation et assumer des fonctins d'homogénéisation
des rémunérations en raison des nouvelles nécessités imposées par le

changement du climat social et des rvlations industrielles.

Pour résumer, sur la bose de ces définitions, les conclusions

qui ont émergé de 1'enquéte pour chacun des pertcnaircs socizux (em-

ployeurs, syndicats et ouvriers) dans les quatre pays, il semble légi-

time de formuler les constatations ci-aprés :

~ la tendance de la rémunération 4 stimulant & disparaitre est, prati-

quement, un fait admnis sans beaucoup d'hésitations par les divers
groupes densg tous les payse Les facteurs déterminants de cette "réa~
1lité" varient en revanche, ou du moins revétent des nuances diffé-

rentes en r»asrant Ad'un groupe & l'autre. Si, pour les employeurs
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le facteur déterminant est 1'évolution des techniques et de l'orga-
nisation, pour les syndicats, il est constitué par 1'évclution des
conditions sociazles, qui donne de plus en plus d'importance au souci
de la stabilité des gains et la "sécurité" financiére des travailleurs;
beaucoup moins précises sont les positions idéclogiques de refus d'un
mode de rimunération considéré comme niant la liberté de 1l'cuvrier.

Pour 1lcs trevailleurs, les fecteurs qui les aménent & penser en termes

de crise ne colncident qu'en partie avec ceux qu'expriment les syndi-
calistes; cn peut, en effet, les rattacher avant tout i 1l'ospiratiocn
& une situation sociale différente et & une intégration plus poussée
et, en szcond lieu, & une évolution lente et parfois méme peu percep-
tible de lzo conscience du r8le de l'ouvrier dans l'usine, par suite
des effets complexcs et composites du développement des techniques
et de l'orgonisation.

C'est dans ce contexte qu'a notre avis doivent &tre interprétées
les aspirations au changement qui, peut-&tre, a déja été rézlisé, mais

qui n'a pas été pergu corme tel.

- L'évolution cde la structure salariale et -dans ce cadre - aussi du

selaire sur l.s résuitats oktenus, vers des forwmes qui répondent mieux
aux nécessités actuelles de l'orgrnisation productive et sociazle est,

elle aussi, largement rocconnue coriie un ph'noméne réel, mals encore

assorti dans des cas, .e perplexités et de cdoutes parfois vraiment
difficile & définir. Four les employeurs, 1l'évelution de la structure
salariale, tclle qu'elle serait rendue nécessaire ou souhaitable, non
seulement par l'évolution des conditions économigues générales rela~
tives tant au mwarché du travail qu'ad celui des biens, rcis aussi par
1'évolution des techniques et des systémes d'organisation, ne provo-
querait pas de sérieux embarras, si elle n'était nas entravée par une
‘série de facteurs de nature psycho-sociologique ayant trait surtout
aux caractiristiques des rapports existant entre enployeurs et syndi-
cats, ou au mcral des travailleurs. C'est probsblemént & ce dernier
ordre de ncotivations qu'il convient de rattacher la persistance assez
fréquente de rémunérations veriables ne présentent plus les caracté-
res de la rémunération au renderent traditicnnelle Bt gue l'on qualifie

néanmoins dc stirulantes (1)

+ (1) Par exenple, dans le cas de 1l'Itslie, les stirulants dits "analytiques"
cités dons les précédents chapitres n'exercent pas, dans la réalité,
une fonction effective ou primaire de stimulation. Dans cet ememple,
la signification de la dénomination adoptée est probablement en par-
tie formelle (de respect de la terminologie salariale traditicnnelle)
et en partie tactique (pour faciliter son acceptation)e.
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Pour les syndicats et pour les treveilleurs, la disposition & recher=~

cher les termes d'une évolution, du'ils admettent surtout comme une
conséquence de la dynamique des entreprises et des instzllations, ren-
contre beaucoup d'obstocles en raison de la diffieculté que l'on éprocu-
ve & contrbler les systémes choisis par l'entreprise pour représenter
le rappert rémunération - résultats obtenus - (7).

Toutefois, les préférences allant & 1'évolution des salaires au rende=-
ment sont liédes & une série de motivations tacticues :

Les syndicets et, avec des nuances différentes, les ouvriers également,
ont conscience du rdle joué par les éléments veriables du salaire. dans
la négéciation collective aux divers niveaux, et en particulier au
niveau de l'entreprise ou de i'usine, en favorisant la dynamique des
salaires de fait et en laissant en tout cas un chawmp plus large a
l'action revendicative du syndicat.

Dans ce contexte, alors, peuvent &tre interprétées les résistances

au changerient, puisque l'on considére le '"nouveau" com-e prolongement
de 1' Mancien'" et 1l'on ne remarque pes gqu'une transformation qualita-

. ”

tive eat en cours ou & été réaliséee

I1 existe une ambigufté d'attitude dons les trois groupes
confrontés dans cette enquéte : chzcune des trois parties en cause -
les employeurs, les ouvriers, les syndicalistes - veut et ne veut pas,
espére ou crainty L'ambiguité résulte de la tension existant encore

entre aspiration et résistonce su changement.

(1) I1 y a lieu de noter que le progreés des technicues et de l'orga-
nisation opere dans deux sens : s'il constitue la motivation de |
l'acceptation de 1'évolution des salaires sur les résultats obte-
nus, il ccntribue toutefois & la freiner et & 1l'entrcver, du fait
que de nouvelles technigues et de ncuveaux principes d'organisa-
tion posent de graves problémes du point de vue de l'accessibilité
et de la compréhensibilité. Autrement dit, ils constituent des
symptomes d'une diminution du contr8le des syndicats et de 1l'in-
fluence des ouvriers sur la gesticn de l'entreprise.
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Les trois parties entrevoient dans le salaire sur les résul-
p :

tats cbtenus un moyen pour coatrfler directement une partie du sa-

laire : meis toutes les trois crairsnent en mdme tewps gue, par 1l'in-

termédiaire de cet élément, le ccntrdle du saleire de fait global

ne leur échappe.

I1 est vrai que "la cause fondamentale de toute résistance
au chengewuent (provoqué par le'progrés technique) sera toujours le
désir d'éviter des difficultés éventuellement connexes audit chan-
gement. Le résistance au chengement résulte de 1l'expérience de dif-
ficultés provoguées par de précédentes transformations et de la
crainte, qui s'ensuit, d'inc nvenients futurs. Seule 1'éducation
peut surmonter cette difficulté, en éliminent le dommage ou la
craint: du dormage eer, de toute évidence, l'ignorance permet &

la cr inte de se développer librement. (1)

I1 est vrzi, toutefois, qu'il foudra encore quelque temps
pour micux connaftre les réalités de l'entreprise qui se précise-
ront ~ non seulewent au fil de l1l'évolution technique - mais a 1la
suite des progrés accomplis dans l'organisction et dans les contra-
dictions que celle-ci comporte dans les rapports de ncrticipation

des trnvoilleurs et de leurs représentunts syndicauxe.

La marge de manoeuvre de l'ouvrier ne disparaft pcs seule-
ment par reprort a la machine, mais elle est aussi engloutie par
l'orgenisation. Glest llorgonisation moderne des entreprises qui
dicte les cadences de travail, plus que ne le font les machines,
plus qguec ne peuvent le faire les installations considérées comme

un ensemble organisé et intégré de mcochines.

I1 est vrei que 1l'orgenisation absorbe lz marge d'initia-
tive dont disposait précédemment le travailleur, meis la transforme
en de nouvelles rormes de rosponsabilités vis-~d-vis du travail.

La rémunéretion, de méme que la structure "interne" de la rémuné-

ration ne pourront pas ne pae tenir compte de cet élément.

(1) e¢fe L. Landon Goodman "L'homme et 1l'autcmaticn"- 1561, pe. 223
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Comme 1l'a dit Boursier au congrés précité de 1'0.C.DoE.,
"les actuels systémes d'orgenisation cu trevail permettent de con-
trdler lc¢ rendement des tr vailleurs en ayant <o wmoins en moins

recours aux stinulants salaria-ls',

L'impulsion vers l'adopfion de techniques de plus en plus
perfectionnées et de systémes d'organisation d'un degré de plus en
plus &lcvé a eu, dans lz sidérurgie européenne, depuis 1960, une
portée de plus en plus grende. Les causes de ce foit sont complexes,
mais on peut les identifier, synthétiquement du moins, per lélar-
gissement des dimensions du marché, l'intensification de la concur-
rence, les pressions que les tensions qui se sont monifestées

& nmeu prés pa: tout sur le marché du trevail ont exercées sur la
dynamique des cofits, tiem gu'il r.ste vrai que la part du cofit
afférent & la main-d'oeuvre s'était amenuisée et allait se rédui-

sant progressivement.

Du point de vue de l'organisation en particulier, la consta=-
tation des défauts inhérents aux structures cn vigueur et de la
baisse de productivité qu'ils finissaient par provoquer par rapport
a la situaticn des industries d'autres pays a conduit récemment
a porter pius d'attention aux carcetéristigues des structures de
gestion et & leur ajustement pour permettrc une évolution de 1l'or-
ganisation au nivezu de l'entreprise & tout le moins parallele a

celle des technicues de production sinon plus avancée qu'elle.

Les modifications que le progrés, dans ses menifestations
les plus actuelles, inmpose 3 l'entroprise sont importsntes :
l'acception fonctignnelle de l'entreprise tend de plus en plus
é’coincider avec un systéme de courants d'infornztions, de maté-
riéﬁx, de main-d'oeuvre et d'équipements, liées a un schéma d'in-
terdépendanées et d'interconnexions multiples, qui eut déclancher
des tronsformations ou des fluctustions ultérieures dans checun

des courants coriposantse

o/ s
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Cette formalisation de l'entreprise en un systéme composé d'un
certain nombre de sous-systémes, qui varie avec les dimensions et la
complexité du cycle de production, facilite évidemment l'approche scienw-
tifique & 1'étude des Hroblémes d'organisation, dans la mesure du moins
ol le recours a cette anproche est rendu possible, d'une part, par la
connaissance du comportement des variables en cause ou par la possibiliw
té de les déterminer, d'autre part, par la possibilité de calculer les

marges d'erreur qu'implique toute évaluation.

Ce qui est certain, en tout ecas, c'est que la distance entre
cette conception de l'entreprise en tant gu'organisation est fort éloi=-
gnée de celle qui découle plus ou moins étroitement du taylorisme clasw
sique, auquel, en revanche, le salaire au rendement s'apparente étroi=-
tement. Si, dans cette acception-la, l'organisation de l'entreprise se
traduisait avant tout par l'organisation scientifique du travail, par
exemple en donnant une énorme importance a la détermination des temps
et des méthodes nécessaires pour chaque opération, dans cette acception=
ci l'organisation de l'entreprise est au contraire axée sur la programs-
mation & tous les niveaux, des courants composant le systéme (y compris
la main-d'oeuvre qui perd dono la rdlesgubordmnné a celui des flachinesy-
teip elle en'aasuue un_aubdye afin d'assurer audit systéme la poursuite
de 1l'objectif optimum fixé d'avance par rapport au niveau de la techni-

que et aux possibilités qu'offre le marché,

81, dans un systéme d'organisation comme celui du type taylo-
rien, dans lequel l'Morganisation scientifique" du travail jouait un
r8le prédominant et réduisant 1l'apport de l'ouvrier & un rdle"mécani-
que, on se préoccupait surtout de mesurer exactement les temps nécessaiw
res pour exécuter chague tlche, c'est-i-dire de connaftre exactement
les modalités de déroulement du cycle de production, ‘sans percevoir
les effets qu'exercerait sur ces informations "exactes" le systéme de
relations industriclles, dans un systeéme d'organisation plus évolué,
tenant compte des composantes extérieurs 3 celles que déterminent les
modalités techniques de déroulement du cycle de production, on ne pou

vait ignorer la portée et la nature desdits effets.
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Abruzzi écrit que (1) "l'industrie moderne ne serait pas
concevable sans ces néthodes rationnelles de gestion et de contrlle,
introduites par la révolution qui est intervenue dans les techniques
d'organisatione. Les fonctions de direction et de production, sous le
double aspect fonctionnel et de contrdle, qui s'étaient fortement
spécialisées, étaient dispersées entre de nombreux services et de nom-
breuses personnes d'une méme entreprise, La doctrine de la "division
du travail", qui, ayont considérablement simplifié les fonctions indi=-
viduelles, avait rendu pcssible une production économique, était di-
rectement responsable de cette dispersion. Un autre grave défaut de
cette doctrine a été la dénaturalisation du travail humain, dont elle

- ’

n'a considéré que les aspects les nlus superficiels".

£

"La doctrine de la"division du travail" aurait conduit éu
chaos, s'1l ne s'étoit »roduit une action temdant au rétablissement
d'un certain degré de coordination entre les fonctions. Tel est pré-
cisément le fruit des techniques d'organisation de l'entreprise, aux-
quelles revient donc le mérite d'avoir rendu possible la production
de grandes quantités de biens_industrieis, & bas prix et avec des ren-

ments élevés..e's

Donc les doctrines les plus modernes (et leurs applications)
de l'organisation de l'entreprise cherchent & redonner unc unité a
l'entreprise, & la considérer globalemoent : en cela, elles ont la
tlche facilitée par l'utilisation des calculateurs électroniques, ou
mieux dit, par L'élaboration des renseignements, justement pour tenir
compte de foncticns cuil ne sont plus celles de "faire rapidement la
comptabilité", mois d'informer rapidement, d'emmagasiner une série
importante et complexe de renseignements et de lés rappeler tous
lorsqu'il s'agit de faciliter la préparation des décisions & prendre

dans la gestione

"La masse des pcrsonnes participant 4 l'entreprise - écrit
Saraceno - (2) = devient un ensemble organisé, capable de réagir

de la maniére la plus avpropriée aux changements gui surviennent
/
s/ a

(1) Cf, A. ABRUZSI, ove cit. pp. 561, 362,363,
(2) Cf. P. 3araceno = Ope cite pe 8
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dans le monde extéricur quand or mect en oeuvre ¢

1) un systéme d'autorités bien définies et acceptées;

2) un systéme d'ordrcset de directives de haut en bas, d'informations
de bas en haut et de comuunications entre centres de décision appar~
tenant & des lignes hiérarchiques différentes, mais dont 1'action
vise le méme objoctif;

3) un systéme do stinulants propres & inciter les préposés aux téches

a4 agir dans 17intérdt de l'entroprisce

Lt'instcuration de stimulants eflicaces est un momeat essen-
tiel du processus dlorgconisation ¢ la définition des fonctions de
l'entreprise, le fractionnement des fonctions en tiches individuelles,
l'institution de lignes d'autorité et de responsabilité et d'un sys-
téme rationnel de trinsuission d'ordres, de directives,d'informations
et de communications, c'est-g-dire l'ensemble des activités qui donnent
vie a l'organisme qu'ecst l'entreprise, se réduiraient & des activités
dénuées de sens, s'il manquait la certitude préalable que les préposés
aux tiches seront non seulement mis & méme de les exécuter, mais aussi

, <

motivés a les exécuter de la nmaniére la plus efficace".

Plus sinplecment - toujours pour suivre la pensée de Saraceno
(1) = nous pourrions dirc aussi "que l'organisation est un systéme de

motivations ordonnées aux fins de l'entrecprise.

"Créer vn tcl systéme n'implique pas seulement 1'étude techni-~
que des types dc procescus qul se déroulent dans l'entreprise
et des tAches qui doivcnt, en conséquence, &tre exécutéesy l'efficacité
des motivations rcfldte en substance le systéme de valeurs qui, au moment
considéré, s'est affirmé dens une société donnée; les stimulants et toute
autre mesure ayant trait au personnel sont trés conditionnés par la si-
tuation historique dans laguelle ils sont appliqués et doivent donc

évoluer avec 1l'évolution souvent rapide de cette situation",

o/

(1) Cf. P. Sarnceno - Cpe cite. pe 197,
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Les termes dans lesquels se posc le probléme des stimulants
dans l'industrie contcmporaine confirment que la rémunération du tra-
vail ne peut sc concovoir comme un simple paiement & effectuer par
l'entreprise pour rémunérer sur la base d'un taux prédéterminé le pré-
posé & la tlche. Le cofit du travail est aujourd'hui une entité complexe
dans laquelle il y a licu de distinguer de nombreuses composantes qui
correspdndent tant aux obligations contractuelles qu'aux initiatives
prises pour mettre cen ocuvre les stimulants jugés appropriés et le
taux de rémunération n'est pas la base sur laquelle est liquidée la
rémunération, mais la résultante, rapportée & l'unité de temps, des
charges multiples que l'entrceprise doit supporter pour disposer de la

manidre la plus appropriée “u facteur travail (1).

La détcrmination du niveau de rémunération le plus approprié
n'est cependant pcs une opération qui se¢ déroule séparément et anté-

rieurement a la fixation des diverses conditions et initiatives qui

concourent conjointcment & former ce niveou de rémunération.

La force de stimulation de la structure salariale
et des autreo-odnliticne oopliquden par 1'eatroprise, 1'apbitude

‘e ces conditions & intégrer dans ladite contreprise, dans la mesure

voulue, la main=d'ocuvre utilisée, ne résultunt pas sculement de 1l'ime

portance des moycns destinés a l'acquisition du facteur travail, mais
aussi du fait gque cos moyens sont cmployés pour créer des stimulants
conformes a 1l'échelle des valcurs gqui, au moment considéré, s'est for-
mée dans le personncl, ou, mieux, dans les divers groupes dans les-

quels on peut, a cct égard, subdiviser le personnecl.

"En conclusion;le cofit d'un niveau salarial donné est un &lée
ment de la politique ayant trait au personnel et peut en constituer
une limite, son rcndement peut cependant vericr beaucoup, & parité de
cofit, selon la manidére dont les diverses formes de stimulation ont été
combinées et surtout sclon la réaction que les initiatives de 1l'entre~

prise suscitent chez chacun des préposés aux tlches a exécuter (2) .

o/

(1) Cf. P. Saraccno, Ope cite. pe 192
(2) Cf, P, Saraccno - ope cits pages 193=19k
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- 81 nous nous sommes longuemcnt arr8tés 3 cette analyse,
c'est parce gu'elle nous améne au point central de notre conviction,
& savoir que l'on ne saurait croire qu'une partie, souvent méme margi-
nale, de la rémunération puisse assumer un rdle déterminant de stimu-
lant. Du reste, ce r8le, méme la rémunération dans son ensemble et
dans ses articulatiohs de structure ne réussit pas a le jouer pleine=-
ment. Il existe un groupe de stimulants non monétaires, dans lequel
nous placerons -~ toujours avec Saraceno (1) - "l'ensemble des condi-

tions que l'entreprisc met en oeuvre sur deux plans différents :

a) 4 l'intérieur de l'entreprise, pour améliorer le cadre dans lequel
le travaillecur s'scquitte de sa t8ché (stabilité de l'emploi, possi-
bilité d'avanccerent dans la carrxiédre, salubrité et sécurité du tra=-

vail, etCess)}

b) & l'extéricur de l'entreprise, pour améliorer le mode de vie du
préposé & la tfche et des membres de sa famille (prévoyance, assis=
tance médicale, habitation, instruction, activités culturelles

] * 9

et sportives, ctCaees)e

Ce systéme complexe doit, en premier lieu, s'adapter i la

nature des tiches exécutées dans l'entreprise. "

Le probléme, au fond, n'est pas sculement celui de la structure sala-
riale en elle-m8me, ¢t cncore moins de la rémunération au rendement et
de son évolution comptc tenu de nécessités donndes d'ordrestechnologi-
que ou.sociologiquey que cclui de la définition de la structure globale
des conditions de travail, de rémunération et de participation aux
décisions de 1l'entreprise gui influencent directement les conditions

de travail et de rémunération.

‘Cettc thdése pour laguelle c'est le montant global de la ré-
munération qui doit &trc stimulant (mais iei, lc terme "stimulant"
assume, évidemnent, un scns bien plus lafge que celui de‘"participa-
tion" aux objectifs de l'entrdprisc) n'exclut pas que les structures

salariales comportent unc partic variable.

of o

(1) Cf. P, Saracono - ops cit. p. 194
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A notre avis, plus, il faut faire face opportunément a des
exigences multiples : lcs employcurs ont celle d'atteindre une '"sécu-
rité" de longuc durée quant & l'évolution du cofit du travail -comme
~1l'exigent les développements de la "programmation" d'entreprise -j
et les travailleurs attendent une dynamique salariale qui ne procéde
pas par "saccades™ largement espacées, mais accuse une certaine conti~
nuité dans le tcmps; les syndicalistes ne sauraient se passer -~ pour
répondre aussi & la demande de contrats de salaires de plus longue
durée ~ d'éléments sur lesquels ils pﬁissent exercer une certaine

action de négocintion,

A ces nmultinles exigences peut répondre l'existence d'une
partie variable du salaire, variable sur des bases négociables, mais
contenues par des paramétres qui en établissent les conditions de

mouvement.

Ainsi, nfmec le théme de la stimulation ne pourra plus 8&tre
résolu & l'aide d'un instrument précis et facile a manier comme le
salaire de la tlche, mais intéressera toute la structure organisative
de l'entreprise, dans scs composcntes complexes et multiples. La sti-
mulation sern d'autont plus efficace et 1la structure organisative de
l'entreprise d'autont plus adéquate gqu'elles réussiront davantage a
exprimer concratcment les exlg.nces qui, dans cette situation histo-
rique, politique ¢t socinle donnée, roprésentent les aspirations des travailleurs

et des motivatiors c¢e l'action syndicale.

Ce changcment cde perspectives, s'il peut &tre accepté, ne
se borne cependont noas & metire en crise les caractéristiques actuel-
les des systemes scrvant & le mesurer et a 1'évaluer,,mais met aussi
en causc les idéologices et les modes d'action des organisations syndi-
cales. 8i le problénc de l'organisation de l'entreprise tend & &tre
résolu par une programnation dlentrcprise intégrée, au niveau de 1'ore
genisation socinle et du systéme de relations indhstrielles on n'en-

trevoit, .en rdvanche, jusqu'ici aucune ligne de solution paralldle.
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Voici donc & gquoi pourrait aboutir l'anzlyse de ltévolution ;

“

des modes de rémunération : dans les circonstances actuelles, déter=

minées par le progreés éCOnomique et technique et par les effets que-

ce dernier en porticulier a exercé sur les configurations du travail

humain dans l'usine,y les structurcs salariales traditionnelles, ap-

partiénnent désormcis & une réalité dépassée. Toutefols, la prige de
£

e

conscience d'une telle situation n'a pas &té sufiisante et le systére
de relations inductrielles , & cause de la responsabilité des deux
parties sociales, n'a pas réussi en général & s'adapter entiérement

4 la nouvelle réalité, & mettre au point méthodes et techniques, tace~

tigues et stratégies cdéquates, ni A réaliser pleinement tous les

avantages qu'elle peut en fait préscnter.

Dans l'entreprise considérée comme systéme intégré, le rap~  "?
port qui s'établit cntre ouvriers et direction et, entre ouvriers et
opérations productives est différent de celui que mesurait et réglait
la structure salariale trzditionnelle : c'est pourquoi le dépassenment
de cette structure salariale traditionnelle est implicite dans les

nouveaux systésies d'organisation programmée.

Entre autres, la fonction de stimulation, jadis assignée
& la rémunération au rendement, devient, dans les systémes intégrés,
un élément indissoluble de tout le systéme d'organisation et s'exprime
non seulement au nivcau de la structure salariale, mais aussi a d'au-
tres niveaux de la nrogrammation des carriéres et des contenus qua=- .
litatifs assignés a 1'Gvaluation du travail humain., De m8me, les autres
fonctions que l'on a parfois attribuées au stimulant (comme la fonc= .

tion dite de régularisation des niveaux de production) sont assignées

aux systémes de programmation intégréc et l'on ne saurait donc plus

les invoquer pour Justifier le maintien de la structure salariale ,
traditionnelle. Il résultz de tout cela que les caractéristiques effecQ

tives du probléme, ou micux du probléme résiduel, sont & rapporter & ‘

un sujet beaucoup plus vaste que celui qui a été traité jusqu'iei, a o
savoir aux entraves gquc l'orgonisation sociale et institufionnelle

impose aux proccssus innovatcurs, et surtout aux aspects humains et

sociaux que revitent ces processuse Ainsi les systémes de relations

industrielles sc sont riévélés, pour ce qui est du probléme en causa, K

comme la sourcc des grandes inerties, mére & 1l'égard de l'adoption . . o k

of
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des nouvelles méthodes qui pourtant, garantiraient aux travailleurs de plus

grands avantages & tous les niveaux.

Certes, on pourrait, ici, nous objecter que le passé récent et la‘réalité
actuelle sont encore fort éloignés de ces hypothiques sur l'avenir. Bolle
de Bal (1) pourrait encore répéter que "l'idéologie est une chose, 1'action
en est une autre. FEntre les deux s'interpose toute la complexité de la vie

industrielle et des rapports sociaux".

Certes; le sociologue, sans pour autant nézliger 1'idéologie, ne saurait
[S) ]

"ne pas s'intéresser avant tout au comportement réel des acteurs sociaux",

Tlals au-deld, ou au-degsous, du comportement, il existe aussi des forces
novatrices, imposées par la réalité extérieure, qui évolue rapidement et d'une

manidre indigcutable.

Les problémes de rémunération devant lesquels se trouvent les parties
soclales seront toujours plus complexss : facteurs exiernes et interues

tendront & en modifier complétement les données de bage.

Pour cette raison, il faudra chercher dans l'ensemble du rapport'
employeur/%ravailleur - syndicat ainsi que dans l'ensemble des conditions
de rémunération, de travail et de participation, de nouveaux critéres de
stimulation. Au fond, cette positicn se ratitache & l'exigence d'une
nouvelle forme de "politique de rendement" que souhaite Lutz dans la conclu-
sion de son étude : "il semble qu'il soit urgent dtexpérimenter dans la si~
dérurgie, plus iogiquement et plus systématiquement que jusqu'ici de nouvelles
formes et de nouveaux instruments de politique de rendement, pour combler la
lacune qui résulte anjourd'hui de la dégénerescence du stimulant salarial;
et qui ne sera jamais que réduite par une relance du stimulant dans le sens

que nous venons d'esquisser" (2).

La complexité présente et future des "politique du rendement" aingi que
les structures de rémunération ne doivent pas toutefois décourager les ten-
tatives faites pour exnlorer les voies et les moyens nouveaux pouvant &tre
adoptés pour innover de manigre cohérente et suivant L'évolution des faits
économiques, techniques et sociaux qui caractérigent los chanzement§ di

choix des entreprises. ,

[ ]

¥

(1) Cf. Bolle de Bal = "Sosinlogia dn travail — n® 2 « 1961 — op. cif. p.105
. ¥ :

(2) Rappd%%=&f%@hand ~ Tome I - p. 514
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Les rccherches de la Haute Autorité, permettant de mieux
connaltre le passé et lc présent, ont déblayé la voie aux recherches
futures. Celles~ci rcstent la tdche des experts responsables, meis
elle doit aussi de plus en plus faire partie des tiches et des res-

ponsabilités des agents économiquess
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