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1. INTRODUCTION 

Cette brochure présente un compte rendu de la session d'études organisée par la Haute 

Autorité, les 4 et 5 juin 1959, à Luxembourg, sur le thème eLa formation des agents de maz."'trise 

du fond dans les charbonnages de la Communauté•. Elle contient les documents de travail qui 

ont été préparés pour cette session ainsi qu'une synthèse des points essentiels des rapports, 

exposés et discussions. 

En accord avec les membres de la Sous-commission c Formation professionnelle - Char­

bon•, la Haute Autorité a, en effet, estimé utile de réunir des différents documents en une 

brochure, étant donné qu'ils pourront ainsi constituer une documentation très précieuse pour 

tous les milieux intéressés à la formation des agents de maîtrise du fond. 
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OBJET DE LA SESSION D'ETUDES 

Depuis 1953, la Haute Autorité favorise les échanges systématiques d'expériences dans le 

domaine de la formation professionnelle au sein des industries de la Communauté. Elle considè­

re à cet égard que de tels échanges d'expériences constituent- dans le cadre de la C.E.C.A. -

l'un des moyens les plus efficaces pour promouvoir et développer la formation professionnelle 

dans les mines de charbon et de fer, ainsi que dans l'industrie sidérurgique. 

S'inspirant de propositions concrètes formulées par les experts des services gouvernemen­

taux et des organisations professionnelles, la Haute Autorité a déjà organisé, dans cet esprit, 

une série de voyages et de sessions d'études. 

C'est ainsi qu'a lieu, en mars 1956, une session d'études consacrée à la formation profes­

sionnelle dans les charbonnages en liaison avec les problèmes posés par la mécanisation. En 

décembre 1957, un voyage d'études permit aux experts de la Communauté d'étudier l'organisa­

tion et les méthodes de formation dans les charbonnages britanniques. 

La manifestation qui fait l'objet du présent compte-rendu s'inscrit dans la ligne de ces tra­

vaux, sous le titre "La formation des agents de maîtrise du fond dans les charbonnages de la 

Communauté". 

Son principal objectif était de mettre en valeur les expériences acquises en ce domaine 

dans les divers pays de la Communauté, en vue d'intensifier et de perfectionner les mesures 

prises à ce propos. 

Elle a notamment permis d'étudier les principaux aspects de la sélection, de la formation 
et du perfectionnement, tels qu'ils sont conditionnés par l'évolution technique ainsi que par les 

récentes découvertes des sciences du travail. En ce sens, on a non seulement examiné les mé­

thodes et les expériences se rapportant à la qualification technologique, mais aussi différents 

aspects de l'organisation scientifique du travail - dans la mesure où celle-ci a exercé une in­

fluence sur les fonctions des agents de maîtrise du fond. A ce propos, on a analysé tout parti­

culièrement le rôle dévolu aux agents de maîtrise dans le domaine du commandement, de l'orga­

nisation rationnelle des services et de la sécurité. 

La session a aussi donné l'occasion de dégager la tendance générale actuelle des 

mesures prises dans la Communauté en faveur de la formation des agents de maîtrise du 

fond. Enfin, grâce aux différentes monographies établies pour chacun des pays et aux 

exposés qui ont introduit les discussions, les participants ont pu comparer les méthodes 
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de formation appliquées dans leur propre entreprise et dans leur propre pays avec ce qui a été 

réalisé ailleurs et, le cas échéant, apercevoir les améliorations souhaitables. 

La participation de représentants de l'administration des mines et de l'enseignement minier, 

ainsi que d'experts employeurs et travailleurs des différents pays de la Communauté a permis 

d'obtenir une discussion fructueuse pour les différents milieux intéressés à l'important problème 

de la formation des agents de maîtrise du fond dans les charbonnages. 



Messieurs, 
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ALLOCUTION D'INAUGURATION 

prononcée par Monsieur Enzo Giacchero, 

Membre de la Haute Autorité, 
Président de la Session 

Au nom de la Haute Autorité, je souhaite la bienvenue à tous les participants aux journées 
d'études qui débutent aujourd'hui sur le thème de "La formation des agents de maîfri se du fond 
dans les charbonnages de la Communauté". 

Je suis très honoré de pouvoir saluer parmi les participants 

·Monsieur BERTRAND, membre de l'Assemblée Parlementaire Européenne et Président 
de sa Commission dela Sécurité, de l'Hygiène du Travail et de la Protection sanitaire. 

• Messieurs les représentants des Services gouvernementaux responsables de l'indus· 
trie minière et des Administrations des mines. 

·Monsieur WINKLER, chef de la Division "Formation professionnelle" de la Commis·· 
sion de la Communauté Economique Européenne. 

·Monsieur MITCHELL, Deputy Oirector-General du National Coal Board, en Grande· 
Bretagne. 

-Monsieur STOERMANN, du Bureau International de Travail, à Genève. 

- MademoiselleLECOULTRE,de l'Agence Européenne de Productivité, à Paris. 

Si les experts en formation de l'industrie charbonnière de la Communauté ont été si nom­
breux à se rendre à l'invitation qui leur a été faite de participer au colloque, cela montre l'in· 
térêt que les entreprises et les organisations professionnelles de l'industrie charbonnière at­
tachent à cette initiative de la Haute Autorité dans Je domaine de la formation professionnelle. 

Il peut sembler paradoxal que la Haute Autorité ait organisé ce colloque en un temps où la 
solution des difficultés qui se présentent dans l'industrie charbonnière de la Communauté pré­
occupe depuis des mois la Haute Autorité, les gouvernements et les organisations profession­
nelles intéressées. 

Ces difficultés, qui varient d'un pays à l'autre, sont dues à plusieurs causes politiques et 
économiques et ont diverses conséquences économiques et sociales qu'il n'y a pas lieu d'appro­
fondir ici. 

Je ne ferai pas davantage le point des discussions qui se poursuivent, en vue de la solu· 
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tion de ces problèmes, entre la Haute Autorité et les gouvernements, car vous en êtes certaine­

ment informés. 

Il convient toutefois de mettre en relief un point qui ressortit de cet ensemble de problè­

mes et constitue en même temps le lien avec l'objectif de la présente session. Il s'agit du prix 

de revient de l'extraction, en d'autres termes, de la nécessité d'accroître la productivité dans 

l'industrie charbonnière. 

Vous savez tous que la houille produite dans la Communauté est âprement concurrencée par 

le charbon importé meilleur marché et par d'autres sources d'énergie, parmi lesquelles le pétro­

le devient de plus en plus important. 

La concurrence, que j'ai évoquée en passant, pose en premier lieu le problème des prix de 

revient du charbon produit dans la Communauté. Le seul moyen rationnel qui puisse permettre, 

sur le plan économique, de résoudre le problème à long terme consiste à accroître la producti­

vité de l'ensemble de l'extraction charbonnière. 

Or, l'augmentation de la productivité dans les industries de la Communauté - et partant 

dans les charbonnages - est l'un des objectifs généraux que la Haute Autorité poursuit depuis 

le début de son éxistence en vertu des dispositions du Traité. 

Deux moyens surtout permettent d'améliorer la productivité dans l'industrie charbonnière, 

à savoir une mécanisation plus poussée de l'extraction et une formation professionnelle plus 

approfondie de tous les mineurs. 

La mécanisation de l'industrie charbonnière, qui a progressé considérablement au cours 

des dix dernières années, se poursuit grâce aux fonds importants que lui consacrent les program­

mes d'investissement en cours cl'exécution ou prévus. Etant donné les conditions géologiques 

qui commandent l'industrie charbonnière, la mécanisation atteindra sous peu un niveau optimum 

que seule la mise en oeuvre de nouvelles inventions techniques permettra d'améliorer, encore à 

un rythme relativement lent. 

Les efforts tendant à améliorer la formation professionnelle des mineurs se sont également 

multipliés au cot7rs de ces dernières années. Je suis persuadé que c'est dans ce domaine que 

1 'amélioration de la productivité ouvrira, dans le futur, les mei lieu res perspectives. En effet, 

dès qu'un optimum technique déterminé est atteint dans l'industrie charbonnière, la possibilité 

la plus valable qui reste, réside dans une formation professionnelle plus étendue et plus appro­

fondie. 

Cette possibilité est d'autant plus appréciable que l'emploi de la main-d'oeuvre dans les 

charbonnages est relativement beaucoup plus important que dans la pluspart des autres in­

dustries modernes. Il convient de tenir compte en outre des données et difficultés intrinsèques 

à l'extraction charbonnière au fond, qui ne sont aucunement comparables à celles de la produc­

tion dans un atelier d'usine et exigent nombre de qualifications supplémentaires des diverses 

catégories du personnel, et particulièrement des cadres. 

La formation professionnelle dans l'industrie minière ne doit cependant pas être considé­

rée du seul point de vue économique; son rôle est également important sur le plan social. Je 

veux dire par là que des cours de formation bien aménagés doivent faciliter la promotion indi­

viduelle des mineurs, surtout dans les professions de piqueur et de porion. Le mineur s'inté­

ressera ainsi davantage à son travail et à son perfectionnement professionnel, et- sur un plan 

très général - l'attrait de la profession de mineur s'en trouvera accru, au moment où, étant don­

né les conditions actuelles, le besoin d'ouvriers capables se fait de plus en plus sentir. De 

surcroît, toute mesure de formation améliore la sécurité du travail dans les mines, celle-ci cons­

tituant un problème non seulement financier, mais encore humain et social. 
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Messieurs, j'ai commencé mon allocution par ces considérations générales, en sachant 

parfaitement qu'elles révèlent peu d'aspects nouveaux. Il m'a toutefois semblé important et uti­

le de les évoquer, parce qu'elles permettent de dégager avec netteté les objectifs de ces jour­

nées d'études. Comme le programme vous l'a appris, le but principal du colloque est la con­

frontation des expériences acquises dans les divers pays en matière de formation des agents 

de maîtrise du fond. 

La Haute Autorité a choisi ce thème parce que l'ensemble des problèmes que posent la 

formation des piqueurs ainsi que les répercussions de la mécanisation sur la formation des mi­

neurs ont déjà fait l'objet de journées d'études antérieures du même genre. Le présent colloque 

constitue donc la suite logique des travaux précédents, dont plusieurs parmi vous, ayant déjà 

participé aux journées d'études passées, sont le mieux en mesure d'apprécier l'utilité. 

La formation des agents de maîtrise du fond présente un intérêt tout particulier parce qu'il 

s'agit d'un personnel-clef chargé du commandement direct à front de taille, leque~ est de nature 

exceptionnellement diverse et complexe. 

Eu égard aux rapides progrès de la mécanisation dans l'extraction charbonnière et à l'obli­

gation de rationaliser le travail, la sélection, la formation et le perfectionnement systématiques 

des agents de maîtrise du fond prennent une importance de plus en plus grande. 

A mon sens, cette importance tient avant tout à ce que, dans les conditions actuelles, la 

qualification ne se situe plus sur le seul plan de la technologie, malgré la valeur accrue que 

lui a conférée la mécanisation. L'enseignement des principes et des connaissances profession­

nelles nécessaires en matière d'organisation du travail, de commandement et de sécurité du 
travail présente certainement un intérêt pour le moins égal à celui des connaissances profes­

sionnelles proprement dites. 

Je suis persuadé que cette session aura atteint l'un de ses objectifs essentiels si l'on par­

vient à approfondir cette conception et à l'étayer par des exemples pris dans la pratique des 

divers districts miniers. 

Ces deux journées offriront de plus une excellente occasion d'éclairer sous les divers an­

gles les nombreux problèmes que comporte le thème proposé. La documentation qui vous a été 

remise en vue de votre préparation à la session vous aura déjà permis de remarquer la diversité 

de certaines méthodes de formation appliquées dans les différents bassins, notamment en ce 

qui concerne l'organisation, la durée et l'importance des diverses disciplines. 

Une confrontation des opinions et des expériences, positives ou négatives, amènera sans 

doute les uns et les autres à stimuler les mesures de formation existantes, et à en vérifier la 

valeur. 

C'est aussi dans ce sens que la Haute Autorité aimerait voir interpréter les efforts qu'elle 

déploie au bénéfice de la formation professionnelle. Pour cette raison, elle n'a pas prévu l'éla­

boration de recommandations formelles sur le problème ici en discussion, élaboration qui ne 

paraît d'ailleurs ni utile ni souhaitable, tout au moins au stade actuel. 

La Haute Autorité est plutôt d'avis - et le Conseil de Ministres partage ce point de vue­

que l' "harmonisation" de la formation professionnelle dans la Communauté, dont le principe 

est acquis, constitue une entreprise di ffi ci le et de longue haleine. En effet, les diverses struc­

tures nationales dans le domaine de l'éducation et de la formation, ainsi que les diverses for­

mes et méthodes d'organisation utilisées accusent des disparités encore tellement considéra­

bles qu'il est impensable d'envisager une nivellation à court terme. 

La Haute Autorité estime que la mise; en route au sein de la Communauté d'un échange 
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systématique d'expériences sous diverses formes, et permettant aux participants directs de pro­

fiter de l'ensemble des expériences acquises, constitue un moyen efficace pour l'adaptation 

progressive de la formation professionnelle. Ces confrontations provoqueront à la longue un cer­

tain rapprochement des méthodes et - ce qui me semble bien plus important - une adaptation 

des principes généraux qui sont à la base de la formation professionnelle. 

* * 

* 

Pour finir, je formule l'espoir que les exposés et les discussions de cette session contri­

bueront à promouvoir la formation des agents de maîtrise du fond dans l'industrie charbonnière 

de la Communauté. Cet espoir me semble d'autant plus fondé que les experts des autorités 

minières, des écoles minières, des entreprises et des organisations professionnelles des cinq 

pays producteurs de charbon de la Communauté ainsi que de la Grande-Bretagne sont réunis ici 

pour exposer leurs avis et leurs expériences. 

A l'issue de la session, la_Haute Autorité s'emploiera de son côté à analyser les idées et 

les conclusions essentielles qui se dégageront des communications, exposés et discussions, 

et à les résumer en un aperçu systématique qui sera mis à la disposition de tous les partici­

pants et autres intéressés, pour qu'ils en fassent le meilleur usage possible. 

J'adresse les plus vifs remerciements de la Haute Autorité à toutes les personnes qui ont 

collaboré à la préparation des journées d'études, et en particulier aux rapporteurs, et je déclare 

la session ouverte. 
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Il. RAPPORTS NATIONAUX SUR LA FORMATION 

DES AGENTS DE MAÎTRISE DU FOND 

Ce chapitre présente les rapports nationaux sur "La formation des agents de maîtrise du 
fond dans les charbonnages n des cinq pays producteurs de charbon de la Communauté. Ils ont 

été composés d'après un schéma élaboré en commun, dont la structure était la suivante: 

INTRODUCTION 

- Bref résumé de l'évolution jusqu'à ce jour des mesures relatives à la formation 

des agents de maîtrise 

- Besoins actuels et futurs en agents de maîtrise 

- Position de l'agent de maîtrise dans la hiérarchie de l'entreprise 

- Structure commune ou différente de la formation des agents de maîtrise (porions) 

et des ingénieurs. 

COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

Dans ce chapitre devraient être indiquées les mesures prises dans le cadre de l'entre­

prise, présentant un caractère exemplati f et d'intérêt général. 

1. But des cours 

2. Méthodes de sélection des élèves 

3. Durée des cours 

4. Répartition des heures de cours 

5. Répartition des matières (théoriques et pratiques) dans le domaine 

- des connaissances de base 

- des connaissances techniques 

- de 1 a sécurité du travai 1 

- de l'art du commandement 

- de l'organisation de l'entreprise 

- du droit du travai 1 et de la législation sociale 

6. Examen 

7. Certificat ou diplôme 

8. Nombre de participants 

9. Personnel enseignant 

10. Expériences 
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COURS DE FORMATION EN DEHORS DES ENTREP-RISES 

Dans ce chapitre devraient être indiquées les mesures appliquées sur une base ré­
gionale ou nationale. 

1. Institution qui organise les cours 

2. Financement des cours 

3. But des cours 

4. Méthode de sélection des élèves 

S. Durée des cours 

6. Répartition des heures de cours 

7. Répartition des matières (théoriques et pratiques} dans le domaine 

- des connais san ces de base 

- des connaissances techniques 

- de la sécurité du travai 1 

- de l'art du commandement 

-de l'organisation de l'entreprise 

-du droit du travail et de la législation sociale 

8. Examen 

9. Certificat ou diplôme 

10. Nombre de participants 

11. Personnel enseignant 

12. Expériences. 

RESUME DES EXPERIENCES FAITES JUSQU'A CE JOUR AINSI QUE DES MESURES ENVISA­

GEES POUR L'AVENIR 

L 'obiectif de ce schéma était de faciliter un examen comparatif de l'organisation et des 
méthodes de la fonnation des agents de maitri se du fond, mais, comme on pourra le constater, 
les rapporteurs ont, dans certains cas, été obligés de l'adapter à la situation réelle se pré­
sentant dans leur pays. 

On trouvera par ailleurs, à l'annexe 1, un rapport national sur "La formation des agents de 
maîtrise du fond dans les charbonnages de Grande-Bretagne". 
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R~PUBLIQUE F~D~RALE D'ALLEMAGNE 

La formation des agents de maitrise du fond dans les charbonnages 

A. HISTORIQUE 

Rapport de M. Ullrich, 

Unternehmensverband Ruhrbergbau, Essen 

1. INTRODUCTION 

Le présent rapport a pour objet de décrire l'organisation et la réalisation de la fonnation 
des agents de maîtrise dans l'industrie charbonnière d'Allemagne occidentale. 

Les débuts de l'enseignement minier remontent à plus de 160 ans et sont d'autant plus dif­
ficiles à retracer qu'il ne s'agissait pas d'établissements ayant un caractère nettement scolaire 
et suivant des programmes d'études techniques, mais de cours sommaires où l'on apprenait prin­
cipalement à écrire et à calculer. Les disciplines des sciences naturelles et techniques n'ont 
pris place que graduellement dans cet enseignement. A l'école des mines de Bochum, par exem­
ple, la mécaniquen'a été introduite comme matièred'étuae qu en 1837 et l'exploitation des mines 
en 1839 seulement. Ce manque d'intérêt pour la discipline technique, à première vue surprenant, 
s'explique par le fait qu'à l'époque on estimait que les élèves des écoles des mines recevaient 
une formation technique préliminaire suffisante dans la pratique. 

L'école des mines la plus ancienne de l'industrie charbonnière d'Allemagne occidentale 
est celle de Bochum, fondée en 1816. L'école des mines d'Aix-la-Chapelle a suivi en 1867 et 
celle de Moers en 1914. Il est vrai que l'école des mines et de la métallurgie de Claustahl est 
nettement plus ancienne, mais elle a principalement fonné des agents de maîtrise pour les mi­
nes métalliques. 

La Westfalische Berggewerkschaftskasse (Caisse syndicale des mineurs de Westphalie), 
ci-après dénommée WBK, finance cinq écoles des mines situées à Bochum, Dortmund, Essen, 
Hamborn et RecklinghtJusen. Outre ces écoles des mines, il existe encore un grand nombre d'é­
coles préparatoires des mines. 

Dans ces écoles préparatoires des mines, les candidats aux cinq écoles des mines de la 
WBK effectuent 2 années de cours qui les préparent aux études de l'école des mines. Etant don­
né que l'enseignement dans les écoles préparatoires des mines est donné en dehors des heures 
de travail, et le plus souvent l'après-midi ou le soir, ces écoles préparatoires des mines de la 
WBK sont plus dispersées que les écoles des mines, afin d'épargner aux élèves de longs dépla­
cements. Les premières écoles préparatoires des mines ont été créées en 1872. 

L'école des mines de la Basse-Rhénanie, à Moers, est financée par le "Verain der Berg­
werke am linken Niederrhein e. V.". Elle a pour objet de fonner des porions du fond, des porions 
mécaniciens et des porions électriciens. Pour être admis à l'école des mines, il faut également 
avoir fréquenté l'école préparatoire des mines de Moers. 

L 1 école des mines d'Aix-la-Chapelle est financée par le 11 Verain der Steinkohlenbergwerke 
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des Aachener Bezirks e. V. 11
• Elle donne des cours pour la fonnation de porions du fond, porions 

mécaniciens, porions électriciens et porions géomètres ainsi que de chefs de service du fond. 
Les écoles r:réparatoires des mines, établies à différents endroits, sont destinées à préparer 
les candidats à l'admission à l'école des mines. 

L 1 école des mines et de la métallurgie de Clausthal est financée par le 11 Claus thaler Berg­
schulverein e. V. 11

• Elle se consacre à la fonnation des jeunes agents de maîtrise pour les tra­
vaux miniers, du fond et du jour, dans les branches minières suivantes: houille, lignite, minerai 
de fer, minerais métallifères, sel et autres minéraux. 

Etant donné que la structure de ces trois écoles des mines - l'école des mines de Basse­
Rhénanie à Moers, l'école des mines d1 Aix-la-Chapelle et 11école des mines et de la métallurgie 
de Clausthal - ainsi que la conception de leur programme de cours de même que leur situation 
actuelle correspondent à celles des écoles des mines financées par la WBK, 11exposé ci-après 
relatif à la fonnation des agents de maftrise du fond se limitera à un aperçu de la méthode de 
fonnation suivie dans ces écoles. 

B. BESOINS ACTUELS ET FUTURS EN PORIONS 

Les écoles des mines déterminent par voie d1enquête les besoins en porions de toutes les 
entreprises minières établies. dans le ressort de la WBK, c 1est à dire les charbonnages de la 
Ruhr situés sur la rive droite du Rhin. Le nombre de classes et leurs effectifs pour les divers 
cours tedmiques sont fixés en fonction des résultats de l'enquête. 

Ces enquêtes portent tant sur les besoins en élèves pour les classes de porions dans tou­
tes les branches techniques que sur les besoins dans les classes di tes 11 supérieures 11 dans les­
quelles sont fonnés les futurs cadres supérieurs (sous-chef porion, chef porion et chef de servi­
ce). 

Les cours de porions pour les travaux du fond fonnent des porions du fond, des porions 
méccmiciens, des porions électriciens et des porions géomètres; dans les classes supérieures 
sont formés les cadres supérieurs pour l'exploitation, les machines et l'électricité, au fond et 
au jour. 

Le tableau ci-après couvre le champ d1activité des écoles des mines de la WBK, et indique 
le nombre d1élèves acceptés en 1957 dans ces écoles compte tenu des besoins probables en 
agents de maîtrise. Ce tableau révèle, par ailleur, la moyenne annuelle des élèves mineurs qui 
quitteront l'école des mines en qualité de porion ou de diplômé des classes supérieures, au 
cours de la période de 1958 à 1967. 

Admission à l'école des mines Moyenne annuelle des porions et 
sur la base des besoins évalués élèves des classes supérieures 

formés au cours de 1 a période 
1958. 1967 

Cours de porion 

porion du fond 701 691 
porion mécanicien 120 106 
porion éfectricien 77 74 
porion géomètre 32 26 

Cours des classes supérieures +) 

chef de servi ce du fond 1 10 104 
chef du service des machines 30 20 
chef du servi ce électricité 1 1 5 

+) Sous-chef porion, chef porion, chef de service. 
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L'indice qui résulte de la confrontation des effectifs des travailleurs du fond et du nombre 
d'agents de maîtrise dans les mines affiliées à la WBK est particulièrement intéressant à cet 
égard. En 1957, 286.306 travailleurs étaient occupés dans les services du fond. Le nombre des 
agents de maîtrise s'élevait par contre à 10.734 (2.089 piqueurs-surveillants, 6.931 porions et 
1.714 cadres supérieurs). Si l'on compare ces deux chiffres, il apparaît qu'il y a un agent de mar­
trise pour 26,7 travailleurs. Il faut cependant tenir compte dtt fait que les piqueurs-surveillants 
{voir chapitre 2) ne sont pas formés dans les écoles des mines mais par des cours dispensés 
dans les entreprises mêmes. 

C. POSITION DU PORION DANS LA HIERARCHIE DE L'ENTREPRISE 

Les porions du fond et les diplômés des classes supérieures sont notamment désignés com­
me agents de maîtrise pour les postes du fond, pour lesquels les dispositions de la loi sur les 
mines imposent la présence d'un agent de maîtrise. Il s'agit principalement des services d'ex­
ploitation dans les secteurs de l'abatage et du transport de la houille, des travaux préparatoires 
au rocher et au charbon, désignés en allemand par le terme "Steigerabteilung" ou "Revier" {quar­
tier de porion). 

Le porion du fond est surtout chargé de la surveillance dans les quartiers de porion. Dans 
l'industrie charbonnière ouest allemande, il est habituel de charger de la surveillance dans un 
tel quartier trois porions du fond, dont un, en qualité de porion de quartier, dirige l'activité du 
quartier. Le porion responsable d'un poste déterminé est généralement un diplômé de l'école des 
mines. Les dtarbonnages s'efforcent de décharger le porion de quartier, par l'adjonction d'un 
porion supplémentaire, de la plupart des travaux accessoires pendant le poste le plus chargé, 
ce qui lui permet de disposer de plus de temps pour accomplir les travaux administratifs (feuille 
des travaux, etc.). 

En raison de la mécanisation poussée des travaux dans les quartiers du fond, on a recours, 
en plus des porions du fond précités, à des porions mécaniciens et à des porions électriciens 
pour la surveillance des installations mécaniques et électriques. Ces derniers ont reçu à l'école 
des mines une formation spéciale dans leur domaine technique propre. 

D'une manière générale, les porions mécaniciens et électriciens assument habituellement 
la surveillance, en ce qui concerne leur domaine particulier, dans plusieurs quartiers de la mine. 

Outre les catégories précitées d'agents de maftrise du fond, il convient de citer également 
les porions spécialisés chargés de certaines missions particulières (par ex. aérage, tir, pous­
sières, accidents, formation professionnelle, puits, etc.). 

D. FORMATION DES PORIONS 

Dans toutes les écoles des mines, les programmes d'études visent notamment à mettre les 
élèves en mesure d'exercer, à l'issue de leur formation, les fonctions de surveillance évoquées 
dans le paragraphe précédent. 

Pour être admis à l'école des mines, le candidat doit pouvoir justifier de trois à quatre an­
nées de pratique. Pour ce qui est de la formation scolaire, un certificat de fin d'études portant 
sur huit années d'école primaire suffit. Les écoles des mines attachent beaucoup d'~mportance 
à ce que la majorité de leurs élèves soient recrutés parmi les élèves sortant des écoles primai­
res. Les annexes au présent document fournissent des détails sur les conditions d'admission et 
la détermination de la formation pratique acquise avant et pendant la fréquentation de l'école 
des mines. 

Annexe 1: conditions d'admission 

Annexe 2: horaires et programmes d'enseignement 
des écoles préparatoires des mines et des écoles des mines. 
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Il. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

A. OBJET DES COURS 

Etant donné qu'au cours de ces dernières années caractérisées par une pénurie de charbon 
le contingent de porions fourni par les écoles des mines était insuffisant pour couvrir les be­
soins en agents de maîtrise du fond, les charbonnages ont été obligés d'organiser des cours par­
ticuliers dans les entreprises en vue de former des piqueurs-surveillants. 

Les piqueurs-surveillants sont des agents de maîtrise qui n'ont pas fréquenté d'école des 
mines, mais qui ont prouvé leurs capacités en passant un examen devant une administration ré­
gionale des mines au titre du paragraphe 73 de l' A.B.G. *). 

En vue de la réalisation de ces cours de formation à l'intérieur des entreprises,l'Oberberg­
amt Dortmund, par exemple, a émis certaines directives plus précises en accord avec les char­
bonnages. 

B. METHODES DE SELECTION DES ELEVES 

Pour assumer un emploi de piqueur-surveillant dans les services de surveillance de la mine, 
les ouvriers mineurs doivent avoir passé l'examen de piqueur, avoir atteint l'âge de 35 ans, jus­
tifier d'au moins 10 années de pratique au fond en qualité de piqueur, et être capable de surveil­
ler l'exécution de tirs. Les candidats doivent avoir participé avec succès à un cours de forma­
tion de bou te feu. 

C. DUREE DES COURS 

Les piqueurs expérimentés qui remplissent les conditions imposées par l'administration des 
mines et sont pris en considération par la direction des charbonnages respectifs pour assumer 
les fonctions de piqueur-surveillant dans le service de surveillance, doivent avoir suivi avec 
succès uncours spécial de piqueur-surveillantavant d'être agréés par l'administration des mines. 

Ce cycle comprend 30 cours de 2 heures et se termine par un examen écrit et oral passé 
devant un jury spécialement constitué à cet effet. 

*} A.B.G. = Allgem.eines Berggesetz (Loi générale sur les mines) n§ 73- L'exploitation ne peut 
être conduite que sous la direction, la surveillance et la responsabilité de personnes dont la 
capacité en la matière a été reconnue (agents de maitrise)n. 
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D. REPARTITION DES HEURES DE COURS 

L'enseignement dispensé dans ces cours va de pair avec la pratique dans l'entreprise. Le 
cycle, comprenant 30 cours de 2 heures, s'étend sur une période de 2 à 3 mois. 

E. REPARTITION DES MATIERES DANS LES DIFFERENTS DOMAINES D'ENSEIGNEMENT 

L'enseignement porte sur les matières suivantes: 

(1) Structure et mission de l'administration 
des mines 

(2) Règlement sur la police des mines 
du 1/5/35 au 1/7/53 

(3) Règlement d' exploitation 

(4) Comportement vis-à-vis des supérieurs 
et des subordonnés 

(5) Plan de mine 

(6) Travaux écrits 

(7) Prévention des accidents et premiers 
secours 

2 cours de 2 heures 

10 fi Il Il 

2 

2 Il Il Il 

3 Il Il 

8 Il Il Il 

3 Il Il Il 

La même procédure est pratiquement suivie pour la désignation des sous-chefs porions mé­
caniciens et des sous-chefs porions électriciens: les candidats doivent avoir passé respective­
ment l'épreuve de piqueur mécanicien et de piqueur électricien, avoir dépassé l'âge de 35 ans 
et justifier d'au moins 5 années d'activité au fond comme piqueur mécanicien ou piqueur élec­
tricien, dont 3 années au moins aux travaux du fond du charbonnage dans lequel ils doivent être 
promus comme agents de maîtrise. 

Les candidats au poste de sous-·chef porion mécanicien ou électricien acquièrent également 
les connaissances nécessaires au cours d'un cycle de 36 cours de 2 heures, organisé au niveau 
de l'entreprise. Les matières enseignées au cours de ce cycle sont pratiquement les mêmes que 
celles du cycle de piqueur-surveillant du fond, à la seule différence que tous les domaines con­
crets sont spécialement traités sous l'angle des exigences techniques spécifiques des installa­
tions mécaniques et électriques. 

F. EPREUVE DE FIN D'ETUDES 

Un examen obligatoire de fin d'études, comportant un écrit et un oral, permet aux candidats 
de démontrer qu'ils ont acquis des connaissances approfondies dans les domaines enseignés 
au cours du cycle. 

La présidence du jury d'examen est réservée à l'administration des mines, les sièges d'as­
sesseurs sont occupés par des représentants de la direction de l'entreprise et du conseil d'en­
treprise. 

G. NOMBRE DES PARTICIPANTS AU COURS, PERSONNEL ENSEIGNANT ET EXPERIEN­

CE ACQUISE 

Le nombre de participants aux cours n'est pas fixé mais dépasse rarement la vingtaine. 
Les cours sont, suivant les cas organisés pour une ou plusieurs mines. 
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D1une manière générale, le chef de la formation professionnelle de la mine donne les cours 
de piqueurs-surveillants. Certains domaines spécialisés sont confiés à des ingénieurs particu­
lièrement compétents en la matière. 

Les piqueurs-surveillants sont généralement adjoints aux porions de postes des grands 
quartiers du fond, ou sont chargés de missions spéciales. Pour les traçages en veine entière­
ment mécanisés, par exemple, la surveillance du personnel du chantier est confiée à un piqueur­
surveillant afin d1assurer que tous les travaux d1exploitation se déroulent sans heurt. 

L 1industrie charbonnière se rend parfaitement compte que l'emploi de piqueurs-surveillants 
n1est qu 1une solution de fortune qui doit demeurer l 1exception. 
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Ill. COURS DE FORMATION EN DEHORS DES ENTREPRISES 

A. SERVICES CHARGES DE L'ORGANISATION DES COURS 

En vertu des dispositions du statut de l'école des mines, il existe auprès de la WBK un 
comité scolaire composé de 2 représentants de l'administration des mines, 4 représentants des 
employeurs, 3 représentants du personnel enseignant de l'école des mines, 2 représentants des 
employés techniques de l'industrie charbonnière et de 2 représentants des ouvriers mineurs. 

Le comité scolaire statue sur toutes les questions d'admission et de renvoi d'élèves de 
l'école des mines et participe aux épreuves terminales. Il collabore à l'établissement des pro­
grammes des cours et est investi d'un droit de proposition pour la nomination des professeurs. 

L'organisation des cours pour les écoles préparatoires des mines et pour les écoles des 
mines incombe à l'organisme de tutelle qui en charge à son tour la direction de l'école. La direc­
tion de l'école établit les programmes d'études pour toutes les disciplines techniques des cours 
de porions et des classes supérieures. 

Les membres du personnel enseignant sont choisis sur la base d'un cours d'essai qu'ils 
doivent dispenser devant des professeurs expérimentés de l'école des mines. Si le résultat de 
ce cours d'essai est favorable, la direction de l'école propose la nomination des candidats au 
comité scolaire. 

La direction de l'école prend ses dispositions concernant le nombre de classes et les ef­
fectifs de chaque classe sur la base des déclarations faites par les sociétés minières en ce qui 
concerne les besoins prévisionnels en agents de maîtrise. La direction de l'école assure par 
ailleurs l'organisation et la réalisation des épreuves d'admission, des épreuves en cours d'étu­
des et des épreuves de fin d'études. Enfin, il lui incombe une mission particulière, à savoir le 
perfectionnement des professeurs de l'école des mines. 

B. FINANCEMENT DES COURS 

En vertu de dispositions légales, toutes les entreprises minières doivent être affiliées à 
l'organisme de tutelle de l'école des mines. En cette qualité, elles sont tenues de CXXltrib..ter aux 
dépenses des écoles des mines, au prorata de leur extraction annuelle. 

Les dépenses de fonctionnement des écoles préparatoires des mines et des écoles des mi­
nes sont récapitulées chaque année dans un état budgétaire qui est ensuite soumis à l'approba­
tion de l'assemblée générale par le comité scolaire. Les élèves de l'école des mines ne payent 
pas de frais de scolarité. Jusqu'à présent, les organismes de tutelle n'ont pas reçu d'aide de 
l'Etat. A partir du 1er octobre 1959, il y a lieu toutefois de s'attendre à un changement pour les 
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écoles des mines du Land Nordrhein-Westfalen en vertu des dispositions de la nouvelle loi sur 
le financement de l'enseignement. 

C. METHODES DE SELECTION DES ELEVES 

Les nouveaux cours sont annoncés environ 6 mois à l'avance par voie d'affiches apposées 
dans les mines, et invitant les ouvriers intéressés à se faire inscrire. Les conditions d'admis­
sion figurant à l'annexe l indiquent les conditions préalables en matière de pratique profession­
nelle et de formation scolaire que les intéressés dai vent remplir pour être admis à participer à 
un cycle d'études. 

Afin d'éviter autant que possible des décisions erronées dans le choix des candidats aux 
différents cours, on exige en plus de la justification de la pratique minière, un certificat de bon­
ne vie et moeurs qui doit être délivré par la police, un certificat médical attestant que le sujet 
pourra accomplir sans aucune restriction tous les travaux du fond, ainsi qu'une appréciation de 
la direction de l'entreprise au sujet des qualités de caractère et des capacités professionnelles 
des candidats. 

En ce qui concerne les candidats aux cours des classes supérieures, le choix est largement 
laissé à la direction du charbonnage qui occupe l'intéressé. Les participants à ces cours doi­
vent prouver qu'ils ont été dispensés du travail par leur charbonnage durant toute l'année sur 
laquelle s'étendent ces études. Les porions du fond ne sont dispensés de leurs fonctions pour 
fréquenter les cours des classes supérieures que pour autant que les besoins futurs en cadres 
supérieurs l'exigent. 

Après la vérification des documents présentés par les candidats, ceux-ci sont soumis à 
une épreuve d'admission tant à l'entrée des écoles préparatoires, que plus tard pour l'admission 
à l'école des mines. De telles épreuves de sélection sont nécessaires en raison du fait que les 
demandes d'inscription au cours des écoles préparatoires des mines sont exédentaires de 50 à 
lOO%; cette demande exédentaire est déjà beaucoup moins importante pour l'école des mines. 
Selon l'expérience des dernières années, elle se situe à environ 20%. 

Les candidats à la classe supérieure sont dispensés de l'épreuve d'admission s'ils ont 
obtenu la mention "bon" à l'épreuve terminale de la classe de porions. 

L'épreuve d'admission écrite au cours des écoles préparatoires des mines porte sur l'arith­
métique, l'orthogra_phe et la rédaction. Le degré de difficulté de l'examen est choisi de telle 
sorte qu'un élève ayant accompli un cycle de huit années dans l'école primaire, et se classant 
dans la bonne moyenne, soit capable de passer l'épreuve. L'épreuve écrite pour l'admission à 
l'école des mines comprend les mathématiques, la rédaction et le dessin industriel. 

L'épreuve orale pour l'admission aux classes supérieures porte sur les matières principales 
des classes de porions, et doit permettre aux candidats de prouver qu'ils possèdent les capaci­
tés requises pour participer avec succès à un cycle des classes supérieures. Différentes socié­
tés minières complètent cette procédure de sélection en faisant subir à leurs candidats des é­
preuves psychotechniques. 

O. OBJET DES COURS 

Les cours des écoles préparatoires des mines ont pour objet de préparer les candidats à 
l' "école des mines". Le programme d'enseignement des écoles prépatatoires des mines est con­
çu de telle sorte que le futur élève de l'école des mines possède une certaine maîtrise de la 
langue allemande parlée et écrite, et acquiert les connaissances de base nécessaires dans le 
domaine des mathématiques et des sciences physiques et naturelles. 
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Les cours de porions préparent les élèves des écoles des mines aux di verses tâches de 
surveillance sur le plan de la technique et de l'exploitation, ainsi qu'en ce qui concerne les 
problèmes du commandement. Les cours des classes supérieures ont pour objet de former leurs 
participants aux tâches incombant aux cadres supérieurs du fond en ce qui concerne la surveil­
lance, l'organisation et la planification de l'exploitation. 

E. DUREE DES COURS 

Les cours de l'école préparatoire des mines s'étalent sur deux années, soit 4 semestres. 
Dans les écoles des mines, les porions du fond et les porions géomètres sont formés en 2 an­
nées t, soit 5 semestres, et les porions mécaniciens et électriciens en 3 années, soit 6 semes­
tres. Les cours de chef de service s'étendent sur une année. 

F. REPARTITION DES HEURES DE COURS 

L'enseignement de l'école préparatoire des mines est dispensé tant le matin que l'après­
midi, de telle sorte que les élèves peuvent fréquenter ces cours avant ou après l'accomplisse­
ment de leur poste. Il comporte 12 heures de cours par semaine, réparties entre 3 jours de 4 heu­
res chacun. L'horaire ci-annexé (annexe 2) montre que l'on donne au total 960 heures de cours 
en 2 années. 

L'horaire de la formation de porions prévoit que les élèves de l'école des mines fréquentent 
les cours scolaires pendant trois jours par semaine et travaillent effectivement dans la mine 
pendant les trois au tres jours. 

Le nombre d'heures de cours est de 8 par journée scolaire, soit 24 heures de cours par se­
maine. On arrive ainsi à un total de 2.400 heures de cours s'étendant sur 5 semestres. Les cours 
de 6 semestres des porions mécaniciens et électriciens comportent également 24 heures de cours 
pcrr semaine suivant le rythme précité. Ainsi, pour 6 semestres on arrive à un total de 2.880 heu­
res. 

Les charbonnages dispensent les élèves des cours des classes supérieures de leurs fonc­
tions pratiques pendant cette année; les élèves reçoivent 6 heures de cours par jour les 6 jours 
de la semaine. Le total hebdomadaire étant de 36 heures, on arrive pour l'ensemble de l'année 
à 1.440 heures d'enseignement (voir annexe 2 en ce qui concerne la répartition des heures de 
cours). 

G. REPARTITION DESMATIERES ENTRE LES DIFFERENTS DOMAINES D'ENSEIGNEMENT 

Le tableau précité 11 Répartition des heures de cours 11 montre le nombre d'heures consacrées 
dans les différentes disciplines aux matieres de base: technologie, sécurité du travail, comman­
dement, organisation de l'exploitation, droit du travail et droit social. Un tableau analogue se 
rapporte aux cours des classes supérieures et aux matières d'enseignement prévues dans ce 
cycle. 

H. EPREUVES DE FIN D'ETUDES 

Les cours des écoles préparatoires des mines se terminent par un examen oral. Les résul­
tats obtenus dans les travaux écrits au cours des deux années entrent également en ligne de 
compte. Cette épreuve se déroule sous la présidence du comité scolaire de l'école préparatoire 
des mines de l'endroit. L'examen est effectué par les professeurs de l'école préparatoire des 
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mines. Il porte sur trois matières, les matières principales: l'arithmétique, l'allemand et les 
sciences physiques naturelles étant particulièrement mises en relief. Cette réglementativn des 
épreuves a été modifiée dans les écoles préparatoires de la W.B.K. depuis Pâques 1959 en ce 
sens que l'épreuve proprement dite a été remplacée par une présentation de la classe au comité 
scolaire de l'école préparatoire des mines, suivie de l'approbation par ce comité des notes ob­
tenues sur la base des prestations semestrielles et des travaux écrits. Le directeur de l'école 
des mines intéressée participe à la détermination de ces notes. 

L'épreuve de fin d'études des cours de porions prévoit une épreuve à la fois écrite et orale. 
L'épreuve écrite s'effectue sous surveillance et porte sur trois matières principales. L'épreuve 
orale a lieu en présence du comité scolaire de l'école des mines et sous la présidence d'un re­
présentant de l'échelon moyen des autorités minières (Oberbergamt). L'épreuve orale porte sur 
trois matières principales. 

Les cours de chef de service ne comportent pas d'épreuves écrites. Les participants aux 
cours doivent par contre présenter, à titre de travail terminal, la solution d'un problème technique 
très étendu, lié à la pratique industrielle. Le thème est choisi par l'école des mines sur la pro­
position de la direction du charbonnage qui occupe le candidat. L'épreuve orale porte sur trois 
matières principales, de même que pour les cours de porions, et est tenue en présence du comité 
scolaire de l'école des mines et sous la présidence d'un représentant de l'Oberbergamt. 

1. CE RTl FI CATS 

Les élèves ayant terminé les cours à l'école prépatatoire des mines et à l'école des mines, 
reçoivent un certificat faisant état des prestations fournies dans les différentes matières et men­
tionnant que l'intéressé a suivi avec succès le cycle d'enseignement considéré. 

Les certificats de fin d'études des porions {exception faite des porions géomètres) et des 
cours des classes supérieures attribuent en outre au titulaire la capacité d'exercer les fonctions 
de porion ou de chef de service (cadres supérieurs) dans la branche technique intéressée, con­
formément aux dispositions légales et réglementaires en vigueur en matière de mines. Les cer­
tificats sont revêtus de la signature des professeurs, du délégué de l'Oberbergamt (Service de 
l'inspection scolai.re) et de quelques membres du comité scolaire. 

J. NOMBRE DES PARTICIPANTS 

Les effectifs des classes des écoles préparatoires des mines varient entre 30 et 40 élèves 
et s'élèvent en moyenne à 36 élèves. Les cours de porions intéressent en moyenne le même 
nombre d'élèves. 

Dans les cours des classes supérieures, les effectifs des classes sont en général un peu 
plus faibles. 

K. PERSONNEL ENSEIGNANT 

L'enseignement dans les écoles préparatoires des mines est essentiellement dispensé à 
titre accessoire par des professeurs d'autres écoles, en premier lieu des écoles professionnelles 
des mines, et par des professeurs des écoles primaires et secondaires. 

Les professeurs des écoles des mines exercent leurs fonctions soit à titre principal soit 
à titre accessoire. La majorité des professeurs exercent à titre principal. Les professeurs peu­
vent généralement se prévaloir d'une formation universitaire (université ou grande école techni­

que) et le plus souvent d'une expérience professionnelle de plusieurs années dans leur domaine 
technique propre. 
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IV. RÉSUMÉ DES EXPÉRIENCES FAITES 

Jusqu'en 1948, l'enseignement dans les écoles des mines du bassin de la Ruhr a été dis­
pensé selon l'ancien systéme de Bochum. En ce temps là, les élèves des écoles des mines 
devaient accomplir journellement un poste de travail complet et fréquenter l'école des mines 
l'après-midi, quatre jours par semaine. L 1 expérience a toutefois enseigné que ce principe sco­
laire astreignait les élèves à des efforts physiques et mentaux excessifs. En outre, la matière 
des études s'étendait sans cesse et présentait de plus en plus de difficultés pour les élèves 
des écoles des mines. C'est pourquoi, les écoles des mines appliquant l'ancien systhème ont 
scindé les travaux professionnels et la fréquentation de l'école, de telle sorte que selon le nou­
veau systhème de Bochum, l'élève accomplit chaque semaine 3 postes de travail et 3 postes 
scolaires. Cette refonte tient compte du pouvoir d'assimilation mentale et des efforts physiques 
auxquels en élève de l'école des mines peut être astreint. Le nouveau systhème de Bochum a 
généralement démontré sa valeur. 

L'activité pratique que l'élève a exercée avant de fréquenter l'école des mines et son main­
tien dans ses fonctions professionnelles durant la période d'études sont d'une grande valeur 
pour l'intéressé en ce qui concerne la méthode d'enseignement et l'assimilation des matières 
enseignés. Dans l'ensemble on peut constater qu'en faisant aller de pair la théorie et la pra­
tique, l'industrie charbonnière obtient des agents de maîtrise du fond capables de faire face 
aux exigences de leur profession tant sur le plan industriel que sur le plan humain. 

Etant donné que les élèves des écoles des mines sont pratiquement recrutés exclusivement 
dans les rangs des ouvriers mineurs actifs, il a fallu rechercher un moyen propre à assurer h 
situation financière des intéressés. Un grand nombre d'élèves des écoles préparatoires des rrü­
nes et la majeure partie des élèves des écoles des mines sont mariés. 

Les élèves des écoles préparatoires des mines reçoivent leur salaire plein au cours des 
deux années de leur formation. 

Les élèves des écoles des mines qui fréquentent les classes de porion reçoivent pour les 
3 jours passés dans les écoles des mines situées dans le bassin de la Ruhr, une aide d'étude 
qui est financée par les mines. Compte tenu du salaire plein de piqueur ou d'ouvrier de métier 
perçu au cours des journées de travail pendant les semaines scolaires et de l'aide d'étude ac-· 
cordée pour les postes scolaires accomplis les jours de classe, le revenu annuel d'un élève de 
l'école des mines représente environ 90% du salaire d'un travailleur travaillant à temps plein 
dans la même branche technique. 

En ce qui concerne les écoles des mines d'autres secteurs, où le régime précité n'a pas 
été adopté, les élèves reçoivent également de leurs mines une aide financière destinée à com­
penser le manque à gagner des journées de classe. Grâce à ce systhème, l'industrie charbonniè-
re allemande assure à chaque mineur capable et ambitieux la possibilité matérielle de fréquen­
ter 1' école des mines. 
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R~PARTITION DES HEUR ES D'ENSEIGNEMENT DANS LES COURS DE PORIONS 

Matières enseignées 

Mathématiques 

Physique, chimie 

Mécanique technique 

Connaissance de 

matériaux 

Géologie 

Exploitation des 

mines 

Calculs miniers 

Réglementations mi-

nières et industrielles 

Etude des machines, 

avec exercices 

Electrotechnique géné-

raie, avec exercices 

Electrotechnique 

spécialisée 

Préparation, avec 

exercices 

Technique de la coké-

faction, avec exerci-

ces 

Géométrie générale 

avec exercices 

Géométrie spécialisée 

Eléments de machines 

Dessin 

Projets et construc-

ti ons 

Sauvetage minier 

Premiers secours 

Législation 

Economie 

Sociologie industrielle 

Vie sociale et civili-

sation 

Nombre total des 

heures de cours 

1) Y compris préparation 

3) Y compris économie 

TABLEAU 1 

Cours de 5 semestres Cours de 6 semestres 

Porion du Porion de Porion de Porion Porion mée ani ci en Porion 

fond prépara- cokerie géomètre électri· 
ti on fond jour ci en 

200 200 200 280 240 240 320 
160 160 240 160 200 200 200 
220 200 200 200 280 280 240 

40 80 60 - 80 80 80 
120 80 - - - - -

480 80 200 (1) 180 (2) 180 80 160 
80 - - - - - -

60 - - - - - -

300 320 360 - 720 760 280 

180 280 160 - 480 480 920 

- - - - - 200 

- 640 - - 40 100 -

- - 600 - - 40 -
-

160 - - 1.000 60 40 -
- - - 140 - - -
40 40 40 - 60 60 40 
80 140 140 240 160 120 180 

- - - - 120 160 -
40 - 20 20 40 40 40 

20 20 20 20 20 20 20 

60 40 (2) 40(2) 80(3) 40(2) 40(2) 40(21 

60 40 40 - 60 60 40 
40 20 20 20 40 20 40 

60 60 60 60 60 60 60 

2.400 2.400 2.400 2.400 2.880 2.880 2.880 
2) Y compris règlements en matière minière et industrielle 
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REPARTITION DES HEURES D'ENSEIGNEMENT DANS LES COURS DE CHEF DE SERVICE 

TABLEAU 2 

Cours de deux semestres 

chef de ser· chef de service· mécanicien chef de servi ce· électricien 
Matières enseignées 

vice du fond fond jour fond*) 1 jour*) 

Mathématiques 40 80 80 120 

Physique, chimie 80 - 80 80 

Mécanique technique 120 140 140 80 

Géologie 100 - - -
Exploitation des mines 260 120 40 80 40 

Etude des machines, 
avec exercices 200 340 340 160 160 

Electrotechnique géné-
raie, avec exercices 140 240 240 400 

Electrotechnique spé-
ci ali sée, avec exerci-
ces - - - 140 

Préparation 40 40 } - 20 

Technique de la coké- 120 

faction 20 - - 20 

Géométrie des mines 100 - - -
Planification 140 160 80 120 

Echanges d'expériences 
d'exp loi tati on - 80 80 60 

Proiets et constructions - 80 80 -
Législation 40 40 40 

} 1W Réglementations miniè-
res et industrielles 40 40 40 

Economie et comptabi-
lité industrielle 80 40 40 60 

Sociologie industrielle 40 40 40 40 

Nombre total des heures 
d'enseignement 1.440 1.440 1.440 '1.440 1.440 

*) Pas de cours spéciaux, mais enseignement scindé pour certaines matières. 
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WESTFALISCHE BERGGEWERKSCHAFTSKASSE BOCHUM 

Ecoles préparatoires des mines et écoles des mines 

du bassin houiller de la Ruhr 

Cours 

Cours de deux 

années pour 

.MINEURS 

AJUSTEURS 

ELECTRICIENS 

PERSONNEL 

DES SERVICES 

DE PREPARA­

TION 

CONDITIONS D'ADMISSION 

Age Formation pratique *) et scolaire préalable à l'admission 

Candidats sortant de l'enseignement Candidats 

mini· maxi· primaire ou ayant le certificat d'études ayant le 
mum mum secondaire (1er cycle) baccalauréat 

19 

19 

19 

19 

1. Aux Ecoles Prêparatoires 
des Mines 

28 

28 

28 

28 

Deux années au moins de travaux 

miniers au fond, dont 6 mois au moins 

dans le bassin houi lier de la Ruhr 

pour les candidats soumis à une for­

mation systématique dans un char­

bonnage: C.A. P. de mineur 

trois années au moins de travaux d'o­

iustage (y compris période d'appren­

tissage); épreuve de compagnon ou 

document attestant l'existence d'un 

contrat d'apprentissage avec un char­

bonnage (dernière année d'apprentis­

sage) 

trois années au moins de travaux d'&. 

lectricien (y compris période d'appren­

tissage); épreuve de compagnon ou 

document attestant l'existence d'un 

contrat d'apprentissage avec un char­

bonnage (dernière année d'apprentis­

sage) 

trois années au moins de travaux d'a... 

iustage à la mine (dont une année au 

moins dans la préparation); épreuve 

de compagnon ou document attestant 

l'existence d'un contrat d'apprentis­

sage avec un charbonnage (dernière 

an.née d'apprentissage) 

ne fréquentent pas 

l' éco 1 e préparatoire 

des mines 



Cours 

Cours de deux 

années pour 

PERSONNEL DE 

COKERIE 

Age 

mini· maxi· 
mum mum 

19 28 
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Formation pratique*) et scolaire préalable à l'admission 

Candidats sortant de l'enseignement Candidats 

primaire ou ayant le certificat d'études ayant le 

secondaire(ler cycle) baccalauréat 

trois années au moins d'activité corn.o 

me aiusteur, électricien, maçon de 

four à coke ou d'aide-chimiste, y com­

pris la période d'apprentissage (à ti­

tre exceptionnel les diplômés d'au­

tres professions d'apprentissage con­

nexe peuvent être pris en considéra­

tion), dont une année au moins dans 

une cokerie. Epreuve de compagnon 

ou d'aide.-chimiste ou document attes­

tant l'existence d'un contrat d'appren­

tissage comme ajusteur ou aide-chi­

mi ste (dernière année d'apprentissage) 

dans un charbonnage ou dans une co­

kerie. 

Pour être admis aux cours précités il faut subir un éxamen d'admission. 

Cours d'une 

année pour 

GEOMETRES 

DES MINES 

(classes 

techn lques) 19 28 

deux années au moins de pratique 

dans les services des plans après 

avoir passé l'épreuve de géomètre 

des mines 

une année de prati­

que au moins dans 

1 es servi ces des 

plans après avoir 

passé l'épreuve de 

géomètre des mines 

Il est exigé de tous les candidats aux cours des écoles préparatoires des mines et des é­

coles des mines une attestation garantissant leur aptitude illimitée à tous les travaux miniers, 

conformément au § 308, point 3 du règlement de police des mines de I'Oberbergamt Dortmund. 

*) Pour la justification de la pratique dans l'industrie charbonnière, on utilise des attestations délivrées 
par les administrations des mines sur des formulaires obtenus auprès des écoles des mines. 



Age 

Cours 
mini· maxi· 
mum mum 

Cours de porions 

Pour la formation 

de 

PORION DU FOND 21 
(2 ans et demi) 

PORION MECANI­

CIEN DU FOND 

(3 années) 

PORION MECANI-

CIEN DU JOUR 

(3 années) 

21 

21 

30 

30 

30 
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Formation pratique*) et scolaire préalable à l'admission 

Candidats sortant de l'enseignement 1 Candidats 

primaire ou ayant le certificat d'études ayant le 

secondaires (1er cycle) 1 baccalauréat 

11. A l'Ecole des Mines 

4 années au moins de travaux miniers 

au fond, dont 2 années dans le bas­

sin de la Ruhr 

Epreuve de piqueur 

Certificat de sortie de l'école prépa­

ratoire des mines 

5 années au moins de pratique, dont 

4 années t de travaux d'ajustage, y 

compris 1 année t au moins comme 

ajusteur du fond; 

6 mois de service comme mineur 

Epreuve de compagnon.-ajusteur 

Certificat de sortie de l'école prépa­

ratoire des mines **) 

5 années de pratique au moins dont 

4 ~ années de travaux d'ajustage, y 

compris 1 année comme ajusteur au 

jour et 9 mois au fond; 

3 mois de service comme mineur 

Epreuve de compagnon--ajusteur 

Certificat de sortie de l'école prépo-

ratoi re des mi nes 

3 années au moins de 

travaux miniers au 

fond dont 2 années 

dans le bassin houi l­

Ier de la Ruhr. 

Epreuve de piqueur 

4 années au moins de 

pratique, dont 3 an .. 

nées t de travaux 

d'ajustage, y compris 

1 année t au moins 

comme ajusteur du 

fond; 

6 mois de service 

comme mineur. 

Epreuve de compo­

gno""ajusteur 

4 années au moins de 

pratique, dont 3 ~ an­

nées de travaux d'a­

justage, y compris 

une année comme a­

justeur au jour et 9 

mois au fond; 

3 mois de servi ce 

comme mineur 

Epreuve de compo­

gnon .. aju steur 

Il est exigé de tous les candidats aux cours des écoles préparatoires des mines et des éco­

les des mines une attestation garantissant leur aptitude illimitée à tous les travaux miniers, 

conformément au § 308, point 3 du règlement de police des mines de I'Oberbergamt Dortmund. 

Pour les candidats aux cours de porions mécaniciens du jour et aux cours de porions à la prépa­

ration et à la cokerie, des exceptions sont possibles s'il a déjà été satisfait à la pratique exigée 

au fond. 

*) Pour la justification de la pratique dans l'industrie charbonnière, on utilise des attestations délivrées 
par les administrations des mines sur des formulaires obtenus auprès des écoles des mines. 

**) Voir page suivante note **) 



Cours 

PORION ELEC­

TRICIEN 

(3 années) 

PORION A LA 

PREPARATION 

(2 l années) 

Age 

mini· maxi· 
mum mum 

21 30 

21 30 
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Formation pratique*) et scolaire préalable à l'admission 

Candidats sortant de l'enseignement Candidats 

primaire ou ayant le certificat d'études ayant le 

secondaires (1er cycle) baccalauréat 

5 années au moins de pratique, dont 

4 années et 8 mois de service comme 

électricien et 4 mois de service com­

me mineur. La pratique comme élec­

tricien doit comprendre au moins 2 an .. 

nées dans un charbonnage, dont une 

année au moin:s au fond. 

Epreuve de coMpagnon électricien 

Certificat de sortie de l'école prépaw 

ratoire des mines **) 

5 années au moins de pratique, dont 

4 t comme aiusteur dans les services 

de préparation. La pratique doit com­

prendre au moins 3 années dans un 

charbonnage, dont 2 années à la pré­

paration et 6 mois comme mineur. 

Epreuve de compagnon-aiusteur 

Certificat de sortie de l'école prépa.. 

ratoire des mines **) 

4 années de pratique 

au moins, dont 3 an• 

nées et 8 mois de 

service comme élee• 

tricien et 4 mois de 

service comme mi­

neur. La pratique 

d'électricien doit 

comprendre au moins 

2 années dans un 

charbonnage, dont 1 
année au moins au 

fond. 

Epreuve de compa­

gnon-él ectri ci en 

4 années de pratique 

au moins, dont 3 an• 

nées et demi comme 

aiusteur dans les 

servi ces de prépara­

tion. La pratique 

doit comprendre au 

moins 3 années dans 

des charbonnages, 

dont 2 années à la 

préparation et 6 mois 

comme mineur. 

Epreuve de compa­

gnon•aiusteur. 

*)Pour la justification de la pratique dans l'industrie charbonnière, on utilise des attestations délivrées 
par les administrations des mines sur des formulaires obtenus auprès des écoles des mines. 

**) Une formation equivalente àl 'école technique peut s'y substituer. Sont reconnus: le certificat d'études 
secondaires de l'école technique ou le certificat de sortie d'un cours du soir de 6 semestres pour 
contremaftres et techniciens , dispensé dans une école d'ingénieurs. Le certificat de sortie d'un cours 
de contremai"tres, organisé par une chambre de l'industrie et du commerce ou par une chambre des mé­
tiers ne peut être substitué au certificat de sortie d'une école préparatoire des mines. 



Cours 

PORION DE 

COKERIE 

(2 Î années) 

PORION GEOME­

TRE 

(2 Î années) 
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Age Formation pratique*) et scolaire préalable à l'admission 
mini· maxi· Candidats sortant de l'enseignement Candodats 
mum mum primaire ou ayant le certificat d'études ayant le 

21 30 

21 30 

secondaires (1er cycle) baccalauréat 

5 années au moins de travaux comme 
aiusteur, électricien, maçon de four à 
coke ou aid .. chimiste (à titre excep­

tionnel les diplômés d'autres métiers 
d'apprentissage connexe peuvent éga­
lement être pris en considération), 
dont 3 années au moins dans la mine, 
dont 2années au moins dans des coke­
ries ou dans des installations d'ex­
traction de sous-produits 
Epreuve de compagnon..ôïu steur ou ai­
de..chimiste 
Certificat de sortie de l'école prépa.. 
ratoire des mines **) 

4 années au moins de pratique dans 
les services des plans après avoir pas .. 
sé l'épreuve de géomètre des mines. 
Certificat de sortie de la classe tech­
nique pour géomètre des mines à l'é.. 
cole préparatoire des mines 

4 années au moins 
de travaux comme o­

iusteur ou comme ai 
de--chimiste, dont 2 
années au moins 
dans les cokeries ou 
dans les installa­
tions d'extraction de 
sous-produits 
Epreuve de compa.. 

gnon-aiusteur ou al .. 
de--chimiste 

3 années au moins de 
pratique dans les se,.. 
vices des plans après 
avoir passé l'épreuve 
de géomètre des mi .. 
nes. Certificat de 
sortie de la classe 
technique pour géomè-­
tre des mines à l' éco• 
le préparatoire des 
mines. 

Pour être admis aux cours de porions il faut subir un examen d'admission. 

*) Pour la justification de la pratique dans l'industrie charbonnière, on utilise des attestatione délivrées 
par les administrations des mines sur des formulaires obtenus auprès des écoles des mines. 

**) Une formation équivalente à l'école technique peut s'y substituer. Sont reconnus: le certificat d'études 
secondaires de l'école technique ou le certificat de sortie d'un cours du soir de 6 semestres pour 
contremaftres et techniciens, dispensé dans une école d'ingénieurs. Le certificat de sortie d'un cours 
de contremaîtres, organisé par une chambre dé l'industrie et du commerce ou par une chambre des mé­
tiers ne peut être substitué au certificat de sortie d'une école préparatoire des mines. 
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Age 

Cours mini· maxi· 

Formation pratique et scolaire préalable 

Candidats sortant de l'enseignement 

primaire ou ayant le certificat d'études 

secondaires (ler cycle) 

à l'admission 

Candidats 

ayant le 

baccalauréat 

mum mum 

Cours de chef de service 
(classes supérieures) 

pour la formation 

de 

Sous-chef porion 26 

Chef porion 

CHEF DE SERVI­

CE DE FOND 

(1 année) 

Sous-chef porion 26 

mécanicien 

Chef porion méca­

nicien 

CHEF DE SERVI­

CE MECANICIEN 

(chef de service 

du jour) 

(1 année) 

CADRES SUPE­

RIEURS ELEC-

TRICIENS 26 

(sous-chef porion 

électricien, chef 

porion électricien 

( 1 année) 

35 3 années d'activité comme porion dans le bassin houiller de 

la Rhénanie-Westphalie après avoir terminé un cours de po .. 

rion du fond dans une école des mines, dont 1 année comme 

porion de quartier 

Preuve de la dispense du service à la mine les jours de classe. 

35 3 années d'activité comme agent de maÎtrise au service ma­

chines d'une mine après avoir terminé un cours de porion méw 

canicien dans une école des mines ou un cours correspondant 

dans une école d'ingénieur, dont en général u11e année comme 

premier porion mécanicien (porion de quartier). 

Preuvedeladispense du service à la mine les jours de classe. 

3 années d'activité comme agent de maÎtrise dans les servi­

ces électricité ou machines d'une mine après avoir terminé un 

35 cours de porion électricien ou mécanicien dans une école des 

mines ou un cours correspondant dans une école d'ingénieur, 

dont en règle générale une année comme premier porion élec­

tricien {porion de quartier). 

Preuvedeladispense du service à la mine les jours de classe. 

Les candidats aux cours de chef de service mécanicien et électricien, qui ne sont pas encore 

porion de quartier, doivent prouver leur aptitude aux fonctions de premier porion mécanicien ou 

premier porion électricien (porion de quartier) au moyen d'un certificat délivré par la direction 

d'un charbonnage. 

Pour être admis au cours dè chef de service il faut avoir satisfait à une épreuve d'admission. 

Les candidats ayant obtenu au moins la mention "bon" aux cours de porions de l'école des mi­

nes de la Westfë:ilische Berggewerkschaftskasse sont dispensés de l'épreuve d'admission. 

Les cours dans les écoles préparatoires des mines et dans les écoles des mines sont annoncés 

par voie d'affichage dans les charbonnages du bassin houiller de la Ruhr. Les inscriptions ne 

sont acceptées que par les services mentionnés dans les communiqués et seulement dans les dé­

lais d'inscription indiqués. Ne peuvent être acceptés que les candidats appartenant à l'époque 

de leur inscription au personnel d'un charbonnage du bassin de la Ruhr. 

Les écoles des mines ne procurent pas d'emploi. Des informations au sujet des possibilités 

d'emploi dans les charbonnages sont fournies par: l'agence pour l'industrie charbonnière de l'of­

fice du travail du Land Nordrhein-Westfalen {2la) Recklinghausen, Martinistrasse, 36 
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, .. 
WESTFALISCHE BERGGEWERKSCHAFTSKASSE BOCHUM 

ECOLE DES MIN ES 

(Nouvelle formule de l'automne 1949) 

PROGRAMME D'ETUDES POUR L'ENSEIGNEMENT DANS LES ECOLES 

PREPARATOIRES DES MINES 

CLASSES RESERVEES AUX OUVRIERS MINEURS 

Horaire 

1 Il Ill IV 
Nombre total 

Semestres à 20 semaines de cours des heures de cours 

Allemand 3 3 3 3 240 

Instruction civique 1 1 1 1 80 

A ri thméti=1 ue 3 2 4 4 260 

Sei en ces naturel! es 2 2 2 2 160 

Notions de base de 
l'exploitation des 
mines et des règle-
ments de police des 
mines - 2 - - 40 

Dessin 3 2 2 2 180 

12 12 12 12 960 
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BELGIQUE 

La formation des agents de maîtrise du fond dans les charbonnages 

Rapport de M. A. Berten, 

Fédération Charbonnière de Belgique, Bruxelles 

1. INTRODUCTION 

A. APERÇU GENERAL DU PROBLEME ET DE SON EVOLUTION 

Pour comprendre 11 organisation de la formation professionnelle de la maftrise dans· 
l'industrie charbonnière belge, il convient d'avoir une idée de l'organisation de l'enseignement 
en Belgique et en particulier des cycles des enseignements technique et universitaire. Il 
convient aussi de jeter un regard rapide sur l'évolution des problèmes de recrutement et de la 
formation de la maîtrise. 

1. L'organisation des enseignements technique et professionnel 

a. Les cycles de l'enseignement technique: 

Cet enseignement est divisé en deux classes : 

l'enseignement à temps plein et l'enseignement à horaire réduit. 

(1) L'ENSEIGNEMENT A TEMPS PLEIN: 

(a) Enseignement technique proprement dit: 

C'est celui qui comporte à sa base une solide formation technique théorique, 
laquelle est accompagnée de cours généraux et de travwx pratiques, laboratoire 
et atelier. 

Il comprend : 

- un cycle secondaire inférieur {3 années) destiné aux jeunes gens de 13 ans 
environ ayant terminé avec fruit l'enseignement primaire {diplôme A/ 3 de capaci­
té technique); 

- un cycle secondaire supeneur {3 années) destiné aux jeunes gens de 15 ou 
16 ans ayant terminé le cycle précédent ou les études moyennes inférieures de 
l'enseignement général. Il comporte de nombreuses spécialités et notamment 
celles des mines, de 11 électricité, de la mécanique {diplôme A/ 2 de technicien 
du degré moyen supérieur). 

- un cycle supérieur {3 ou 4 ·ans) destiné aux jeunes gens venant des cycles 
techniques secondaires ou des humanités de 11 enseignement moyen général. n 
comporte les mêmes spécialités que le cycle précédent (diplôme A/I d'ingénieur· 
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technicien). En raison de la formation théorique très approfondie qu'il dispense, 
son niveau est égal à celui des ingénieurs dans divers autres pays. 

(b) Enseignement yofessionnel : 

Celui-ci est orienté vers la technologie et les travaux pratiques, tout en compor­
tant quelques cours techniques généraux ainsi que des cours généraux. 

La formation théorique est donc inférieure à celle des sections techniques pro­
prement dites. Le cycle comprend 3 ou 4 ans à partir de 13 ans environ et donne 
un certificat A/ 4. 

(2) L'ENSEIGNEMENT A HORAIRE REDUIT: 

!}horaire peut être établi selon trois formules : 

- cours du soir et du dimanche; 

cours donnés pendant la journée à raison d'une ou deux journées par semaine 
remplaçant des jours de travail; 

- cours cbnnés à raison de semaines ou de quinzaines entières réparties sur l'en­
semble de l'année de travail. 

L'enseignement à horaire réduit comporte les mêmes spécialisations que l' enseigne­
ment à temps plein et est également organisé selon les deux catégories : 

{a) L 'easeipement tecl&niqae proprement dit, réparti sur deux cycles : 

- un cycle secondaire inférieur, génércrlement 3 années de 360 heures par an 
environ (diplôme B/ 2). L'enseignement est analogue à celui du cycle A/3; 

- un cycle secondaire supérieur portant sur 3 ou 4 années de 360 heures par an 
(diplôme B/ I). Cet enseignement est analogue à celui du cycle A/ 2. 

(b) L' enseign.ernent rrofessioMel, comprenant un cycle secondaire inférieur de 
2 ou 3 années à raison de 320 heures par an (diplôme B6/ B2). Le programme est 
analogue à l'enseignement à temps plein du degré A/ 4. 

b. Le statut des enseignements technique et professionnel : 

L'Etat, les provinces et les communes ont créé de nombreuses écoles techniques et pro­
fessionnelles, dites écoles officielles. De plus, divers organismes ont créé ou patronnent 
des écoles donnant un même enseignement et appelées écoles libres. La législation sco­
laire belge, qui est très souple, permet à une industrie soit de demander la création d'une 
section nouvelle dans une ~ole officielle, soit de créer elle-même une école libre. Dans 
ce dernier cas, le Conseil de l'école peut demander l'agréation de l'école par l'Etat, ce 
qui entraîne divers avantages financiers et permet l'octroi de diplomes officiels; l'école 
est alors soumise à l'inspection du Ministère de l'Instruction publique qui en fixe les 
programmes, les horaires, les jurys, etc ••• L'organisme fondant l'école peut également 
ne pas en demander l'agréation, et dans ce cas l'école demeure complètement libre; 
cependant les diplômes qu'elle donne n'ont de valeur que pour ceux qui la patronnent ou 
qu'en raison de la réputation que cette école est parvenue à acquérir. 
En fait, il s'est créé une émulation entre les écoles, ce qui a pour résultat que les en­
seignements de statuts différents et de même cycle atteignent un niveau de valeur sensi­
blement égal. 
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c Séparation entre l'enseignement technique et l'enseignement supé-
rieur universitaire: 

L'enseignement technique n'est ni une étape, ni une introduction à l'enseignement supé­
rieur universitaire. Celui-ci fait normalement suite aux études moyennes du degré supérieur, 
c'est-à-dire aux humanités classiques, scientifiques ou mathématiques. 

De plus, les jeunes gens qui veulent entreprendre les études d'ingénieur universitaire doi­
vent, à la fin de leurs études moyennes supérieures, réussir un examen d'entrée. 

Le cycle universitaire pour ingénieur comporte normalement 5 années d'études supérieures, 
augmentées éventuellement de certains compléments. Il se termine par l'octroi du diplôme 
d 1 ingénieur ci vil. 

Le cycle universitaire pour ingénieurs est donc complètement distinct de celui de l'ensei­
gnement technique. 

2. Evolution des problèmes de recrutement et de formation de la maÎtrise 

Avant la première guerre mondiale, le métier de mineur était le métier traditionnel de 
certaines familles; les connaissances professionnelles s'y transmettaient donc de père en 
fils comme dans les métiers artisanaux; pendant d'assez longues années l'adolescent s'ini­
tiait à la pratique des travaux du fond en travaillant sous la surveillance et avec l'aide de 
son père ou de son oncle. 

Le problème qui se posait spécialement aux charbonnages était de compléter les con­
naissances empiriques de leurs meilleurs ouvriers pour leur permettre d'accéder aux fonc­
tions de maîtrise. Aussi, les premières écoles s'adressèrent-elles aux candidats porions. 
Certaines de ces écoles sont presque centenaires et n'ont rien perdu de leur activité pre­
mière. Elles appartiennent au groupe B/2 de l'enseignement à horaire réduit. Leurs cours 
sont destinés à des adultes ayant déjà une connaissance approfondie d'un métier quali­
fié du fond. 

Les charbonnages, suivant leurs besoins ou leurs possibilités, en demandèrent ou en 
provoquèrent la création sous forme de sections d'écoles techniques officielles, sous forme 
d'écoles libres agréées ou sous forme d'écoles de charbonnages entièrement indépendantes. 
Ces écoles se sont multipliées dans tous les bassins charbonniers. 

Un double changement apparut dès avant la deuxième guerre mondiale mais ne fut réelle·­
ment marqué qu'après 1945. D'une part, les grandes possibilités qu'offraient les entreprises 
industrielles établies dans les bassins charbonniers eurent pour effet de diriger un nombre 
toujours plus grand de jeunes vers les multiples sections des écoles techniques à temps 
plein, de sorte que le recrutement de jeunes gens pour les charbonnages devint de plus en 

plus difficile. Il fallut rechercher un complément toujours croissant de main-d'oeuvre dans 
les régions non charbonnières de Belgique et recourir à des recrutements importants de tra­
vailleurs adultes étrangers dont l'immense majorité ne possédait que des connaissances 
scolaires rudimentaires. 

D'autre part, la mécanisation et l' électrification croissantes demandaient un plus grand 
nombre de spécialistes et rendaient souhaitable, pour le cadre de maîtrise, des connaissan­
ces techniques plus développées. 

Ainsi au moment où les progrès techniques de l'exploitation auraient demandé de la 
part de la maîtrise des connaissances plus approfondies, les possibilités de recrutement 
de cette maîtrise s'amenuisaient, une partie des candidats porions devant se trouver parmi 



-38-

ces travailleurs adultes étrangers qui n'avaient pas la formation de base suffisante pour 
suivre avec fruit un enseignement répondant aux nécessités nouvelles. 

C1est pour remédier à cette situation que furent créées en 1954 des écoles profession­
nelles et techniques uniquement réservées aux jeunes gens se destinant à la mine: 9 écoles 
existent à l'heure actuelle et comptent 1.500 élèves, elles sont en plein développement et 
l'on peut espérer que, d'ici peu, elles fourniront annuellement plusieurs centaines de jeu­
nes diplômés en exploitation minière de niveau A/3 et A/ 4. Ces jeunes travailleurs, après 
quelques années d'expérience, constitueront la principale réserve de recrutement pour les 
fonctions de moniteurs et de maîtrise. Leurs connaissances techniques relativement appro­
fondies permettront même de renforcer les programmes actuels de formation des candidats 
surveillants, porions et chefs-porions, pour tenir compte des nécessités que les progrès 
techniques feront apparaître. 

Par ailleurs, il faut noter que les sections mines électricité, mécanique, nivellement, 
etc... des écoles techniques de statuts di vers fournissent chaque année des milliers de 
jeunes travailleurs porteurs de diplômes A/3 ou A/2. Un certain nombre d'entre eux se 
sont dirigés vers l'industrie charbonnière et sont entrés dans le cadre de maîtrise de ces 
spécialités ou même de la maîtrise d'exploitation pour les tailles mécaniques et électrifiées. 

Il faut signaler toutefois que si le recrutement de ces spécialistes se fait assez aisé­
ment dans les régions charbonnières où la densité industrielle n'est pas très élevée, il est 
par contre difficile à Liège et à Charleroi où de très nombreuses carrières leur sont offertes. 

B. BESOINS ACTUELS ET FUTURS EN AGENTS DE MAITRISE 

Il est difficile de prévoir ou de dire ce que sera l'évolution de l'industrie charbonnière; 
les prévisions économiques à long terme et même à court terme sont toujours sujettes à caution 
et ont trop souvent été démenties par les faits. Il est difficile dès lors de dire ce que seront 
les besoins de l'industrie charbonnière belge en ce qui concerne le cadre de maîtrise. 

A l'heure actuelle, on estime à quelque 450 candidats le nombre nécessaire au renouvelle­
ment annuel normal du cadre des surveillants, porions et chefs-porcins. 

Il est indéniable que la proportion de porions spécialisés en électro-mécanique continuera 
de croître, mais ici encore, il n'est pas aisé d'en faire une estimation. 

C. POSITION DE L'AGENT DE MAITRISE DANS LA HIERARCHIE DE L'ENTREPRISE 

La hiérarchie dans les entreprises charbonnières belges comprend deux cadres distincts: 
celui des ingénieurs et celui de la maîtrise. 

Celle-ci est formée par l'ensemble des surveillants et porions, lesquels sont groupés sous 
l'autorité des chefs-porions, dépendant eux-mêmes du chef-mineur appelé aussi conducteur des 
travaux. 

Le chef-mineur ou conducteur de travaux est l'agent de maîtrise le plus élevé en grade; il 
est responsable pour les trois postes de la production, de la sécurité et de la conduite de l'en­
semble ou d'un secteur important des travaux du fond. 

Les chefs-porions aident et remplacent le chef-mineur au cours d'un des trois postes de 
travail, chacun dans le secteur qui lui est assigné. Ils surveillent l'exécution des ordres du 
chef-mineur et dirigent les travaux. Certains chefs-porions sont affectés à des fonctions spé­
ciales: services mécaniques et électriques, sécurité, travaux préparatoires, etc. 
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Les porions sont les agents de maîtrise assurant la surveillance directe d1un chantier; ils 
sont responsables vis-à-vis des chefs-porions de 11exécution des ordres donnés par ceux-ci. Les 
porions dirigent les travaux qui leur sont confiés; ils ont comme adjoints les surveillants ou 
chefs de taille. 

La maîtrise comprend également les surveillants-boutefeux responsables de l'emploi des 
explosifs: transport et comptabilité, chargement des trous de mine, mise à feu, observance des 
règlements de sécurité imposés en la matière. 
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Il. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

Comme il a été dit au chapitre I, 1, b: le Statut de l'enseignement, on entend par 11 écoles 
organisées dans l 1entreprise 11 les écoles et cours qui ont été créés par une entreprise et qui 
n1ont pas été rattachés à une école industrielle existante ou dont on n 1a pas demandé l 1agréa­
tion comme école indépendante. Dans ce cas, l'école n•est pas subsidiée par 11Etat et n•est 
pas inspectée par le Ministère de l1Instruction Publique; ses horaires et son programme sont 
organisés et peuvent être modifiés par la Direction de l'école au mieux des besoins de l'entre­
prise. 

Tel est le statut choisi pour les écoles de maîtrise dans la majorité des charbonnages du 
bassin de Campine et par quelques charbonnages des bassins Sud; il s 1agit notamment des so­
ciétés sui vantes : 

Campine: Charbonnages André Dumont, Cockerill-Ougrée (Zwartberg), 
Helchteren-Zolder, Hou thal en, Win terslag. 

Bassin Sud: Centre: Ressaix 
Charleroi: Monceau-Fontaine 
Liège: Cock.-Oug. (Colard) ( 1), Gr. Bacnure, Wérister ( J) 

Mons: Cockerill-Ougrée (Frameries) 

C1est également le statut de 11école des chefs-porions et conducteurs de travaux établie 
à Houthalen par 4 charbonnages campinois. 

A. BUT DES COURS. DUREE DES COURS 

Les cours des écoles de porions sont destinés à former les surveillants et porions d1exploi­
tation. L 1enseignement peut être réparti sur 3 cycles correspondant au programme des surveil­
lants boutefeux, des surveillants d1exploitation et des porions d1exploitation. Dans ce cas les 
brevets de boutefeux, de surveillants ou de porions sont accordés respectivement à la fin du 
premier, de deux ou des trois cycles. Les cours se donnent à raison d1un jour par semaine pen­
dant les heures de travail et les cycles sont de 35 ou 40 semaines. 

L •enseignement peut également être concentré et comporter 2 jours par semaine pendant 
50 ou 60 semaines, ou encore une semaine sur 3 pendant un an. 

*utilisée également par les sociétés du Hasard, de Quatre-Jean, d'Ans-Racour et d'Abhooz. 
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B. METHODE DE SELECTION DES ELEVES 

Un certain nombre de candidats se présentent volontairement à leur ingénieur, mais géné­

ralement les directions désirent prospecter de manière plus systématique la main-d'oeuvre qua­
lifiée qui peut donner les candidats adéquats. 

Dans ce but, on consulte les dossiers des travailleurs; ces dossiers contiennent généra-
lement des renseignemmts relatifs aux points suivants: 

-âge et ancienneté professionnelle; 
-état de santé, indications médicales et physiologiques; 
- régularité au travail; 
- connaissances du métier, études antérieures et diplômes; 
-informations données par le service social; 
-appréciations formulées par le préposé à l'accueil et les moniteurs 

chargés des périodes d'adaptation et de formation professionnelle; 
-avis des chefs hiérarchiques. 

On procède souvent par éliminations successives, sur base des renseignements précédents. 

De plus, quelques charbonnages qui disposent d'un psychologue utilisent destestspsycho­
logiques aux moments principaux de la vie professionnelle des travailleurs adultes: embauche, 
qualification, promotion; lorsqu 'un profil psychologique de capacités professionnelles a pu ain­
si être établi, il intervient évidemment au moment où se pose le problème d'une sélection comme 
candidat porion. 

D'autre part, si tous les renseignements précédents ont été rassemblés sur fiche mécano­
graphique, la prospection des candidats en devient plus large et plus objective. 

A l'heure actuelle, pour les nouveaux candidats surveillants, une préférence est donnée 
à ceux qui ont exercé les fonctions de moniteurs d'enseignement du travail. 

Les méthodes de sélection en usage dans certains charbonnages font l'objet d'une commu­
nication spéciale au cours de ces Journées. 

C. HORAIRE ET PROGRAMME 

- (1) FORMATION DES SURVEILLANTS ET PORIONS D'EXPLOITATION: 

Sans être partout identique, les programmes d'enseignement sont fort semblables, les diffé­
rences portent principalement sur des points qu'il a paru utile de développer pour tenir compte 
des conditions particulières d'exploitation de certaines sociétés. 

A titre d'exemple, on trouvera ci-après trois programmes d'écoles de charbonnages desti-
nés aux candidats surveillants et porions: 

-programme d'une école du bassin de Campine, 
- programme d'une école des bassins Sud, 
-programme d'une école d'un charbonnage exigeant de sa maîtrise d'ex-

ploitation des connaissances particulièrement développées en électro­
mécanique. 

PROGRAMME D'UNE ECOLE DU BASSIN DE CAMPINE 

REPARTITION DES COURS: 800 h à raison de 1 jour par semaine pendant lOO semaines. 



-42-

P R 0 GR AMM E: cours généraux, cours techniques, sécurité, formation de chef, travaux dirigés. 

COURS GENERAUX: 

Révision langue néerlandaise: 25 heures 
Rappel d'arithmétique: 25 heures 
Eléments de physique: 25 heures- électricité, mécanique, gaz, liquides, résist. matériaux 
Géologie: 20 heures - Echelle stratigraphique, formation charbon, étude du bassin 
Dessin et lecture de plans: 30 heures - Echelles, coupes, perspectives, croquis 

COURS TECHNIQUES: 

Exploitation des mines: 220 heures - Géologie + prospection, creusement des puits, dé­
coupe du gisement, travaux préparatoires, travaux d'exploitation, services généraux. 
Modes de calcul des salaires, étude des rendements et prix de revient. 

Mécanique pratique: lOO heures - description, fonctionnement des installations et engins 
en usage au charbonnage, notamment tuyauterie, pompes, contre-cylindre, moteur à air 
comprimé, tête motrice, station de retour, convoyeur blindé, haveuse, haveuse-char­
geuse, accouplement hydraulique, rabot, cylindre pousseurs , treuils. 

Electricité pratique: 50 heures - Moteur, les appareils et leurs rôles (sectionneurs, dis­
joncteurs, etc ... ) Schéma général de l'installation électrique d'une taille. 

SECURITE: 

Règlement minier et sécurité: 50 heures - police des mines et éléments fondamentaux de 
la sécurité 

Cours d'aide aux accidentés: 25 heures 

FORMATION DU CHEF: 

Formation au commandement: 50 heures - Initiation à la méthode T.W.I. selon les trois 
phases habituelles: enseignement du travail - amélioration et simplification des mé­
thodes - relations de travail 

Education civique et sociale: 30 heures - notions générales sur les organes de l'Etat et 
les lois publiques, état civil, droit de propriété, de succession et contrats -notions 
générales de droit social et problèmes sociaux (contrat de travail, accidents, assu­
rance sociale, chômage, vacances ouvrières, allocations familiales, conseil de Prud' 
homme8, comités de sécurité et d'hygiène, conseil d'entreprise, syndicats, habitations 
à bon march~) - principes de morale et de relations sociales - principes d'hygiène. 

ETUDES DIRIGEES PAR REPETITEURS: 150 heures. 

PROGRAMME D'UNE ECOLE DES BASSINS SUD {pour candidats porions) 

REPARTITION DES COURS: L'enseignement se fait en deux stades; la formation technique 
(3 ans) et un complément de formation aux qualités de chefs (1 an). Il est normalement précédé 
de cycles préparatoires d'instruction générale et de formation à un métier qualifié. 

PROGRAMME: 1) Stade de formation technique (3 années - 1 jour par semaine) 

{tableau. à la suite) 
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1ère année 2ème année 3ème année 

Français 1 h - -
Arithmétiques 1 h - -
Exploitation mines 1 h 1 h 1 h 

Travaux individuels t h 1 h 2h 

Travaux pratiques 1t h 2h 1 h 

Dessins - projections & nivellement 1 h 1 h 1 h 

Culture générale - psychologie 1 h - -
Mécanique - 2h -
Police des mines - - 1 h 

Organisation du travail - - 1 h 

7 h/sem. 7 h/sem. 7 h/sem. 

N.B. L'enseignement du min·age fait l'objet d'un autre cycle qui s'adresse aux candidats boute-
feux. 

Les diplômes accordés sont: après la première année, candidat surveillant - après la deu­
xième année, surveillant de taille - après la troisième année, porion d'exploitation. 

La fonnule adoptée par cette école fait une part importante aux travaux exécutés par l'élè­
ve lui-même. Ce sont en fait des séances d'éducation dont les prototypes sont les travaux pra­
tiques individuels; ils sont exécutés selon la méthode des fiches-problèmes établies selon un 
ordre bien déterminé. Il faut noter de plus que pendant les autres jours de la semaine, le can­
didat est affecté successivement à différentes espèces de travaux, correspondant aux matières 
enseignées; il y est dirigé et contrôlé, de telle sorte qu'il effectue une sorte de stage. Cette 
remarque s'applique également aux autres écoles de maîtrise dans les charbonnages. 

2) Deuxième stade: formation aux qualités de chef. 

Pour pouvoir exercer les fonctions de porion, le travailleur qui a terminé sa formation tech­
nique, doit la compléter par le cycle de formation psychologique et éducative, dont la base est 
le système T.W.I. Dans l'entreprise où il est question ici, le cycle comprend 20 leçons de 2 
heures. Un aperçu de l'organisation de cycles semblÇibles dans les autres charbonnages est 
donné au point ( 4). 

N.B.: Le souci d'adapter la formation aux conditions de main-d'oeuvre, sans diminuer sa qualité 
a fait adopter par d'autres charbonnages la formule suivante: l'enseignement dure une 
année à raison d'une semaine à temps plein sur trois; pendant les deux autres semaines 
les élèves surveillants sont mis en stage dans les divers travaux et adjoints aux surveil­
lants en exercice; l'assimilation des cours en est facilitée. 

Il faut remarquer que la formule d'enseignement de cette école tient compte d'une situa­
tion de main-d'oeuvre différente de celle du charbonnage précédent: travailleurs de toutes 
nationalités avec un nombre d'étrangers atteignant 70 %, formation et· instruction élémen­
taire très médiocre, absence de tradition industrielle. L'enseignement théorique qui doit 
comporter un minimum indispensable a été étendu sur une période assez longue de maniè­
re à faciliter l'assimilation et une part aussi grande que possible a été faite à l'éduca­
tion au cours de laquelle il est fait appel non seulement aux connaissances de l'individu, 
mais à ses facultés caractérielles comme l'initiative, la ponctualité, la sociabilité, la 

conscience professionnelle, le sens des responsabilités, etc. 
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PROGRAMME D'UNE ECOLE D'UN CHARBONNAGE EXIGEANT DE SA MAITRISE 

D'EXPLOITATION DES CONNAISSANCES PARTICULIEREMEHT DEVELOPPEES 

EH EL ECTRO-MECAHIQU E 

REPARTITION DES COURS: 

1ère année: formation électro-mécanique fond - 1 jour par quinzaine pendant 1 an 
2ème année: cours candidats surveillants exploitation - 1 jour par semaine pendant 1 an 

P R 0 G RA MM E: 1) Formation électro-mécanique du fond : 
Ne sont admis à suivre les cours que les jeunes travailleurs et les travailleurs adultes ayant 
déjà une pratique des installations souterraines et possédant un diplôme d'étude technique en 
électricité de niveau A/ 3. 

L'horaire comporte par journée de cours: électricité (2 h t) rappel des notions de base et appli­
cation aux installations du fond; - mécanique (3 h) idem; - dessin technique (l h); -éducation 
physique (l h). 

2) Cours de candidats surveillants d'exploitation. 
Les candidats doivent être porteurs du diplôme A/3 en électricité et avoir antérieurement ter­
miné avec succès l'année électro-mécanique du fond. 

L'horaire comporte par journée de cours: électricité (l h); -mécanique (1 h); 
- exploitation (l h); - lecture de plans (l h); - dessin technique (1 h t); 
- police des mines (1 h); - éducation physique (l h). 

Après un certain temps de pratique, les meilleurs surveillants accèdent aux fonctions de porion 
d'exploitation et suivent les cycles d'entraînement aux méthodes T. W.I. d'enseignement et de 
relations de travail, à moins d'avoir bénéficié de cette formation à titre de moniteurs. 

Suivant les circonstances, ils suivent également des cours d'adaptation à l'emploi et l'entre­
tien des machines nouvelles du fond. 

{2) FORMATION DES CHEFS-PORIONS D'EXPLOITATION ET CONDUCTEURS: 

PROGRAMME D'ECOLE DE 4 CHARBONNAGES DE CAMPINE 

REPARTITION DES COURS :2 jours par semaine pendant 90 semaines 

PROGRAMME: 

COURS GENERAUX: 

Arithmétique et algèbre, notions de trigonométrie: 60 heures 
Résistance des matériaux: 50 heures 
Géologie: 30 heures 

COURS TECHNIQUES: 

Exploitation des mines: 172 t h 
Mécanique théorique: 142 t h 
Mécanique appliquée: 142 t h 
Electricité: 142 t h 
Dessin industriel: 50 h 

SECURITE: 

Règlement minier et sécurité: 75 h 
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FORMATION DU CHEF: 

Art du commandement et organisation du travail: 60 h 
Education civique: 50 h 

ETUDES DIRIGEES PAR REPETITEURS: 435 h. 

(3) FORMATION DES PORIONS ET CHEFS-PORIONS DES SPECIALITES ELECTRIQUES, 

MECANIQUES ET NIVELLEMENT: 

Ce n1est pas dans les entreprises qu1existent les cours de formation à ces spécialités. Le 
personnel qui remplit les fonctions d1électricien, de mécanicien ou de niveleur, est dans toute 
la mesure du possible recruté parmi les travailleurs porteurs d1un diplôme approprié d1une école 
technique (diplôme A/ 3, A/ 2, BI 2 ou BI l - voir chapitre 3). 

L 1adaptation des candidats se fait alors par des cours relatifs aux installations et engins 
du fond. Lorsque ultérieurement certains de ces spécialistes sont choisis pour des fonctions de 
maîtrise, ils possèdent déjà une formation théorique et pratique provenant d1une part de leurs 
études antérieures, etd1autre part de leurs années d1expériences dans la mine, mise à jour éven­
tuellement par des cycles de leçons de perfectionnement. 

(4) FORMATIONS COMPLEMENTAIRES: 

Les cours de perfectionnement technique 

Il apparaît de plus en plus que les cours de formation doivent être complétés par des cy­
cles d1entretien et de perfectionnement destinés à tenir régulièrement ceux qui ont bénéficié 
d1une formation de base, au courant des progrès techniques et des engins nouveaux. Cette né­
cessité s 1applique aussi bien à la maîtrise qu1aux spécialistes. Dans les charbonnages dont 
l 1effectif est élevé, les cours de perfectionnement sont généralement organisés de manière per­
manente, par cycles successifs. La maîtrise répartie par petits groupes, assiste à chaque cycle 
qui est répété autant que nécessaire. Dans les autres charbonnages, la Direction fait organiser 
des cours d1information selon qu 1elle les juge utiles pour répondre aux situations nouvelles. 

Les cours de perfectionnement du chef 

Tous les charbonnages possèdent au moins un ingénieur spécialisé dans les techniqu':';;, 
récentes de l'Enseignement du travail et des Relations industrielles. 

Beaucoup ont également un ingénieur versé dans la Simplification et l'Organisation du tra­
vail. Ces ingénieurs ont été formés à ces disciplines par des organismes spécialisés utilisant 
la méthode T.W.I. Ces ingénieurs ont notamment pour mission d1instruire la maîtrise en place 
aux programmes T.W.I. en organisant pour elle des sessions d1information et d1entraînement. 
La manière de procéder ainsi que le programme de ces sessions font l'objet d1une communica­
tion spéciale aux Journées d1études. 

On peut noter que certains charbonnages les complètent par des séances tendant à amé­
liorer l'expression orale et écrite de la maîtrise, par l'élargissement du vocabulaire général et 
technique, l'étude de textes traitant du comportement de 11homme et du chef au travail, ainsi que 
des exercices avec magnétophone sur le débit, le rythme et la clarté de la voix. 

Les cours de formation des moniteurs T. W.l. 

Les moniteurs ne font pas partie du cadre de maîtrise; les cours destinés à les former aux 
méthodes d1Enseignement du travail et aux analyses d1instruction portant sur les matières qu 1ils 
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sont appelés à enseigner, ne doivent donc pas être repris dans le présent exposé. Il convient 
toutefois de noter que Pon tend de plus en plus à considérer le Corps des moniteurs comme 
une réserve de recrutement pour la maftrise. Les nouveaux candidats surveillants et porions 
sont donc généralement des travailleurs ayant bénéficié au préalable de la formation de moni­
teurs. 

D. EXAMEN ET DIPLOME 

Les cours se terminent toujours par des sessions d'examen; les jurys sont formés de pro­
fesseurs ainsi que de directeurs de travaux et ingénieurs des sociétés charbonnières par les­
quelles l'école est constituée. La présidence du jury est souvent confiée à un ingénieur de 
l'Administration des Mines. 

Les élèves qui ont passé les examens avec succès reçoivent un diplôme d'aptitude déli­
vré par l'école. 

Il faut noter qu'en ce qui concerne les boutefeux et surveillants boutefeux, le diplôme fait 
l'objet de dispositions légales particulières que toutes les écoles doivent observer. 

E. NOMBRE DE PARTICIPANTS 

Le nombre des élèves varie selon les écoles et les besoins des charbonnages. On peut 
dire cependant que pour l'ensemble des écoles de charbonnages, le nombre des participants 
qui terminent avec succès le cycle de cours oscille entre 100 et 150 annuellement. 

F. P E R SON N EL ENS E 1 G NAN T 

Les cours techniques sont généralement donnés par des ingénieurs de charbonnages. 

Les cours généraux sont confiés à des instituteurs ou régents d'écoles industrielles. 

Les cours d'organisation, art du commandement, formation T.W.I. sont réservés à des ingé-
nieurs spécialisés dans ces disciplines. 
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Ill. COURS DE FORMATION EN DEHORS DES ENTREPRISES 

A. INSTITUTIONS QUI ORGANISENT DES COURS 

a- Ecoles Industrielles relevant des pouvoirs publics: 

La Direction générale de l'enseignement technique du Ministère de l'Instruction publique 
veille à ce que les écoles industrielles des di verses régions du pays diffusent les enseigne­
ments convenant aux besoins de ces régions. Elle crée dès lors dans ces écoles un nombre 
suffisant de sections comportant les spécialités et les degrés de qualification nécessaires 
aux principales entreprises. 

Dans beaucoup de cas, les industries proposent à la Direction générale de l'enseignement 
technique la création de sections nouvelles dès que celles-ci leur parmi utile. L'initiative 
de faire créer des sections peut également être prise par les autorités communales ou pro­
vinciales. 

Les cours techniques sont généralement enseignés par des spécialistes appartenant ou pro­
posés par l'industrie. De plus, la Direction de l'école se voit adjoindre des 11 Conseils d'0-
rientation11 comportant notamment des représentants patronaux et syndicaux; ces conseils 
ont pour mission d'établir un contact permanent avec les industries et de veiller ainsi à ce 
que l'enseignement demeure au niveau des progrès et des besoins. De plus, le recrutement 
d'élèves en est facilité, notamment par la coordination entre les horaires de l'école et les 
heures de travail, ainsi que par les avantages que les industries accordent aux écoles qu'elles 
patronnent. 

b- Ecoles libres agréées: 

Dans d'autres cas, les écoles sont créées par des organismes industriels ou par des institu­
tions religieuses. Ces écoles sont alors des écoles libres, généralement agréées par la Di­
rection générale de l'enseignement technique. Un certain nombre d'industriels font partie de 
leur Conseil d'administration et se préoccupent comme dans le cas précédent d'instaurer les 
sections répondant aux nécessités de leur entreprise. 

B. FINANCEMENT DES COURS 

Lorsqu'il s'agit de sections d'écoles industrielles instituées par l'Etat, les provinces ou 
les communes, le financement est à la charge du budget de l'Etat ou du budget des provinces 
et des communes avec participation de 11 Etat. 

Dans le second cas, c'est-à-dire celui des écoles libres agréées, les frais de premier éta-
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blis se ment sont supportés par les organismes fondateurs de l'école; lorsque celle-ci, après 
quelques années de fonctionnement, a montré sa valeur, l'Etat prend à sa charge le traitement 
du personnel enseignant; de plus des subsides peuvent lui être donnés pour la gestion cou­
rante et l'achat de matériel didactique. Pour bénéficier de ces avantages, les écoles agréées 
doivent toutefois veiller à remplir toutes les conditions stipulées par les lois organiques sur 
11 enseignement technique en Belgique. 

C. BUT DES COURS 

Les cours s'adressent aux surveillants-boutefeux, aux surveillants et porions d'exploitation, 
aux chefs-porions et conducteurs et aux porions et chefs-porions des services électrique, 
mécanique ou de nivellement. 

Pour les chefs-porions et conducteurs, les cours sont des niveaux B/ 1 ou A/ 2 (techniciens). 
Les cours pour porions sont généralement de la catégorie B/2, tandis que ceux pour boute­
feux sont quelquefois placés en B/6 - BI 2. 

Il existe toutefois quelques cas ne rentrant pas dans ces catégories; ceci tient aux statuts 
de certaines écoles. 

D. METHODE DE SELECTION DES ELEVES 

En principe tous les travailleurs qui le désirent peuvent suivre ces cours puisqu 1 il s 1 agit d 1 é­
coles ayant le statut d'école publique ou libre agréée. Ils auront toutefois à passer un exa­
men de capacité pour pouvoir s'inscrire. Cet examen constitue une première sélection. 

D'autre part, les charbonnages accordent de nombreux avantages aux élèves suivant les cours, 
notamment le paiement des frais d'étude, le paiement d'une partie ou de la totalité du salaire 
lorsque les cours se donnent pendant les heures de travail ainsi qu •une prime au moment de 
l'octroi du diplôme. 

De ce fait un certain nombre de candidats ne s'inscrivent qu'après avoir pris contact avec 
la direction de leur charbonnage et même dans certains cas, ce sont les charbonnages qui 
incitent leurs meilleurs ouvriers à entreprendre les études les préparant aux fonctions de 
maîtrise dans une école technique officielle ou agréée. 

E. HORAIRE ET PROGRAMME 

(1) FORMATION DES SURVEILLANTS ET PORIONS D'EXPLOITATION: 

Il existe actuellement dans les écoles techniques 17 sections donnant les cours de forma­
tion pour les surveillants et porions d'exploitation (diplôme B/2). Les matières enseignées 
et leur répartition sont fort semblables à celles des programmes des écoles de charbonnages. 

Voici, à titre d'exemple, la répartition des cours dans une école technique du Borinage: 

Année prépar. 1ère année 2ème année 3ème année 

* 
Français 3 
Arithmétique 3 
Electricité élémentaire appliquée 

2 au matériel minier 2 

à suivre 
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Année prépar. 1ère année 2ème année 3ème année 

* 
Technologie générale 1 
Dessin industriel 2 3 
Technique et pratique du matériel 1 

minier 3 3 
Physique mécanique 2 
Exploitation des Mines 3 
Résistance des matériaux 2 
Géométrie 2 

* aménagée spécialement pour les travailleurs étrangers 

(2) FORMATION DES CHEFS-PORIONS D'EXPLOITATION ET CONDUCTEURS: 

Ces écoles sont au nombre de quatre dont deux donnent un diplôme B/ 1 et deux un diplôme 
A/2. A titre d'exemple, voici un bref résumé du programme d'une école pour conducteurs de la 
région de Charleroi : 

COURS GENE RAU X: 

Francais: répétition grammaire et syntaxe, étude style et orthographe, etc ... 
Géographie physique et économique de la Belgique, étude spéciale de la région charbonnière 
Géologie et topographie: minéralogie du terrain houiller et son dérangement 
Mathématiques: arithmétique, algèbre jusqu'aux équations et problèmes du 2ème degré, progres-

sions et logarithmes, géométrie plane et dans l'espace, trigonométrie rectiligne 
Sciences physiques et chimiques 

COURS TECHNIQUES: 

Exploitation des mines: abatage et engins d'abatage, installations électriques, travaux prépa­
ratoires, explosifs et tirs, ventilation. machines d'extraction, transport 
dans galeries et dans tailles, méthodes d'exploitation, etc ... 

Police des mines 
Dessin: projections, constructions géométriques, dessin industriel 

Les cours ont une durée de 3 ans à raison de 20 heures par semaine. Il existe une annéf 
préparatoire pour les élèves qui ne seraient pas en état de suivre les cours de la première an­
née d'étude. 

(3) FORMATION DES PORIONS NIVELEURS: 

En plus des 4 écoles formant des géomètres de mines (dipl. B/ 1) diverses sections sont 
destinées à préparer les porions niveleurs. Elles s'adressent à des éléments ayant suivi un cy­
cle pour surveillant et ayant une bonne expérience des travaux préparatoires. Le programme sui­
vant est celui d'une année complémentaire d'une section pour candidats porions; il porte sur 
7 h/ sem. pendant 1 an (école technique du bassin Sud): 

Mathématiques· rappel théorique et exercices sur les mesures; trigonométrie: notions de sinus, 
cosinus, tangente et cotangente, usage tables triangles rectangles appliqués 
aux travaux souterrains. 

Géologie: formation des terrains; Echelle stratigraphique; le terrain houiller, les bassins houil­
lers belges, morts terrains, puits naturels, ouverture et puissance, foisonnement, ren­
dement des couches, contrôle de la production, allure des couches, direction et incli­
naison; stampe, recherche d'une couche au delà d'un dérangement. 
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Topographie: instruments de mesure: lunette astronomique, niveau à bulle, vis calantes, sup­
ports, clidade à pinmules, déclinataire, mires à voyant et parlante;- méthode du 
levé des plans: cheminement, directrices et ordonnées, décomposition en triangles, 
rayonnement, intersection; tracé des alignements, jalonnage; mesure des distan­
ces, mesure directe par chaînage à la chaîne d'arpenteur ou au ruban d'acier, en 
terrain horizontal et incliné; principe de la mesure indirecte à la stadia; mesure 
des angles: la planchette, levé à la planchette, l'équerre d'arpenteur, levé à l'é­
querre, le graphomètre et le pantomètre,théorie du vernier, levé au graphomètre, 
la boussole, levé à la boussole, correction des influences magnétiques, le théo­
dolite, levé au théodolite 11 WILD"; arpentage d'un terrain; nivellement: nivelle­
ment simple, composé, carnet de nivellement, niveau d'eau, à lunette (Lenoir et 
d'Egault), moderne (Wild), mesure pentes, éclimètre, théodolite. 

(4) FORMATION DES SURVEILLANTS-BOUTEFEUX: 

Le nombre de cours pour boutefeux est très élevé, presque toutes les écoles situées hors 
ou dans les entreprises possèdent cet enseignement soit comme première année d'un cycle de 
formation de la maîtrise d'exploitation, soit comme section spéciale uniquement réservée à des 
candidats boutefeux; la législation minière exige d'ailleurs que les boutefeux soient diplômés 
dès qu'ils ont recours à des tirs à retardement. Le programme suivant (école technique du bas­
sin Sud) peut être considéré comme programme type: 

Généralités: mode d'action des explosifs 
Matériel de minage:explosifs: caractéristiques, emplois; détonateurs instantanés, à retardement, 

caractéristiques, résistance; ligne de tir; exploseurs; appareils de vérifica­
tion et de contrôle du circuit de tir; appareils de détection du grisou: bon 
état de la lampe. 

Opération de minage: distril:ution et remise des explosifs au dépôt à la surface; transport et 
dépôt provisoire dans les travaux du fond; précautions et vérifications a­
vant le chargement des mines; chargement, bourrage et raccordement, tenue 
du calepin; précautions et vérifications après le chargement; tir, précau­
tions après le tir. 

Incidents de tir: ratés - culots - causes, comment les éviter; mesures à prendre; prescriptions 
réglementaires. 

Disposition des trous de mine: mode de dégagement des roches; bouchon ordinaire; tir éventail; 
bouchon canadien; disposition rationnelle des fourneaux de mi­
nes; facteurs à considérer pour la détermination des charges à 
utiliser. 

Classement des mines: règles à suivre dans les mines à grisou (1,2 et 3ème catégories), con­
ditions d'emploi des explosifs pour les tirs d'ébranlement, mises à dé­
couvert chambre-abri. 

Abatage du charbon au moyen d'explosifs en taille, chassages, montages, vallées. 

Exercices divers: l'enseignement est essentiellement concret et pratique avec la participation 
des élèves pendant les séances. Il vise à inculquer l'esprit de sécurité, 
d'observation, de méthode et de discipline. Les exposés et les commentai­
res des prescriptions réglementaires sont illustrés par des exemples et les 
exercices pratiques sont réalisés au moyen du matériel en usage dans les 
travaux souterrains. 
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{5) FORMATION DE LA MAITRISE, DES SPECIALITES MECANIQUES 

ET ELECTRIQUES DU FOND: 

Les nombreuses écoles industrielles des régions charbonnières possèdent toutes des sec­
tions d'électricité et de mécanique des degrés A/2 ou B/ l (techniciens du degré moyen supé­
rieur) et A/3 ou B/2 (diplôme de capacités techniques ou techniciens du degré moyen). Le ni­
veau de ces enseignements correspond aux connaissances de base que l'on peut exiger de la 
maîtrise des spécialités mécanique et électrique. Les jeunes travailleurs porteurs de ces di­
plômes possèdent donc les connaissances techniques suffisantes pour devenir spécialistes en 
électricité et mécanique et ultérieurement faire partie de la maîtrise de ces spécialités à condi­
tion d'acquérir un complément de connaissances et d'expérience relatives au matériel souter­
rain. Ce complement est normalement donné par les cours d'adaptation créés dans les entrepri­
ses, à l'usage de leurs électriciens et mécaniciens du fond. 

En plus de sections d'électricité et de mécanique générales, certaines écoles officielles 
ou agréées, ont créé des cours de mécanique du fond (technicien mécanicien du fond diplôme 
BI l) destinés à former ou perfectionner les porions mécaniciens du fond. 

Les cours sont accessibles aux élèves diplômés d'une école industrielle moyenne (B/ 2 
ou A/3) et aux mécaniciens en service dans les mines, ces derniers étant soumis à un examen 
d'admission. Ils s'étendent sur 2 ans à raison d'une journée par semaine. 

Ils portent sur l'étude et la connaissance de la résistance des matériaux, de la technologie 
générale, le dessin, la mécanique élémentaire, la mécanique appliquée aux travaux du fond; ils 
comportent, de plus, en 1ère année des travaux pratiques d'ajustage et en 2ème année des visi­
tes d'installations mécaniques du fond. 

{6) FORMATION DES ADJOINTS AUX CHEFS DE SECURITE: 

Les agents de maîtrise adjoints aux chefs de sécurité doivent en vertu de la loi posséder 
une connaissance suffisante de la législation relative à la sécurité, à la salubrité et à l'hygiène 
qui se poseront. Ils doivent de plus pré sen ter les garanti es morales indispensables à 11 exercice 
de leurs fonctions. Leurs nominations sont soumises à l'avis du Conseil d'entreprise. 

Les connaissances exigées des candidats, qu'elles soient d'ordre technique ou de législa··· 
tion minière, font normalement partie du programme des cours de porions d'exploitation. Elles 
ne font donc pas normalement l'objet d'un enseignement spécial. Il existe néanmoins quelques 
sections destinées aux adjoints de chefs de sécurité, en vue de parfaire leurs connaissances 
professionnelles. 

L 1 exemple suivant est pris dans une école industrielle de la Basse-Sambre. La durée des 
études est de 40 semaines par an à raison de 6 heures par semaine. Les élèves sont admis à 
condition d'être porteurs d'un diplôme d'une école de porions d'exploitation ou d'une autre sec­
tion de même niveau. Le programme comprend: sécurité et législation: 3 h - Anatomie et mala­
dies professionnelles: 2 h - Premiers soins aux blessés, hygiène professionnelle: 1 h. 

{7) FORMATION AUX AUTRES SPECIALITES: 

Les écoles techniques et professionnelles possèdent encore divers autres cours techniques 
intéressant l'industrie charbonnière; certains concernent directement cette industrie comme les 
sections pour porions de triage-lavoir et traitement des charbons. 

D'autres forment les jeunes gens à diverses spécialités convenant à plusieurs industries 
dont l'industrie charbonnière, comme les sections de dessin industriel, de chimie, etc ... 
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(8) COURS DE PERFECTIONNEMENT DE LA MAITRISE: 

Les cours de perfectionnement portant sur les techniques de l'enseignement du travail, des 
relations industrielles, de la simplification des méthodes et de l'organisation se tiennent dans 
les entreprises elles-mêmes, mais sont confiés à des ingénieurs spécialisés; cet enseignement 
comporte, en effetr en plus d'une formation, un entraînement pratique qui risquerait de perdre sa 
valeur s'il était donné dans un milieu scolaire. Ce problème est traité au chapitre 2. 

Les quelques cours de perfectionnement, qui existent dans les écoles, sont d'une autre 
nature. Ils ont pour but de compléter les connaissances de base des agents de maftrise les mieux 
doués. C'est ainsi qu'il existe deux cours de perfectionnement à l'Ecole technique supérieure 
de l'Université du Travail de Charleroi. Chacun d'eux comporte deux heures par semaine pen­
dant un an. Ils sont accessibles aux diplômés d'écoles industrielles moyennes, section mines 
(diplôme A/3 ou B/2) ainsi qu'aux travailleurs envoyés par la Direction d'un charbonnage, ces 
derniers étant soumis, s'ils ne sont pas porteurs d'un diplôme de porion, à un examen sur l'ex­
ploitation des mines, la langue française et l'arithmétique. 

SECTION DES PROBLEMES DE SECURITE 

La section spécialisée dans les problèmes de la sécurité comporte les cours suivants: 

Sécurité dans les mines: organisation des services de sécurité, études et connaissances 
exigées du porion de sécurité, rôle et fonctions des porions, etc ... 

Hygiène et soins aux blessés 

Accidents dans les mines: la monographie des accidents les plus fréquents, causes possi­
bles des accidents (ce cours est accompagné de visites donnant 
l'occasion de revoir les notions de sécurité et la réglementation 
pratique de sécurité). 

Enquêtes et statistiques: procédés d'enquêtes, causes techniques, psychologiques et physio­
logiques, établissement des statistiques. 

Prévention des accidents: consignes, sélection et instruction du personnel, matériel et instal­
lations soumis au contrôle légal, propagande permanente et occa­
sionnelle. 

Protection contre les accidents: protection individuelle et moyens de lutte. 

Organisation de sauvetage. 

SECTION DES PROBLEMES DU CHEF 

La section pour agents de maftrise d'exploitation ou des spécialités électriques et mécani­
ques comporte le programme suivant: 

Analyse du travail: examens analytiques, qualitatif de travaux miniers, chronomégraphie, étu­
des de mécanisation, etc ... 

Connaissance des hommes: psychologie ouvrière, étude méthodique des facultés matérielles 
et effectives, psychologie des groupes et des villes. 

L'homme au travail: variation des rendements, conditions ambiantes du travail, conditions 
d'exécution, sélection professionnelle, autres facteurs humains. 

La technique du commandement: qualités à posséder ou à acquérir, mécanisme du comman­
dement, exécution et contrôle du travail. 
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Les salaires: mode de rémunération, salaire à la journée, à la pièce, à marché, salaire diffé­
rentiel ou pièce, salaire Bedaux. 

Prix de revient: éléments des prix de revient, variables intervenant dans les prix de revient, 
variations avec la productivité, relations avec la mécanisation. 

Accidents: exercices pratiques pour la description d'un état des lieux, rédaction d'un rap­
port, rôle du porion en cas d'accident, centrale de sauvetage. 

Le rôle social du porion: la législation sociale dans les mines, règlement d'atelier, avanta­
ges conventionnels, oeuvres sociales. 

La technique nouvelle: évolution et progrès en exploitation des mines. 

Un certificat est donné à ceux qui ont suivi avec fruit l'un de ces cours. 

E. EXAMENS, CERTIFICATS, DIPLOMES. 

Pour la facilité, les certificats et diplômes accordés par chaque groupe d'écoles cité ci­
dessus ont été mentionnés à l'occasion des programmes· de ces écoles. 

Les jurys d'examen sont constitués par les écoles elles-mêmes, qui généralement les com­
posent du personnel enseignant et d'un certain nombre de personnes choisies par les conseils 
d'orientation et les conseils d'administration. En fait donc, les jurys d'examen comprennent en 
plus des professeurs, un certain nombre de directeurs, ingénieurs en chef et directeurs des tra­
vaux des charbonnages, ainsi que des ingénieurs de l'Administration des Mines. 

G. NOMBRE DE PARTICIPANTS. 

Il est très difficile de dire le nombre moyen de candidats qui sortent chaque année des 
nombreuses sections des écoles industrielles réparties dans toutes les régions charbonr;lières. 

Pour permettre néanmoins de s'en faire une idée, on trouvera ci-après les chiffres prove­
nant de quelques écoles et relatifs à des sections mines. 

Il faut se rappeler par ailleurs que la maftrise des spécialités électriques et mécaniques se 
recru te principalement parmi les diplômés en électricité et mécanique des écoles techniques, 
pour lesquelles il n'est pas possible d'établir une statistique en ce qui concerne les mines. 
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Date 

Dénomination de 
créa-

Nombre de diplômrs délivrés depuis la date indiquée 

l'école industrielle 
ti on Surv. & Cond. & Adjoints Surv. 

Surv. Géomèt. 
sec- porions chefs- chefs élect. 

boutefeux nivel. 
ti on exploit. porions sécurité mécan. 

mines du fond 

Vrije Vakschool van 1929 149 - - - - -
Beringen 1929 

Vrije Beroepsschool van 1940 84 - - - - 19 
Mechelen a/ d Maas 1940 1952 

Ecole industrielle de 1860 81 276 9 3 - 15 
Houdeng-Aimeries + 

1950 1950 1951 1956 1956 

Ecole technique de 1872 484 338 - 485 - -
Morlanwelz 1918 1921 1872 

Ecole professionnelle - - 53 - 40 - -
libre des mines 1954+ 1954+ 

(Charleroi) 

Ecole technique supé- 1903 100 - - 130 114 60 
rieure de l'Université 1945 1903/1945 1945 1945 
du travail 

Ecole industrielle de 1895 720 120 129 - - -
Fontaine- I'Evêque 1895 1895 

Ecole industrielle de 1892 414 645 192 - 72 115 
Tamines et de Falisolle 1892 1946 1910 1947 1951 

Ecole industrielle de 1912 166 477 - - - 249 
Gilly 1947 1947 1953 

Rijksmijnschool te 1947 - - - 30 - -
Hasselt 1947 

Institut technique et - - 33 - 32 - -
professionnel du Bori- 1 953+ 1953+ 

nage 

Ecole industrielle de 1947 44 - - - - -
Peruwelz 1947 

Mijnschool van 1949 132 144 - - - -
Nederbrakel 1949 1949 

+ = la section existait déjà avant, mais nous ne possédons les chiffres qu'à partir de cette date 
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IV. R~SUM~ DES EXP~RIENCES FAITES 

ET MESURES ENVISAG~ES POUR L'AVENIR 

A- NOMBRE DES ECOLES ET QUALITE DE L'ENSEIGNEMENT 

Le nombre des écoles, sections et cours destinés ·à la formation de la maîtrise des char­
bonnages belges est très élevé; on en compte une soixantaine pour les cours de formation pro­
prement dits. On doit y ajouter les cours de perfectionnement, ainsi que les cycles organisés 
pour l'entraînement, l'enseignement, les relations et l'organisation du travail. 

On peut donc affirmer sans crainte que la quantité des écoles est largement suffisante pour 
répondre aux besoins. Par ailleurs, la qualité de l'enseignement donne satisfaction et plusieurs 
raisons concourent à maintenir cette qualité: l'émulation résultant des statuts difiérents, le con­
trôle assuré par l'Inspection de l'Enseignement technique, la qualification du personnel ensei­
gnant choisi, d'une part, parmi les diplômés des écoles normales ou de régents, et, d'autre part, 
parmi les ingénieurs civils des mines, les ingénieurs techniciens des mines, les ingénieurs 
spécialisés en électricité et en mécanique, etc. 

Le système que l'on trouve en Belgique présente des avantages importants. Tout en de­
meurant sous le contrôle des autorités de manière directe ou indirecte, les écoles jouissent 
d'une grande initiative; de plus, le contact entre l'enseignement et l'industrie est assuré de ma­
nière efficace au moment de l'établissement des programmes, aussi bien que dans la direction 
courante de l'école, l'enseignement lui-même et l'organisation des examens. 

D'autre part, s'il est vrai que dans leur grande majorité les candidats sont sélectionnés 
par les entreprises, le travailleur qui n'aurait pas été choisi par son charbonnage conserve tou­
jours la faculté d'entreprendre les études qu'il désire puisque les écoles officielles ou agréées 
lui sont toujours ouvertes. 

Enfin, l'enseignement proprement dit est complété, d'une part, par les sessions destinées 
à entraîner la maîtrise aux techniques de l'enseignement, des relations et de la simplification 
du travail, et, d'autre part, par les cours d'entretien ou de perfectionnement. 

B. DIFFICULTES DE RECRUTEMENT 

La vraie difficulté que rencontrent les écoles est de trouver un nombre suffisant de candi­
dats capables, ayant notamment une formation de base qui leur permette d'entreprendre les étu­
des de maîtrise. 

Ainsi qu'il a été dit plus haut, les charbonnages s'efforcent d'y remédier en ayant recours, 
pour leur future maîtrise, à trois sources de recrutement: 

- les jeunes gens porteurs de diplômes techniques du degré A/3 ou A/2 d'une école industrielle 
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libre ou agréée de spécialités diverses. Dans ce cas, le problème de leur formation est rela­
tivement aisé etconsiste surtout àadapter leurs connaissances aux installations souterraines. 
Après quelques années de pratique ils peuvent être orientés vers les fonctions de moniteurs. 
Leur passage dans la maîtrise des spécialités auxquelles ils appartiennent n 1 exige pas une 
instruction complémentaire fort développée. 

Il faut remarquer cependant que le nombre des candidats est généralement insuffisant dans 
les régions fortement industrialisées en raison des nombreuses carrières qui s 1ouvrent à eux. 

- les jeunes gens sortant des Ecoles techniques et professionnelles des mines. 

Ici encore les connaissances de base des jeunes gens qui sortent à 18 ou 19 ans des écoles 
de mines après avoir reçu un enseignement à temps plein de 5 années, sont amplement suffi­
santes pour permettre à ces candidats de suivre ultérieurement, sans difficulté, la formation 
que donnent les écoles de maîtrise. 

Le nombre des élèves sortant des écoles paraît toutefois devoir être insuffisant, au moins au 
cours des prochaines années pour faire face aux besoins de candidats surveillants et porions 
d 1 exploitation. 

- les ouvriers qualifiés ayant les dispositions psychologiques et morales pour assumer des fonc­
tions de mafirise. 

Leur formation de base est très inégale; c1est pour y remédier que des cours préparatoires 
sont institués de divers côtés, notamment à l'usage des travailleurs étrangers. Au cours de 
ces dernières années, des cycles de formation aux fonctions de moniteur ont été créés partout 
et auront notamment comme effet de faire acquérir à ces moniteurs, en même temps qu'une mé­
thode de travail, des connaissances plus complètes de leur métier. 

Le niveau des candidats surveillants et porions provenant de ce troisième groupe, sera donc 
progressivement relevé dans la mesure, où l'on pourra les choisir parmi les moniteurs ayant 
quelques années d'expérience. 

C. DISPOSITIONS EN COURS 

La situation exposée ci-dessus, les perspectives actuelles et les exigences résultant des 
progrès techniques, et notamment de l 1électrification, demandent que l'enseignement fasse cons­
tamment l'objet d'un examen ayant pour but de le maintenir au niveau des possibilités et des 
besoins. 

C'est pour cette raison qu'à l'heure présente la sous-commission Charbon du Conseil Supé­
rieur de l'Enseianement Techniaue de Belaiaue revoit les oroarammes. les horaires et l'oraani­
sation des cours de formation pour la maîtrise dans toutes les écoles afin de présenter les pro­
positions d'amélioration qu'elle estimerait utile de formuler. 

Ses travaux seront terminés dans le courant de l'année 1959. 

Des modifications pourraient donc être apportées à la situation décrite par la présente note 
dans le sens d'un renforcement ou d'une coordination de certains programmes. 
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FRANCE 

La formation des agents de maîtrise du fond dans lès charbonnages 

Rapport de M. Hasson, 

Charbonnages de France, Paris 

1. INTRODUCTION 

Le problème de la formation de la maîtrise dans les mines en France est un problème appa­
ru il y a de nombreuses années comme le montre l'existence d'écoles nationales centenaires. 

En fait, dans les Houillères avant 1940, il existait dans de nombreuses canpagnies miniè­
res, des cours de perfectionnement, le plus souvent sous forme de cours du soir, destinés à 
donner une formation professionnelle supérieure à des jeunes ouvriers paraissant aptes à accé­
der à des postes de commandement. 

Les conditions techniques du chantier étaient telles que, recruté presque exclusivement 
parmi les ouvriers, l'agent de maîtrise était essentiellement choisi pour ses qualités d'ouvrier 
techniques et morales, son dévouement et l'espoir d'une certaine qualité latente de commande­
ment que l'on essayait d'éprouver en le laissant plus ou moins longtemps dans des fonctions 
provisoires de surveillance, en doublure ou sous la surveillance d'agents anciens expérimentés. 

L'évolution très grande des conditions techniques économiques et sociales du milieu mi­
nier au cours des vingt dernières années a conduit peu à peu les Houillères françaises à mettre 
en place un système complet de formation de leur maîtrise, tant pour perfectionner et actualiser 
les connaissances et les savoir-faire de la maîtrise en place que pour former systématiquement 
une nouvelle maîtrise apte à répondre aux problèmes que posent les exploitations modernes. 

Les chapitres suivants donnent un certain nombre de renseignements concernant certaines 
de ces réalisations. 

L 1 introduction de techniques et de matériels nouveaux dans les exploitations a nécessité 
l'information systématique de la maîtrise en place, par des conférences techniques, des visites 
de chantiers, des stages, la lecture de revues adaptées à ses besoins et à ses moyens, mais 
également en lui apportant une formation complémentaire aux méthodes d'organisation du travail, 
à la conduite des hommes, etc ... 

Toute une série d'efforts approfondis et divers a été développée, au cours des dernières 
années, dans les Houillères françaises en particulier par la participation des agents de maîtrise 
aux programmes de perfectionnement du type F.P.C. (Formation Pratique des Chefs) dérivés de 
la méthode T.W.I. {Training Within Industry) et récemment, avec un très grand succès, à la for­
mation sécurité {action psychologique en vue de développer la prévention des accidents). 

Ce perfectionnement de la maîtrise en place a fait apparaître le grand désir de cette maî­
trise de recevoir un tel renseignement, tout spécialement quand il est assuré sur le tas, sous 
l'action directe des supérieurs hiérarchiques, au contact des réalités et en fonction des besoins 
reels découverts. 
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Une jeune maîtrise formée dans les Ecoles des Houillères prépare la relève des anciens et 
sa formation est conduite en fonction de l'évolution constante de la mine. 

Cette formation de la maîtrise hiérarchique du fond est assurée en fonction des conditions 
techniques et psychologiques dans lesquelles elle sera amenée à travailler: avoir un minimum 
de connaissances générales et particulières mises à jour par une documentation à sa portée; 
savoir utiliser le personnel qualifié: (ouvriers et maîtrise fonctionnelle) placé sous son autorité, 
prévoir, organiser, simplifier son travail. 

Les moyens de formation mis en place ne manquent pas: leur efficacité est essentiellement 
fonction du désir que l'on a d'aboutir, de la préparation et du soin que l'on porte à l'établisse­
ment des programmes et, plus encore, du choix des hommes qui ont à les mettre en oeuvre et de 
la confiance et des moyens qui leur sont accordés. 

Les besoins actuels sont normalement assurés et les effectifs 1) admis annuellement dans 
les différentes formations sont en rapport avec les besoins futurs, de telle sorte que si les ins­
titutions peuvent, bien entendu, toujours être complétées et améliorées, le plan d'ensemble ac­
tuellement en place dans les charbonnages français est de nature à satisfaire les besoins re­
connus des exploitations dans les années à venir. 

1) Voir tableau page 69 
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Il. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

La formation d'agents de maîtrise à partir de membres du personnel ouvrier recrutés au 
sein de l'entreprise, comporte deux étapes successives correspondant ·à l'accession à des de­
grés différents de la hiérarchie: 

-Ecoles de Maîtrise (1er degré} 
-Ecoles Supérieures de Maîtrise (2ème degré) 

Des différences assez notables existent à chacun des stades de la formation entre les or­
ganisations réalisées par les différents bassins miniers. Comme il ne saurait être question de 
les décrire toutes, nous nous bornerons à présenter l'organisation correspondant aux plus ca­
ractéristiques, représentant le mieux l'orientation d'ensemble. Ce qui suit concerne plus spé­
cialement la maîtrise générale du fond; la formation de la maftrise spécialisée (électriciens, 
mécaniciens, ... ) est traitée au paragraphe 23, page 

* 

* * 

PREPARATION A L'ENTREE A L'ECOLE DE MAITRISE 

Afin d'offrir des possibilités d'accession à la maftrise, a tous les ouvriers, quel que soit 
leur niveau intellectuel de départ, des cours de préparation à l'Ecole de Maftrise ont été insti­
tués permettant à chacun d'améliorer ce niveau de base. 

- Les cou_rs de préparation à l'entrée à l'Ecole de Maîtrise ont pour but: 

- d'entret~ir et de perfectionner la formation reçue pendant les années d'apprentissage, 

-de maintepir une liaison avec les jeunes formés pendant la période de temps comprise 
entre la sortie de l'apprentissage et l'entrée à l'Ecole de Maftrise, 

-d'élever le niveau de la sélection à l'entrée à l'Ecole de Maftrise afin de réduire au mi­
nimum les éliminations en cours ou en fin d'Etudes. 

-Ils s'adressent: à des ouvriers mineurs entre 18 t et 30 ans, du niveau du Certificat 
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d'Etudes Primaires, titulaires du C.A.P. Mineur, aptes aux travaux du fond, classés en caté­
gorie IV des ouvriers du fond et volontaires pour se préparer à la maîtrise du fond. 

- Le choix des candidats à retenir est établi: 

-pour les mineurs issus de l'apprentissage, parmi les meilleurs éléments proposés par les 
chefs des Centres d'Apprentissage après avis des ingénieurs des fosses; 

-pour les ouvriers adultes, par les Ingénieurs de fosse, parmi les ouvriers remplissant les 
con di ti ons générales requises. 

- La durée des cours de préparation varie avec le niveau des élèves recrutés: 

- pour les jeunes issus de l'apprentissage: de la fin de l'apprentissage au départ au servi-
ce militaire, avec une reprise des cours au retour du service militaire dans l'attente de 
l'entrée à l'école; 

- pour les adultes: un ou deux ans suivant l'âge, le niveau intellectuel et la capacité de 
travail des candidats. 

Ces cours ont lieu en dehors des heures de travail, à raison d'une à trois séances par se­
maine. 

-Le programme des cours porte essentiellement sur l'instruction générale: étude de la lan­
gue française et calcul, et, dans le cas de deux ou trois séances hebdomadaires, sur des 
cours d'instruction minière faits en liaison avec le travail effectué au fond. 

Pendant cette période, les élèves sont l'objet d'une notation par leur ingénieur, dans leur 
fosse, sur leur travail, et, cet avis sera déterminant pour l'entrée à l'Ecole de Maîtrise. 

Dans certains groupes d'exploitation, les candidats à l'Ecole de Maîtrise effectuent des 
stages dans un quartier-école spécial du fond pendant une année complète avant de se présenter 
à l'examen d'entrée à l'Ecole de Maîtrise 1). 

Les cours donnent lieu à un classement de sortie avec des appréciations sur le niveau de 
connaissances acquises, le niveau intellectuel, l'assiduité aux cours. 

* 

* * 

A. ECOLES DE MAITRISE DES BASSINS- 1er DEGRE 

Il existe dans chacun des bassins une ou plusieurs Ecoles de Maîtrise permanentes (16 à 
l'heure actuelle pour l'ensemble des 9 bassins). 

Ces écoles reçoivent des élèves provenant des exploitations minières. 

Elles ont pour objectif de former des surveillants échelle I, ayant des connaissances pro­
fessionnelles complètes relatives aux divers travaux du fond, chargés de faire exécuter ces tra­
vaux par les ouvriers sous leurs ordres, dans le respect de la discipline et des règles adminis-

1) Voir plus loin page 70 Quartier de regroupement des candidats. 
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tratives, et capables d'assumer la responsabilité de la production et de la sécurité dans les 
travaux sous leur surveillance. 

Pendant leur séjour à l'école, les élèves sont rémunérés dans les conditions correspondant 
à leur travail antérieur. Le régime de l'école est l'externat. 

L'âge minimum d'entrée se situe à 22-23 ans, une certaine maturité d'esprit étant exigée, 
le maximum entre 28 et 30 ans. 

1. Buts: 

Les buts que se propose l'Ecole de Maîtrise sont de trois ordres: 

- élargissement des connaissances intellectuelles, 

-développement des connaissances profession·nelles, 

-initiation aux techniques de commandement. 

A l'issue de leur formation, les candidats doivent: 

-avoir acquis des méthodes et des habitudes qui leur permettront de se perfectionner sur 
le plan intellectuel. sur le plan technique, sur le plan humain; 

- avoir pratiqué tous les travaux courants du mineur, être capables de tirer de cette pra­
tique les connaissances applicables à leur futur métier de chef, avoir reçu une initiation 
suffisante à tous les travaux spéciaux; 

-posséder les règles pratiques de l'installation et de la conduite d'engins mécaniques ou 
électriques; 

-posséder une technique de commandement éprouvée sur: 

-la manière de donner des instructions, 

- la manière d'améliorer et simplifier les méthodes de travail, 

-la manière de créer et entretenir de bonnes relations de travail. 

2. Sélection des élèves: 

Afin d'accroître les exigences de la sélection, on s'efforce de susciter le maximum decan­
didatures parmi le personnel des exploitations. 

Les qualités exigées des candidats pour l'admission aux cours de l'Ecole de Maîtrise peu-
vent être groupées sous 4 rubriques : 

-qualités physiques, 

-qualités intellectuelles, 

-qualités professionnelles, 

-qualités caractérielles. 

La sélection à l'entrée à l'Ecole de Maîtrise est établie en tenant compte: 

- d'un examen médical, 

-des résultats d'un examen écrit de connaissances générales (pour éliminer les candidats 
n'ayant aucune chance d'assimiler les cours), 

-de l'appréciation du siège d'origine portant sur les qualités professionnelles et caracté­
rielles, 

-d'un examen psychotechnique (pour évaluer les possibilités intellectuelles et certaines 
qua li tés caractérielles). 



-62-

Là où !'.organisation de l'apprentissage minier est assez ancienne, on tend à exiger le Cer­
tificat d'Aptitude Professionnelle Mineur. 

L'examen médical très sévère est un contrôle général de santé ayant pour but de déterminer 
la robustesse des candidats, leurs capacités de résistance et leurs facultés de récupération, 
leurs aptitudes à exercer leur fonction d'une manière prolongée et continue. 

L'examen écrit de connaissances générales, du niveau du Certificat d'Etudes Primaires ou 
des épreuves intellectuelles du C.A.P. Mineur, comporte le plus souver.t une dictée, toujours 
une rédaction sur un sujet simple et des épreuves graduées de calcul. 

On se montre assez tolérant sur le niveau minimum d'instruction, réclamant davantage une 
bonne intelligence pratique qu'une somme de connaissances, afin de ne pas éliminer ~~s candi­
dats qui, très bons ouvriers, et ayant des aptitudes au commandement, ne possèdent qu'une 
instruction générale limitée. 

L'appréciation du siège d'origine revêt une très grande importance. Ce sont les fosses qui 
provoquent les candidatures et ne sont retenus que les candidats considérés par leurs chefs 
comme aptes à entrer dans la maîtrise. 

Les services de formation professionnelle signalent à l'attention des fosses les meilleurs 
éléments issus de l'apprentissage quand ils sont en âge de présenter leur candidature. 

Le candidat doit faire la preuve d'une valeur professionnelle certaine; l'appréciation des 
fosses porte sur la qualité et la quantité de travail fourni, l'adaptabilité et la connaissance du 
métier. En ce qui concerne les qualités caractérielles, la notation porte sur le dévouement, 
l'attitude au travail du candidat (esprit d'équipe), les efforts intellectuels fournis par la parti­
cipation aux cours préparatoires, la valeur morale, l'aptitude au commandement. 

L'examen psychotechnique permet d'établir un jugement descriptif du candidat: présenta­
tion, sociabilité, rythme de travail, agilité manuelle, faculté d'adaptation, goût du travail bien 
fait, sens de l'organisation, possibilités intellectuelles, goût de l'initiative et des responsa­
bilités. 

En tenant compte de ces différents critères, le service de formation professionnelle établit 
un classement d'entrée à l'Ecole de maîtrise. 

3. Durée de la formation: 

La durée de la formation est fixée dans le bassin du Nord/Pas-de-Calais à 3 ans. La for­
mation comporte : 

-des périodes de séjour à l'Ecole de maîtrise pour un tiers du temps, 

- des stages au fond dans les exploitations pour deux tiers du temps. 

Les élèves viennent à l'école une quinzaine sur trois au cours des trois premiers semestres, 
un mois sur trois au cours des trois derniers semestres. 

4 .. 5. Matières et programme d'enseignement: 

(1) à l'Ecole de maîtrise: 

L'enseignement donné à l'Ecole de Maîtrise se répartit comme suit entre les différentes 
matières: 

- formation générale, législation 

-exploitation, topographie, croquis miniers, 
organisation des travaux 

- travaux pratiques Mine 

530 heures 

685 heures 

245 heures 
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- matériel mécanique 

- électricité générale et matériel électrique fond 

-éducation physique, secourisme 

Total 

Les objectifs des programmes d'enseignement sont: 

- Format ion technique: 

250 heures 

80 heures 

210 heures 

2.000 heures 

Faire acquérir des connaissances techniques permettant à l'agent de maîtrise de compren­
dre, de faire, de contrôler les travauc courants de la mine et d'être à même de s'adapter aux 
techniques nouvelles; 

- Formation intellectuelle : 
Développer les moyens d'expression, faciliter l'assimilation des connaissances techniques 

et humaines, faire acquérir une méthode de réflection facilitant le perfectionnement permanent; 

- Formation humaine: 
Donner des connaissances et des techniques permettant à l'agent de maîtrise de passer du 

stade ouvrier au stade de chef au commandement efficace, capable de créer et maintenir de bon­
nes relations de travail, et contribuant à l'épanouissement de la personnalité; 

- Formation physique: 

Conserver et améliorer la condition physique, faire connaître les règles d'hygiène, être 
capable d'assurer, avec efficacité, les premiers soins à un accidenté. 

PROGRAMME 

(a) ENSEJGN EM ENT GENERAL 

Français: 

Descriptions d'objets, de lieux, d'actions, de suites d'actions, exposés oraux; 
Rapports de stage au fond, de visite, d'incident, d'accident; 
Lectures dirigées. 

Mathématiques: 

Révision des notions de longueurs, surfaces et volumes usuels, pourcentages simples, par­
tages; 

G é orné trie: échelles, surfaces diverses, volumes miniers, foisonnements, densité, pen­
tes; 

Arithmétique: pourcentages et proportions, divisibilité et simplifications, nombres com­
plexes, paiement en taille, paiement en traçage, prix de revient; 

Graphiques 

Problèmes de synthèse à partir d'études de cas. 

Sciences: 

Notions élémentaires de chimie; 

Forces, notions sur la pression, notions sur la dilatation, travail-puissance, rendement, 
composition des forces, décomposition d'une force, pesanteur, centre de gravité, machines 
simples, notions d'adhérence. 
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Législation: 

Statut du personnel des exploitations minières. 

Cours divers: 

Initiation au dessin. Constructions géométriques. Notions de géologie. 

Les différentes utilisations du charbon. 

Information générale sur les charbonnages français, le bassin, le groupe d'exploitation. 

Etude des différents moyens mis à la disposition de Pagent de maîtrise. 

Cercles ou commentaires d'articles au sujet des fonctions de chef. 

(b)- EXPLOITATION- TOPOGRAPHIE 

Aménagement général d'une mine, éclairage et utilisation des lampes, gaz nocifs, aérage, 
poussières de rocher, poussières de charbon, explosifs, le creusement des galeries, la con­
duite des tailles, la desserte en galerie, l'entretien, le démantèlement, feux et incendies, 
les eaux de la mine, le sauvetage, les accidents de terrain, la traversée des accidents en 
galeries, consignes. 

Cycles F.P.C. 

(c)- CROQUIS MINIER: 

Représentation des vues en plan, coupe transversale, coupe longitudinale. 

Profil de taille· et galerie, plan de tir en galerie, soutènement des devantures, croquis de 
galeries équipées en cours de creusement, croquis d'évolution en galerie. 

Equipement de différents types de tailles, soutènement de points particuliers en taille, cro­
quis d'évolution en taille, croquis de renfort du soutènement, croquis d'accident. 

(d)- COURS D'ORGANISATION DES TRAVAUX: 

Cours de base sur l'organisation du travail de 11 agent de maîtrise: la simplification du tra­
vail, la préparation du travail, la transmission d'ordres, la sécurité, l'art d'instruire. 

Etude de cas sur la conduite de différents chantiers du fond; ces études sont: soit tirées 
des rapports de stage ou visite des élèves, soit données sous forme de thèmes. 

(e)- TRAVAUX PRATIQUES MINE: 

Eclairage, gaz, aérage, lutte contre les poussières, travail de préposé au tir, perforation, 
galeries, tailles, dessertes, entretien de quartier, démantèlement, lutte contre les feux et 
incendies, manutention, transport, tenue de poste en mine image, révision des modes opé­
ratoires. 

(f} -MATERIEL MECANIQUE: 

Généralités sur les moteurs, arbres et paliers, accouplements, la lubrification, l'étanchéité. 

Installations de surface, matériel d'aércrge, tuyauteries, matériel d'abatage et de foration, 
matériel de soutènement en taille et en galerie, matériel d'éclairage, matériel de charge­
ment. 

Matériel de desserte continue: couloirs fixes, couloirs oscillants, convoyeurs à bandes, 

convoyeurs blindés, ralentisseurs à disques, descenseurs à hélice. 
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Matériel de desserte discontinue: roulage et appareils de voie, locotracteurs, treuils. 

Câbles, appareils de manutention, pompes, matériel de recettes et refouleurs, matériels 
divers. 

(g)- ELECTRICITE GENERALE ET MATERIEL ELECTRIQUE FOND:. 

Electricité générale: 

Généralités: le circuit électrique, l'intensité du courant, la tension, la résistance, la 
loi d'Ohm. 

Résistance, puissance en électricité, conducteurs et isolants, magnétisme, électro-magné­
tisme, induction, courant alternatif monophasé, courants alternatifs triphasés, transforma­
teurs, moteurs à courant alternatif, redresseurs. 

Matériel électrique fond: 

Electrification du fond, appareils de coupure, .différents types de matériel, canalisations, 
accessoires de branchement et raccordement, schéma d'électrification d'un siège. 

Précautions à prendre vis-à-vis du matériel, sécurité contre l'électrocution, coffret de chan­
tier, grisoumètre Léon, instructions sur la conduite des installations de chantier. 

(h)- EDUCA T/ON PHYSIQUE ET SECOURISME 

Etablissement d'un bon état physique général. 

Recherche et amélioration de la souplesse, de la coordination, des réflexes, du dynamisme. 

Initiation aux sports collectifs et individuels. 

Exercices pratiques de commandement. 

Secourisme : 

Notions élémentaires d'anatomie 

Exercices pratiques de secourisme 

(2) les stages pratiques: 

Ces stages ont deux objectifs: 

- Formation technique (perfectionnement ouvrier} 

Faire acquérir le niveau professionnel indispensable à I'agent de maftrise Echelle I, afin 
de le rendre apte à : 

-organiser, surveiller, maintenir en état un chantier normal, 

-redresser une mauvaise technique individuelle, 

-prendre des initiatives en cas d'événements inhabituels, 

-contrôler objectivement. 

- lnittation au commandement: 

Ces stages de commandement sont à la fois un banc d'essai et une initiation, une formation 
aux techniques de commandement. 

Ils sont progressifs du point de vue des responsabilités confiées aux élèves. La nature 
des stages effectués par chaque élève est déterminée en tenant compte pour chacun: 

- du tableau de formation-type de l'agent de maîtrise, Echelle I, 
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- de la formation professionnelle acquise par l'élève avant son en trée à 11 Ecole de maîtrise, 

-des impératifs de formation (progression-échéance). 

{a}- STAGES DE FORMATION TECHNIQUE: 

Les stages dits 11 de travaux spéciaux11 s 1effectuent au cours des trois premiers semestres 
de la formation (1 mois à l'exploitation- 1 quinzaine à 11école). 

Le programme comprend : 

1er semestre: 6 quinzaines de stage à l 1exploitation dans les travaux de foudroyage, traçage de 
niveau, traçage en direction, rauchage, bifurcation; 

2ème semestre: 7 quinzaines de stage à l'exploitation dans les fonctions de préposé au tir, géo­
mètre, gazier; 

et des travaux d1installation, chargement, entretien des installations de desser­
te continue; 

3ème semestre: 6 quinzaines de stage à 11exploitation avec les responsabilités de paiement du 
personnel en taille, chef de taille, moniteur de taille. 

(b)- STAGES D'INITIATION AU COMMANDEMENT 

Les stages dits 11 de commandement11 s 1effectuent au cours des trois derniers semestres de 
la formation (2 mois à l'exploitation - 2 quinzaines à l'école). 

Le programme comporte : 

4ème semestre: Une initiation au commandement, avec responsabilité très limitée: 

-servitudes de taille importantes (arrivée de matériel, déblocage ... ); 

- abatage, petite taille ou partie de taille importante; 

-moniteur d1un ou deux traçages; 

-responsable de quelques démantèlements; 

-responsable d1une partie du roulage général. 

Sème semestre: des études de problèmes et un commandement limité en doublure, avec charge 
d1une seule taille: 

-au poste d1abatage, 

- au poste de foudroya ge et de changement d 1installation. 

6ème semestre: des stages de commandement identiques aux précédents, mais avec possibilité 
de responsabilité directe d1un chantier ou d1un groupe de chantiers, à l 1un des 
3 postes. 

A 11 issue de chaque stage au fond, les élèves rédigent un rapport qui permet de juger à la 
fois leur degré d1assimilation des connaissances professionnelles acquises et leurs qualités de 
méthodes, de clarté et de jugement. 

En outre, en 3ème année des visites spéciales sont faites dans divers sièges: sous la con­
duite du moniteur-chef de l'exploitation, des groupes de 5 ou 6 élèves étudient, pendant une 
journée une méthode de travail ou du matériel particuliers:exploitation et remblayage pneuma­
tique d1un crochon, exploitation d1une taille par rabot, creusement de bowettes mécanisées, 
traçage de galeries en veine avec Duckbill ou scraper et coulonnage du toit ... Ces visites sont 
suivies de la rédaction d1un rapport descriptif et critique du chantier visité. Le rapport est cor­
rigé par le moniteur d1exploitation et discuté pendant les Cours d1exploitation. 
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Tous ces stages et visites sont déterminés et contrôlés dans leur déroulement par le Ser­
vice de Formation Professionnelle, en liaison avec les services de l'Exploitation. 

Des fiches individuelles de stages, tenues par l'Exploitation, sont communiquées toutes 
les quinzaines au Service de Formation Professionnelle. 

6, Examen: 

Des examens oraux ou écrits permettent de contrôler le travail des élèves soit en cours 
d'année, soit en fin d'année. Ils portent sur toutes les matières enseignées. 

Un examen de sortie en fin d'études permet d'établir un classement des élèves de chaque 
promotion. 

Ce classement de sortie détermine l'ordre de proposition des élèves comme surveillants 
auxiliaires stagiaires, à mesure qu'apparaissent des besoins à l'Exploitation. 

Toutefois, le passage à l'Ecole de Maîtrise n'entraîne pas obligatoirement la nomination 
dans la maîtrise, un stage probatoire doit, en tous cas, être effectué. 

7. Sanction de la formation: 

Les certificats établis en fin de cours indiquent la qualité d'ancien élève de l'Ecole de 
Maîtrise, le rang de sortie dans la promotion et le nombre total de points obtenus à l'examen de 
sortie. 

Aucun diplôme n'est délivré. 

8. Effectif des élèves Agents de Mattrise en formation dans les Ecoles de Mattrise du Fond 
(1er Degré), au 31 décembre de l'année: 

HOUILLE RES 1952 1953 1954 1955 1956 1957 
Durée de la 

formation 

Nord/ Pas-de-Cal ais 726 629 612 628 561 629 3 ans 

Lorraine 86 110 114 112 128 138 1 an 

Loire 26 22 15 16 21 22 1 an 

Cévennes 28 18 18 20 22 32 1 an 

Blanzy 7 - - 7 12 24 2 ans 

Aquitaine - - - 20 20 14 1 an 

Provence 1 1 1 2 10 11 1 an 

Auvergne (1) - - - - 3 5 1 an 

Dauphiné (1) 9 - 7 3 4 - 1 an 

883 780 767 808 781 875 

(1) La formation pour ces houillères est assurée dans la Loire. 

' 
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9. Personnel enseignant: 

La direction de l'Ecole de Maîtrise est assurée directement par l'ingénieur chef du service 
de formation professionnelle du groupe d'exploitation ou l'un de ses adjoints. 

L'enseignement est réparti entre des moniteurs permanents pour l'enseignement général, 
l'enseignement minier, l'éducation physique et le secourisme, et des cadres appartenant aux 
différents services de l'entreprise pour la sécurité (ingénieurs sécurité), l'organisation du tra­
vail (ingénieurs du service de coordination), le matériel mécanique (moniteurs du centre de for­
mation d'électro-mécaniciens ou ingénieurs du service électro-mécanique). 

L'emploi de ces chargés de cours présente l'avantage d'assurer une liaison étroite entre 
l'école et les différents services de l'entreprise. 

10. Expériences: 

Quartier de regroupement de candidats: 

Dans un groupe d'exploitation, il a été décidé de regrouper, après une sélection, dans un 
même quartier du fond, l'ensemble des candidats à l'Ecole de Maîtrise pendant l'année précé­
dant l'examen d'entrée à l'Ecole. 

La maîtrise de ce quartier relève du Service de Formation Professionnelle. Ce regroupement 
permet par des stages successifs dans différentes activités de compléter la formation profes­
sionnelle des candidats à des travaux qu'ils n'ont pas eu l'occasion d'effectuer préalablement 
ou qu'ils ne connaissent qu'imparfaitement. 

Cette période permet simultanément l'observation du comportement des candidats, en par­
ticulier lorsqu'on les affecte à des postes de responsabilités limitées tels que: chef d'équipe 
de traçage, d'installation, de foudroyage, chef de taille, etc ... 

On peut également établir une notation homogène pour des candidats provenant de sièges 
différents et comparer leur travail à celui des ouvriers de la fosse. 

Observations et notations sont effectuées simultanément par le porion, chef de quartier et 
le moniteur-chef de l'Ecole de Maftrise, à l'occasion des visites fréquentes qu'il effectue dans 
ce quartier. 

Lors de l'examen d'entrée, on tient grandement compte des appréciations portées sur le 
candidat tout au long de son séjour au quartier de regroupement. 

B. ECOLES SUPERIEURES DE MAITRISE - 2ème DEGRE 

La formation de base donnée dans les Ecoles de Maîtrise du ler degré permet d'accéder 
aux premiers échelons de la maîtrise: surveillant, porion. 

Il s'est avéré nécessaire de donner en cours de carrière une formation complémentaire aux 
agents de maîtrise susceptibles d'accéder aux postes supérieurs (sous-chefs porions et chefs 
porions). 

Trois écoles existent actuellement en France et répondent aux besoins des différents bas-
sins, ce sont: 

- l'Ecole Supérieure des Cadres de Sin-le-Noble pour le Bassin du Nord/ Pas-de-Calais, 

- l'Ecole Pratique des Mines de Forbach pour le Bas$in de Lorraine, 

- l'Ecole Supérieure de Maitrise de I'Horme (Saint-Etienne) pour les Bassins du Centre-

Midi. 
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ECOLE SUPERIEURE OES CADRES DE SIN-LE-NOBLE 

1. Buts: 

L 1 Ecole Supérieure de Maîtrise a pour but de : 

- former tous les agents de maîtrise fond à promouvoir à l'échelle IV (sous-chefs porions) 

-améliorer les connaissances générales et minières des chefs porions en fonction. 

2. Sélection : 

Les élèves sont désignés par les groupes d'exploitation. Ils sont choisis obligatoirement 
parmi .les agents de maîtrise du fond à l'échelle III (porions de quartiers) ayant fait preuve de 
qualités nécessaires pour une promotion aux fonctions supérieures de la maîtrise. 

L'âge moyen des élèves est de 35 ans. 

3. Durée de la fonnation: 

La durée totale de la formation est de 6 mois, répartis en: 

- 20 semaines de séjour à l'Ecole, 

- 5 semaines de stages à l'Exploitation, 

- 1 semaine de voyage d'études. 

Pendant les périodes de séjour à l'Ecole, le régime est l'internat: les élèves viennent au 
cours du lundi matin au vendredi soir. 

Ils conservent pendant leur fonnatlon leur traitement intégral, y compris les primes et in­
demnités. 

4 • 5. Programmes et répartition de l'enseignement: 

Le programme d1une journée comporte: le matin, 2 conférences entre 8 h 30 et 12 h et l'a­
près-midi, des exercices pratiques de 13 h 30 à 17 h 30. 

Il n'y a pas d'impératifs pour les horaires: les conférences et les exercices pratiques sont 
prolongés autant que nécessaire. 

Au cours de chaque période de 3 semaines de séjour à l'Ecole, les élèves effectuent 2 vi­

sites dans des chantiers différents: une au fond, une au jour. 

ENSEIGNEMENT· 

Connaissance du milieu dans lequel vit un chef porion 
CONNAISSANCE DE L'ENVIRONNEMENT TECHNIQUE: 

Notions de sciences applicables à l'exploitation et au matériel 
des min es (cours et nombreuses manipulations): 

- M é ca nique: forces, travail, travail-puissance- transmission 
du mouvement, graissage, résistance des matériaux 

-Air comprimé 

-Les gaz de la mine 

- Notions é 1 é ment aires d' é 1 e ct ri cité 

CONNAISSANCE DU FOND ET DE SON MATERIEL 

EXPLOITATION 

Temps consacré 

15 % 
de la scolarité 



géologie 

soutènement 

-70-

méthodes et cas particuliers d1exploitation 

sécurité, règlement 

incendies, feux, poste central de secours 

explosifs 

MA TER/EL DU FOND 

précautions d1installation, entretien, graissage, 

matériel mécanique 

matériel électrique 

L'utilisation du charbon 

la préparation 

la valorisation 

visite de lavoirs, cokeries et u2ines 

NOTIONS SUR L'ENVIRONNEMENT SOCIAL 

-Cercles d1 études sur les rapports humains 

Le Statut du Mineur 

Musique 

Lecture de livres 

Voyages d 1 études 

Mise en oeuvre des connaissances 

MOYENS D'EXPRESSION: 

dessin, lecture de plans 

entraînement aux exposés écrits et oraux 

COURS D'ORGANISA TJON 

-Méthode d1 observation, recherche d1 améliorations 

contrôle du travail, organisation du travail personnel 

-Etude de prix de revient 

STAGES AU FOND 

-Stages 1 à 2 : recherche d1améliorations du travail (2 x 2 semaines) 

- Stages 3 : calcul et comparaison de prix de revient ( 1 semaine) 

- Rapports écrits et or au x. 

Temps consacré 

7% de la 
scolarité 

15% de la 
scolarité 

3% de la 
scolarité 

10% de la 
scolarité 

20% de la 
scolarité 

30% de la 
scolarité 
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Les rapports de stage rédigés par les élèves font l'objet d'un compte rendu oral, devant 
toute la promotion, en présence des ingénieurs des sièges où se sont déroulés les stages. 

6. 7. Contr&le et sanction de l'enseignement 

Le directeur de l'Ecole communique périodiquement ses appréciations aux supérieurs hié­
rarchiques des élèves à l'occasion des contacts fréquents qu'il y a avec eux. 

Aucun diplôme n'est délivré à la sortie. 

8. Nombre de participants 

L'Ecole de Sin-le-Noble reçoit chaque semestre une promotion de 20 élèves, soit 40 par an, 
ce qui satisfait aux besoins normaux du Bassin. 

9 · Personnel enseignant 

Le personnel enseignant permanent de l'Ecole de Sin-le-Noble comprend: 

-un ingénieur -Directeur de l'Ecole, assurant également les cours de sécurité et d'organisation 
du travail ainsi que la liaison avec les Exploitations, 

- un ingénieur- Professeur, chargé des cours de sciences, de physique et de matériel mécanique, 

-un professeur, chargé des cours d'électricité et de matériel électrique, 

-un professeur de dessin. 

De nombreux cadres de l'entreprise sont chargés à temps partiel des cours d'organisation 
et d'exploitation, et des conférences sont faites aux élèves par des ingénieurs du Bassin sur 
les méthodes d'exploitation les plus modernes. 

ECOLE PRATIQUE DES MINES DE FORBACH. 2ème DEGRE 

L 1 Ecole Pratique des Mines de Forbach a pour but de former: 

- des agents de maîtrise Echelle III (porions de quartier), parmi lesquels pourra être re­
crutée la maîtrise supérieure des Houillères du Bassin de Lorraine, 

-des agents de maîtrise électriciens et électro-mécaniciens du fond (voir page 74). 

1. Sélection 

La sélection des élèves s'effectue par concours parmi les candidats volontaires, issus des 
Ecoles de Maîtrise du ler degré, justifiant d'au moins un an de commandement dans les travaux 
du fond comme surveillant ou porion. 

En pratique, les çandidats à l'Ecole de Forbach ont exercé un commandement pendant 4 à 
5 ans avant de venir à l'Ecole; l'âge moyen d'entrée se situe entre 28 et 30 ans. 

2. Durée de 1 a formation 

La durée de la formation est de deux ans, comprenant des périodes d'instruction à l'Ecole 
(pour la moitié du temps) et des stages effectués dans le siège d'origine. 

Au cours des stages les élèves font des études imposées par l'Ecole, avec rédm:tion de 
rapports, ou assurent des remplacements de surveillance. 

Les élèves perçoivent leur. traitement habituel pendant toute la durée de la formation, les 
primes sont attribuées en fonction des résultats du travail tant à l'Ecole qu'en stage. 

Le régime de l'Ecole est l'externat. 
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3. Examen et dipl&me 

Un diplôme de sortie de l'Ecole de Forbach est délivré aux élèves ayant obtenu une moyen­
ne égale ou supérieure à 12/20. Cette moyenne est établie en tenant compte des notes attri­
buées en cours d'année et des résultats des examens qui ont lieu à la fin de la première année 
et à la fin des études. 

Le diplôme de sortie de l'Ecole de Forbach est établi par les Houillères du Bassin de Lor­
raine et visé par l'ingénieur en chef des Mines de l'arrondissement minéralogique de Metz. Ce 
diplôme mentionne la note obtenue par l' élève et son rang de classement 

Le diplôme de sortie de l'Ecole de Forbach constitue une condition nécessaire mais non 
suffisante pour être nommé porion de quartier (Echelle ill). 

4. Nombre de participants 

L'Ecole Pratique des Mines de Forbach fonne des promotions annuelles de l'ordre de 25 
agents de maftrise. 

ECOLE SUPERIEURE DE MAITRISE DEL 'HORME 

1. Buts 

L'Ecole Supérieure de Maftrise de l'Honne a pour but de: 

- fonner tous les agents de maftrise du fond des grades supérieurs (Echelle Ill), des bas­
sins du Centre-Midi, à promouvoir à l'échelle IV (sous-chefs porions), 

-compléter l'instruction des agents de maftrise des échelles IV et V en fonction. 

2. Durée de la fonnation 

La durée de la fonnation est de ·9 mois, comprenant des périodes d'instruction à l'Ecole (22 
semaines) et des stages effectués suivant les époques de l'année dans le Bassin d'origine de 
l'élève, ou dans les Bassins extérieurs (y compris les Bassins du Nord/Pas-de-Calais et de 
Lorraine). 

Le régime de l'Ecole est l'internat. 

3. Examen et diplôme 

Des appréciations sur le travail des élèves sont transmises trimestriellement aux Bassins. 

Un examen a lieu en fin de scolarité et un diplôme de l'Ecole Supérieure de Maftrise de 
l'Honne est délivré aux élèves. 

4. Nombre de participants 

L'Ecole Supérieure de Maîtrise de l'Horme forme annuellement 20 agents de Maftrise. 

C. COURS POUR LA FORMATION DES AGENTS DE MAITRISE ELECTRO-MECANICIENS, 

MECANICIENS ET ELECTRICIENS DU FOND 

Parallèlement à la fonnation de la maîtrise générale du fond, des cours de formation d'a­
gents de maftrise électro-mécaniciens, mécaniciens et électriciens du fond ont été entrepris 
dans certains bassins du fait des besoins créés par le développement de la mécanisation et de 
l'électrification. 



-73-

L'Ecole Pratique des Mines de Forbach forme de tels porions pour l'ensemble du Bassin 
de Lorraine. 

La préparation et la sélection des candidats sont comparables à celles décrites pour les 
agents de maîtrise du fond et nous ne préciserons ci-après que certains points particuliers à 
cette formation. 

1. Buts des cours 

Ces cours se proposent de former, à partir des meilleurs ouvriers spécialisés du fond, des 
agents de maîtrise : 

- aptes à concevoir et faire exécuter un programme de travail, 

-ayant des connaissances théoriques et pratiques de mécanique et d'électricité suffisan-
tes pour pouvoir raisonner scientifiquement leurs problèmes d'installation, d'entretien 
et de dépannage, 

- capables de s'adapter aux techniques nouvelles. 

2. Sélection 

La sélection s'effectue parmi le noyau de spécialistes dont dispose le Bassin, qui, depuis 
1946-47 a organisé des cours d'apprentissage d'électro-mécanicien du fond, d'une durée de 3 
années à temps complet. 

3. Programme 

Les cours de mathématiques, mécanique, physique, chimie, tecnologie, dessin, théorie des 
machines, correspondent aux cours des porions de quartier (2ème degré) avec quelques déve­
loppements supplémentaires. 

- Le cours d'électricité porte essentiellement sur le courant alternatif (courant triphasé, 
transformateurs, moteurs, problèmes de résaux); 

-le cours d'exploitation est axé spécialement sur les sujétions mutuelles chantier-ma­
chines; 

-le cours d'organisation du travail se termine par l'installation réelle d'un convoyel!r 
dans un siège; 

-les travaux pratiques comportent beaucoup de démontage et remontage de machines 
(travaux sur les roulements en particulier) et de nombreuses manipulations sur l'appa­
reillage électrique du fond. 

4. Nombre de participants 

L'Ecole Pratique des Mines de Forbach forme 20 agents de maftrise spécialisés par an. 



-74-

Ill. COURS DE FORMATION EN DEHORS D'ES ENTREPRISES 

L'organisation décrite au chapitre précédent a pu montrer que les Houillères ont mis en pla­
ce à Pintérieur de l'entreprise des systèmes de formation permettant une promotion du personnel 
depuis l'ouvrier qualifié à l'agent de maîtrise de base et de Pagent de maîtrise au chef-porion. 

Pour le perfectionnement de la maîtrise en place des cours intensifs sont organisés, soit à 
l'intérieur de Pentreprise, soit à l'extérieur afin d'apporter aux agents différents compléments 
concernant en particulier !~organisation du travail, la sécurité et les Relations Humaines. 

Ces cours sont organisés, soit avec des organismes privés de formation, soit par le Centre 
de Perfectionnement des Cadres des Charbonnages de France qui assure la formation des ins­
tructeurs chargés de la diffusion de programmes intensifs. 

En dehors de ce perfectionnement, il y a lieu de mentionner l'existence, déjà ancienne, 
d'écoles nationales dont !~intérêt pour les Houillères a toujours été grand et qui forment des 
cadres supérieurs de maîtrise et des ingénieurs d'exploitation. 

Ce sont: 

- l'Ecole Technique des Mines d'Alès fondée en 1843, 

- /•Ecole Technique des Mines de Douai, créée en 1878 sous le nom d' "Ecole des MaÎtres-
Mineurs" réformée en 1953. 

Les Ecoles de Douai et d'Alès ont des statuts voisins mais l'orientation des élèves à la 
sortie est assez différente. Si les anciens élèves de Douai se retrouvent en maJeure partie dans 
les Houillères et dans les Mines (fer, potasse, métalliques ... ), ceux d'Alès s'orientent plutôt 
vers l'Outre-Mer. 

Ces écoles, dont la tutelle est assurée par le Ministère de l'Industrie et du Commerce, sont 
dirigées par l'ingénieur en chef du Service des Mines de l'arrondissement minéralogique dont 
elles dépendent. 

Les Houillères sont représentées dans leurs conseils de perfectionnement et comités d'en­
seignement, ce qui leur permet defaire connaître leurs points de vue sur l'organisation et l'orien­
tation des Ecoles. 

L'ECOLE TECHNIQUE DES MINES DE DOUAI 

1 Financement des cours 

L'Ecole de Douai est une école d'Etat dont le budget est pris en charge en partie par le 
Ministère de l'Industrie et du Commerce, les professions intéressées (et tout particulièrement 
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les Houillères) apportant une contribution au fonctionnement de l'Ecole sous forme de subven­
tions, de dons ou prêts de matériel, de mise à disposition de professeurs et de facilités pour 
l'organisation des stages des élèves. 

2. But des cours 

Former du personnel de maîtrise supérieure pour les Mines (houillères, mines de fer, mines 
métalliques, potasse), des conducteurs de travaux miniers et des chefs d1exploitation. 

3. Sélection des élèves 

Les élèves sont recrutés par concours ouvert à des candidats ayant une formation suffisante 
(du niveau du Brevet Elémentaire) âgés de 19 ans et ayant préalablement effectué 400 journées 
de stage dans les travaux souterrains. 

Ce recrutement permet d1atteindre des jeunes gens ayant effectué des études secondaires 
· dans les lycées ou collèges, mais également des apprentis mineurs qui, ayant quitté l'Ecole 

primaire pour travailler aux Houillères, retrouvent grâce à leurs aptitudes et aux cours prépara­
toires créés par les Houillères, la possibilité d1une promotion professionnelle. 

L 1examen d1admission -comporte: 

a - des épreuves écrites: 

-orthographe, composition francaise, algèbre, arithmétique théorique, géométrie, physique, 
dessin industriel. 

Total des coefficients ........................................ 20 

b - des épreuves orales: 

- physique, français, algèbre, arithmétique, géométrie, chimie et une épreuve d1éducation 
-français, algèbre, arithmétique, géométrie, physique, chimie et une épreuve d1éclucation 

physique. 

Total des coefficients ........................................ 20 

c - des épreuves orales de: 

connaissances pratiques minières, tenant compte des appréciations portées sur le travail 
du candidat par les employeurs au cours du stage préliminaire au fond. 

(Toute note inférieure à 12/20 est éliminatoire) 

Total des coefficients ........................................ 20 

Sont seules admises dans le décompte des 400 journées de travail effectuées dans les tra­
vaux souterrains, les journées occupées aux travaux suivants: 

- abatage et rauchage en galeries au charbon et au rocher, à l'exclusion du chargement à la 
main et du roulage (lOO journées); 

-abatage en taille, y compris 11abatage mécanisé avec éventuellement emploi d1explosifs 
(150 journées); 

- remblayage et foudroyage (50 journées); 

-déplacement de matériel en taille et en galerie (50 journées); 

--travaux de géomètre (50 journées). 

4. Durée de la Formation 

L 1 enseignement dure 3 ans, chaque année de scolarité se décomposant en trois périodes de 
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2 mois de cours à 11 Ecole, alternées avec 3 périodes de deux mois de stages pratiques. 

L'emploi du temps à l'Ecole réserve la matinée aux cours et l'après-midi aux travaux pra­
tiques. 

REPARTITION DES HEURES DE COURS: 

Nombre de lec;ons par année 

et par matière 

1ère 2ème 3ème 
année année année 

- Exploitation 48 44 44 

- Machines de Mines 50 48 58 

- Mathématiques 104 48 24 

- Topographie - 14 14 

-Mécanique, Métallurgie 63 36 32 

- Physique- Chimie 80 48 -
- Electricité 12 42 30 

- Français 63 48 24 

-Géologie-Minéralogie - 12 12 

-Législation - 12 24 

- Organisation du travai 1 - - 36 

- Cercles d'études humaines - 12 12 

- Chauffage industriel - - 15 

- Dessin industriel 58 36 24 

[de machines et d'exploitation 34 48 58 

- Travaux pratiques de physique- chimie et électricité 12 6 6 

de topographie - 10 10 

- Vi sites industrielles 2 4 12 

526 468 435 

Chaque leçon est consacrée en partie à l'enseignement didactique et en partie à des exer­
cices d'application. Les exercices de travaux pratiques s'effectuent dans des ateliers bien 
équipés en force motrice électrique et air comprimé où les élèves s'entraînent au maniement du 
matériel du fond mis à leur disposition sous fonne de maquettes, de modèles coupés ou d'engins 
en état de fonctionnement. La topographie, la géologie et la physique donnent également lieu à 
des manipulations en plein air ou en laboratoire. 

PROGRAMME DES COURS: 

a - Exploitation 

-Gisements, Recherches de gisements. Aménagement général d'une mine. Fonçage des 
puits et des bures. Abatage. Explosifs. Soutènement. Transports en taille. Méthodes d'ex­
ploitation. Remblayage. Foudroyage. Roulage. Transports. Chargement. Aérage. Extrac-
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tian. Eclairage. Exhaure. Incendies et feux de mines. Sauvetage. Séœrité. Accidents. Ins­
tallations de surface. 

b- Machines de mine 

- Technologie Générale des Machines et Machines thermiques 

- Technologie électrique et Machines électriques 

- Machines et matériels des mines. 

c -Mathématiques 

Algèbre 

- Calcul algébrique. Calcul différentiel. Calcul intégral. Compléments et applications. 

Géométrie côtée 

-Le point, la droite, le plan. Droites et plans parallèles ou rectangulaires. Plans verticaux 
auxiliaires. Rabattements. Distances et angles. Surfaces planes et polyèdres. Corps ronds. 
Surfaces topographiques. 

Trigonométrie rectiligne 

-Lignes trigonométriques. Tables de logarithmes. Résolution des triangles. Fonctions tri­
gonométriques. 

Géométrie analytique 

-Coordonnées. Courbes représentatives d'équations. Transformations de coordonnées. Aires. 

d- Topographie 

- Généralités. Arpentage. Planimétrie. Nivellement. Topographie souterraine. Triangulation. 
Tachéométrie. Photogrammétrie. 

-Recherche et reconnaissance des gisements par les méthodes de prospection. 

e - Mécanique 

-Statique. Cinématique. Dynamique. 

-Résistances passives. Statique graphique. Résistance des matériaux. 

-Cinématique appliquée. 

f - Métallurgie 

-Essais et Constitution des métaux et alliages. Fontes et aciers. 

-Fabrication et travail des aciers et des fontes. Traitements thermiques. 

- Fabrication et travail des métaux autres que le fer. 

g- Physique- Chimie 

Physique 

-Chaleur. Optique géométrique. Phénomènes périodiques. Accoustique. 

Chimie 

-Chimie générale. Chimie organique. 

- Chimie des métaux et de leurs alliages. Chimie industrielle. 
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- Les combustibles et leur distillation. 

- Chaux et ciments. 

h - Electricité 

- Electrostatique. Magnétisme. Electromagnétisme. 

-Production des courants continus. Moteurs à courant continu. 

-Le courant alternatif. Production des courants alternatifs. Transformateurs. Moteurs à 
courant alternatif. M:>teurs à cage d'écureuil. Transformation du courant électrique. 

- Télécommunications. 

i- Français 

-Grammaire 

-Rédaction. Généralités, la lettre, la composition française, le compte rendu, les rapports. 

- Elocution. 

- La littérature française du Moyen Age à la Renaissance. Le classicisme. Le 18ème siè-
cle. Le 19ème siècle. Le 20ème siècle. 

-La littérature étrangère. 

- Géologie- Minéralogie 

-Généralités sur la terre. Phénomènes géologiques. Matériaux de l'écorce terrestre. Pério-
des géologiques. 

-Les principaux bassins houillers de France et de la Communauté. 

-Les Gttes minéraux. Gisements de fer, de potasse et de phosphates de chaux. 

-Gisements de pétrole. 

-Minéralogie. 

- Cartes géologiques. 

k - Législation 

- Les principes de législation. Droits et Juridictions. 

- Législation des Mines 

- Législation du travail 

-Législation particulière. Etablissements dangereux et insalubres et incommodes. Explo-
sifs. 

-Appareils à pression de Vapeur et de Gaz. 

l - Organisation du travail 

Economie politique et minière 

- Conceptions Economiques 

- Production industrielle 

-Economie minière 

-Notions de rentabilité 



Organisation du travail 

-Hiérarchie et responsabilités. 

- Organisation du travaiL 

- Rémunération du travaiL 

-Problèmes humains. 

m- Chauffage industriel 
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- Rappel des éléments de thennodynamique et de thermochimie . 

- Production et transmission de la chaleur. 

-Les combustibles et leur utilisation industrielle. 

-Les appareils à vapeur et leurs sécurités. 

- Les appareils à pression de gaz. 

n - Dessin industriel 

- Généralités 

-Ecriture. Constructions géométriques. Etude des projections. Etude des solides. Perspec-
tive cavalière. 

-Mise au net des dessins. Normalisation. 

- Lecture de plans et dessins industriels. 

-Plans de machines. 

-Topographie souterra~ne. 

5. Examen 

Les notes d'interrogation sur les matières du programme attribuées aux élèves au cours de 
période scolaire, les notes de travaux oratiques et de discipline, les notes des examens écrits 
et oraux passés à l'issue de chaque période à l'école, les notes de stages pratiques, permettent 
de déterminer un classement des élèves à la fin de chaque année scolaire. 

Le total des points acquis au cours de trois années permet de fixer le tableau définitif de 
classement. 

6. Diplôme ou Certificat 

Les élèves ayant obtenu une moyenne de 13/20 obtiennent à la fin des études le diplôme 
de "Conducteur de travaux miniers" délivré par le Ministère de l'Industrie et du Commerce. 

Les élèves ayant obtenu une moyenne inférieure à 13 mais supérieure à 10/20 reçoivent 
un certificat d'études délivré par le Préfet. 

Après la sortie et dans un délai de 4 années consacrées à la pratique minière, tout ancien 
élève peut poser sa candidature à l'obtention du "Brevet de compétence de chef d'exploitation 
minière" qui permet d'accéder assez rapidement à des postes élevés de la hiérarchie de la maî­
trise: un certain nombre parvient d'ailleurs au poste d'ingénieur d'exploitation et d'excellentes 
réussites parmi les cadres supérieurs des Houillères témoignent de la qualité de la formation. 

7. Nombre d'élèves 

L'effectif. des promotions annuelles de l'Ecole Technique des Mines de Douai est à l'heure 
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actuelle d1une trentaine et peut atteindre quarante dont la moitié environ est embauchée par 
les Houillères. 

8. Personnel enseignant 

L 1 enseignement est donné par des professeurs et chargés de cours choisis panni les inçré­
nieurs du Corps des Mines, des Ingénieurs des Travaux Publics de l'Etat (Service des Mines), 
des Ingénieurs des Houillères du Bassin du Nord/Pas-de-Calais et des profess~nrs d:établisse­
ments d1enseignement relevant du Ministère de l'Education Nationale. 
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IV. CONCLUSIONS 

Si des cours de formation de maîtrise existaient de nombreuses années avant la dernière 
guerre mondiale, c'est essentiellement après la nationalisation (1946) que des cours permanents 
ont été organisés dans tous les Bassins français. 

A l'heure actuelle, chaque Bassin a, à sa disposition, un ensemble de réalisations permet­
tant de former et de perfectionner tout le personnel de maîtrise organique nécessaire pour assu­
rer l'encadrement des travaux du fond. 

En ce qui concerne la maîtrise spécialisée (électromécaniciens, en particulier) si de bon­
nes réalisations sont en fonctionnement dans certains Bassins, on doit toutefois assister, dans 
les prochaines années, à un développement de cette formation. 

Les Ecoles de Maîtnse des Houillères sont l'objet d'efforts pédagogiques importants par 
lesquels est recherchée une pédagogie adaptée tout spécialement aux autodidactes que sont la 
plupart de leurs élèves qui, ayant interrompu leurs études très jeunes, ont à fournir de gros 
efforts pour acquérir les connaissances techniques et scientifiques nécessaires à la compréhen­
sion et à la conduite des travaux des exploitations. Les résultats acquis à ce jour sont particu­
lièrement encourageants sur ce plan et assurent par surcrott une promotion sociale du personnel 
des entreprises. 
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PROMOTION DES ECOLES DE MAITRISE 

COMPAREES AUX EFFECTIFS DE PERSONNEL, AGENTS DE MAITRISE 

Nord/ Ensem~tle 
Centre-

Au 1er janvier 1958 Pas-de- Lorraine des 
Midi 

Calais Bassins 

- Effectif ouvrier fond 82 087 26 321 36 233 144 641 

- Effectif total agents de maîtrise fond 3 827 1 432 1 696 6 955 

- Nombre moyen d'ouvriers fond pour 1 agent de 
maîtrise fond 21 18 21 20 

- Effectif moyen des promotions annuelles des 
Ecoles de Maîtrise (1er degré) 209 138 96 443 

- Effectif d'agents de maîtrise fond 
Echelles Ill +IV+ V 474 

- Effectif d'agents de maîtrise fond 

Echelles IV + V 390 220 

- Effectif moyen des promotions annuelles des 
Ecoles Supérieures de Maîtrise (2ème degré) 40 25 20 
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ITALIE 

La formation des agents de maîtrise du fond dans les charbonnages 

Rapport de M. F. Ferrero, 

Federazione ltaliana Metalmeccanici, Torino 

1. INTRODUCTION 

A. Le présent rapport a trait aux charbonnages suivants : 

-Mine de Carbonia (Sardaigne) de la Sté Carbosarda; 

-Mine de Terras Collu (Sardaigne) de la Sté Monteponi; 

-Mine de Morgex- La Thuile (Aoste) de la Sté Cogne. 

B. APERCU DE L'EVOLUTION DES MESURES RELATIVES A LA FORMATION DES AGENTS 

DE MAITR ISE 

On ne saurait parler jusqu'à présent d'un véritable programme de fonnation des agents de 
maîuise, car la réorganisation des unités de production, qui remonte à la période de l'immédiat 
après-guerre, ainsi qu'un meilleur emploi des travailleurs ont pennis une sélection progressive 
des agents de maîtrise et, au cours des années, un reclassement de ces agents, les ouvriers les 
plus qualifiés et ayant le plus le sens des responsabilités étant promus à ces fonctions. 

C. BESOINS ACTUELS ET FUTURS 

La capacité de production des mines est parvenue à un degré de saturation qui ne laisse 
prévoir aucun accroissement de la main-d'oeuvre ni, par conséquent, d'augmentation en chiffres 
absolus et relatifs du nombre des agents de maîtrise. Il convient toutefois de noter que la com­
pression de la main-d'oeuvre visée ci-dessus n'a pas entraîné une réduction parallèle et propor­
tionnelle du nombre des agents de maiùise, lesquels représentent aujourd'hui, par rapport au 
total des travailleurs occupés, un pourcentage supérieur de 20% au pourcentage de toutes les 
années antérieures. (En 1954, sur une moyenne mensuelle totale de 10.800 travailleurs occupés, 
les techniciens du fond des charbonnages représentaient 5% et ceux du jour 2,3 %). 

D. POSITION DE L'AGENT DE MAITRISE DANS LA HIERARCHIE DE L'ENTREPRISE 

L'agent de maîtrise (Capo operaio), généralement dénommé "chef d'équipe" (Capo squadra), 
est responsable du travail effectué par une équipe d'ouvriers composée de 6 - 8 à 15 - 20 per­
sonnes. Cette responsabilité consiste simplement à faire exécuter le travail sans aucune auto­
nomie ni pouvoir discrétionnaire particulier dans l'exécution des tâches. 

Généralement, l'agent de maîtrise est tenu de signaler en fin de journée, sur un fonnulaire 
spécial, la "quantité" de travail qui a été effectuée par son équipe, en vue de l'établissement de 
statistiques sur la production journalière ainsi qu'à des fins administratives pour le calcul du 
"prix de tâche" et des primes liées à la production. 

L 1 agent de maftrise reçoit dans chaque cas et pour chaque tâche à effectuer des instruc­
tions de son supérieur direct, le 11 surveillant" (sorvegliante). Celui-ci est responsable de la 
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répartition du travail entre plusieurs équipes dans un chantier déterminé et de !~outillage utilisé 
par les équipes. Le "surveillant" répond à son tour de son travail devant le "chef de service" 
(Capo servizio), lequel est responsable d'un chantier tout entier. 

Du point de vue syndical, l'agent de maîtrise appartient à la catégorie des "assimilés", 
considérés au point de vue légal comme "ouvriers" (11 primi inter pares" pour ainsi dire), mais 
bénéficiant, en principe, d'un régime (congés, absences pour maladies et accidents, indemnité 
de licenciement) presque analogue (assimilé) à celui des employés. Les surveillants et les 
chefs de service sont assujettis à la convention collective de la catégorie employés. 

E. CARACTERE COMMUN OU DIFFERENT DE LA FORMATION DES AGENTS DE MAITRISE 

DES SURVEILLANTS ET DES CHEFS DE SERVICE (INGENIEURS) 

La formation de l'agent de maîtrise ou "chef d'équipe" a un caractère expérimental. Obtient 
en conséquence la qualification et assume les responsabilités d'agent de maîtrise, l'ouvrier qui, 
au cours d 1 un stage plus ou moins long dans l'entreprise, a prouvé qu 1 il possédait l'aptitude 
professionnelle requise et des dons de commandement. 

La formation de surveillant, et plus encore celle du chef de service, résulte non seulement 
de la pratique du métier, mais aussi des études effectuées dans des écoles d'Etat spécialisées. 
Les chefs de service, en particulier, sont tous diplômés. 

La situation dans le bassin de Sulcis. Pour donner une idée de la fonnation du surveillant 
et du chef de service, nous estimons opportun de rappeler la situation existant dans le bassin 
de Sulcis (Sardaigne), bassin qui, d'ailleurs, représente plus de 90% de la capacité de produc­
tion des mines italiennes. 

A lglesias, centre du bassin minier, il existe une école d'Etat pour ingénieurs des mines, 
dont les origines remontent à la fin du siècle dernier et qui, par son vaste programme de matiè­
res enseignées, par son équipement en moyens didactiques et surtout par la sévérité des études, 
compte parmi les meilleurs établissements d'enseignement technique du pays et est la mieux 
cotée dans la profession. Il suffira de signaler que chaque cycle, d'une durée de 5 ans, compte 
en moyenne au début 50 élèves, tandis qu'à la fin de la cinquième année, 8 seulement en moyen­
ne obtiennent le diplôme d' 11 ingénieur des mines". 

L'Ecole des mines d'lglesias. Il s'agit d'un établissement d'enseignement technique dont 
le cycle d'études s'étend sur 5 années. On y accède avec le diplôme d'enseignement moyen (qui 
consiste en trois années d'études après les cinq années d'enseignement primaire). 

Les matières enseignées sont régies par les dispositions ministérielles du 13 mai 1948 et 
comportent en moyenne 30 heures d'enseignement théorique par semaine. Le samedi est consa­
cré à des visites dans les mines les plus proches ou à des travaux pratiques de topographie, 
relevés de gisements, etc. 

Les élèves des 3ème, 4ème et Sème années sont tenus d'effectuer chaque année, pendant 
un mois, des travaux pratiques dans les services du jour et du fond des mines de la région. Ces 
travaux ont lieu pendant les vacances d'été, et le programme, établi parl1école, se déroule 
sous le contrôle et la surveillance des agents de mcn"l:rise des mines, en vertu d1un accord re­
nouvelé chaque année entre la direction de l'Ecole et les directions des mines. 

L •accord prévoit que les chefs de service, à qui sont confiés les élèves, exercent non seu­
lement sur ceux-ci un contrôle rigoureux en ce qui concerne le respect de l'horaire, la discipline 
en général, l'intérêt et les réactions des élèves au cours des diverses opérations, mais leur 
fournissent encore toutes les explications qu'ils demandent. 
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Les élèves sont assurés par les soins de l'Ecole contre les accidents au jour et au fond. 

Les élèves sont munis d'un carnet sur lequel ils doivent effectuer des croquis et prendre 
des notes au sujet de leur travail quotidien. En vertu de cette règle, les "chefs de service" 
sont chargés par la direction de la mine d'apposer tous les jours leurs visas sur les carnets des 
élèves et de signaler à la direction de la mine tous manquements éventuels à la discipline. 

En outre, les élèves de Sème année doivent rédiger un rapport complet indiquant les condi­
tions géologiques et s tratigraphiques de la mine avec plan de masse accompagné de levés pla­
nimétriques et de coupes, les méthodes et moyens d'exploitation utilisés, la description des 
installations du jour et du fond, l'organisation générale des travaux, les méthodes de calcul des 
prix de revient. 

Le programme détaillé des travaux pratiques que les élèves doivent effectuer pendant leur 
séjour à la mine est le suivant: 

3ème année: abatage au pic; préparation des trous de mine au marteau perforateur; disposition 
des trous de mine en divers types de volées de tir et aux fronts d'abatage; participation en tant 
qu'aides à la mise sous charge des cadres complets; soutènement provisoires en porte-à-faux; 
armement des bures et de cheminées; soutènement métalliques en chantier d'abatage et en gale­
ries; revêtement en maçonnerie de bures et de galeries; participation aux transports simples avec 
wagonnets poussés à la main; chargement" par trémie, goulotte ou panier; participation à la pose 
des voies pour wagonnets, croisements, aiguillage. 

4ème année: participation au chargement et au bourrage des trous de mine; allumage électrique 
des coups de mine; croquis et dessins de machines diverses et de leurs parties essentielles; 
compresseurs d'air, marteaux perforateurs, treuils de plan inclinés, locotracteurs, etc; levés 
topographiques au fond avec boussole suspendue et report sur le plan à l'aide du rapporteur et 
avec calcul des coordonnées; levés au jour avec boussole et équerres simples, graduées et à 
lunette par cheminement et par rayonnement; participation aux opérations essentielles et élé­
mentaires de l'extraction; encagement des berlines à la main et automatiques; croquis corres­
pondants; roulage; décagement. Participation aux manoeuvres des pompes, au roulage dans les 
plans inclinés, aux transports avec couloirs oscillants, avec convois à traction électrique; aper­
çu de l'organisation des travaux. 

Sème année: relevés à la boussole, au théodolite et au tachéomètre et reports correspondants 
sur le plan; nivellements et travaux d'altimétrie divers; étude détaillée du gisement exploité du 
point de vue géologique et stratigraphique; description et considérations sur les méthodes d'aba­
tage adoptées, sur les installations d'aérage et d'éclairage; étude et relevé des installations 
d'extraction avec description détaillée des machines et accessoires; participation aux travaux 
de recherche et description de ces travaux ainsi que des installations de préparation et de leur 
fonctionnement; étude complète de l'organisation générale du travail (travaux au temps, à la 
tâche, etc.) et détermination des prix de revient. 

F. Dans le présent rapport, nous avons tenu à nous étendre -plus peut-être qu'il ne con­
vient- sur l'Ecole des mines d'Iglesias (ce que nous en avons dit vaudrait d'ailleurs également 
pour les autres établissements de la profession qui, en Italie, sont au nombre de 3 et fournissent 
les chefs de service à l'industrie minière italienne) pour mettre en relief les considérations 
suivantes: 

-le bagage de connaissances et de notions des élèves qui, au cours des 5 années d'études, 
ont abandonné les cours en raison de leur difficulté, n'en demeure pas moins acquis; 
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-ce bagage constitue une base qui pennet aux anciens élèves entrés à la mine d1être affec­
tés après un certain nombre d 1 annees - stage qui peut même se poursuivre au delà du ser­
vice r:.ilitaire - à des postes de responsabilité, par exemple en tant qu1 11 agents de maî­
trise11 ou 11 surveillants 11

; 

-il dispense, dans un certain sens, les directions des mines de la région, notamment en 
raison de la contraction constante de la main-d1oeuvre depuis quelques années, de pour­
voir à la formation complète de leurs propres 11 agents de maîtrise11

; 

-en outre, la présence de 11 diplômés 11 (dont la fonnation théorique, étant donné le programme 
d1enseignement en vigueur en Italie, est supérieure, par exemple, à celle de l'ingénieur) 
dans chaque chantier - dont, conune chacun sait, lcr proportion est réduite en Italie -ré­
pond aux exigences de surveillance et de contrôle prévues par l'organisation moderne 
pour l1exécution des progranunes de travaux; 

- l1incidence indirecte de la continuité dans la fonnation des hommes par l'école publique 
se reflète également dans les indices d1absentéisme pour cause d1accidents, lesquels 
sont minimes. Etant donné que 11ouvrier et 11agent de maîtrise savent qu 1un travail déter­
miné peut être exécuté à 11aide de moyens techniques supérieurs à ceux utilisés par le 
passé, la direction de l'entreprise se trouve indirectement mais efficacement incitée à se 
maintenir au niveau de 11évolution technique. 
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Il. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

La seule mine donnant régulièrement des cours de formation au niveau de l'entreprise pour 
les 11 agents de maîtrise 11 est celle de La Thuile de la Società Nazionale Cogne. 

A. ORIGINE ET BUT DES COURS 

L'activité industrielle des mines de La Thuile a commencé en 1928 par des travaux de pré­
paration et de recherche et a atteint son développement maximum dans les exploitations entre 
1935 et 1942. 

Au cours de cette période, les agents de maîtrise étaient choisis parmi le personnel quali­
fié (ouvriers de soutènement, boutefeux, etc.) ayant une certaine ancienneté dans la mine et pos­
sédant de bonnes qualifications professionnelles, ayant l'esprit d'initiative et de décision ainsi 
qu'un certain ascendant sur leurs compagnons de travail. L'affectation au poste de chef était 
décidée par le surveillant et par le chef des services du fond (ingénieur ou diplômé) et approu­
vée par le directeur de la mine. 

Les tâches de 11 11 agent de maîtrise 11 se limitaient à la répartition du travail, à la surveil-
lance des ouvriers, à la détermination des éléments de tâche et au contrôle des explosifs. 

Il était évident que cette limitation des tâches, conséquence de cette pratique 11 sans façon", 
présentait trop de défauts pour pouvoir être maintenue avec l'évolution de la technique de pro­
duction. 

La Société a estimé opportun d'abandonner, aussitôt après la guerre, les anciens critères 
de sélection et de s'orienter vers une technique nouvelle de formation professionnelle, qui ré­
pondrait davantage aux exigences particulières de la mine et qui aurait pour objet de conférer 
les connaissances indispensables dans un milieu de travail également soumis peu à peu à des 
modifications sur le plan social. 

B. METHODES DE SELECTION 

Pour inciter davantage les jeunes à embrasser une carrière où les difficultés de recrutement 
se font de plus en plus sentir, la Société Cogne s'est tout d'abord préoccupée plus sérieuse­
mmt des travailleurs réellement désireux de se perfectionner par l'étude et a pris en leur 
faveur une série de mesures, parmi lesquelles : 

-l'octroi de congés rémunérés leur permettant de se présenter aux examens des établisse­
ments d'Etat; 

-le versement de primes en espèces variant de 30.000 à 200.000 Lit., suivant le diplôme 
obtenu; 
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- Pinscription sur un tableau spécial, qui peut être consulté à tout moment, pour les promo­
tions éventuelles à des fonctions supérieures. 

C'est principalement panni ces travailleurs que la Société choisit, le cas échéant, les élé­
ments destinés à être entraînés pour compléter les effectifs des 11 agents de maîtrise". 

En principe, la proposition est faite à la direction par le chef de service du fond de la mine 
lequel est le mieux placé pour porter un jugement général sur les capacités et les aptitudes de 
Pélément proposé. 

La direction de la mine examine les propositions et transmet ensuite les noms à la direc­
tion du personnel. La direction du personnel soumet les personnes proposées à un examen psy­
chotechnique pour contrôler les qualités de leur personnalité (sensorielles, perceptives et psy­
chomotrices. intellectuelles, ccrractère et tempérament) et, sur la base des résultats obtenus, la 
direction approuve ou non lanomination définitive. 

En l'absence d'éléments répondant aux conditions, il est procédé comme il convient au re­
crutement de jeunes diplômés ayant un titre d'études en rapport étroit avec les travaux miniers. 

Après nomination, les jeunes sont acheminés sur un cours de fonnation professionnelle or­
ganisé auprès des mines elles-mêmes, consistant en un entraînement pratique et en un enseigne­
ment complémentaire. 

C. DU R E E DU COU R S 

La durée du cours est de 6 mois, et il est dirigé par un ingénieur de la mine assisté, pour 
ce qui est de la fonnation pratique, du chef du service du fond et des surveillants. 

D. REPARTITION DES MATIERES 

Le programme des matières enseignées dans ce cours comprend les sujets suivants résumés 
ci-après: 

- Notions de géologie notamment en ce qui concerne le gisement de La Thuile 

Il s'agit de faire connaître les conditions géologiques du carbonifère alpin, les divers 
types de roches de la région, les conditions du gisement et la nature des anthracites, 
leurs disponibilités et leurs possibilités d'utilisation. 

- Outillages, matériaux et leur utilisation 

Cet enseignement fournit les bases nécessaires pour comprendre correctement le fonction­
nement des divers outillages et utiliser rationnellement les divers matériaux. Une grande 
partie est consacrée à la connaissance et à l'utilisation des divers types de marteaux 
perforateurs, aux fleurets de mine, aux compresseurs, etc. 

- Soutènement dans les ouvrages souterrains 

Il s'agit de faire connaître les types et les qualités des bois utilisés pour le soutènement, 
les divers systèmes de soutènement en galerie, puits, bures, descenderies, les caracté­
ristiques des ouvrages en maçonnerie, etc. 

- Traçages et recherches 

On enseigne comment sont relevés les bancs d'anthracite au moyen de travers-bancs, de 
galeries en d~rection et de galeries au rocher. 

- Méthodes d'exploitation 

Description du cycle de production et des divers systèmes d'abatage du charbon, compte 
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tenu notamment du système par tranches montantes et descendantes ainsi que des métho­
des de remblayage. 

-Explosifs 

Ce cours dispense un enseignement des plus poussés sur les caractéristiques des divers 
typef" d1explosifs utilisés, transport de l 1explosif, conservation de l 1explosif, types de 
volées de tir et façon de procéder, explications relatives à l'utilisation des amorces, des 
détonateurs, des mèches et, enfin, connaissances approfondies des règlements de sécurité 
pour l 1emploi des explosifs. 

- Transports 

L 1 enseignement traite du chargement et du transport du charbon et des di verses matières 
dans les chantiers d1abatage, dans les puits, dans les galeries de roulage et d1extraction, 
du transport par wagonnets et par trains électriques, du transport des stériles, de la vites­
se de transport, etc. 

·- Installations mécaniques et électriques au fond 

Chargement et déchargement des skips, déversement mécanique des wagons de la voie 
ferrée aux silos du téléphérique. Description des treuils de levage électrique et à air com­
primé, des plans inclinés, etc. 

- Organisation du travail 

Ce cours traite de la composition des équipes de travail, subdivisées en plusieurs postes; 
formation d1une équipe, personnel nécessaire à cet effet, tâches particulières des diffé­
rents ouvriers et qualifications correspondantes; répartition du travail, planification et 
coordination des activités des divers secteurs en vue d1une utilisation rationnelle de la 
main -d1 oeuvre. 

- Sécurité du travail 

Ce cours a pour objet de faue connaître la législation en vigueur en matière de sécurité 
et d1hygiène du travaiL Il traite des règles de prévention contre les accidents individuels 
et collectifs, ainsi que contre les maladies professionnelles. Il explique l1utilisation du 
matériel de sécurité et. de prévention (masques èmti-po1,1ssière, vêtements de travail, si­
gnaux visuels et acoustiques, etc.). On y enseigne quels sont les moyens d1intervention 
rapide, ce qu 1est le comité de sécurité et comment il doit fonctionner. 

- Formation syndicale et rémunération du travail 

Dans la première partie, le cours traite du contrat de travail, de la convention collective 
nationale de la profession, des règles de discipline, des commissions internes. Dans la 
seconde partie, en revanche, il traite des salaires, des systèmes de tâche, des méthodes 
employées pour la détermination des tarifs, du chronométrage des temps et des analyses 
correspondantes, etc. 

E. FORMATION THEORIQUE ET EHTRAIHEMEHT PRATIQUE 

A la formation théorique qui vient d1être décrite fait suite l'entraînement pratique, qui oc­
cupe la majeure fXJI'tie du temps (les 2/3 environ) et qui porte sur les matières déjà indiquées 
plus haut, mais en insistant particulièrement sur l'application pratique dans la mine; il a en 
outre pour objet de mettre les participants au cours en contact avec le travail quotidien. 

F. EPREUVES 

A la fin de chaque période passée dans un chan Uer ou dans des travaux déterminés, chaque 
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élève doit présenter un rapport écrit sur le stage effectué. 

0 1après le classement établi à la fin du cours, sur la base de l'appréciation du directeur 
du cours et de l'examen d1aptitude subi, la direction procède à l'engagement régulier en fonctioP 
des besoins en effectifs de la mine. 

Le personnel ainsi engagé se voit confier au début des tâches de sous-chef jusqu1à ce que 
soit acquise par la pratique l'expérience nécessaire pour exercer les fonctions d1 11 agent de 
maftrise11

• 

G, EXPERIENCES 

On ne peut encore tirer des conclusions des résultats obtenus jusqu1à présent, l'organisa­
tion de ces cours étant encore trop récente pour que des expériences suffisantes aient pu être 
recueillies. 

Néanmoins, les objectifs immédiats que la Société Cogne espère pouvoir réaliser sont non 
seulement une meilleure qualification des agents de maîtrise, mais aussi un meilleur rendement, 
une diminution des accidents du travail ainsi que le développement de bonnes relations entre le 
personnel et la Société. 

Ill. COURS DE FORMATION EN DEHORS DES ENTREPRISES 

Néant 
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IV. R~SUM~ DES EXP~RIENCES FAITES 

ET MESURES ENVISAG~ES POUR L'AVENIR 

Il n'est pas possible de citer des expériences significatives qui puissent servir de base 
d'appréciation et de référence sur le plan pratique, si ce n'est ce qui a déjà été dit de l'Ecole 
des mines d'Iglesias et de l'Ecole professionnelle de la Société Cogne. 

Les activités de l'industrie minière italienne ne sauraient donner lieu à des prévisions et 
à des réalisations importantes dans le secteur de la fonnation professionnelle des~ agents de 
maîtrise, car les faibles réserves minières du pays ne pennettent que des programmes limités 
tant en ce qui concerne les investissements que l'absorption de la main-d'oeuvre. 
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PAYS- BAS 

La formation des agents de maîtrise du fond dans les charbonnages 

Rapport de M. Weijers, 

Nederlandse Katholieke Mijnwerkersbond, Heerlen 

1. INTRODUCTION 

A. LE DEVELOPPEMENT DE LA FORMATION DU PERSONNEL DE MAITRISE 

Le développement de la formation du personnel de maîtrise dans les houillères néerlandai­
ses s'explique en grande partie par le développement des houillères elles-mêmes. 

- La formation d'agents de maitrise et de cadres supérieur.~ 

Au début de ce siècle, le personnel de maîtrise de l'industrie minière néerlandaise était 
compo~é principalement d'agents de maîtrise étrangers. 

Pour former les membres du personnel en vue d'en faire des agents de maîtrise des chan­
tiers du fond, l'on dépendait de l'étranger et plus spécialement, comme il était naturel, de 
11 l 1Ecole technique des mines d1 Aix-la-Chapelle11 située à proximité. 

Ce fut en 1907, année de leur premier lustre, que les mines nationales prirent la décision 
de créer leur propre Ecole des mines, qu'elles administreraient et financeraient elles-mê­
mes; en fait, cette décision préluda à la création d'une institution qui devait rendre l'in­
dustrie minière néerlandaise indépendante de l'étranger pour la formation de son personnel. 
L'actuelle Ecole des mines, dans sa composition présente est née de cette décision im­
portante des mines nationales. Cette initiative offrit aux mineurs néerlandais la possibi­
lité de recevoir dans leur propre pays aisément et à bon compte une formation d'agent de 
maîtrise. Cependant, les mines privées étaient toujours obligées de faire venir leurs agents 
de maîtrise de l'étranger. 

En 1913, les directions réunies des houillères néerlandaises décidérent de créer une Eco­
le des mines chargée de la formation du personnel de toutes les mines du Limbourg. Le 
développement technique et l'accroissement des effectifs ont constamment accrules be­
soins en cadres qui soient également sur le plan de la formation théorique au courant du 
développement technique le plus récent, de la manière la plus efficace de gérer une entre­
prise et des rapports humains psychologiquement raisonnables. 

Vu sous cet angle, il est logique que la formation du personnel de maîtrise donnée à l'Eco­
le des mines ait été portée au niveau de l'enseignement industriel moyen et reconnue com­
me telle, et que le programme des cours ait éte adapté aux problèmes qui se posaient alors 
dans l'industrie minière. En même temps, on utilisa l'Ecole des mines en vue de former 
des agents de maîtrise pour les travaux de métré et l'on projeta un cours destiné aux 
agents de maîtrise déjà en fonctions, cours qui fut appelé 11 cours complémentaire pour les 
agents du fond 11 

• 

- La formation des agents subalternes de matîrise 

Le développement du personnel subalterne de maîtrise doit être considéré également à la 
lumière du développement de l'industrie minière elle-même. 
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Les agents subalternes de maîtrise doivent aussi, plus qu'autrefois, répondre aux exi­
gences découlant de l'évolution technique (mécanisation), de l'organisation de gros chan­
tiers et des problèmes particuliers qui se posant dans le gros chantier pour établir des 
rapports humains satisfaisants. L 1 on a ainsi abouti au cours de 11 formation du chef-piqueur" 
et au cours de 11 formation du surveillant sur le tas". Presque toutes les entreprises orga­
nisent en outre des programmes de formation pour les agents de maîtrise V\?nant en-des­
sous du chef-piqueur. Ces programmes diffèrent selon les conditions concrètes d'exploi­
tation. C'est ainsi que, par exemple, nous connaissons un cours de perfectionnement des 
piqueurs d'une durée de 1 t an pour l'abatage, de 3 ans pour le travail au rocher et la 
préparation, une formation de 3 années pour les chefs d'équipe et des conférences régu­
lières de service pour le personnel de maîtrise et les chefs d'équipe. Ces enseignements 
servent, en premier lieu, à approfondir les connaissances et l'ori'entation concernant les 
problèmes et les prescriptions pratiques chez les agents intéressés. Un avantage acces­
soire offert par ce cours est qu'il permet d'observer les participants du point de vue de 
leur capacité d'assimilation, de leur habileté à s'exprimer et de leurs connaissances pra­
tiques, trois facteurs qui sont nécessaires pour réussir dans l'exercice d'une fonction de 
maîtrise. De cette manière, on devrait pouvoir parler d'une certaine présélection et de 
programmes préparatoires aux cours proprement dits, destinés au personnel de maîtrise. 

- Le recrutement du personnel de maitrise 

Deux facteurs ont incité les entreprises à porter une attention particulière aux problèmes 
de recrutement du personnel de maîtrise. Le premier de ces facteurs réside dans le déve­
loppement continu de l'industrie minière, qui oblige à relever le niveau des connaissances 
théoriques des candidats aux fonctions de maîtrise. 

Le second facteur est lcr tendance constatée que, parmi le personnel existant, on trouve 
toujours moins de candidats aptes à recevoir une formation de porion. En conséquence 
des deux facteurs précités, on a inauguré une campagne de propagande s'adressant aux 
jeunes gens n'ayant suivi que l'enseignement primaire complémentaire (Ecole profession­
nelle des mines). 

En outre, un cours d'élèves-aspirants à l'Ecole des mines a été projeté, afin de donner 
aux élèves qui le suivent une préparation d'une durée d'un an, destiné à leur permettre 
de passer avec succès l'examen d'admission à l'Ecole des mines et de suivre l'ensei­
gnement donné à l'Ecole des mines. 

B. LE DEVELOPPEMENT DES BESOINS EN PERSONNEL DE MAITRISE 

Le développement toujours croissant de l'industrie minière, tant du point de vue de l'orga­
nisation technique que sur le plan social, a eu pour conséquence non seulement la nécessité 
d'élargir les connaissances théoriques des agents de maîtrise, mais aussi de poser le problème 
des besoins accrus en personnel de maîtrise. 

Le tableau ci-dessous montre l'évolution du rapport entre les ouvriers du fond et le person­
nel de maîtrise du fond (cadres chefs-piqueurs et chefs-piqueurs faisant fonction de porions). 

(voir tableau à la page suivante) 
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RAPPORT ENTRE OUVRIERS DU FOND ET AGENTS DE MAITRISE DU FOND 

Année Ouvriers du fond 
Agents de m aftri se Rapport agents de 

du fond maftri se : ouvriers 

1938 20.191 1.145 1 : 18 

1948 24.875 1.737 1 : 14 

1951 28.269 1.916 1 : 15 

1954 30.348 2.192 1 : 14 

1957 31.133 2.334 1 : 13 

Le tableau ci-après fait apparaître l'évolution du rapport entre les ouvriers du fond (ou-
1Jriers, chefs-piqueurs et chefs-piqueurs faisant fonction de porions) par rapport au personnel 
d'encadrement du fond. 

RAPPORT ENTRE LES OUVRIERS DU FOND ET LES CADRES DU FOND 

Année Ouvriers du fond Cadres du fond 
Rapport 

1938 20.606 730 

1948 25.572 1.040 

1951 28.970 1.215 

1954 31.155 1.385 

1957 31.783 1.684 

C. SCHEMA D'EMBAUCHAGE ET D'AVANCEMENT 

es de plus de 
u n'ayant pas 

Personnes âgé 
18 ans ayant o 
reçu de format ion supérieure 
à celle de l'é cole primaire 

1 Ecole primaire! 

Ecole professionnelle 
du fond 

1, 2 ou 3 ans 

cadres : ouvriers 

1 : 28 

1 : 25 

1 : 24 

1 : 22 

1 : 19 

Personnes ayant fréquenté 
pendant 2 ans l'école primaire 

technique, l'enseignement 
prim eire complémentaire, 
le lycée, une école supé· 

rieur• ntoderne ou une école 
commerciale 

1 r--i Ecolo professionnelle des' 
mines 1 ou 2 ans 

Hercheur 85% 
Aide-piqueur 90% 
Aide-piqueur 92% 
Aide-piqueur 95% 
Piqueur 100% 

1 

Chef de chantier 1 Elève·aspirant à l'école, 
Chef d'équipe des mines • cours d'un an 
Chef-piqueur 1 

1 Ecole des mines· 4 ans J 1 

1 Cours de porion sur le tas J 1 
1 Porion du fond 1 

1 1 

lPorion du fond formé sur le tas 1 1 Cours complémentaire de cadre du fond 1 
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Il. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

LE COURS D'ELEVE-ASPIRANT A L'ECOLE DES MINES 

A. OBJET DU COURS D'ELEVE-ASPIRANT A L'ECOLE DES MINES 

L'objet de ce cours est de donner la meilleure préparation possible en vue de l'examen 
d'admission à l'Ecole des mines. Ceci n'a pas seulement pour effet de rendre service aux inté­
ressés qui ont plus de chance de réussir à l'examen d'admission à l'Ecole des mines, mais aus­
si de pennettre en même temps que le programme de la première année d'enseignement de l'Ecole 
des mines débute à un niveau plus élevé que la classe supérieure de l'enseignement primaire. 
Cela est d'autant plus nécessaire que, pendant la période située entre le moment où ils quittent 
l'enseignement primaire et celui où ils suivent le cours de fonnation d'agent de maîtrise, la 
plupart des apprentis ont cessé d'étudier. 

En même temps, le cours d'élève-aspirant à l'Ecole des mines pennet d'observer les élèves 
et de renforcer leur goût de l'étude. 

B. SELECTION 

La direction de l'entreprise fait savoir que les membres du personnel peuvent s'inscrire 
pour participer au cours d'élève-aspirant à l'Ecole des mines. Le cas de chacun des intéressés 
est examiné sous l'angle du sens pratique, de l'esprit d'organisation et de commandement, et 
les candidats subissent un examen psychotechnique. 

Pendant la durée du cours, l'on s 1infonne auprès des professeurs si l'intéressé peut être 
suffisamment formé (ou s'il a reçu une fonnation) pour être admis à l'Ecole des mines. Bien en­
tendu, on continue à l'observer dans ses travaux pratiques. 

C. DUREE DE LA FORMATION 

Il est prévu que la fonnation doit durer environ un an. 

D. HORAIRE DU COURS 

Dans certaines mines, le cours est donné pendant les heures de travail, tandis que dans 
d'autres l'enseignement a lieu en dehors des heures de service. 

E. PROGRAMME 

Dans toutes les mines, le programme théorique est composé comme suit: calcul, langue 
néerlandaise~ formation générale. 



-97-

Dans certaines mines on a commencé, à partir de 1958, à subdiviser l 1enseignement comme 
suit: technologie minière, éléments de dessin industriel, géométrie dans l'espace, histoire de 
11 industrie minière, sport et savoir-vivre. 

En ce qui concerne les travaux pratiques, on s 1efforce dans certaines entreprises de donner 
à faire une sorte de travail-programme. On tâche de varier dans une certaine mesure les travaux 
qui sont effectués par les élèves. 

Dans le cadre de 11observation des participants au cours, l'une des entreprises a fait une 
expérience en organisant un séjour de 15 jours à Vaalsbroek (Vaalsbroek est un centre de cam­
ping des Houillères réunies). 

Les élèves ont été chargés: 

1 - d1effectuer une enquête sociographique sur l'emploi des loisirs des habitœlts d1une 
commune; 

2 - les résultats de cette enquête devaient être consignés dans un rapport; 

3 -une 11 discussion du soir11 fournit l'occasion d1approfondir le rapport ainsi établi. 

En outre, les élèves ont participé à une très grande excursion de trois jours à travers les 
Fagnes belges. 

Enfin, ils ont construit un pont définitif sur une pièce d1eau située à proximité. Tout ceci 
avait pour but d1attirer l1attention des jeunes gens sur des choses qui, autrement, ne les inté­
ressent que peu ou pas du tout en dépit de leur importance (enquête sociographique). 

En même temps, cela permettait de faire prendre aux participants conscience de leurs pro­
pres capacités (excursion et construction d1un pont). 

Toutes ces matières du programme ont donné à la direction une occasion très favorable pour 
observer les élèves au travail et voir s 1ils étaient capables de prendre d1eux-mêmes des initia­
tives, de coopérer au sein d1une équipe, de diriger les autres, de persister et de surmonter les 
difficultés, de s 1aider mutuellement. 

F • G. EXAMEN DE FIN D'ETUDES ET DIPLOME 

Le cours d1élève-aspirant à l'Ecole des mines ne comporte pas d1examen de fin d'études; 
il n 1est pas non plus délivré de diplôme puisqu1en effet ce cours se termine par l'examen d1ad­
mission à l'Ecole des mines. 

H. NOMBRE DE PARTICIPANTS 

Le nombre des participants au cours d1élève-aspirant à l'Ecole des mines est en moyenne 
de 135 à 170 pour les mines réunies. 

1. CORPS ENSEIGNANT 

Le cours est donné aussi bien par des instructeurs au service de l'entreprise minière que 
par d1autres qui exercent leur profession en dehors de l'entreprise, mais qui ont passé un ac­
cord avec celle-ci. 

J. COUT 

Le traitement des instructeurs ainsi que les frais exposés pour couvrir les besoins en ma­
tériel pédagogique et fournitures de bureau sont à la charge de l'entreprise. 



LA FORMATION DE CHEF-PIQUEUR 

A. DISPOSITIONS GENERALES 

1 - Définition 
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Le chef-piqueur est l'ouvrier qui exerce au fond une fonction subalterne de surveillance sous 
l'autorité d'un porion qu'il peut remplacer pendant le service 

2- Formation pratique du chef-piqueur 

Sauf exceptions justifiées par l'intérêt de l'entreprise, un ouvrier ne peut être promu au rang 
de chef-piqueur avant d'avoir travaillé comme piqueur pendant 7 années au moins. 

B. FORMATION THEORIQUE DU CHEF-PIQUEUR 

Dans les mines privées, il n'existe pas de cours ayant spécifiquement pour but de donner 
aux ouvriers une formation de chef-piqueur. 

Une seule des mines connaît un tel cours. 

1 -Objectif de la formation du chef-piqueur 

L'objectif de la formation du chef-piqueur est d'apprendre à apprécier l'intéressé du point 
de vue de ses dispositions à l'étude théorique et de constater si le candidat a 11 aptitude pra­
tique nécessaire pour recevoir une formation de chef-piqueur ou éventuellement de surveillant 
formé sur le tas. 

2 - Sélection 

La sélection s'effectue sur appréciation donnée dans le service. En même temps, il est tenu 
compte des résultats obtenus au cours de la formation de piqueur. En règle générale, la di­
rection de l'entreprise consulte préalablement le service psychotechnique. 

Les candidats participant au cours sont des chefs d'équipe, des boutefeux expérimentés 
ayant des aptitudes au commandement, des chefs-piqueurs et des chefs-piqueurs par intérim. 

3- Durée du cours 

Le cours dure de 1 à 2 ans; il est donné en deux séances de 2 heures ou deux séances de 4 
heures par semaine. 

4 - Horaire ®, cours 

Le cours est donné en dehors des heures de travail. Les participants ne reçoivent pas d'in­
demnité spéciale si la participation au cours présente des possibilités de promotion à la 
fonction de chef-piqueur. 

5- Programme 

Le programme correspond à l'enseignement donné dans le cours de 11 porion formé sur le tas 11
, 

toutefois il est moins approfondi. 

6- Examen de fin d'études et dipLôme 

Le cours de "formation du chef-piqueur11 comprend des épreuves ou un examen de fin d'études. 
Dans certaines entreprises, il y a aussi remise d'un brevet. 

7 -Nombre de participants 

Le total des participants était en 1957 de 90 environ. 

8 - Corps enseignant 

Le cours est donné par des instructeurs et des cadres en service dans l'entreprise. 
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9- Frais 

Les frais sont supportés par l'entreprise à laquelle appartient l'élève. 

LA FORMATION DU CHEF-PIQUEUR FAISANT FONCTION DE PORION (PORION FORME 

SUR LE TAS) 

A. DEFINITION 

Le chef-piqueur faisant fonction de porion est l'ouvrier qui exerce des fonctions de maîtrise 
et de commandement comportant une responsabilité, en règle générale sous l'autorité du porion 
et qui, de ce fait, accomplit en permanence un service de porion. 

B. LA FORMATION THEORIQUE 

1 - Objectif de la formation théorique 

L'objectif de la formation théorique du chef-piqueur faisant fonction de porion est de donner 
une base théorique aux travaux effectués dans la pratique. 

On s'efforce de faire comprendre aux élèves les raisons des processus auxquels ils assistent 
dans la pratique. Il est indispensable de terminer ce cours avec succès pour être promu sur­
veillant formé sur le tas. 

2 - Sélection 

Les participants au cours sont les chefs-piqueurs faisant fonction de surveillants qui tra­
vaillent depuis deux ans en cette qualité dans un quartier au rocher ou au charbon. 

3- Durée du cwrs 

Le cours dure 1 an, de deux fois 2 heures à deux fois 4 heures de cours par semaine. La 
durée du cours peut être prolongée si lcr direction de l'entreprise l'estime souhaitable. 

4 - Horaire du cours 

Le cours est donné en dehors des heures de travaiL 

5- Horaire des leçons et programme 

L'horaire des leçons n'est pas rigoureusement minuté. 

Le programme est le suivant: 

Technologie minière, machines minières, consignes, règlements, administration de l'entre­
prise, relations humaines, premiers secours en cas d'accident, calcul, langue néerlandaise. 

6 - 7 - Examen de fin d'études et brevet 

Le cours se termine par un examen de fin d'études. L'examen de fin d'études est passé de­
vant un jury d'examen (cadre de l'entreprise), un délégué des services d'inspection d'Etat et 
un mandataire de la Commission de contrôle de la formation des chefs-piqueurs faisant fonc­
tion de porion. Le brevet est officiellement reconnu comme 1 brevet au sens de l'article 10, 
point 2, du règlement concernant la rémunération au fond 11

• 

8 -Nombre de participants 

Le nombre des participants dépend des besoins de l'entreprise en porions formés sur le tas. 

9 - Corps enseignant 

Toutes les matières sont enseignées par des cadres de l'entreprise, à l'exception du calcul 
et du néerlandais, dont l'enseignement est dispensé par des instructeurs diplômés au service 
de l'entreprise. 
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Ill. COURS DE FORMATION EN DEHORS DES ENTREPRISES 

LA FORMATION DES AGENTS DE MAITRISE DU FOND 

A. SERVICE QUI ORGANISE LA FORMATION 

-La "Fondation Ecole des mines de Heerlen" 

L 1 organisation de la· formation des agents de maîtrise est du ressort de la direction de la 
11 Fondation Ecole des mines de Heerlen 11

• 

- Direction de la fondation 

La direction de la 11 Fondation Ecole des mines 11 se compose de: 

4 membres à désigner par l'Association des 11 Houillères réunies du Limbourg 11 
( Gezamen­

lijke Steenkolenmiinen in Limburg), dont deux membres au service des mines d1Etat du 
Limbourg et deux autres membres au service des autres houillères du Limbourg; 

l'Inspecteur genéral des mines (service d1inspection de l'Etat); 
le bourgmestre de Heerlen (ou une personne à désigner par celui-ci en accord avec les 
autres membres de la direction); 

1 membre à désigner par les autres membres de la direction; 

2 membres à désigner par les membres du Conseil de 11industrie minière (Mijnindustrie­
raad) (organe supérieur de droit public, pour la branche de l'industrie minière) _qui sont 
nommés dans celui-ci par des organisations de travailleurs. 

-Bureau 

La direction choisit en son sein un président, un vice-président et un secrétaire. Le pré­
sident et le secrétaire constituent ensemble le bureau. 

-Directeur 

Un directeur est placé à la tête de chaque école créée par la Fondation. Celui-ci est nom­
mé par la direction. 

B. FIN AN C EM EN T DE LA FORMATION 

Le financement de la formation est assuré par les 11 Gezamenlijke Steenkolenmijnen11 d1une 
part (30% à 25% des frais nets) et 11Etat néerlandais d1autre part (70% à 75% des frais nets). 

C. CONDITIONS D'ADMISSION 

Pour être admis à suivre les cours de l'Ecole des mines, le candidat doit: 



1 - Pour la première année de cours: 

a avoir 19 ans révolus; 
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b avoir travaillé au moins un an comme ouvrier du fond dans une entreprise minière 
néerlandaise, ce qui doit résulter d'une attestation à délivrer par cette entreprise; 

c obtenir l'autorisation de l'entreprise à cet effet; 

d passer avec succès un examen d'admission, qui doit permettre d'établir qu'il a des 
connaissances suffisantes pour pouvoir suivre l'enseignement de l'Ecole des mines 
avec des chances raisonnables de succès. 

2 - Pour la deuxième année spéciale de cours (uniquement si l'entreprise minière en ques­
tion en fait la demande en temps utile): 

a avoir 19 ans révolus; 

b avoir travaillé au moins un an et demi comme ouvrier du fond dans une entreprise 
minière néerlandaise, ce qui doit résulter d'une attestation à délivrer par cette entre­
prise; 

c obtenir l'autorisation de l'entreprise à cet effet; 

d avoir suivi la partie pratique de la formation pour la première année d'enseignement 
(appelée travaux de programme pour la première année d'enseignement). Ceci doit 
également résulter d'une attestation à délivrer à ce sujet par cette entreprise; 

e passer avec succès un examen d'admission qui doit permettre d'établir qu'il a des 
connaissances suffisantes pour pouvoir suivre avec des chances raisonnables de 
succès l'enseignement de l'Ecole des mines à partir de la deuxième année spéciale 
d'enseignement. 

Connaissances exigées pour l'examen d'ac/mission à la première année d'enseignement 

- Conditions pour l'épreuve de calcul 

L'examen comprend deux parties: calcul I d'une durée d'une heure environ et calcul II 
d'une durée de 20 minutes environ. 

Calcul I 

Addition, soustraction, multiplication et division de nombres entiers et de fractions déci­
males et ordinaires (non de fractions périodiques). 

Réduction de fractions ordinaires en fractions décimales et inversement. 

Arrondissement à quelques décimales près. 

Caractères de divisibilité de 2 - 4 - 8; 5 - 25 - 125; 3- 9 et de combinaisons de ces chif­
fres. 

Calcul du P.G.C.D. et du P.P.C.M. par la décomposition en facteurs. 

Ordre des différentes opérations lors de calculs; veiller ici spécialement à un énoncé 
juste et correct. des solutions. 

Système métrique; mesu~es pratiques usuelles de longueur, de surface, de volume, de poid 
et de temps. 

La notion d'échelle en matière de dessin. 

La notion de rapport entre deux quantités et ses applications pratiques. 

La notion de proportionnalité en tant qu'égalité entre deux rapports (abstraction faite des 
propriétés). 
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Calcul de pourcentages. 

Périmètre d1un rectangle, superficie d1un rectangle; volume d1une poutre en forme de pa­
rallélépipède. 

Trouver la solution raisonnée de problème (il ne doit pas s 1agir de problème du genre 
puzzle ou de problème comportant une solution algébrique plus simple). 

Calcul II 

Le but de cet examen est de rechercher si le candidat a des dispositions pour le calcul 
mental. Ceci concerne des opérations portant sur des nombres simples. 

- Conditions de l'épreuve de langue néerlandaise 

Pouvoir expliquer un texte simple portant sur un sujet matériel. 

Pouvoir s 1exprimer correctement en langue néerlandaise par écrit et oralement. 

Pouvoir écrire un texte néerlandais simple sans fautes graves d1orthographe. 

- Conditions de l'épreuve de culture générale 

Quelques connaissances géographiques sur les Pays-Bas, l'Europe et les autres parties 
du monde. Principaux faits de 11histoire des Pays-Bas. Quelques connaissances en matiè­
re de commerce et d1industrie. Quelque aptitude pour les travaux administratifs, entre 
autres être en mesure de r&mplir un formulaire de mandat-carte, de mandat de virement et 
d1autres documents. 

Connaissances exigées pour 1 'examen d'admission à la //ème année spéciale d'enseignement 

Calcul 

Connaissance satisfaisante des principales opérations sur les nombres entiers, ainsi que 
sur les fractions ordinaires et décimales, des rapports et proportions, du calcul de pour­
centages du système métrique, du calcul mental, des caractères de divisibilité, de la dé­
composition en facteurs, de l'extraction des racines carrées, de la notion de nombres 
11 arrondis 11

, de la surface et du volume des corps simples. Capacité de résoudre des pro­
blèmes plus compliqués (solution avec raisonnement). 

Algèbre 

Capacité d1appliquer les principales opérations aux nombres algébriques; de résoudre des 
équations du premier degré à une ou plusieurs inconnues et des équations du second de­
gré à une inconnue; d1établir et de comprendre des représentations graphiques simples; 
d1opérer avec des formules dans le domaine d1autres matières; d1opérer à l'aide de radi­
caux; de calculer et réduire des logarithmes et d1effectuer des calculs à l1aide de loga­
rithmes; de résoudre des problèmes ayant trait à ce qui précède. 

Géométrie 

Solide connaissance des notions fondamentales et des désignations; deux droites parallè­
les coupées par une troisième; triangles; propriétés des triangles; égalité des triangles; 
constructions élémentaires; quadrilatères spéciaux; propriétés du cercle; surface des qua­
drilatères et des triangles, théorème de Pythagore et ses corollaires; égalité de plusieurs 
segments; triangles semblables; formule des courbes de niveau; mesures d1angles au mo­
yen du rapporteur; surface et circonférence du cercle, secteurs et segments; construction 
à l'échelle. 
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Langue néerlandaise 

Connaissance des règles principales du langage. Etre en mesure d'exprimer ses idées en 
néerlandais clair et correct, entre autres choses, par une rédaction. Prouver que l'on peut 
lire et être en mesure de reproduire le texte lu sous une autre forme. 

Sont dispensés de l'examen d'admission pour la première année d'enseignement: 

les jeunes gens qui sont en possession d'un diplôme des établissements suivants et qui le 
présentent au directeur de l'école: Ecole supérieure moderne - Cours A de 5 ans, Gymnase A, 
Ecole primaire supérieure A avec mathématiques (comprenant l'indication des notes), Ecole 
supérieure moderne - Cours de 3 ans avec promotion en 4ème année. 

Sont dispensés de l'examen d'admission pour la 2ème année spéciale d'enseignement: 

les jeunes gens qui sont en possession d'un diplôme des établissements suivants et qui le 
présentent au directeur de l'école: Ecole supérieure moderne - Cours B de 5 ans, Gymnase B, 
Ecole technique supérieure ou Ecole primaire supérieure B. 

La participation à l'examen d'admission pour la 2ème année spéciale d'enseignement ne 
peut avoir lieu que sur la demande de l'entreprise minière dans laquelle l'intéressé travaille et 
avec approbation du directeur, en accord avec le Bureau de l'école; la· formation préliminaire 
du candidat doit être telle que celui-ci, de l'avis du directeur, puisse prendre part avec des 
chanches raisonnables de succès à l'exœnen d'admission pour la 2ème année spéciale d'ensei­
gnement. 

3 - L'admission directe à la 3ème année d'enseignement des jeunes gens qui sont en pos­
session du diplôme d'étude supérieure moderne - Cours B de 5 ans, Gymnase B, Ecole 
technique supérieure ou Ecole primaire supérieure B - peut être accordée par le directeur 
sur demande de l'entreprise minière intéressée en accord avec le Bureau de l'école, 
s'il existe pour cela des motifs suffisants; cependant une telle admission est toujours 
conditionnelle. L'apprenti intéressé, s'il apparaît qu'il n'est pas en mesure de suivre 
de manière satisfaisante l'enseignement, peut être déplacé au cours de l'année dans 
une classe inférieure. En général, la condition à poser dans un tel cas doit être que 
l'intéressé ait, au minimum, deux années de pratique minière au fond. D'ailleurs, si 
l'entreprise minière où travaillent les intéressés en fait la demande, ceux-ci peuvent 
être admis à subir simultanément Pexamen de passage de 2ème en 3ème année; l'assem­
blée des professeurs décide s'ils doivent ou non être admis en 3ème année. 

Les apprentis qui ont suivi les cours de la 2ème année spéciale d'enseignement peu­
vent participer sans autres conditions à l'examen de passage de 2ème en 3ème année. 

4 - Admission en 4ème année d'enseignement 

Un apprenti ne peut être admis en 4ème année d'enseignement s'il n'a pas subi avec 
suçcès l'exœnen de piqueur. Ce n'est que dans des cas très particuliers qu'une excep­
tion peut être faite à ce sujet, avec l'approootion du Bureau de l'école. 

D. OBJET DE LA FORMATION 

La 11 Fondation Ecole des mines de Heerlen" vise à former du personnel d'encadrement et 
d'autres agents techniques pour l'industrie minière. 

L'Ecole des mines ne se propose pas d'axer l'enseignement exclusivement sur la formation 
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de spécialistes; il est tenu compte, autant que possible, de la nécessité de développer l'esprit 
d1initiative et le sens de la responsabilité sociale, qui sont indispensables pour s 1acquitter 
bien de fonctions d1 encadrement. 

E. DUREE DE LA FORMATION 

La formation se subdivise en une partie théorique et une partie pratique; elle e::t d1une du­
rée de 4 ans. La partie théorique est donnée à l'Ecole des mines; la partie pratique, qui coïnci­
de avec l'enseignement scolaire, est donnée dans l'entreprise minière. 

Les 1ère et 2ème années d1enseignement comportent 16 cours de 50 minutes (2 jours de 
cours par semaine) tandis que les 3ème et 4ème années d1enseignement comportent 24 cours de 
50 minutes (3 jours de cours par semaine). La partie pratique de la formation est donnée en de­
hors des jours d1école, selon un programme de travail fixé dans le plan d1enseignement. 

La durée totale de la formation est de 4 années de 52 semaines; pour les apprentis qui en­
trent immédiatement dans la seconde année spéciale d1enseignement, elle est de 3 années de 
52 semaines. 

L 1année scolaire va du 1er septembre au 1er septembre. Les vacances sont fixées confor­
mément à la réglementation nationale. 

F • G. HORAIRE ET PROGRAMME D'ENSEIGNEMENT 

1 - Programme d'enseignement pour la formation théorique 

Année d'enseignement 1 Il Ill IV Total 

SCIENCES EXACTES: 

- Arithmétique 2 1/2 - - 2t 
·Algèbre 3 1 - - 4 

-Géométrie 3 1 - - 4 

- Goniométrie - 1 1 - 2 

-Géométrie dans l'espace - 1 2 - 3 

-Mécanique - 2 2 1 5 

-Physique - 1 2 - 3 

8 7t 7 1 23t 

MATIERES GENERALES 

- Langue néerlandaise 2 1 1 - 4 

• Savoir-vivre 1/2 - - - 1/2 

- Premiers secours en cas d'accident - - 1 - 1 

• Formation générale - - - 2 2 

2! 1 2 2 7t 
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Année d'enseignement 1 Il Ill IV Total 

SPECIALITES MINIERES: 

Technologie minière 

- Aperçu général 1 - - - 1 

- Travaux préparatoires - - 1 - 1 
- Traçages - - 1 1 2 
-Tir - 1/2 - 1 1 t 
-Abatage - 1 1 1 3 
- Aérage et climatologie - - - 2 2 
- Rou 1 age et entretien - - - 1 1 
- Ouvrages en béton et maçonneri 

au fond - 1 - - 1 
- Aspects économiques - - - 1 1 
- Technologie minière générale -

(synthèse) - - - 1 1 

Dessin industriel minier - - 1 2 3 

1 2t 4 10 17 t 

·· Histoire de l'industrie minière 1/2 - - - .1 
2 

- Géologie du bassin minier - 1 1 - 2 
- Physique et chimie minière - - 1 - 1 
-Valorisation des produits - 1 - - 1 

Connaissance des matériaux 

- Code minier - - - 1 1 
- Economie d'entreprise, administration 

des entreprises - - 1 - 1 
- Travaux à la tâche- Systèmes de 

salaires - - - 1 1 
-Caisses 1 - - - 1 
- Tact dans les relations humaines - - 1 1 

11/2 2 4 2 9! 

MATIERES TECHNIQUES 

Machines minières 

- Pièces de rechange - - 1 - 1 

-Machines (théorie) - - 2 2 4 
- Machines (pratique) - - 2 2 4 

Dessins 

- Tracé de projets 1 - - - 1 
- Ebauches techniques 2 - - - 2 
- Ebauches mécaniques - 2 - - 2 

Electrotechnique - - 1 2 3 

3 2 6 6 17 
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Année d'enseignement 1 Il Ill IV Total 

GEOMETRIE MINIERE 

- Géométrie minière - 1 - 1 2 
- Plans de mines - - 1 2 3 

- 1 1 3 5 

TOTAL 16 16 24 24 80 

SCHEMA DU PLAN D'ENSEIGNEMENT "FORMATION GENERALE" 

a - Entreprise et psychologie 
Introduction: 

-Sélection 

-La personne et le groupe dans l'entreprise 

-Santé mentale 

- Communications 

- Adaptation du travail à 11 homme 

b - Instruction et formation au sein de l'entreprise 

- Instruction professionnelle et formation générale 

-L'adolescent dans l'entreprise 

- Formation de cadres 

c -Le commandement dans l'entreprise 

Introduction: 

-Ordre et organisation 

-Responsabilité et compétences 

- Autorité et prestige 

- Règle et discipline 

-Salaire, rémunération, sanctions 

- Méthode de commandement 

d- L'entreprise et la société 

Introduction: 

(a) examen psychotechnique 
(b) autres formes de sélection 

(a) formation d'équipes 
(b) groupes constitués et occasion­

nels 

(a) les ouvriers âgés 
(b) les ouvriers moins valides 

-L'entreprise et les autorités (entre autres Organisations du secteur économique de droit 
public) 

-L'industrie minière néerlandaise et la C.E.C.A. 

- L'entreprise et la vie de l'organisation 



e - Le travail et l'utilisation des loisirs 

Introduction: 

- Travail, repos et détente 

- L 1 entreprise et la famille 

-L'entreprise et la culture (régionale) 

Entre autres choses: 
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musique, film et théâtre, sports, vie syndicale. 

2 - Programme de formation pratique 

Au cours de la première et de la seconde année d'enseignement, le }Y <:gramme comprend 
2 jours d'enseignement et 4 jours de travail. Au cours de la troisième et de la quatrième année 
d'enseignement, il comprend 3 jours d'enseignement et 3 jours de travail. 

Durant les jours de travail, les catégories suivantes de travaux sont effectuées: 

1ère et 2ème années d'enseignement 

Déhouilla ge 

Déboisage 

Préparatoires 

Travail au rocher 

3ème et 4ème années d'enseignement 

Section de mécanique au jour + au fond 

Service de sécurité, aérage 

Lutte contre la poussière 

Fixation des travaux à la tâche, plans de mines 

Géométrie minière, gestion du matériel 

Transports et géologie 

Section d'électrotechnique au jour+ au fond+ tir 

Surveillance 

Objectif du programme de formation pratique 

5 mois 

2 mois 

3 mois 

4 mois 

2 mois 

1 mois 

1 mois 

1 mois 

1 mois 

1 mois 

1 mois 

4mois 

Le programme de formation pratique vise, entre autres choses, à adapter l'ordre des travaux 
pratiques à l'ordre dans lequel les principales matières sont enseignées à l'Ecole des mines. 
En outre, ces travaux sont adaptés de plus en plus aux capacités et à l'expérience des apprentis. 

Grâce aux rapports dits de travail, dont les apprentis doivent rédiger un certain nombre au 
cours de chaque année scolaire, le préposé responsable dans l'entreprise peut avolr une idée 
des connaissances acquises par les participants au cours. 

Il est naturellement loisible à chaque entreprise d'adapter le schéma ci-dessus de façon 
particulière à son processus normal de travail. 

3- Excursions 

a- Excursions des apprentis de la 3ème année d'enseignement 

Des excursions ont été organisées en 1957 avec les apprentis de la 3ème anr:tée d'enseigne­
ment: 
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- en Belgique: 2 excursions géologiques 

- la station centrale d'essais de la mine d'Etat Emma. 

b- Excursions avec les apprentis de la 4ème année d'enseignement 

En 1957, des excursions ont été organisées avec les apprentis de la 4ème année d'ensei-
gnement: 

-au centre d'instruction au fond de la·mine d'Etat Emma 

-à la mine d'Etat Beatrix 

-à l'usine de constructions mécaniques Habets de Nuth 

- aux usines sidérurgiques Hollanders N. V. de Spekholzerheide 

- au musée des mines de Bochum 

· à l'usine de constructions mécaniques Westfalia de Lünen 

- à 11 usine de constructions mécaniques Ge br. Eickhoff à Bochum 

- à l'usine de constructions mécaniques H. Schwartz de Wattenscheid 

-à l'usine de constructions mécaniques Düsterloh de Sprockhôvel 

- à l'usine de constructions mécaniques Heinzmann et Cie de Bochum 

-à l'usine de constructions mécaniques K. Bruder et Cie de Bochum 

-à la station d'essais de Dortmund- Berne. 

Examen de fin d'études 

1 - 1 ury d'examen 

Le jury d'examen est constitué par le directeur et les professeurs de l'école, qui ont en­
seigné les matières sur lesquelles porte l'examen. Cet examen a lieu sous le contrôle de 
délégués de l'Etat. 

2- Eléments de l'examen de fin d'études 

L'examen de fin d'études comprend une partie écrite et pratique et une partie orale. 

3 - Répartition des épreuves pour la partie écrite 

La répartition des matières de l'examen est la suivante: 

- Technologie minière générale 

-Abatage 

- Traçages et tir 

- Aérage et climatologie 

- Roulage et entretien 

- Machines minières 

- Electrotechnique 

- Levé des plans de mines et géométrie minière. 

Pour chaque épreuve, l'intéressé dispose d'une heure quarante minutes (ou de deux heures 
si le président du jury d'examen en décide ainsi). 

4 - Epreuves concernant la partie pratique 

La partie pratique de l'examen consiste à résoudre, s'il le faut avec une justification pré-
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cise, un ou plusieurs problèmes qui doivent porter sur les matières enseignées conformé­
ment au plan d'enseignement dans les branches suivantes: 

levé des plans de mines, machines minières et, si le jury d'examen l'estime nécessaire, 
technologie minière générale. 

La durée de l'examen est établie, pour chaque épreuve, par le président du jury d'examen, 
en accord avec l'autre membre du jury. 

Si, pour une épreuve déterminée de la IXIrtie pratique, il est choisi un sujet qui donne suf­
fisamment l'occasion de vérifier, pour cette matière, les connaissances et les capacités 
de l'intéressé, la partie écrite de l'examen peut être supprimée en ce qui concerne cette 
épreuve. 

5- Partie orale 

L'examen oral dans chaque matière sera passé devant un examinateur, en présence d'un 
autre membre du jury d'examen. 

L'intéressé dispose, pour chaque épreuve, de 15 minutes (pouvant être prolongés éventuel­
lement de 5 minutes par le président). 

Le président du jury d'examen peut dispenser de cet examen, dans certaines matières, les 
candidats qui ont obtenu au moins : 

- en moyenne la note 7, si l'examen comporte pour cette matière une épreuve écrite et une 
épreuve pratique, 

- la note 7 si l'examen dans cette matière comporte exclusivement une épreuve écrite ou 
pratique, 

-une dispense de l'épreuve concernant les machines minières peut être accordée, à la dis­
crétion du président du jury d'examen et du membre intéressé du jury, aux candidats qui, 
dans cette matière, ont obtenu au moins la note 6. 

6 - Notation des matières ne figurant pas au poirJ.t k 3 

Pour les matières telles que la mécanique théorique, les aspects économiques de la tech­
nologie minière, le code minier, les travaux à la tâche, l'organisation des entreprises et le 
dessin minier, les notes accordées à l'examen de fin d'études sont calculées en prenant 
la moyenne des notes obtenues pour au moins 3 épreuves pendant la dernière année d'en­
seignement des matières en question. 

1. BREVET 

Les intéressés qui ont subi avec succès l'examen reçoivent un brevet. 

J. NOMBRE DE PARTICIPANTS 

1 -Nombre de participants à l'examen 

a - Examen d'admission 1957 

Inscrits 

Désistements (pers) 

Dispensés en raison d'une formation préalable 

Participants 

Ont échoué 

131 

5 

17 

ll1 

22 



Ont réussi 

Non admis après avoir réussi 

Nouveaux apprentis 
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b - Examen de passage de 1ère en 2ème année d'enseignement 

Ont pris part à l'examen 

N'ont pas été admis 

Ont réussi 

c - Examen de passage de 2ème en 3ème année d'enseignement 

Ont pris part à l'examen 

N'ont pas été admis 

Ont réussi 

d- Examen de passage de 3ème en 4ème année d'enseignement 

Ont pris part à l'examen 

N'ont pas été admis 

Ont réussi 

e - Examen de fin d'études 

Ont pris part à l'examen 

N 1 ont pas réussi 

Ont réussi 

2 - Nombre d'apprentis 

1ère année d'enseignement 

2ème année d'enseignement 

3ème année d'enseignement 

4ème année d'enseignement 

K. CORPS ENSEIGNANT EH 1957 

1er janvier 1957 1er septembre 1957 

100 104 

98 111 

114 98 

113 94 

89 

6 

83 

10! apprentis 

15 apprentis 

86 apprentis 

91 appren tls 

16 apprentis 

75 apprentis 

113 apprentis 

22 apprentis 

91 apprentis 

113 apprentis 

4 apprentis 

109 apprentis 

1er décembre 1957 

94 

102 

88 

93 

-La direction de l'Ecole des mines est constituée par le directeur et un directeur-adjoint, 
qui sont tous deux en même temps professeurs. 

-l'Ecole des mines connaît des professeurs permanents et des professeurs venant de di­
verses entreprises. 
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RAPPORT ENTRE LES PROFESSEURS PERMANENTS DE L'ECOLE DES MINES ET LES 

PROFESSEURS VENANT D'ENTREPRISES ET DE DIVERSES INSTITUTIONS 

1956- 1957 

L. EXPERIENCE ACQUISE 

1958 - 1959 
ECOLE DES MINES 

ENTREPRISES 

D 
INSTITUTIONS DIVERSES 

r:::::::1 
~ 

Il apparaît qu'il devient toujours plus difficile de trouver un nombre suffisant de candidats 
remplissant les conditions nécessaires pour recevoir une formation d'agent de maîtrise. 

Un très fort pourcentage de personnes qui se sont fait inscrire à l'Ecole des mines au cours 
de la période de 1945 à 1955 n'ont pas obtenu le diplôme< 

L~ s chiffres suivants donnent à ce sujet des indications précises : 

N'ont pas été admis à suivre les cours bien qu'ayant réussi à l'examen 

Ont échoué à l'examen d'admission 

Ont quitté l'école sans avoir obtenu le diplôme 

Les matières qui comportent un handicap à l'Ecole des mines sont les suivantes: 

15% 

18% 

20% 

63% 

dans la 1ère classe : assurances sociales, géométrie, histoire de l'industrie minière; 

dans la 2ème classe: géométrie dans l'espace, physique et géométrie; 

dans la 3ème classe: géométrie dans l'espace, géométrie minière et mécanique; 

dans la 4ème classe: géométrie minière, mécanique et électrotechnique. 
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FORMATION DE PORIONS POUR LES TRAVAUX DE METRE 

A, L'ORGANISATION DES COURS 

La fonnation de porions pour les travaux de métré est donnée à l'Ecole des mines en ce 
qui concerne la théorie. 

B. FINANCEMENT DE LA FORMATION 

Les frais de la formation sont su:wortés, pour la plus grande part, par les entreprises dans 
lesquelles les apprentis sont en service. Les apprentis eux-mêmes versent une taxe d'études 
qui s'élève à 30 florins par an pour les célibataires et à 20 florins par an pour les mariés. 

Co SELECTION DES APPRENTIS 

La direction de l'entreprise désigne qui peut p:uticiper aux cours. Les conditions sont les 
suivantes: 

a) avoir au moins 1 an de pratique ininterrompue au fond dans la section de géométrie mi­
nière, 

b) réussir nettement les épreuves d'algèbre, de géométrie et de langue néerlandaise à l'exa­
men d'admission. 

D. OBJET DE LA FORMATION 

La fonnation vise à être une formation moyenne de géomètre de mine. 

E. DUREE DE LA FORMATION 

La durée du cours est de 2 ans et 8 mois (1ère période du ler janvier au ler septembre; 
2ème et 3ème périodes du 1er septembre au 1er septembre).· 

F. HORAIRE DES LEÇONS 

Le cours est donné deux jours par semaine à raison de 8 leçons de 50 minutes par jour. 

G. PROGRAMME D'ENSEIGNEMENT 

Les matières à enseigner comprennent: mecanique, code minier et premiers secours en cas 
d'accidents, économie d'entreprise, projets et calculs, technologie minière, géométrie minière, 
électrotechnique, géologie, rédaction et dessin, dessin industriel et lecture d'épures industriel­
les, tracé des plans de mines, culture et sociologie. 

(voir tableau page suivante) 
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Matières 1ère année 2ème année 3ème année 

Mécanique 1 jusqu'au 1/1/59 1 -
du 1/2/59 2 

Règlements et consignes - - 1 

Premiers secours en cas d'accidents - - 1 

Economie d'entreprise 2 1 -
Projets et calculs 4 2 3 

Technologie minière 1 1 1 

Géométrie minière 3 2 2 

Electrotechnique 1 jusqu'au 1/1/59 1 -
Géologie 1 1 1 

Dessin industriel et lecture d'épures 
industrielles - 2 2 

Tracé de plans de mines - jusqu'au 1/1/59 3 2 

du 1/1/59 2 

Rédaction et dessin 3 2 2 

Formation générale du 1/1/59 1 1 

16 16 16 

H. EXAMEN DE FIN D'ETUDES 

La formation se termine par un examen de fin d'études. 

1. DIPLOME 

Les participants au cours ayant réussi à l'examen reçoivent le diplôme de surveillant pour 
les travaux de métré. Tout participant au cours n'ayant pas réussi, au plus tard 4 mois avant la 
fin du cours, à l'épreuve de premier assistant aux travaux du métré ne pourra continuer à suivre 
les cours et par conséquent ne pourra obtenir le diplôme de fin d'études. 

J. NOMBRE DE PARTICIPANTS 

Le nombre de participants au cours pendant la période d'enseignement de 1955 à 1957 était 
de 16. En 1958, un nouveau cours a commencé avec 14 participants. 

K. CORPS ENSEIGNANT 

Le personnel enseignant est composé de cadres de l'entreprise et de professeurs attachés 
à l'Ecole des mines. 

COURS COMPLEMENTAIRES POUR AGENTS DU FOND 

A. ORGANISATION DU COURS 

Le cours complémentaire d'agent du fond(ondergrondse beambte) comporte une partie théori-
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que et une partie pratique. La partie théorique est donnée à 11Ecole des mines tandis que l 1ins­
truction pratique a lieu selon un programme in di vi duel dans les entreprises des élèves intéressés. 

B. FINANCEMENT DU COURS 

Le financement du cours complémentaire d1agents du fond est assuré par les entreprises 
dans lesquelles les participants au cours sont en service. 

C, SELECTION DES ELEVES 

La direction des diverses entreprises minières désigne ceux qui peuvent prendre part au 
cours. Les participants doivent posséder le diplôme de l'Ecole des mines et avoir six ans è.,; 
pratique comme agent du fond. 

O. OBJET DU COURS 

L 1objet du cours est de confronter un certain nombre d1agents de maîtrise du fond sélec­
tionnés, qui ont déjà suivi avec succès, quelques années auparavent, les cours de l'Ecole des 
mines avec des problèmes techniques et de personnel. La nécessité de cette confrontation n1est 
pratiquement ressentie par le haut personnel de direction qu 1après quelques années de pratique. 

E. DUREE DES COURS 

Le cours est d1une durée d1un an à raison d1un jour par semaine. 

F. HORAIRE DES LECONS 

L 1horaire des leçons comprend 6 cours de 50 minutes par semaine. 

G. PROGRAMME D'ENSEIGNEMENT 

1 - Programme d'enseignement théorique 

- Communauté Européenne du Charbon et de 11 Acier 

- Technologie minière 

- Con di ti ons de travail, travaux à la tâche et préparation du travail 

- Electrotechnique 

-Géologie 

- Organisation du secteur économique de droit public 

- Entreprise et psychologie 

- V en te et consommation du charbon 

-Organisation {principes d1organisation, étude de 11importance des sections et de l1appa-
reil administratif) 

- Géométrie minière 

- Politique du personnel 

- Connaissance du matériel et confection d1 outillage 

- Valorisation du charbon 

-Sécurité, lutte contre la poussière et sauvetage 

-Aspects économiques (notions de coût, calcul des coûts). 
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Les leçons de technologie minière sont généralement utilisées comme introduction et comme 
préparation aux excursions à organiser. 

2 - Excursions 

Pendant l'année de cours, un certain nombre d'excursions sont organisées avec les parti­

cipants au cours. 

En 1956 

-mines d'Etat Beatrix et installations souterraines de Reuver, 

- au fond mine d'Orange-Nassau I, 

-au fond mine d'Orange-Nassau III, 

- au fond mine d'Etat Emma, 

-laboratoire central de Geleen, 

- institut du poumon, 

-station d'essai de Deme, 

- musée des mines de Bochum. 

3- Programme d'enseignement pratique 

La formation pratique se situe sur le plan de l'abatage de la préparation des travaux d'os­
sature, du travail à la tâche, de l'instruction et de la sécurité. 

H. EXAMEN DE FIN D'ETUDES ET DIPLOME 

A la fin de ce cours, aucun examen de fin d'études n'a lieu, il n'est pas non plus délivré 
de diplôme. 

1. NOMBRE DE PARTICIPANTS 

Le nombre de participants a été de 16 au cours de l'année scolaire 1956, tandis qu'il était 
en 1957 de 20 + 1 auditeur. 

J. CORPS ENSEIGNANT 

Le personnel enseignant est composé de cadres de l'entreprise. 

K. EXPERIENCE ACQUISE 

Ce cours est apprécié à tel point qu'on l'organisera provisoirement chaque année. 

IV. RÉSUMÉ DES EXPÉRIENCES FAITES 

(Voir à ce sujet page 93, chapitre I, A et pcrges 111 à ll5, chapitre III) 
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Ill. EXPOSÉS ORAUX SUR CERTAINS ASPECTS PARTICULIERS 

DE LA FORMATION DES AGENTS DE MAÎTRISE DU FOND 

Dans ce chapitre figurent les exposés qui ont été présentés au cours de la session d'études. 

Ils avaient pour objet l'analyse de différents aspects importants de la formation des agents de 

maîtrise du fond. L'objectif ainsi poursuivi était de fournir une base de départ aux discussions, 

en présentant quelques expériences particulièrement typiques faites au cours de ces dernières 

années dans les charbonnages de la Communauté. Cette méthode devait également faciliter une 

discussion ordonnée et systématique de certains thèmes bien déterminés. 
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Les problèmes de la sélection 

Rapporteur M. J.G. Schreuder, Staatsmijn Maurits, Geleen 

11 The right man on the right place" est un slogan qui date des premières années du 11 Scien­
tific Management". Déjà à cette époque, Taylor et les partisans de sa théorie entendaient si­
gnifier par là qu 1une politique systématique et bien réfléchie était nécessaire en matière de 
placement et de promotion si l'on voulait assurer, maintenir ou améliorer le fonctionnement or­
ganique de l'entreprise. Il incombe à la direction de celle-ci d1établir un programme pour ce 
secteur de sa gestion, de le poursuivre systématiquement, de lui consacrer constamment l'at­
tention critique qu 1il réclame et de s 1en préoccuper à tout instant. Puisqu•on peut affirmer, sans 
crainte de se tromper, que la coopération productive est largement fonction du degré de quali­
fication des travailleurs, cette préoccupation sert les intérêts de l'entreprise tout autant que 
ceux des travailleurs eux-mêmes. La relation entreprise-travailleurs se reflète partiellement 
dans la politique en matière de placement et de promotion ainsi que dans les méthodes d1appré­
ciation qu 1elle implique. 

Il va sans dire que la sélection des travailleurs les plus indiqués pour occuper un poste 
qui sert au mieux les intérêts de l'entreprise ne constitue qu1un des éléments d1une procédure 
plus complexe comportant les phases ci-après: 

1) Elaboration d1 un plan organique 

2) Définition des fonctions rentrant dans le cadre de ce plan et détermination des critères 
relatifs à ces fonctions 

3) Inventaire de l 1effectif de main-d1oeuvre au sujet duquel l1appréciation périodique doit 
fournir les renseignements requis 

4) Etablissement de schémas de remplacement et de promotion 

5) Formation des travailleurs entrant en ligne de compte pour bénéficier d1une promotion 

6) Placement définitif 

Les problèmes de la sélection se posent dans le cadre des phases 4, 5 et 6; pour la direc­
tion de certaines entreprises, dans la phase 6 seulement. C1est alors que les 11 problèmes 11 de­
viennent réels, mais ils relèvent moins de la sélection que de la direction. 

Comme pour de nombreuses autres théories du 11 Scientific Management11
, il a fallu attendre 

de longues années avant d1arriver à une application pratique. L 1influence de la force d1inertie 
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est peut-être la p]us marquée dans le domaine des conceptions relatives à l'organisation. On 
se réfère souvent au dynamisme de la vie industrielle, mais il est notoire qu'une fois bien éta­
blies les formes d'organisation, avec leurs procédures internes, leurs méthodes et conceptions 
officielles et officieuses, ont la vie dure. 

Or, la politique de placement et de promotion constitue sans nul doute un domaine parsemé 
d'embûches où, plus que nulle part ailleurs, se fait sentir Pinfluence des idées, des sentiments 
et des privilèges traditionnels. 

Après lœ guerre, de nombreuses entreprises, conscientes de la nécessité d'un planning ~t 
d'une organisation systématique dans toute exploitation de quelque importance, ont adopté des 
systèmes visant à fonder leur politique de placement et de promotion sur des bases plus objec­
tives. Il suffit d'ouvrir un manuel traitant du ''personnel management" pour se trouver devant 
une large variété de systèmes. Mais il y a une difficulté. Ces systèmes, •prêts à Pemploi11

• 

ont toujours été établis et mis au point en fonction d'une situation existant dans une entreprise 
déterminée. Or, un système qui donne satisfaction dans une entreprise ne peut que rarement 
être appliqué dans une autre, du fait que la structure et le développement de deux entreprises 
ne sont presque jamais identiques. 

J'estime donc qu'il serait peu opportun de vous exposer un système théorique, et qu'il se­
rait plus utile de vous faire connaftre un certain nombre d'idées et de difficultés se rapportant 
à la politique de placement et de promotion adoptée par l'entreprise où j'ai le plaisir d'occuper 
le poste de chef du personnel. 

Il convient de ne pas perdre de vue que cette entreprise - il s'agit de la· Staatsmijn Maurits, 
à Geleen - emploie 10.000 travailleurs, dont plus de 6.500 mineurs de fond. L'importance de 
cet effectif et la difficulté qui en résulte pour la direction supérieure de l'entreprise, responsa­
ble en dernière analyse de la politique de promotion, d'avoir une vue d'ensemble claire et pré­
cise sur l'organisation, posent un certain nombre de problèmes dont la solution requiert des 
réglementations et des mesures beaucoup moins détaillées dans une entreprise moins importante. 

Comme il a déjà été dit, toute sélection valable doit être fondée notamment sur un inventai­
re de l'effectif de main-d'oeuvre disponible ou qui le deviendra. 

Cet inventaire commence dès l'entrée en fonction des travailleurs. Jusqu'en 1955, l'enga­
gement était précédé de l'examen médical habituel et d'un test collectif d'intelligence pour le·­
quel on se servait d'une feuille de papier et d'un crayon. Ce test visait à éliminer les infra­
normaux (par exemple, les débiles mentaux). La procédure d'engcn;Jement proprement dite se li­
mitait aux opérations administratives requises. 

A la sui te de certains développements, nous avons été amenés en 1955 à donner de l'ex­
tension à cette sélection simplifiée à l'entrée, afin de disposer ainsi d'un meilleur inventaire 
établi dès l'entrée en fonction, ce qui devait nous permettre de ne pas perdre de vue les candi­
dats ayant l'étoffe de bons travailleurs et de confronter en temps opportun l'appréciation fondée 
sur le travail pratique et les~constatations de caractère psychologique. Je crois qu'il est utile 
de vous faire connaftre quelques-uns de ces développements. 

En 1953, nous avions adopté un programme de formation systématique comportCIIl + • 

a) un cours de perfectionnement pour piqueurs, 

b) un cours de formation de cadres subalternes. 

Ces deux cycles de formation devaient nous permettre de mieux adapter à leur tâche les 
piqueurs (a}, les chefs de groupe, les chefs d'équipe et les chefs de taille (b). 

Par leur essence même, ces deux cycles de formation (qui se poursuivent en grande partie 
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sur les lieux de travail) visent clairement à rendre possible d'une part le recrutement de chefs 
de groupe parmi les mineurs de la catégorie a) et, d'autre part, en ce qui concerne le cours de 
formation ir.diqué sous bL la promotion des cadres subalternes appartenant à ces catégories 
de mineurs. 

Le tableau joint en annexe 1 reproduit d'une façon simplifiée le système de promotion prévu 
pour les mineurs de fond. A gauche, aux différents échelons de la hiérarchie, se situent en ordre 
ascendant le piqueur, le chef de groupe, le chef d'équipe, le chef de taille, le chef de taille 
faisant fonction de porion, et enfin le porion qui dirige, de façon autonome, les travaux d'un 
poste de jour, d'après-midi ou de nuit dans un quartier. A droite, les cours de formation corres­
pondant aux possibilités de promotion. 

Vers la même époque, nous avions constaté une certaine régression qualitative et quanti­
tative dans les inscriptions au cours de candidat-élève à l'école minière. Il s'agit d'un cours 
de formation et de sélection d'environ un an dont l'enseignement permet aux jeunes gens de 
recevoir ensuite un enseignement de quatre ans à l'école minière. La formation donnée à l'école 
minière permet de couvrir en grande partie les besoins de cadres moyens, tels que aides-porions, 
porions de quartier, maître-porions de fond et cadres de rang plus élevé. 

Entre 1952 et 1957, la proportion des membres du personnel en service depuis moins d'un 
an qui se sont inscrits au cours de candidat-élève à l'école minière est passé de 42% à 59%. 
Mais pouvait-on être absolument sûr que les inscriptions provenant des initiatives personnelles 
et des propositions des chefs des services d'exécution épuisaient le nombre des personnes 
pouvant être prises en considération pour suivre un cours de candidat-élève à l'école minière? 

Dans les mêmes années antérieures à 1955, nous avons en outre constaté que la mécanisa­
tion croissante des moyens de production au fond pouvait finir par imposer des critères diffé­
renciés pour le placement du personnel. Encore aujourd'hui, tout mineur de fond entrant en fonc­
tion bénéficie d'une formation professionnelle lui permettant de travailler à l'abatage à la roche 
ou au traçage et de devenir un ouvrier pleinement qualifié (piqueur) après une période d'environ 
quatre ans. 

Pour l'instant, on ne sait pas encore avec certitude si l'on adopte la méthode la plus effi­
cace et si l'on place chaque mineur au poste qui lui convient en cherchant .à couvrir les besoins 
de personnel affecté au service des machines et au transport et les besoins de manoeuvres par 
la voie de la sélection naturelle (mineurs inaptes à devenir piqueurs pour di verses raisons) et 
en confiant un ooste aux mineurs inaptes au métier de piqueur pour des raisons médicales ou 
autms. 

Quoi qu'il en soit, l'adoption d'une formation professionnelle systématique telle que nous 
l'avons décrite, la nécessité de relever le niveau qualitatif et quantitatif des candidats-élèves 
au cours de l'école minière, et le développement technique des services du fond nous ont ame­
nés en 1955 à adopter un système de signalement précis de la main-d'oeuvre entrant en fonction. 

Le test global d'intelligence imposé avant l'entrée en fonction a été maintenu. Dans la se­
maine postérieure à la date d'entrée en fonction, (c'est-à-dire dans la semaine d'introduction) 
nous procédons à un examen plus différencié A cet effet, nous avons recours à deux tests per­
mettant de déterminer avec plus de précision le niveau intellectuel. Un de ces tests est non 
verbal et ne se réfère pas à l'expérience acquise à l'école. Nous adoptons cette méthode afin 
d'éliminer autant que possible ces facteurs dans la détermination du niveau intellectuel. Nous 
examinons également le ni veau d'expérience technique et pratique du candidat. 

Suivant les résultats, les candidats sont subdivisés en six catégories: 
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I. Candidats dont les résultats prouvent qu'ils sont capables de suivre avec fruit les cours de 
l'école minière. 

II. Les chances de cette catégorie de suivre avec fruit l'enseignement de l'école minière sont 
douteuses (inférieures à 25 %). L'avancement, tel qu'il est schématisé dans le premier ta­
bleau (annexe I), semble ici le plus probable (chef de taille, piqueur faisant fonction de 
chef de taille, éventuellement porion après avoir acquis l'expérience pratique requise). 

III. Chances de promotion aux postes subalternes de surveillance (chef d'équipe, chef de taille). 

IV. Niveau moyen des piqueurs de fond (éventuellement chefs de groupe). 

V. Les résultats de cette catégorie de candidats sont légèrement inférieurs au niveau de la 
catégorie des mineurs de fond. Ils n'ouvrent guère de perspectives en vue d'une formation 
scolaire ultérieure. 

VI. Les résultats obtenus par cette catégorie correspondent au niveau intellectuel des peu doués. 
Assimilation difficile des instructions données. 

L'inventaire à l'entrée proprement dit n'est qu'un premier pas permettant de procéder plus 
tard à une sélection valable en vue de la formation et de la promotion. Le service de documenta­
tion relative au personnel doit tenir à jour un registre de signalement où le service de surveil­
lance des promotions peut puiser les renseignements nécessaires sur les possibilités des subal­
ternes. On devra pouvoir constater dans la pratique jusqu'à quel point les nouveaux venus bien 
notés répondent à l'attente, mais on devra pouvoir établir avant tout si, indépendamment de leur 
niveau intellectuel, ils ont les qualités personnelles requises pour être promus et occuper des 
fonctions de cadre. 

On doit donc disposer d'une bonne documentation relative au personnel où se trouvent con­
signés des faits pertinents concernant la conduite, le rendement, les absences, etc., et il faut 
un contact permanent entre le service du personnel et les chefs des services d'exécution. On 
n'arrive pas automatiquement à ces deux résultats en mettant en route un système de fiches et 
en créant un service du personnel. L'expérience acquise à la Staatsmijn Maurits nous a appris 
qu'il faut quelques années avant que les cadres aient conscience de la valeur de cette documen­
tation pour leur gestion à court et à long terme en matière de personnel. Le service administra­
tif du personnel doit créer les conditions matérielles requises (tenue à jour des fiches, discus­
sion de cas déterminés, signalisation de difficultés, etc.) afin que la documentation relath':l 
au personnel devienne un élément administratif dont on se sert et qui ne reste pas lettre morte. 

Ce processus s'étend sur des années, et nous ne sommes certainement pas encore arrivés 
à le mettre entièrement au point. 

En ce qui concerne la politique de sélection à long terme appliquée aux cadres des caté­
gories subalternes, disons en résumé que l'ensemble des mesures décrites ci-dessus nous a 
permis de jeter les bases d'un système qui nous donne les renseignements requis pour la dési­
gnation des candidats à une formation professionnelle. 

Une partie de ces renseignements servent du reste pour la sélection des jeunes gens à 
admettre au cours de candidat-élève à l'école minière et à la formation à l'école minière qui 
lul fait suite. Nous avons déjà donné certains détails à ce sujet. 

Les réserves constituées par ceux qui ont terminé leurs études couvrent en qrande partie 
les besoins de cadres intermédiaires. Il faut maintenir en tout état de cause les possibilités de 
promotion des meilleurs cadres subalternes afin qu'ils puissent accéder au ranq des cadres 
intermédiaires. 

A l'heure actuelle, dans la Staatsmijn Maurits, les mineurs ayant accédé aux cadres inter-
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médiaires après avoir acquis l'expérience nécessaire dans la pratique représentent 19% du to­
taL Il reste à savoir s'il sera possible de maintenir un pourcentage aussi élevé à Pavenir, comp­
te tenu u des exigences croissantes de Pexploitation auxquelles doivent satisfaire également 
les cadres de rang intermédiaire. 

Nous déborderions le cadre de cet exposé si nous approfondissions tous les aspects de la 
pré-sélect~on et de la sélection opérées pendant la période de cours donnant accès à Pécole 
minière et pendant les cours de Pécole minière elle-même. Les données recueillies dans la 
pratique par les chefs et par les services du cadre administratif qui suivent la fonnation théori­
que et pratique doivent être enregistrées et harmonisées. 

Depuis toujours, on dit, dans l'industrie minière, que chaque mineur de fond porte son bâ­
ton de maréchal dans son sac. Cet adage se vérifie, puisque tous les mineurs de fond comptant 
un certain nombre d'années d'ancienneté sont mis en mesure de se faire inscrire en vue de la 
sélection pour le cours de candidat-élève à l'école minière. Cette méthode a été maintenue pour 
diverses raisons mais surtout pour des considérations d'ordre psychologique. 

L'évolution du nombre des candidats provenant de Pensemble des mines d'Etat ressort du 
tableau figurant à l'annexe 2. 

La sélection sévère des candidats à l'école minière ne garantit que partiellement la possi­
bilité de compléter suffisamment le personnel des cadres intennédiaires. Il y a peu de temps 
seulement, nous nous sommes rendus compte ~ue toute politique valable de promotion dans les 
catégories intennédiaires postule également un fondement plus ou moins objectif. La part de la 
direction supérieure et ses possibilités de rectifier la procédure existante sont limitées. 

Jusqu'à présent, les candidats possibles (du moins ceux qui entrent en ligne de compte 
pour la fonction de porion de quartier) ont été sélectionnés par les chefs du service des promo­
tions. Or, le nombre des chefs qui peuvent prendre une initiative dans ce domaine est tel que 
l'on n'est pas sûr qu'ils se fondent tous sur les mêmes critères pour cette sélection. On est 
moins sûr encore que ces critères correspondent aux conceptions de lcr direction supérieure. 

Après la sélection, le candidat est affecté provisoirement à une fonction correspondant à 
un grade plus élevé. S'il donne satisfaction, il bénéficie généralement d'une promotion défini· 
tive dans l'année; s'il ne donne pas satisfaction, il est affecté de nouveau à son ancienne fonc­
tion, mais il n'est pas exclu qu'on lui réserve plus tard une nouvelle possibilité de promotion. 

L'attrait, mais aussi la faiblesse de cette procédure est de laisser toute la responsabilité 
de la sélection aux chefs du service des promotions. 

Nous appliquons à présent un système qui doit pennettre à la direction de l'entreprise de 
donner en temps opportun et en toute connaissance de cause des directives pour l'application 
de cette procédure de promotion et, en fin de compte, de déterminer le choix définitif. 

Ce système est fondé sur une procédure très simple d'appréciation mensuelle liée à des 
schémas de promotion et de remplacement établis deux fois par an. Il est en vigueur depuis trop 
peu de temps pour que l'on puisse en tirer une conclusion quelconque. 

Les répercussions des mesures prises dans le domaine de la gestion du personnel se font 
toujours sentir à longue échéance. Plus que nulle part ailleurs cette théorie se vérifie dans la 
politique suivie et à suivre en matière de placement et de promotion. Les faits et gestes de la 
direction supérieure dans ce secteur de sa gestion n'inspireront confiance que dans la mesure 
où l'on donne un fondement aussi objectif que possible aux procédures qui s'y rapportent. 

Mon exposé introductif vous aura permis de comprendre que nous faisons une tentative dans 
ce sens et que la phase de développement de notre entreprise détermine l'ordre et la nature de 
nos activités en la matière. 
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ANNEXE 1 
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ANNEXE 2 

EVOLUTION DU NOMBRE DE DEMANDES D'INSCRIPTION AU COURS D'ELEVE-CANDIDAT 

A L'ECOLE MINIERE 1953- 1954 

Total des demandes 440 candidats = 100% 

Eliminés après sélection 336 Il = 76% 

Admis au cours de candidat-élève 
à l'école minière 104 Il = 24% 

Eliminés du cours de candidat-élève 
à l'école minière 20 Il = 5% 

Reçus après examen d'admission 84 Il = 19% 

Non reçus 6 Il = 1% 

Admis à l'école minière 78 Il = 18% 

Eliminés de 11 école minière 18 Il = 4% 

Diplôme ou 4ème classe 60 Il = 14% 
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Le dispositif de la sélection de la main d'oeuvre du fond en général 

et des candidats agents de maÎtrise en particulier aux 

Charbonnages de Houthalen(1) 

Rapporteur M .R. Deltenre, Charbonnages de Houthalen, Houthalen 

INTRODUCTION 

La sélection est un élément essentiel de la politique du personnel dans une grande entre­
prise. 

Elle détermine l'affectation judicieuse des travailleurs et leurs mutations, ainsi que la 
promotion des agents de maîtrise. Elle permet également de déceler les lacunes éventuelles 
de l'organisation du travail et de l'analyse des fonctions. 

La plupart des grandes entreprises ont fait de grands efforts dans le domaine de la sélec­
tion. Cependant, les résultats restent souvent décevants, en particulier dans l'industrie char­
bonnière. Les fonctions apparemment peu différenciées et, il y a quelque temps encore, fort 
peu spécialisées, semblent avoir découragé la recherche de méthodes précises. 

On se contente dans la plupart des charbonnages d'une sélection négative et globale visant 
à déceler les inaptitudes physiques à l'ensemble des travaux du fond. 

La sélection spécifique à des fonctions déterminées est réalisée à posteriori par des mé­
thodes pragmatiques à l'intervention des cadres de l'exploitation. 

Dans d'autres entreprises, on s'est contenté d'adapter des tests ou épreuves en usage 
dans l'industrie américaine, pour déterminer l'aptitude à des fonctions présumées similaires. 
Nous avons cherché à mettre au point une méthode de sélection réellement prédictive à la fois 
précise et pratiquement utilisable sur le plan industriel. Les résultats obtenus nous paraissent 
suffisamment encourageants pour autoriser la publication de notre étude. 

Nous indiquons au terme de ce rapport les conditions générales d'organisation qui l'ont 
rendu JX>ssible. 

(1) M. R. Deltenre, empêché, n'a pu présenter cet exposé. Il fut remplacé par M. R. Royer, dont 
on trouvera l'exposé à la page 143 
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1. OBJECTIF DE L'ETUDE 

Notre objectif a été de mettre au point une batterie d'épreuves psychologiques, physiologi­
ques et biométriques susceptibles d'apporter les données nécessaires à une répartition judi­
cieuse de la main-d'oeuvre du fond dans les différentes fonctions du personnel ouvrier et de 
surveillance. 

Pour rendre aisée l'application pratique, une telle batterie doit, à notre sens, satisfaire 
aux conditions suivantes: 

- Elle doit se composer d'un nombre réduit d'épreuves, mais permettre néanmoins de déceler 
les aptitudes à un nombre maximum de fonctions. En effet, il s'agit moins de réalü;er un en­
semble complet d'épreuves d'aptitudes, que de mettre sur pied un système qui soit juste assez 
étendu pour permettre, dans la pratique industrielle, une sélection efficiente. 

- De plus, la batterie doit fournir, dans un court délai d'examen, des conclusions précises, afin 
de garder aux procédures d'embauche et de mutation le maximum de souplesse. C'est donc 
d'un point de vue utilitaire que le problème fut abordé. 

Cette exigence ne nous paraît pas avoir nui au caractère scientifique de la recherche. De 
l'ensemble relativement étendu des résultats obtenus au cours de l'étude de base, nous avons 
retenu seulement les éléments d'un dispositif assurant une sélectivité suffisante tout en ne 
nécessitant qu'un minimum de temps et de dépenses. 

2. ETUDE DE BASE 

Nous sommes partis dans notre étude d'une classification des fonctions, dans le but de 
réduire au départ le volume même du travail. Nous avons utilisé la méthode de qualification 
mise au point par la Commission technique générale du Ministère du Travail et de la Prévoyan­
ce Sociale. 

Elle nous a permis, avec l'aide de l'Exploitation, de regrouper les quelque 100 fonctions 
du fond en 10 groupes. Dans chacun de ces groupes, une ou deux fonctions-types ont été rete­
nues comme représentatives du groupe. 

Le tableau, joint en annexe l, donne un aperçu de la classification et des fonctions-types 
choisies. 

Une première étude, limitée aux travaux du personnel ouvrier, a porté sur les fonctions-ty­
pes suivantes: abatteurs, bouveleurs en bouveaux à claveaux, ouvriers au coupage des tailles, 
foudroyeurs, boiseurs, distributeurs d'outillage, ajusteurs, électriciens, injecteurs en veine, 
machinistes de courroie en galerie, chargeurs au pied de descendeurs, manoeuvres au transport 
de bois et de matériel. 

Une seconde étude, portant sur les fonctions de maîtrise, a été limitée aux porions des 
chantiers d'exploitation et à leurs aides immédiats, les chefs-taille. 

Ci-après, nous nous proposons d'exposer en substance l'hypothèse et le principe communs 
aux deux études. Ensuite, nous présenterons schématiquement la réalisation et l'aboutissement 
de l'étude concernant les travaux d'exécution. Nous continuerons par un aperçu plus détaillé 
de la façon dont nous avons traité les fonctions de maîtrise et des résultats obtenus. 

21. Hypothèse de travail 

Si dans une f onet ion déterminée les car act éristiques des travai lieurs les pl us apt es 
diffèrent de façon significative de celles des travailleurs les moins aptes, on peut admettre 
que ces caractéristiques constituent des critères d'aptitude à cette fonction. 
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De même si les caractéristiques moyennes des travailleurs d'une même fonction diffèrent 
de façon significative de celles des travailleurs des autres fonctions, nous admettons que cette 
différence caractérise les niveaux d'aptitudes spécifiques pour les diverses fonctions. Par 
différence significative nous entendons celle qui n'a qu'une très faible chance d'être due au 
hasard. 

22. Eléments de méthodologie 

Nous avons parcouru les étapes suiv'lntes dans chacune des deux études. 

a- Dans chaque fonction traitée, nous avons choisi deux groupes de travailleurs: l'un composé 
des meilleurs, l'autre comprenant ceux dont les prestations sont les moins satisfaisantes 
dans la fonction. 

b - Chaque membre de ces groupes extrêmes fut soumis à une batterie de tests psychologiques, 
d'épreuves physiologiques et biométriques. 

Cette batterie, composée exclusivement d'épreuves susceptibles de déceler l'aptitude aux 
fonctions traitées, était, dans ces limites, aussi étendue que possible. 

c- Dans chaque fonction, nous avons examiné pour chaque épreuve les différences entre les 
moyennes des deux groupes extrêmes. Nous n'avons retenu dans chaque fonction que les 
épreuves pour lesquelles ces différences étaient significatives. Dans ces cas, la moyenne 
des résultats des travailleurs les plus aptes a été considérée comme le résultat optimum 
dans l'épreuve et pour la fonction considérée. 

Il va de soi qu'avant application, ces résultats furent examinés et interprétés par une équipe 
comprenant, entre autres, le psychologue et le médecin ayant pratiqué les examens. 

La méthode appliquée permet ainsi de définir les aptitudes que doit posséder un ouvrier pour 
un genre de travail déterminé. Il s'agit en somme d'une recherche expérimentale des carac­
téristiques qui sont en fait propres aux ouvriers donnant satisfaction dans leur travail. 

Nous pensons réduire ainsi au minimum les risques d'erreurs et de subjectivité dans la dé­
termination des normes de sélection. 

23. Travaux d'exécution 

Passons maintenant à l'exposé de l'étude concernant les fonctions du personnel ouvrier. 

Aperçu de l'étude et des résultats 

Elle fut constituée par les phases décrites ci-après. 

a- Lors du choix des travailleurs les plus ou les moins satisfaisants sur la base de leurs pres­
tations effectives, seuls les travailleurs d'une ancienneté et d'un âge équivalents ont été 
retenus. Nous nous sommes assurés de plus qu'ils n'avaient pas été récemment malades ou 
handicapés. 

b-Les épreuves composant la batterie d'examen pour les fonctions d'exécution couvraient les 
caractéristiques suivantes: 

la taille, le poids, le périmètre thoracique, l'acuité visuelle, l'acuité auditive, l'odorat, le 
sen kinestésique, la coordination des mouvements du point de vue clinique, la fonction pul­
monaire, la capacité vitale, le débit respiratoire, la souplesse de la colonne vertébrale, 
l'influence de l'effort sur la fonction circulatoire, la force développée par les mains, les 
bras et les muscles lombaires, la souplesse des doigts, l'habileté à la manipulation d'ou­
tils, l'habileté manuelle, l'évaluation visuelle, la perception des formes, la résistance psy-
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chique à la fatigue, la souplesse de manipulation, le jugement, l'esprit d'organisation, la 
rapidité de réaction, la mémoire, l'esprit inventif, l'attention dispersée, la coordination des 
mouvements, la persévérance, l'énergie psychique. 

c- Les différences significatives entre les moyennes des résultats des travailleurs les plus et 
les moins aptes ont été déterminées par voie statistique en fonction de l'écart-type et du 
nombre absolu d'ouvriers représentatifs de chaque fonction (" t 11 

- test). 

En outre, nous avons recherché les épreuves pour lesquelles les moyennes, calculées dans 
chaque fonction, diffèrent de façon significative entre elles (analyse de varianc~). Les nom­
breux calculs nécessaires à l'obtention de ces résultats furent exécutés par voie mécano­
graphique. 

d- Après interprétation, les résultats se sont avérés suffisants pour justifier l'établissement 
de normes de sélection pour 9 des 12 fonctions d'exécution étudiées. 

Les 3 fonctions éliminées sont: 

- les robineurs au pied de descenseur; 

-les injecteurs d'eau en veine; 

-les manoeuvres au transport de bois et de matériel. 

Dans ces fonctions, nous n'avons pas pu déceler de différences significatives. 

Remarquons en passant qu'il s'agit de travaux de manoeuvres sans qualification bien spé­
ciale. 

Panni les épreuves qui se sont révélées sélectives, nous avons retenu seulement celles qui 
présentaient le maximum d'efficience pratique. Ce sont: 

-le matrix de Pennrose; 

-l'épreuve de mémoire concrète de Kim; 

- le tableau de chiffres de Schulte; 

-l'épreuve multiple de manipulation de cylindres; 

- le 11 handtool-dexterity test" (manipulation d'outils); 

- le test de tourneur; 

- l'épreuve dynamographique; 

-le rapport de la taille au poids; 

- l'examen de la vue à l'échelle optométrique; 

-l'examen à l'audiomètre. 

24. Fonctions de maîtrise 

Après ce brève aperçu de l'étude des fonctions du personnel ouvrier, nous allons traiter 
plus en détail l'examen des fonctions de maîtrise. Rappelons que jusqu'ici cette étude s'est 
limitée aux porions des chantiers d'exploitation et à leurs aides, les chefs-taille. De la sorte, 
nous avons exclu entre autres, les porions des services généraux, les brigadiers électriciens 
et ajusteurs, ainsi que tous les membres de la maîtrise supérieure. 

Cette limitation nous a été imposée par la diversité de ces dernières fonctions, dont cha­
cune comprend un nombre trop restreint de personnes pour permettre une étude de ce genre. 
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a - Afin de choisir les groupes extrêmes de la façon la plus judicieuse/ les ingénieurs division­
naires ont été consultés au sujet de la valeur des 146 membres du personnel fonctionnant 
comme porions et chefs-taille des chantiers d'exploitation à une date déterminée. De façon 
à garantir une objectivité maximum aux avis émis 1 l'appréciation globale a été évitée. C'est 
sous forme d'un merit-rating analytique que les avis ont été formulés. 

Ce merit-rating a été effectué dans une grille de caractéristiques définies en détail et sub­
divisées chacune en 5 ni veaux bien précis. 

Ces caractéristiques sont les suivantes: la conscience professionnelle/ la sociabilité/ l'es­
prit de sécurité/ la maîtrise de soi/ l'esprit d'organisation/ l'esprit de collaboration avec 
les autres surveillants/ la persévérance/ le souci du travail bien fait 1 l'aptitude à donner 
des instructions/ la compréhension/ le jugement et l'initiative/ l'autorité/ la connaissance 
du travail. 

Les cotes de différents appréciateurs ont été traitées de façon à devenir comparables entre 
elles. Ceci nous a permis de rassembler en une seule distribution les résultats adaptés des 
146 appréciés. 

Dans cette distribution/ nous avons retenu 30 agents de maîtrise parmi les 25% ayant les 
meilleures cotes/ et le même nombre parmi les 25% ayant les cotes les moins élevées. Ces 
personnes ont été choisies de façon à obtenir la meilleure correspondance possible aux 
points de vue de l'âge et de l'ancienneté tant dans l'entreprise que comme agent de maîtrise. 

Nous avons ainsi composé deux groupes extrêmes différant au maximum en valeur profession­
nelle. 

b - Les 60 membres du groupe expérimental ont été soumis à une batterie d'épreuves composée 
après compilation d'ouvrages spécialisés en la matière. L'annexe 2 donne la liste de ces 
épreuves et des caractéristiques personnelles qu'elles sont censées mesurer. 

Les examens psychologiques ont eu lieu par groupes de 6 personnes; pour un tel groupe 1 

l'examen durait 2 jours. 

Les données biométriques ont été reprises des fiches médicales établies à l'occasion des 
examens de dépistage; ces fiches sont suffisamment étendues pour les besoins de l'étude. 

c- Après exécution des manipulations statistiques par voie mécanographique/ nous avons dé­
celé des différences significatives entre les moyennes des groupes extrêmes dans un cer­
tain nombre d'épreuves. 

L'interprétation de ces résultats nous a permis de conserver pour l'usage pratique les épreu­
ves sui vantes : 

- l'échelle d'intelligence 1 du Professeur Coetsier 1 

- le test de Gédéon; 

- le matrix de Pennrose; 

-l'échelle d'intelligence sociale 1 de Moss-Hunt et Umawake; 

- le 11 belonging-test11
; 

- le tableau de chiffres 1 de Schul te; 

-le questionnaire dépistant le degré d'introversion; 

- l'épreuve multiple de manipulation de cylindres; 

- le test du tourneur; 
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-le classement de jetons, du Professeur Coetsier; 

- 11 examen de la vue à l'échelle optométrique. 

A partir des caractéristiques principalement mesurées par ces épreuves, il a été possible 
d'établir à titre documentaire la description suivante de l'agent de maîtrise pré&u'Tié le meilleur. 

Un tel élément se distingue de ses collègues moins qualifiés, par son esprit d'organisation 
et par son niveau intellectuel supérieur sous de nombreux aspects. C'est le cas de tous ceux 
que nous avons examinés notamment au point de vue de l'intelligence tant logique et technl:tue 
que sociale. 

Il possède aussi une plus grande maturité d'esprit, il est meilleur observateur, il retient 
et interprète mieux les éléments observés. Au point de vue caractériel, il est, en règle générale, 
plus introverti. 

Sa résistance psychique à la fatigue est meilleure et son dynamisme nettement supérieur. 

D'autre part, il possède une agilité générale plus grande. Son acuité visuelle est presque 
toujours très voisine de la normale et dans bien des cas supérieure à celle-ci. 

Un tel type n'est évidemment qu'un schéma fort simplifié, qui n'est pas nécessairement 
valable en dehors de notre entreprise, bien qu'on puisse s'attendre à trouver de nombreux points 
communs. 

Attirons l'attention sur le fait que cette description de qualités n'intervient pas comme 
telle dans la sélection; celle-ci se fait directement sur base des résultats des épreuves, dont 
la description s'est inspirée. 

3. UTILISATION PRATIQUE DES RESULTATS OBTENUS 

L'étude de base nous a donc fourni des normes expérimentales d'aptitude aux fonctions du 
personnel ouvrier et de maîtrise. 

Ces normes se présentent sous forme de résultats bien déterminés à obtenir dans certaines 
épreuves psychologiques et médicales. 

Pour pouvoir utiliser pratiquement ces résultats, nous avons élaboré un système de compa­
raison simple entre résultats obtenus et résultats à obtenir, sous la forme de 11 profil de sélec­
tion". 

Leu" emploi s'effectue dans le cadre de procédures qui assurent le meilleur rendement aux 
activités de sélection et permettent d'autre part l'aménagement de réserves de placement ainsi 
que nous l'expliquerons plus loin. 

31. Les profils de sélection 

Pour chaque fonction étudiée, un 11 profil standard" a été établi. Les moyennes obtenues 
par les meilleurs éléments dans les épreuves significatives, ainsi que les écarts probables, à 
raison de 80, 50, 30 et 10 chances sur 100 y sont reportés graphiquement. Les échelles sont 
adaptées de telle façon que l'écart type soit représenté par une même distance dans chaque 
épreuve. Pour chaque épreuve, nous avons indiqué également la moyenne obtenue par les moins 
bons éléments. 

Tout travailleur à affecter (embauche, mutation ou promotion) est soumis à toutes les é­
preuves significatives; les résultats qu'il obtient sont reportés suivant la même disposition 
que celle adoptée pour les "profils standards" et constituent le profil personnel du travailleur. 
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La superposition du profil personnel à chaque profil standard permet de déceler toutes les 
affectations possibles du travailleur, de même que son degré d'aptitude dans chacune de celles­
ci. 

Les annexes 3 et 4 sont respectivement le profil standard du porion de taille et le profil 
individuel d'un candidat à la promotion. 

Le profil individuel donne les résultats des différentes épreuves indiqués en rouge sur les 
échelles juxtaposées correspondantes. 

Le profil standard se compose des mêmes colonnes que le profil individuel. Les graduations 
y sont remplacées par les moyennes des moins aptes et des plus aptes. Ces dernières sont en­
cadrés de traits pointillés indiquant la probabilité des écarts éventuels. 

32. Procédure de sélection 

a- Embauche 

Les candidats à l'embauche sont soumis à un examen comportant des épreuves psychologi­
ques et médicales, ainsi qu'un interview par les assistantes sociales. L'examen n'est jamais 
interrompu même si des causes flagrantes d'inaptitude sont révélées. 

Autrement dit, le médecin, le psychologue et l'assistante sociale sont des expert qui enre­
gistrent les caractéristiques individuelles des candidats, sans préjuger aucunement des con­
clusions et sans donner d'indications aux candidats. Leurs avis sont transmis pour décision 
au chef du personnel. 

Ceci permet aux experts de conserver dans leurs examens une objectivité constante et con­
tinue, indépendamment des variations possibles dans la politique de personneldel'entreprise. 

D'autre part, dans ces conditions, la décision est prise en ayant une vue totale, c'est à dire 
médico-psycho-sociale de l'intéressé. 

Les avis du médecin et du psychologue comportent deux aspects nettement distincts. Le pre­
mier est un avis d'aptitude générale qui tient compte surtout des critères d'exclusion et per­
met principalement de décider si le candidat sera embauché ou non. Le second est le profil 
personnel qui permet de déterminer toutes les affectations possibles des embauchés et de 
choisir leur affectation la meilleure, compte tenu. des besoins de l'entreprise. 

Comme il est dit ci-dessus, l'examen d'un travailleur permet de déceler toutes ses affecta­
tions possibles; celles-ci sont codifiées et reportées sur une carte mécanographique indivi­
duelle. La codification indique non seulement la possibilité de chaque affectation mais aussi 
le degré d'aptitude qui s'y rapporte. L'ensemble de ces cartes rend possible, à tout moment 
et en un minimum de temps, l'établissement de l'inventaire des ouvriers aptes à une fonction 
déterminée, classée, si nécessaire, par degré d'aptitude. 

b- Mutation 

Les candidats à une mutation sont présentés soit par leurs supérieurs, soit par le service 
du personnel ou se présentent eux-mêmes. 

L'opportunite de lœ mutation se décide sur base du profil de sélection, dans la mesure où 
elle est possible dans le cadre des besoins de l'entreprise. Si le profil personnel n'existe 
pas éncore pour le candidat intéressé, les examens nécessaires pour le composer sont exécutés. 



- 132-

c - Promotion 

Les candidats à la promotion sont présentés par leurs supérieurs, p:xr le service du personnel, 
ou se présentent eux-mêmes. 

La façon dont les candidatures sont traitées est schématisée à l'annexe 5. 

Les différentes données existant dans la documentation centrale sont compulsées aHn de 
vérifier si les candidats proposés satisfont aux conditions d'âge (au moins 21 ans à la nomi­
nation), d'ancienneté (au moins 2 ans dans l'entreprise) et si aucune contre-indication fla­
grante ne se révèle aux points de we de la régularité au travail, des accidents, des résul­
tats du rnerit-rating systématique, des amendes, etc. 

Les candidats retenus après cette première élimination sont soumis à l'examen de promotion. 
Celui-ci se compose des épreuves qui figurent au profil et est complété par des épreuves de 
comportement en groupe, qui n'ont pas fourni de résultats significatifs lors de l'étude de base, 
mais qui pourraient déceler certaines contre-indications. 

Un examen médical approfondi a également lieu, il est axé sur la recherche de déficiences 
éventuelles et porte principalement sur l'état pulmonaire, les anomalies cardiaques, la ten­
dance aux rhumatismes et les troubles gastro-intestinaux. 

Après examen complet, la Direction reçoit l'avis de l'ingénieur divisionnaire dont dépendent 
les candidats, en même temps que les conclusions du service du personnel, basé sur le profil 
et les remarques complémentaireR du psychologue et du médecin. 

Pour les candidats agréés, deux voies sont ouvertes (voir annexe 6). 

Ceux qui sont jugés aptes à suivre l'écolage avec succès sont, pour autant qu'ils le dési­
rent, envoyés à l'école des porions; les autres sont formés en tant que moniteurs. D'ailleurs 
les deux possibilités ne sont pas contradictoires et peuvent très bien être cumulées. Les 
résultats scolaires ainsi que le succès dans la fonction de moniteur sont les critères de no­
mination aux grades de chef-taille et de porion. 

Ainsi que l'indique le schéma, les porions ayant subi l'écolage peuvent à leur tour évoluer 
suivant deux canaux différents, soit l'école des conducteurs, soit la fonction d'instructeur 
adjoint à un ingénieur divisionnaire et chargé des problèmes de formation de la division. 

Ces deux voies ne sont pas non plus contradictoires et mènent, sous réserve de succès, tou­
tes deux à la fonction de chef porion. 

La dernière promotion possible, la fonction de conducteur, n'est accessible qu'aux sortants 
de l'école des conducteurs. 

3. FOLLOW-UP 

Etant donné que les profils ont été établis sur des nombres relativement restreints de su­
jets, des améliorations devront vraisemblablement y être apportées. Les résultats moyens subi­
ront ainsi certaines modifications. 

Par ailleurs, bien que nos profils couvrent une grande partie de notre personnel, il reste 
encore des fonctions pour lesquelles les profils devraient être composés, tandis que les profils 
existants sont à compléter par de nouvelles épreuves. 

De plus, il nous reste à contrôler la validité de la classification des fonctions qui a servi 
de base à notre étude. 

Comment s'y prendre? 

Les prestations de tous les ouvriers affectés sur base des profils seront évaluées à l'aide 
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de différents moyens. Parmi ceux-ci, citons: 

-l'appréciation systématique et périodique (merit-rating); 

- les salaires à la tâche; 

-les absences justifiées et injustifiées; 

-les amendes; 

- les accidents du travail, etc ... 

Si ces différents indices révèlent des discordances avec les prev1s10ns établies à l'aide 
des profils, les causes en seront recherchées et, pour autant que ce soit nécessaire, les profils 
seront adaptés. 

Ces travaux font partie des activités normales du service sociologique qui dispose, à la 
documentation centrale, de toutes les données existant dans l'entreprise et concernant la per­
sonne des travailleurs. Le processus de mise au point doit se dérouler de façon continue. Même 
après l'obtention d'une précision suffisante, il doit être poursui vi de façon à déceler rapidement 
les divergences qui pourraient se produire entre le profil et la fonction correspondante. Ceci se 
passe entre autres quand le caractère de la fonction évolue à la suite d'une réorganisation ou 
d'autres circonstances. 

Pour pratiquer ce processus de follow-up, il faut évidemment qu'un nombre relativement 
important d'ouvriers aient été examinés. De plus, ces examinés doivent être mis au travail dans 
une même fonction pendant un temps qui dépasse largement la période d'adaptation, afin de per­
mettre à leurs supérieurs d'émettre à leur sujet une appréciation analytique suffisamment précise. 

Les profils ont été établis dans le courant de l'année 1958; nous ne sommes donc pas encore 
dans les conditions requises pour effectuer les mises au point projetées. Nous possédons ac­
tuellement environ 700 profils individuels. Toutefois, un certain nombre des examinés, toujours 
en période d'adaptation, n'ont pas encore reçu d'affectation définitive. D'autre part, la plupart 
des affectés le sont depuis trop peu de temps pour permettre le follow-up. 

5. ORGANISATION GENERALE DES SERVICES 

L'étude et l'application des méthodes de sélection que nous venons d'exposer suppose une 
organisation appropriée des services du personnel et leur intégration dans les structures géné­
rales de l'entreprise. Nous avons entrepris, il y a 3 ans, une réorganisation complète de ces 
services. Nous avons atteint progressive1nent les objectifs suivants: 

51. Regroupement de tous les services traitant les questions de personnel, y compris le service 
de sécurité et d'hygiène, dans un département des Relations Industrielles d'importance admi­
nistrative égale à celle du département de l'Exploitation. 

52. Etude de chaque service du nouveau département au point de vue de ses attributions, et au 
point de vue des critères, méthodes et documents utilisés, avec le souci de l'efficacité et de la 
coordination. 

53. Création d'un dossier unique pour chaque membre du personnel, donnant les caractéristiques 
individuelles, biologiques, psychologiques, sociales et professionnelles, ainsi que leur évolu­
tion dans le temps. Toutes les données du dossier individuel sont codifiées et leur transcrip­
tion mécanographique est constamment tenue à jour. 
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54. Création d'un service d'études et de statistiques utilisant ces données mécanographiques. 
Il est chargé d'une part des études et recherches sur les problèmes du personnel dont les con­
clusions orientent la politique du travail dans l'entreprise. Il assure d'autre part un contrôle 
général sur le fonctionnement et l'efficacité des services du personnel, qui gardent ainsi leur 
dynamisme et la capacité de s 1adapter à l'évolution constante des besoins dans !~entreprise 
moderne. Outre l'étude sur la sélection ce service terminera prochainement les recherches en­
treprises sur les accidents de travail. Il a réalisé divers contrôles statistiques concernant les 
méthodes de merit-rating, l'absentéisme, la rotation du personnel, etc. Nous pensons que cette 
organisation, et plus particulièrement l'existence d'un service d1étude, constituent un facteur 
déterminant non seulement pour la réussite des études entreprises mais encore et surtout pour 
l'application de leurs conclusions. 

6. CONCLUSIONS 

Pour terminer cet exposé, nous concluerons en mettant l'accent sur quelques critères spé­
cifiques du dispositif mis au point dans notre entreprise. Nous avons trouvé un outil de sélec­
tion d'une précision certaine, basée sur l'expérience et plus grande que celle obtenue dans les 
dispositifs établis par déduction. 

En effet, nous avons évité en premier lieu le passage de l'épreuve à la caractéristique me­
surée; ce passage présente un certain danger car une épreuve ne couvre jamais à 100% une ca­
ractéristique donnée et détecte toujours de façon secondaire plusieurs autres caractéristiques. 
En second lieu, nous avons surtout évité de déduire les qualités personnelles souhaitables de 
l'observation de la fonction. 

Bref, la triple liaison: fonction - caractéristique souhaitable - épreuve la mesurant - que 
l'on a souvent tendance à fixer par l'observation et la déduction a été remplacée par la fixation 
expérimentale du rapport: aptitude à la fonction - niveaux de prestation dans des épreuves bien 
déterminées. 

En effet, la validité et la sélectivité des épreuves est déduite de l'expérience indépendam­
ment des caractéristiques qu1elles sont censées mesurer et nos études fournissent en plus des 
normes sous forme de niveaux bien précisés. 

Evidemment, le dispositif actuel peut encore être amélioré; c1est du reste parce que nous 
en sommes conscients que nous effectuerons un follow-up destiné à réduire au minimum le reli­
quat d'imprécision. 

Un autre aspect intéressant du dispositif c'est sa souplesse dans !~application qui permet 
de soumettre tous les membres du personnel ouvrier à Pexamen de sélection et qui rend possible 
sur la base de cet ensemble limité d'épreuves la détermination de toutes les affectations ad­
missibles pour chacun d'eux. Le problème des mutations devient alors d'une simplicité éton­
nante grâce à la disposition de réserves de placement aisément accessibles par voie mécano­
graphique. 

Nous espérons ainsi atteindre après quelques années l'idéal que se propose toute sélection, 
l'emploi le plus efficient des capacités et des aptitudes, c'est à dire la réalisation du principe: 
11 The right man on the right place11

• 
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ANNEXE 1 

CLASSIFICATION DES FONCTIONS DU FOND EN 10 GROUPES 

GROUPE 

Surveillance 

Abatage 

Ouverture des galeries 

Contrôle du toit 

Fonctions de contrôle 

Entretien des machines 

Travaux pour la sécurité 
et l'hygiène 

Conduite des machines 

Transport en bou veau 

Manutention du matériel 

FONCTION TYPE 

Abatteur 

Ouvrier en bouveau à claveaux 
Ouvrier en galerie en cadres 

Boiseur- Foudroyeur 

Dis tribu te ur d 1 ou tillage 

Ajusteur - Electricien 

Injecteur en veine 

Machiniste de courroie en galerie 

Chargeur au pied des descenseurs 

Manoeuvre au transport du bois et 
du matériel. 
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ANNEXE 2 

BATTERIE EXPERIMENTALE UTILISEE POUR L'ETUDE DE LA SELECTION 

DES AGENTS DE MAITRISE 

LISTE DES EPREUVES ET DES CARACTERISTIQUES MESUREES 

1. Echelle d'intelligence- du Professeur Coetsier 
Intelligence logique et verbale 

2. Matrix de Pennrose 
Intelligence abstraite 

3. Test de Gédéon 
Intelligence logique et mathématique 

4. Echelle d'intelligence sociale de Moss-Hunt et Umawake 
Ce test a été utilisé dans une forme abrégée (parties l et 3) 
Compréhension des relations sociales et connaissances des réactions concrètes des hommes 

5. Test mécanique de C.P.A. 
Compréhension de situations concrètes 

6. Test D.48 
Intelligence générale mesurée dans une échelle non verbale 

7. Test de compréhension technique 
Compréhension de systèmes de leviers et de poulies 

B. Classement de jetons 
Esprit d1organisation dans un ensemble à une variable 

9. Test de commissions 
Esprit d1organisation dans un ensemble à deux variables indépendantes (temps - espace) 

10. Tableau de chiffres, de Schulte 
Attention dispersée 

Il. Belonging test 
Maturité d1esprit et interprétation d1éléments observés. 

12. Blocs de Wiggly 
Assimilation de nouvelles façons de faire 

13. Questionnaire dépistant le degré d'introversion 
Introversion 1 am bi version 1 extraversion 

14. Bem Reuter personnality inventory 
Tendances névrotiques. Aptitudes à se suffire à soi-même. Introversion. 
Extraversion. Domination. Soumission. Confiance en soi. Sociabilité. 

15. Tests d'honnêteté 
Tendance à tricher quand 11occasion s 1offre assez ouvertement 
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16. Epreuve multiple aux cylindres 
Souplesse de manipulation. Résistance psychique à la fatigue. 

17. Handtool dexterity test 
Habileté à la manipulation d'outils 

18. Test du tourneur 
Coordination des mouvements. Attention. Persévérance. 

19. Dynamométrie 
Force maximum de la main la plus employée. 
Energie totale développée. 

20. Discussion en groupe 
Relations sociales. Aptitude à s'exprimer oralement. 

21. Exposé oral 

AN.M EX E 2 (Suite) 

Energie et initiative. Intelligence effective. Relations sociales. Aptitude à commander. 

22. Présentation extérieure 
Impression globale se dégaqeant de la personne examinée. 

23. Echelle optométrique 
Acuité visuelle. 

24. Audiomètre 
Acuité auditive. 

25. Mensurations 
Taille. Poids. Rapport Taille/ Poids. Périmètre thoracique. 

26. Step-test 
Influence de l'effort sur la fonction circulatoire. 
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NOTE EXPLICATIVE DES ANNEXES 3 & 4 
de l'exposé de M. R. Deltenre 

"DISPOSITIF DE LA SELECTION DE LA MAIN-D'OEUVRE DU FOND EN GENERAL 

ET DES CANDIDATS AGENTS DE MAITRISE EN PARTICULIER 

AUX CHARBONNAGES DE HOUTHALEN" 

A. COMPOSt TION DES PROFILS 

Rappelons quepourchaqueépreuve de la batterie expérimentale, les moyennes et les écarts­
types des deux groupes extrêmes ont été calculés et que seules ont été retenues les épreuves 
pour lesquelles une différence significative existe entre les moyennes. 

PROFIL INDIVIDUEL (annexe 4) 

A chaque résultat d1épreuve retenu comme sélectif correspond une colonne du profil. 

Dans chaque colonne, une graduation a été établie (à partir de la moyenne des éléments 
le plus aptes placée à mi-hauteur), de façon que 99,5% des résultats de candidats aptes à la 
fonction tombent entre les chiffres extrêmes de la colonne. 

Dans toutes les colonnes, les cotes défavorables sont orientées vers le bas. En fait, nous 
avons atteint ce but en portant trois écarts-types de part et d1autre de la moyenr:e. 

2 PROFIL STANDARD (annexe 3) 

Ce profil, exécuté sur papier transparent, est composé des mêmes colonnes que le profil 
individuel; la graduation toutefois n1y est pas mentionnée. 

La moyenne des éléments le plus aptes y est indiquée par la ligne continue à mi-hauteur 
des colonnes. 

De part et d1autre de celle-ci figurent des lignes pointillées, marquées 80, 50, 30 et 10. 
Prenons comme exemple les lignes marquées 30. Trente pour cent des candidats aptes à la fonc­
tion obtiendront des résultats situés en dehors de l 1intervalle délimité par ces lignes. Comme 
la distribution statistique est symétrique, cela signifie que 15% seulement des candidats aptes 
obtiendront un résultat de moindre valeur que la cote marquée 30. En effet, seule la partie basse 
des profils les rapproche du groupe des moins aptes. 

La moyenne des éléments le moins aptes est indiquée également; sa position dépend de la 
valeur de la différence des moyennes par rapport à 11écart-type des éléments les plus aptes. 

B. UTILISATION DES PROFILS 

Les résultats obtenus par le candidat à apprécier sont indiqués dans les graduations du 
profil individuel (annexe 4) quu constitue alors le profil personnel du candidat. 

Le profil standard est superposé exactement à ce profil personnel. 

On évalue pour chaque épreuve la probabilité que le candidat se rattache au groupe des 
aptes à la fonction en se basant sur1a position de son résultat par rapport aux lignes pointillées. 

On peut fonder une appréciation définitive de l'aptitude du candidat sur les probabilités 
fournies par les différentes épreuves, 

Les éléments du groupe expérimental ont été jugés à l'aide des grilles ainsi établies, ce 
qui a fourni des indications précises pour l'usage pratique des profils. 
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LEGENDE (Annexes 3 et 4) 

Points 

Coefficient d'exactitude 

Echelle d'intelligence, du Professeur Coetsier 

Test de Gédéon 

Matrix de Pennrose 
1 

Echelle d'intelligence sociale, de Moss-Hunt et Umwake 
11 Belonging-test11 

Tableau de chiffres, de Schulte 

Questionnaire dépistant le degré d'introversion 

Epreuve multiple de manipulation de cylindres 

Première partie de l'épreuve 

Deuxième partie de l'épreuve 

Test de tourneur 

Temps 

Précision 

Classement de jetons dti Professeur Coetsier 

Examen de la vue à 11 échelle optométrique 

Acuité visuelle maximum 

Acuité visuelle minimum 

A; 8; C; ... R: Codes de l'épreuve 
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ANNEXE 5 

FAÇON DONT SONT TRAITEES LES CANDIDATURES A LA PROMOTION 

PSYCHO LOGE 

AVIS ING. DIVISION 

CONSULTATION 

DOCUMENTA Tl ON 

PROFILS + 

REMARQUES 

ING. EN CHEF DES R.l. 

ING. EN CHEF EXPLOITATION 

DIRECTEUR DES TRAVAUX 

ADMIS A LA 

PROMOTION 

PREMIERE ELIMINAT~ON 

AVIS SERVICE PERSONNEL 

-----1~~ SECONDE ELIMINATION 
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POSSIBILITES DE PROMOTION 

ECOLE OES PORIONS 

ECOLE OES 

CONOUC TE URS 

' ' 

CANOIOATS 

AOMIS A LA 

PROMOTION 

' . 
',CHEF-TAILLE 

' '~ORION 
' ' 

ANNEXE 6 

MONITEUR 

INSTRUCTEUR 

OE OIVISION 
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La sélection dans le cadre d'une politique du travail 

Rapporteur : M. R. ROYER, Charbonnages de Houthalen, Houthalen 

INTRODUCTION 

Le rapport que vous avez sous les yeux (1) fournit les justifications scientifiques et retrace 
les étapes techniques d'une méthode de sélection adoptée maintenant aux Charbamages de Hou­
thalen. 

Je me plais ici à rendre hommage à mes collaborateurs auxquels revient le mérite d'avoir 
développé sur le plan théorique et pratique cette partie essentielle de notre politique du person­
nel. 

La précision de leur travail me dispense d'en reprendre les données scientifiques et tech­
niques. 

Je voudrais consacrer mon exposé à situer la sélection de la maind'oeuvre et de la maîtrise 
dans son cadre social et industriel. Vous connaîtrez ainsi les orientations de la politique du 
travail que nous avons adoptée dans notre entreprise il y a 3 ans déjà. 

En liaison avec le lfoblème de la sélection, j'aborderai successivement les points suivants: 

1. Les problèmes humains du travail et plus particulièrement le problème de l'emploi, tels qu'ils 
se posent dans nos entreprises charbonnières. 

2. L'évolution des méthodes utilisées dans le traitement des problèmes humains du travail. 

3. Le développement des structures administratives de l'entreprise en liaison avec une politique 
du personnel. 

* 

* * 

(1) "Le dispositif de la sélection de la maind'oeuvre du fond en général et des candidats agents 
de maîtrise en particulier aux Charbonnages de Houthalen" de M Deltenre -page 125 
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1. LES PROBLEMES HUMAINS DU TRAVAIL 

Certains d'entre nous se souviennent encore d'une époque déjà lointaine où les entreprises 
charbonnières comme d'autres entreprises disposaient d'une maind'oeuvre stable, dont le recrute­
ment était facile, dont la sélection, aussi bien aux fonctions ouvrières importantes qu'aux fonc­
tions de rnt'lîtrise, se faisait par une sorte de cooptation au sein d'une catégorie sociale bien 
définie. 

Le caractère régional, voire local et familial du recrutement et de la sélection convenait 
parfaitement à des entreprises de dimensions assez réduites, dans lesquelles les travaux étaient 
relativement peu mécanises 

Les traditions professionnelles étaient soig,leusement conservées et protégées dans un ca­
dre sociologique stable. De ce fait aussi, les "relations du travail" étaient très individualisées. 

Deux guerres mondiales, le développement technologique accéléré, Paccroissement constant 
des moyens de communication, la diversification et l'extension de l'instruction, le relèvement 
général du niveau de vie et du niveau des besoins ont complètement bouleversé la situation so­
ciologique stab!e que j 1 évoquais à l'instant. 

La mobilité de la main-d'oeuvre s'est considèrablement accrue. La diversification des pro­
fessions et des activités industrielles, la variété des qualifications et des rémunérations ont 
notablement élargi le choix professionnel des travailleurs. En dehors des secteurs agricole et 
industriel traditionnels, l'emploi s'est développé et diversifié dans les secteurs des services 
tels que banque, transports, assurances, et dans l'industrie elle-même, dans les secteurs admini­
stratifs. Cette évolution a rétréci le marché de l'emploi ouvrier. 

Ce phénomène a été compensé dans certains secteurs industriels par la mécanisation. D'au­
tres, et c'est le cas des charbonnages, où la mécanisation reste marginale par la nature des cho­
ses - tout au moins pour certains travaux - ont particulièrement souffert de cette réduction du 
marché de l'emploi. 

Ajoutons que la profession de mineur offre des difficultés plus grondes et expose à des ris­
ques professionnels plus élevés que d'autres professions. La mécanisation plus ou moins pous­
sée contribue souvent à augmenter ces risques. 

Soulignons enfin que la concentration industrielle imposée par la mécanisation et les exi­
gences économiques, ont rendu précaires, voire inefficaces, les méthodes traditionnelles en ma­
tière de relations du travail. 

L'ensemble de ces circonstances ont conduit en fait à une détérioration quantitative et qua­
litative du marché de l'emploi dans l'industrie charbonnière. Les palliatifs utilisés et notamment 
le taux privilegié des salaires et des avantages sociaux ainsi que le recours à la main-d'oeuvre 
étrangère, souvent peu qualifiée n'ont pas résolu ce problème. Ils l'ont souvent même aggravé en 
augmentant notamment l'absentéisme, l'instabilité, la propension aux accidents, etc ... 

La détérioration qualitative est particulièrement sensible au niveau de la maîtrise, dont le 
rôle reste, comme vous savez, prédominant dans les travaux miniers. 

Cette situation a conduit, depuis quelques années, les dirigeants les plus clairvoyants à 
réclamer une revalorisation du métier de mineur. A cette préoccupation ont fait écho diverses 
initiatives prises dans tous les pays de la C.E.C.A. notamment sur le plan de la formation pro­
fessionnelle et du développement de certaines initiatives à caractère social. C'est dans cette 
même perspective que s'inscrivent les initiatives visant à assurer une amélioration de la sécu­
rité et de la salubrité des travaux miniers, ainsi que la prévention des maladies et la sélection 
du travailleur. 
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C'est dans le même esprit que nous avons abordé, il y a plusieurs années déjà, les problè­
mes humains du travail dans notre entreprise, notamment dans le domaine de la lutte contre l'em­
poussiérage des chantiers, auquel nous avons réservé d'abord l'essentiel de nos efforts. 

Pour le surplus, nous nous étions contentés d'observer la réglementation en vigueur, notam­
ment dans le domaine de la sélection. 

A ce moment de notre information, il nous paraissait que le caractère assez peu spécialisé 
des travaux miniers et des travaux du fond, rendait illusoire ou superflue toute méthode précise 
de sélection. 

L 1 opinion est encore très ré pendue que la sélection doit être réservée aux métiers très spé­
cialises, et d'ailleurs rares, mettant en oeuvre des aptitudes particulières, à un niveau élevé. 
Nos études, qui rencontrent les développements récents de la psychologie industrielle, indiquent 
au contraire l'importance de la sélection pour l'ensemble des tâches professionnelles. 

Cette affirmation doit cependant être précisee. 

Si toutes les tâches requièrent des aptitudes appropriées, il s'agit moins de certaines apti­
tudes spécifiques que d'un ensemble d'aptitudes à un degré moyen; ou encore d'un certain niveau 
d'aptitudes et d'un certain équilibre de la personnalité. D'autre part, la sélection vise moins à 
rechercher les individus hautement qualifiés à l'exercice d'une certaine activité, qu'à détecter 
les possibilités d'adaptation des travailleurs à une ou plusieurs tâches avec l'objectif d'assurer 
le développement harmonieux des capacités individuelles et la mailleure productivite. Nous 
croyons que si des tâches déterminées requièrent certaines aptitudes à un degré exceptionnel, il 
s'avérera souvent plus humain et plus économique de ·modifier ces tâches plutôt que de forcer le 
processus de recrutement, de sélection ou de formation. 

Nous voyons mieux maintenant que l'inadaptation des hommes à leur tâche résultant d'une 
-· sélection trop peu attentive est à l'origine d'un certain nombre de phénomènes qui affectent dé­

favorablement le potentiel humain de l'entreprise, notamment dans le domaine de la formation 
professionnelle, de la régularite, de la stabilite et de la sécurité. 

On pourrait dire en conclusion de cette première partie que les circonstances économiques 
et s'aciales générales qui ont détérioré le marché de l'emploi dans l'industrie charbonnière se 
sont représentées au niveau des entreprises par l'apparition de situations complexes dont nous 
commençons seulement à pouvoir faire l'analyse. Parmi les facteurs susceptibles de déterminer 
une valorisation nouvelle de la main-d'oeuvre charbonnière, la sélection nous paraît occuper une 
situation privilégiée parce qu'elle détermine en fin de compte l'adaptation des hommes à leur 
tâche et réciproquement. 

2. LES METHODES D'APPROCHE DES PROBLEMES HUMAINS DU TRAVAIL 

Les constatations que je viens de faire, chaque chef d'entreprise les a formulées dans des 
termes analogues sans pouvoir pour autant dégager les solutions et les remèdes appropriés, faute 
le plus souvent d'une méthode d'approche valable des problèmes soulevés. 

Il y a plusieurs années, nous avions conclu un contrat avec un organisme extérieur à l'en­
treprise, aux fins d'assurer l'examen psychotechnique de certaines catégories de notre personnel. 

Les résultats de cette première tentative, sans être entièrement négligeable, se sont cepen­
dant révélés être assez décevants. 

Nous n'avons aucune raison de mettre en cause la qualité du travail effectué par cet orga­
nisme, mais à la lumière de nos recherches récentes, nous comprenons aujourd'hui que notre ini­
tiative était marquée en quelque sorte par deux défauts graves. Le service utilisait des épreuves 



- 146-

classiques et validées mais non confrontées à nos besoins. De plus et surtout, le service n'était 
pas intégré dans nos structures administratives parce que notre politique du personnel n'était 
pas intégrée elle-même dans notre politique industrielle. Je reviendrai sur ce dernier point dans 
la troisième partie de l'exposé. 

Je voudrais ici commenter surtout la première raison de notre échec relatif. Elle soulève 
tout le problème des méthodes dans l'approche des problèmes humains du travail. 

Il y a de nombreuses années que la médecine et la psychologie du travail s'efforcent de 
contribuer à la meilleure adaptation professionnelle des travailleurs. Je ne suis pas le seul à 
avoir constaté l'incidence relativement modeste de ces premiers efforts. 

En réalité, dans la plupart des entreprises, les techniques médicales et psychologiques ont 
été appliquées d'une manière que j'appellerai empirique. Qu'est-ce à dire? Le médecin comme le 
psychologue s'efforçaient "d'estimer" par une observation du travail, les qualités apparemment 
requises pour une fonction déterminée. 

Au départ de ces observations forcément approximatives, ils recherchaient ensuite les tests 
ou épreuves présentés par la littérature comme susceptibles de mesurer ces qualités. 

Dans la meilleure hypothèse, ces techniciens validaient leurs épreuves ou tests et les adop­
taient ensuite comme critères de sélection. 

On voit que cette procédure introduit dans le raisonnement au moins deux hypothèses non 
vérifiées et dont l'adoption s'oppose au surplus à toute vérification ultérieure, à savoir: que de 
l'observation il est possible de déduire les qualités qu'impose une fonction et que les tests ou 
épreuves mesurent bien ou uniquement une qualité psychologique ou physiologique isolée. 

Nos recherches montrent entre autres que ces hypothèses ne sont pas fondées. 

Certaines fonctions qué nous avions d'abord retenues comme caractéristiques, se sont avé­
rées non homogènes. 

Les qualites apparemment requises pour les fonctions ne se sont pas toutes, loin de la, 
révélées significatives. 

Les tests ou épreuves considérés classiquement comme caractéristiques de certaines qua­
lités, se sont avérés peu fidèles ou peu sélectifs. 

Ces réflections nous ont amenés à rechercher une "approche" plus objective du problème. 
Nous avons choisi une méthode expérimentale, consistant à confronter une série d'épreuves ou 
de tests avec les résultats obtenus par des individus placés dans des situations de travail bien 
déterminées. 

Il s'agit en somme d'une recherche opérationnelle dont les résultats nous paraissent au­
jourd'hui sinon entièrement satisfaisants, du moins suffisamment encourageants pour nous inciter 
à poursuivre les études dans ce sens, notamment par un follow-up attentif. 

Ceci m'amène à souligner un deuxième aspect de la méthodologie générale que nous avons 
adoptée dans l'approche des problèmes humains du travail. 

Une faveur, d'ailleurs méritée, s'attache aujourd'hui aux études sociologiques. 

Ma méthode par enquête systématique portant sur certains problèmes du travail a été a wli­
quée notamment dans l'industrie charbonnière. C'est ainsi que les accidents de travail, l'ab­
sentéisme, l'instabilité ont fait l'objet de recherches de ce genre. Elles ont dégagé l'influence 
de certains facteurs, sans nous offrir cependant une analyse détaillée ou micro-sociologique des 
problèmes de la main-d'oeuvre, ni l'indication de solutions précises ou applicables sur le plan 
industriel. 
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Nous pensons que ce genre de recherches par leur caractère forcément intermittent et partiel, 
ne peut pas rendre réellement compte des situations de travail. 

Comme nous l'avons déjà souligné, celles-ci sont complexes et se modifient constamment 
au rythme rapide de l'évolution économique, sociale et technologique. 

Leur complexité résulte d'une interpénétration de facteurs de causalité de tous ordres et 
impose donc une approche globale. 

Leur evolution oblige à une révision périodique des normes, critères et méthodes. 

Nous avons déjà des données qui nous indiquent les relations étroites entre les accidents 
et la sélection, entre la fonnation et l'organisation du travail, et on pourrait semble-t-il, multi­
plier ce type de corrélation. 

Les fonctions aussi evoluent, de même que l'organisation du travail. La tâche de bouveleur, 
réputée jadis spécialisée, pénible et insalubre et affectée par là même d'une qualification élevée 
s'est complètement modifiée en raison de !~évolution technique et d'une meilleure organisation. 

Nous avons été amenés ainsi à adopter une méthode d'approche des problèmes humains du 
travail s'écartant non seulement de l'empirisme auquel se trouvaient condamnés les pionniers 
mais aussi des enquêtes partielles. 

Nous avons résolu de réétudier simultanément les méthodes et les critères utilisés par tous 
les services traitant de questions de personnel. Ceci nous a assuré à la fois du caractère objec­
tif de leur action et du caractère global de notre poli tique du travail. 

D'autre part, nous avons créé au sein de l'entreprise, un service d'études des problèmes 
humains du travaiL Il assume une double mission: l'étude scientifique des critères et des mé­
thodes utilisés par les services du personnel, et le contrôle statistique pennanent de leurs ac­
tivités. 

Le travail du service d'études s'appuie sur une documentation étendue et centralisée re­
cueillie sur chaque membre du personnel. Elle est constamment tenue à jour. Elle comporte quel­
que 180 données types reproduites sur 6 cartes mécanographiques tenues à jour pour chaque 
ouvrier. 

La documentation ainsi constituée offre toutes les possibilités d'établir les corrélations lE"s 
plus variées. Elle nous permettra par exemple d'analyser en détail les accidents survenus au 
cours de l'année 1958 et de faire l'étude de la pathogénie de la pneumoconiose dans nos chan tie:s. 

Il s'agit en somme d'une recherche continue sur les problèmes du travail dont les éléments 
sont puisés dans le fonctionnement normal des services de l'entreprise. 

Elle nous permettra, je l'espère, d'éviter que l'organisation que nous avons mise sur pied 
ne retombe dans la routine. Elle nous assure, croyons-nous, les conditions d'un progrès constant 
ou plus exactement d'une adaptation permanente de nos efforts à !~évolution des besoins. 

3. LES STRUCTURES ADMINISTRATIVES 

La méthode d'approche des problèmes humains du travail que nous avons adoptée nous a 
amenés enfin à revoir nos structures administratives. 

Les entreprises charbonnières, comme beaucoup d'autres, ont un long passé et des traditions 
administratives bien établies. Le développement assez récent d'une série de problèmes d'ordre 
social, technique ou économique a entraîné le développement des structures administratives. 

De nouveaux services ou de nouvelles fonctions sont apparues. Citons par exemple les ser­
vices de sécurité, l'administration sociale, le service médical ou psychologique, etc. 
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On a tout naturellement rattaché ces nouveaux services aux départements existants, tantôt 
à l 1exploitation ou à la comptabilité, tantôt au secrétariat général, parce que l'un ou 11autre as­
pect de leurs activités se rattachait aux préoccupations propres à ces différents secteurs admi­
nistratifs, ou parfois plus simplementparce que leurstitulaires acceptaientd1en prendre la charge. 

Il n1est donc pas étonnant que cette évolution historique ait conduit à certaines anomalies 
et notamment à la dispersion des services du personnel et à une valorisation assez limitée de 
leurs activités par rapport à l 1ensemble des activités industrielles. 

Il apparaît de plus en plus clairement aujourd1hui que les facteurs humains du travail occu­
pent dans la politique industrielle une place aussi importante que les facteurs techniques et 
commerciaux et surtout, qu 1ils sont succeptibles d1être traités par des méthodes et des techni­
ques spécifiques, relevant des spécialistes formés à ces disciplines. 

Nos propres recherches confirment cette opinion au-delà même de ce que nous avions imaginé. 
Nous pensons que l'importance des facteurs humains du travail ne fera que croître à l'avenir, 
en raison, à la fois, de l'évolution technologique et de l'évolution socio-culturelle de nos po­
pulations. 

Toutes ces raisons nous ont amenés à donner aux services du personnel une structure ad­
ministrative bien définie, assurant à la fois leur autonomie et leur valorisation par rapport aux 
au tres secteurs de 11 entreprise. 

Tous les services du personnel ont été regroupés en un département des relations industriel­
les, dirigé, comme le département d1exploitation, par un ingénieur en chef. 

Il comporte trois sections: celle des affaires sociales, celle du personnel ouvrier et celle 
de la sécurité, et dispose d1un service d1études. 

Cette dualité dans la structure administrative de l'entreprise pourrait paraître à certains de 
nature à compromettre l'unité de commandement et d1impulsion notamment au niveau de l'exploi­
tation, qui a justement corr.me tâche la mise en oeuvre des techniques et des hommes. Il est vrai 

que certains problèmes ont un caractère mixte, engageant à la fois la responsabilité des services 
du personnel et des services d1exploitation; c1est le cas par exemple de la sécurité, de la for­
mation, de la promotion, des mutations. 

Nous croyons que la tension qui s'établit dans la réalisation d'un objectif industriel entre 
les facteurs économiques et techniques d'une part, et les facteurs humains d1autre part, est une 
situation normale, liée à la nature même des choses, et qu'il ne faut pas l'éluder en subordonnant 
un groupe de facteurs à l'autre. 

L 1expérience a bien souvent montré que les facteurs humains, en raison même de leur plus 
grande malléabilité faisaient presque toujours les frais de cette concentration des attributions 
et des responsabilités. 

Dans des pays comme les nôtres, où la main-d1oeuvre devient relativement rare et coliteuse, 
cette structure de concentration s•avère au surplus anti-économique. En raison de ses soucis 
normalement dominants pour la mise en oeuvre technique et la rentabilité, l'exploitation ne peut 
accorder tous les soins nécessaires à la sécurité et l'hygiène, à la formation, à la promotion de 
la maîtrise, etc. 

Ce déficit peut apparemment ne pas entraîner de conséquences. Celles-ci sont cependant 
réelles et économiquement dommageables, sans compter les altérations du climat de l'entreprise 
qu 1il entraîne inévitablement. 

Une sécurité et une hygiène du travail insuffisamment poussées se paient au niveau des 
charges sociales de 11 entreprise ou de la collectivité. L 1 insuffisance de la formation et l' impré-
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cision des méthodes de promotion affectent sérieusement la productivité et donc le résultat final 
de l'entreprise. 

Non seulement nous avons accepté la tension nécessaire entre les facteurs humains et éco­
nomico-techniques mais nous l'avons en quelque sorte organisée. 

Dans certains domaines, tels que la sélection et l'administration sociale par exemple, les 
responsabilités appartiennent exclusivement au· département des relations industrielles. 

Dans les "questions mixtes", les attributions et les responsabilités ont été réparties entre 
les départements de l'exploitation et des relations industrielles, le pouvoir de décision étant 
toujours dévolu à l'un des deux départements, l'autre étant obligatoirement consulté. En cas de 
divergences de vues persistantes la décision est réservée au chef d'entreprise. 

Ce mécanisme administratif s'est révélé extrêmement fructueux. non seulement pour le dé­
veloppement de la politique du travail, mais aussi pour le progrès techniqu~ au niveau de l'ex­
ploitation. 

Il conduit en fait à réaliser progressivement une réelle intégration de la politique du travail 
dans la politique industrielle, qui constitue notre objectif final. 

CONCLUSIONS 

La méthode d'approche des problèmes de sélection que nous soumettons à votre apprécia­
tion se situe donc à la fois dans une conception d'ensemble de la politiq:~e du travail dans l'en­
treprise et dans un cadre technique et administratif précis. 

La méthode et les structures que nous avons élaborées ne sont certainement ni les seules 
valables ni les meilleures. Elles nous paraissent avoir au moins le mérite de la cohérence, et de 
nous avoir déjà fourni des résultats appréciables et l'espoir d'une solution pus valable des pro­
blèmes de l'emploi au niveau de notre industrie charbonnière. 

Nous serions heureux si vos suggestions ou vos critiques nous permettaient de corriger nos 
méthodes et si nos propres recherches incitaient d'autres entreprises similaires à développer 
leur politique du travail. 
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Les qualités souhaitées des agents de maÎtrise. 

tout particulièrement en ce qui concerne le commandement 

Rapporteur : M. J.M. Deenen, Mijnen Laura & Vereeniging, Eijgelshoven 

La plupart des qualités souhaitées des agents de maîtrise dépendent de leur tâche dans 
l'entreprise où ils travaillent. Cette tâche est déterminée par l'objet de l'entreprise. 

L 1 objet d 1 un charbonnage est à dé fin ir comme suit: 

"servir, au moyen de la production, l'intérêt général et l'intérêt de tous ceux qui travaillent dans 
l'entreprise ou sont attachés à celle-ci 11

• 

La tâche de la direction de l'entreprise et du personnel de surveillance, du haut en bas de 
la hiérarchie, est de veiller à ce que l'entreprise réponde à son objet. 

A cet effet, il faut une production permettant une exploitation suffisamment rentable pour 
que le charbon puisse être vendu à bon marché dans l'intérêt général; il faut encore entre autres 
exigences, que les mineurs perçoivent un salaire convenable et bénéficient d'un régime social 
satisfaisant. 

Le salaire a évidemment une grande importance pour l'ouvrier, mais les conditions dans les­
quelles ce salaire est acquis ont au moins autant, sinon davantage, d'importance. 

Or, la tâche des agents de maîtrise consiste à stimuler la }roduction tout en veillant à ce 
que le mineur sorte de la mine tel qu'il y est descendu, c'est-à-dire indemne et comme un 11 être 
humain 11

• 

Les qualités requises à cet effet seront étudiées ci-après. 

INDEMNE 

Tout préjudice corporel, surtout lorsqu'il est grave, provoque des souffrances personnelles. 
Il peut causer des souffrances au sein de la famille de la victime; dans les cas extrêmes, il peut 
conduire à des pertes irréparables. 

Quand ce ne serait que pour cette raison, il faut prévenir les accidents. 

Pour arriver à ce résultat, il est souhaitable que l'agent de maîtrise possède, entre autres, 
les qualités suivantes qu'il n•est pas nécessaire de préciser davantage puisque la nécessité de 
la plupart d'entre elles s'impose d'elle-même. 

L 1 agent de maîtrise doit en effet: 

-avoir une connaissance suffisante de la technique minière et connaître les prescriptions de 
sécurité; 

- savoir discerner en temps utile les situations et les méthodes de travail dangereuses; 

-être énergique, fuir l'indécision, intervenir lorsque cela est nécessaire; 
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-avoir le sens des responsabilités et être toujours prêt à Çlssumer une responsabilité; 

-avoir du prestige chez ses subordonnés afin de pouvoir éventuellement les persuader qu'il 
est très important, non seulement pour eux-mêmes mais aussi pour leur entourage (les cama­
rades de travail) d'observer les règles de sécurité; 

-être inflexible et ne pas admettre d'infraction, même légère, aux règles de sécurité; 

-avoir le courage de prendre, s'ille faut, des sanctions disciplinaires; 

- refuser d'admettre des négligences dans son service, beaucoup d'accidents trouvent là leur 
origine; 

-pouvoir donner des instructions valables et compréhensibles; 

- donner toujours lui-même le bon exemple, en toutes circonstances. 

2 COMME "UN ETRE HUMAIN" 

Si le mineur a un numéro, il ne doit jamais se sentir un "numéro". Or, cela dépend, pour une 
large part, de la façon d'agir de l'agent de maîtrise. 

Aussi, celui-ci doit-il posséder un certain nombre de qualités sur lesquelles on pourrait 
s'étendre longuement. Bornons-nous à mentionner les principales d'entre elles: 

- savoir se rapprocher de ses subordonnés et les comprendre. 

Tout le monde n'a pas le même caractère, les mêmes désirs ni les mêmes ambitions. Par 
conséquent, l'agent de maîtrise doit mettre l'homme qui convient à la place qui convient, pour 
le plus grand profit de l'ouvrier et dans l'intérêt de son travail. 

- faire preuve de tact dans ses rapports avec les ouvriers. 

Son attitude doit se régler sur le caractère de ses subordonnés. Un langage r-:trfois rude ne 
provoque pas forcément une réaction violente. Les ouvriers eux-mêmes ne sont pas toujours ten­
dres dans leurs paroles. Cependant, les jurons et les cris ne sont jamais de mise; ils sont cause 
d'aigreur, tandis que les remarques railleuses, blessantes ou humiliantes engendrent l'animosité, 
sinon la haine. 

Les rapports avec les ouvriers doivent être amicaux et bienveillants, ce qui n'empêche pas 
qu'il peut parfois être utile de se montrer 11 dur11 en paroles. 

- s'intéresser ouvertement au bien-être de ses subordonnés. 

La manifestation d'un intérêt sincère pour les conditions de vie des ouvriers - il convient 
ici d'éviter une curiosité malsaine - a un effet réconfortant, peut profiter à l'ouvrier et crée une 
atmosphère de confiance, ce qui améliore l'esprit de coopération. 

- savoir apprécier la bonne volonté des ouvriers. 

Bien entendu les bons ouvriers doivent être appréciés suivant leur mérite, sinon ils sont 
mécontents et deviennent plus ou moins médiocres. L'ouvrier qui manifeste de la bonne volonté, 
même s'il est moins habile, a spécialement besoin de voir qu'il est apprécié, car cela renforce 
chez lui le sentiment de sa propre dignité. Effectue-t-il un travail autre et moins important que 
celui qu'il pourrait assurer? Il incombe alors à l'agent de maîtrise de lui faire comprendre que, si 
ce travail est plus simple, il n'a pas pour autant moins de valeur que les autres. De temps à 
autre, l'agent de maîtrise doit manifester sa satisfaction, car chacun a besoin, le moment venu, 
d'une tape amicale sur l'épaule. 

- consulter les autres autant que possible, mais rester maître de la décision. 

Le fait de consulter les ouvriers au sujet de la méthode de travail à adopter augmente l'in-
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térêt qu'ils prennent à l'ouvrage et renforce leur sentiment de dignite personnelle, car ils ont 
ainsi le sentiment d'être des collaborateurs de !•agent de maîtrise. A cela s'ajoute que celui-ci 
peut souvent profiter de leur expérience et de leurs connaissances professionnelles. 

-ne pas être égoïste. 

L'agent de maîtrise ne doit jamais présenter le travail accompli par ses subordonnés comme 
un succès personnel. Il doit faire sentir aux ouvriers que chacun d'eux a contribJé, à sa manière, 
au résultat obtenu. 

- prendre la défense des subordonnés. 

En prenant toujours ses responsabilités vis-à-vis de ses subordonnés, en ne les ahandonnant 
jamais, le cas échéant, en intervenant en leur faveur, l'agent de maîtrise peut largement contri­
buer au maintien de la bonne entente parmi ses ouvriers. Ceux-ci se sentent protégés sous sa 
direction. 

- être juste (très important). 

Le sens de la justice se manifeste principalement dans: 

a) la rémunération. 

L'agent de maîtrise peut exigerdes ouvriers un rendement raisonnable, mais il doit tenir compte 
de l'in di vi du et du travail fourni. 
La rémunération doit être fondée sur ces éléments. 
Un travail plus acharné ou plus efficace, donnant de meilleurs résultats, doit avoir pour con­
séquence une rémunération meilleure et non pas un relèvement des normes. 

b) les blâmes et les sanctions. 

Toute réprimande ou toute amende doit être en rapport avec l'infraction. La réprimande doit 
constituer une mesure éducative; de préférence elle ne doit pas être faite en public, mais en 
particulier. 
Il ne peut être question de sanction que si le blâme a été inopérant. 

Les qualités telles que la bonté {qu'il faut distinguer de la 11 bonhomie1
), l'honnêteté, l'éga­

lité d'humeur, la franchise, la faculté de reconnaître ses torts, de pardonner et d'oublier, etc., 
doivent toutes être classées après les huit qualités énumérées ci-dessus. 

En résumé, disons que l'agent de maîtrise possède 11 les qualités souhaitées en ce qui con­
cerne le commandemen t11

, lorsqu 1 il cherche: 

-à veiller à la sécurité de ses subordonnés; 

-à les traiter comme il désire être traité lui-même, c'est-à-dire humainement. 
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L• organisation de la formation des agents de maÎtrise dans 

certaines entreprises charbonnières belges 

Rapporteur : M. H. Haumont, Charbonnages de Monceau- Fontaine, 
Monceau-sur-Sambre 

1. ORGANISATION ANTERIEURE A 1940 

Pour illustrer, par un exemple concret, l'organisation de la formation au cours de la période 
s'étendant entre les deux guerres mondiales, je me reporte par la pensée dans le bureau des 
porions d'un important siège d'exploitation du Sud de la Belgique, il y a quelque cinq lustres. 

Assis à côté des ingénieurs du siège, le conducteur des travaux vient de désigner un jeune sur­
veillant. Il l'a choisi parmi les travailleurs qualifiés qui se sont signalés par leurs capacités 
professionnelles et leur ascendant sur leurs compagnons de travail. 

Quelles sont les instructions que le a:mducteur des travaux donne au nouvel agent de maîtrise ? 
c Tu prendras la boussole pour mettre une direction au nouveau montage dans ton chantier. 
Efforce-toi de rédiger correctement ton rapport à ta remonte. • 

Dans ces simples instructions se trouvent concrétisés les éléments qui permettent de se rendre 
compte de l' organisation de la formation des agents de maîtrise du fond à cette époque. 

L'essentiel de cette formation était acquis sur le lieu de travail, mais les connaissances étai-··' 
complétées avant et pendant l'exercice de la fonction d'agent de maîtrise grâce à· la fréquente 
tien de cours organisés dans les écoles industrielles publiques, à la demande et avec l'aide 
des entreprises charbonnières : le nouveau surveillant était capable d'utiliser immédiatement la 
boussole; son niveau intellectuel était suffisamment élevé pour lui permettre de rédiger correc­
tement un rapport de son activité. 

La pépinière des nouveaux surveillants était constituée par le groupe des meilleurs ouvriers 
qualifiés qui suivaient les cours des écoles industrielles et qui étaient souvent désignés par 
leurs compagnons de travail pour diriger les équipes d'abattage et de creusement des voies. 

D 1 une façon générale, cette méthode du choix des surveillants par cooptation a donné satisfac­
tion dans ces bassins du Sud de la Belgique, riches d'une longue tradition minière, aussi long­
temps que l'exploitation charbonnière a conservé sa structure traditionnelle et que le recrute­
malt des travailleurs a pu s'effectuer parmi la population belge résidant à proximité des sièges 
d'exploitation. 

C'est dans cette maîtrise d'élite des charbonnages du Sud de la Belgique que l'on a puisé ces 



- 154-

porions et surveillants, qui, avec des ingénieurs belges, ont participé à la mise à fruit du gise­
ment de Campine et qui, au delà des mers, ont constitué les cadres techniques des Charbonnages 
dt=> la LUENA, au CONGO BELGE, et des Charbonnages de KAIPING, dans la Chine ciu Nord. 

Mais, après l'année 1930, est survenue une période de récession; des stocks se sont accumulés 
sur le carreau des mines du Sud de la Belgique et l'on s'est vu forcé de modifier profondément 
l'organisation des chantiers pour améliorer la productivité. On est passé de l' exp loi tati on par 
tailles montantes ou petites tailles chassantes à celles par longues tailles chassantes et l'on 
a vu s'introduire dans les mines les premiers engins mécaniques et électriques d'abattage, de 
creusement et de transport. 

Aux petites équipes homogènes, parfois même familiales, qui exploitaient les petits chantiers 
d'autrefois, se sont substitués des groupes hétérogènes d'abatteurs travaillant, chacun pour leur 
compte, dans de longues tailles. 

Etant donné le caractère individuel de la tâche, l'écart entre les salaires des abatteurs d'élite 
et ceux des surveillants a fortement diminué; comme, d 1 autre part, la demande de combustibles 
solides s'est accrue, on n'a pratiquement plus connu jusqu'au début de la seconde guerre mon­
diale, des périodes cru cours desquelles les agents de maîtrise étaient avantagés par le fait 
qu'ils étaient presque les seuls à travailler pendant les jours de chômage. 

D'autre part, l'on a constaté que les travailleurs délaissaient l'enseignement des écoles in­
dUstrielles en invoquant diverses raisons telles que : 

- Caractère classique et trop théorique des études. 
- Leçons données en dehors des heures de travail, et parfois le dimanche. 

Signalons, en outre, que dans les régions très industrialisées du sillon Haine-Sambre et Meuse, 

les travailleurs étaient attirés par le travail en surface et par des occupations estimées moins 

dangereuses. 

La deuxième guerre mondiale est venue aggraver considérablement ces difficultés. Elle a éclaté 
au moment où l'on mettait au point dans les charbonnages belges les remèdes aux inconvénients 
résultant de la mécanisation : lutte contre les poussières, dispositions en vue de diminuer les 
risques d'accidents dus à l'utilisation des engins mécaniques et électriques. 

2. ORGANISATION DE LA FORMATION APRES LA SECONDE GUERRE MONDIALE 

Au lendemain de la guerre, la situation des charbonnages du Sud était très défavorable en ce qui 
concerne les agents de maîtrise du fond. 

Le nombre de ceux-ci s'était amenuisé, car une partie d'entre eux avait dû quitter la mine 

parce que débilités par la sous-alimentation; d'autres étaient disparus dans la tourmente. 

Pour combler les vides, on avait du faire appel à des travailleurs de moindre qualification, d'un 
niveau intellectuel moins élevé et n'ayant, pour la plupart, jamais fréquenté d'école industrielle. 

La dévalorisation relative du métier de mineur a entraîné la nécessité de faire appel à des 
travailleurs adultes, - le plus souvent étrangers-, dépourvus de connaissances et de traditions 
minières. 

A titre d'exemple, je signalerai qu'actuellement 80% du personnel du fond des Charbonnages de 
MONCEAU-FONTAINE et plus de 50 % des agents de maîtrise sont de nationalité étrangère. 



- 155-

ORGANISATION ACTUELLE & PERFECTIONNEMENT EN COURS 

DE MISE AU POINT 

La formation professionnelle de la maftrise des charbonnages belges est actuellement réalisée 
dans les écoles techniques et professionnelles créées par l'Etat, les Provinces et les Commu­
nes, ainsi que dans les écoles créées par les sociétés charbonnières elles-mêmes. 

Ces écoles constituent la continuation logique des écoles professionnelles et techniques des 
mines instituées depuis plusieurs années et assurant la formation des jeunes gens se destinant 
aux travaux du fond : école A 4 des mines et école des mineurs du premier degré. 

A titre d'exemple, voici quelques renseignements au sujet d'une école d'entreprise créée par 
par une société charbonnière, les Chabonnages de MONCEAU-FONTAINE. 

L'Ecole des Charbonnages de MONCEAU-FONTAINE. 

L'Ecole a été fondée en· 1950 et comporte actuellement quatre sections dont le programme est 
adapté aux diverses fonctions. 

1. Section pour candidats ajusteurs-mécaniciens du fond. 
2. Section pour candidats surveillants et porions. 
3. Section pour capteurs de grisou. 
4. Section pour conducteurs des loco-tracteurs du fond. 

Une cinquième section destinée à la formation d'électriciens du fond sera entreprise au cours 
de cette année. 

On trouvera ci-après des renseignements généraux concernant les programmes, conditions d'ad­
mission, avantages accordés aux élèves. 

Les cours sont donnés dans les locaux situés à proximité du Bureau Central de la Société, à 
Monceau-sur-Sambre. Ces locaux comportent une salle de projection de films et sont munis de 
l'équipement nécessaire pour permettre un enseignement efficace, notamment un important maté­
riel didactique comprenant la plupart des appareils mécaniaues et électriques utilisés dans les 
travaux souterrains. 

Les travaux pratiques ont lieu dans les installations de la Société, spécialement dans les 
différentes sections de l' Atelier Central. 

Section des candidats surveillants et porions. 

But : Cette section a pour but de compléter et de perfectionner les connaissances des travail­
leurs d'élite et des surveillants débutants susceptibles d'entrer dans le cadre des agents de 
maftrise. 

Organisation : Jusqu'à présent, la durée du cycle de cours est de un an. Les séances ont lieu 
de 8 heures à 17 heures, une semaine complète sur trois; pendant les deux autres semaines, les 
élèves sont occupés dans les sièges d'exploitation. 
A 11 origine, les cours étaient donnés chaque semaine deux jours sur s ... JC. L'expérience a montre 
que, pour un même nombre total d'heures de cours, l'enseignement est plus efficace lorsqu'il 
est suivi d'une façon continue pendant une période plus longue; on évite ainsi un grand nombre 
decremises en route • pendant lesquelles le rendement est très faible. 

Programme et horaire des oours. 

Le programme des cours comporte essentiellement 
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- un cours d'exploitation des mines. 
- un cours de connaissances et d'utilisation des engins mécaniques et électriques. 

- un cours de sécurité et d 1 hygiène. 
- un cours sur les relations du travail et 11 art du commandement. 
- des cours généraux de français, calcul et tracés de croquis. 

L'horaire est conçu de manière à alterner judicieusement les matières afin de maintenir l' atten­
tion et l'intérêt pendant toute la semaine de cours. 

Nous soulignerons tout spécialement que, dans tous les cours, on profite de chaque occasion 
pour mettre l'accent sur la sécurité et la nécessité de créer un cesprit de sécurité• parmi le 
personnel. 

D'une manière générale, les cours dont il est question ci-dessus sont imprimés à l' imprimerie 
de la Société et remis aux élèves. 

Personnel enseignant 

L'Ecole des Charbonnages de MONCEAU-FONTAINE est dirigée par le Chef du Service de la 
Formation, Ingénieur Civil - ancien ingénieur d'exploitation et par conséquent, bien au courant 
des travaux de la mine. 

Les cours généraux sont donnés par un instituteur, les autres cours par le Chef du Service de 
la Formation et des ingénieurs de la Société entraînés à l'emploi des méthodes T. W .I. (Training 

Withing Industry). 

Enseignement 

En plus des connaissances professionnelles, l'enseignement vise tout spécialement : 
- à inculquer l'esprit de sécurité, de responsabilité et d'organisation. 
- à exercer et développer le sens de l'observation et de l'analyse du travail. 
- à inspirer confiance dans l'utilisation des appareils mécaniques et électriques. 
- à améliorer les relations de travail et l'art de commandement. 

L'enseignement s'adressant à des travailleurs adultes dont la formation scolaire est restreinte 
et l'entraînement au travail intellectuel très réduit, il est nécessaire d'employer des méthodes 
actives et concrètes convenant mieux à des hommes d'action dont il faut ouvrir l'esprit, élargir 
l'horizon pour les entraîner à l'analyse, à l'organisation et à l'instruction du travail. 

Avantages accordés aux élèves. 

- Les élèves reçoivent leur salaire normal pour les journées de présence à l'Ecole. 
- Pendant l'interruption de midi, un repas pris en commun leur est servi gratuitement à l'hôtel-

lerie du siège voisin. 
- Les fournitures classiques nécessaires sont mises gratuitement à leur disposition. 

Examen à la fin du cycle de cours. 
A la fin du cycle, les élèves subissent un examen oral devant un jury composé des Directeurs 
des Travaux et d'Ingénieurs d'exploitation. Les élèves sont interrogés sur les matières en­
seignées et doivent résoudre des cas pratiques. Il est insisté spécialement sur les questions 
d'organisation et de sécurité. En outre le jury examine et cote les travaux d'écriture, de rédac­
tion de rapports, de calculs et de tracés de croquis exécutés pendant l'année. 

Résultats. 

Depuis la création de la section pour candidats surveillants et porions en 1952, le nombre des 
travailleurs inscrits a été de 191, soit 46 belges, 134 italiens, 7 polonais, 2 français et 
2 ukrainiens. 
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Le nombre de travailleurs ayant terminé le cycle de cours et de 154, (soit 80,5 % des inscrits) : 
36 belges, 108 italiens, 7 p0lonais, 2 français et 1 ukrainien. 

Le nombre de candidats admis après les épreuves à la fin du cycle est de 138, soit 72,5 % des 
inscrits et 90 % de participants arrivés à la fin du cycle; 31 belges, 99 italiens, 6 polonais et 
2 français. 

Actuellement, sur les 138 admis, 119 font encore partie du personnel de la Société. 

Parmi les 119 inscrits, 100, soit 85 %, occupent effectivement un poste de maîtrise : 
- 3 sont maintenant chefs porions, 2,5 %. 
- 56 sont porions, 4 7 %. 
- 41 sont surveillants, 34,5 %. 

Nous avons réalisé au sujet du fonctionnement de cette Ecole un film de court métrage qui sera 
projeté pendant cette session d'études. 

Il est apparu nécessaire d'établir une coordination plus poussée entre les programmes des 
écoles professionnelles et techniques des mines pour jeunes gens et les programmes des écoles 
existantes destinées aux candidats surveillants et porions. 

C'est pour cette raison qu'une sous-commission d'étude pour les programmes de formation de la 
maîtrise procède actuellement à la revision et la réadaptation des programmes des écoles pour 
surveillants et porions en tenant compte du triple aspect du problème : 

- Relever le niveau des études pour répondre aux exigences nouvelles du progrès dans l'in­
dustrie charbonnière (mécanisation électrification, etc... ). 

- Poursuivre 11 oeuvre de formation entreprise par les écoles de jeunes. 
- Maintenir la possibilité d'accès des écoles de maîtrise aux travailleurs possédant les apti-

tudes et qualités requises pour l'exercice de la fonction mais n'ayant pas les connaissances 
suffisant es. 

Travaux de la sous-commission pour les programmes de formation de la mœ'"trise. 

a. Elaboration des définitions de fonctions et cotation des cri­
tères de qualification 

La sous-commission s'est ralliée à une suggestion de certains délégués de Sociétés Charbon­
nières qui jugeaient indispensable l'établissement préalable de la définition précise de chaque 
fonction de maîtrise complétée par une analyse des connaissances, qualités et aptitudes, dans 
le but de disposer des éléments de base pour l'étude du programme de formation des candidats 
surveillants et porions. 

Ce travail préliminaire a été grandement facilité par les travaux déjà effectués aux CHARBON­

NAGES DE HOUTHALEN & MONCEAU-FONTAINE selon la méthode mise au point par la Com­
mission Technique Générale du Ministère du Travail. 

Cette méthode comporte : 

une description de la fonction faisant apparaître d'une façon précise les connaissances, 
qualités et aptitudes requises pour la fonction décrite. 

- un procédé de cotation par symbole alpha-numérique faisant apparaître de manière comparable 
pour diverses fonctions la gradation des niveaux des qualités requises, ainsi que leur degré 
d'utilisation. 
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Description de la fonction 

En vue d'établir les bases de la sélection, l'on a effectué la classification des fonctions du 
fond, leur regroupement en catégories représentées chacune par une ou deux fonctions types et 
procédé à la description de ces fonctions. Dans chaque entreprise, les descriptions des fonc­
tions représentatives ont été élaborées par un groupe d'ingénieurs des départements de l'ex­
ploitation et des relations industrielles. Elles ont également été discutées avec un certain 
nombre de chefs porions ou conducteurs. 

Pour l' étude des programmes des écoles pour agents de maîtrise du fond, le groupe d'étude a 
retenu les fonctions de porion de poste d'abattage, de porion de préparatoires et de boutefeu. 
Les définitions déjà établies ·ont été l'objet d'un nouvel examen en vue de les complP.ter et de 
parfaire leur rédaction. 

Analyse des connaissances, qualités et aptitudes 

La description de la fonction permet de déterminer les connaissances, les qualités et aptitudes 
requises pour l' exercice de la fonction. 
Ces connaissances, qualités et aptitudes sont réparties dans 32 critères de classification sui­
vantes : 

- Groupe de critères relatifs aux connaissances professionnelles 

Critère 1. 

Connaissances et formation iJ&tellectuelles. 

Critère 2. 

Connaissances complémentaires. 

Critère 3. 

Apprentissage et formation guidés. 

Critère 4. 

Apprentissage pratique libre. 

- Groupes des critères relatifs aux qualités et aptitudes. 

Groupe 2. 

Qualités physiques (11 critères) 

Groupe 3. 

Qualités intellectuelles et mentales (5 critères) 

Groupe 4. 

Qualités morales (7 critères) 

Groupe 5. 

Circonstances d'exécution (5 critères) 

Cotation alpha- numérique. 

b} Détermination des connaissances, qualités et aptitudes des 
éléments appelés à exercer une fonction de maîtrise. 

En possession de la description et des critères des fonctions de maîtrise, la sous-commis­
sion d'études a étudié le niveau des connaissances à exiger du candidat à son entrée à 
l'Ecole et dressé la nomenclature des connaissances à acquérir et à développer pour attein­
dre le niveau requis à l'exercice de la fonction. 
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L'école de maîtrise se situe au degré moyen (B2 ou équivalent ou école pour candidats sur­
veillants et porions). 

Les conditions d'admission à 11 école de maîtrise doivent tenir compte des impératifs suivants : 

- nécessité d'une sélection des candidats. 

Il faut disposer d •une méthode de prospection des effectifs et de sélection des candidats 
qui assurent aux écoles un recrutement de qualité afin de déceler avant l'entrée à l'école 
et pendant la période de formation, les qualités et aptitudes d'ordre physiologique, intel-
lectuel, caractériel et moral chez les candidats. 

Un candidat doit posséder un ensemble de dispositions indispensables pour acquérir les 
qualités de chef; il doit, en outre, être capable physiquement d'exercer cette fonction. Le 
problème .de la détermination objective des qualités et aptitudes chez les travailleurs et 
spécialement chez les agents de maîtrise, a été également étudié aux Charbonnages de 
HOUTHALEN et de MONCEAU-FONTAINE .• 
Les services psychologiques de ces deux Charbonnages ont effectué des recherches qui 
continuent, pour l'établissement, de manière valable, de batteries d'épreuves bien adaptées 
et d'un profil de sélection de chaque fonction en vue d'une sélection méthodique des candi­
dats. 
Les épreuves choisies sont collectives, semi-collectives et individuelles; elles comportent 
également un interview de psychologue. 

Les processus de sélection sont complétés enfin par la méthode d'appréciation des mérites 
dite, c merit rating •, qui permet de confirmer ou d •améliorer les méi.hodes de sélection. 

- ne choisir que les candidats ayant une maturité ainsi qu'une qualification professionnelle suf­
fisante. 

Il importe de prévoir entre la sortie de l'école du 1er degré (19 ans) et l'admission à l'école 
de degré moyen, une période d'occupation au fond d'au moins deux ans, en qualité de tra­
vailleur qualifié, ce qui conduit généralement à 21 ans, comme âge pour les candidats; pour 
les jeunes gens n'ayant pas fréquenté le cycle complet d'apprentissage et le 1er degré, 
l'age comme candidat sera de 23 ans après 2 ans d'occupation comme travailleur qualifié. 

c. Elaboration du programme de formation. 

Les programmes dressés par la sous-commission sont d'un niveau supérieur à ceux en usage 
dans beaucoup d'écoles. 
Ils s'adressent à des jeunes gens qui, ou bien ont reçu une préparation générale et profes­
sionnelle plus poussée que par le passé, par leur passage aux écoles, ou bien ont acquis 
dans l'entreprise une qualification sous la conduite de moniteurs T.W.I., et ont subi une 
épreuve de sélection. 

Le nouveau programme est basé sur la description de la fonction et doit répondre aux exi­
gences nouvelles des progrès réalisés en exploitation. 

Il comportera : 

1° Exploitation des mines et règlement miniers. 
20 Problèmes d'exploitation et exercices pratiques. 

Le programme des cours théoriques sera ainsi heureusement complété de façon à en 
faciliter l'assimilation. 

But : Développer les qualités d'observation, d'initiative et de commandement. 

3° Sécurité (pour le développement de l'esprit de sécurité). 
4° Technologie mécanique et installations électriques. 
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Il est nécessaire d'inclure dans le programme un cours de c mécanique et électricité 
appliquée c qui comprendra l'étude des différents engins mécaniques et électriques du 

fond. 
5° Projection, dessin minier et topographie. 
6° Stage ou initiation à divers travaux du fond. 

3. CONCLUSIONS 

Le problème que pose à l' heure actuelle la formation des agents de maîtrise des entreprises 
charbonnières doit être envisagé dans un cadre plus général. 

L'organisation de cours destinés aux agents de maîtrise n'est un moyen ni suffisant, ni même 
préalable de resoudre les problèmes relatifs à la maîtrise. La solution de ces problèmes suppose 
une manière rationnelle, objective et globale d'aborder l'entièreté des problèmes du travail. 

La formation des agents de mm"lrise doit donc prendre place au sein d'une politique générale 
de la main d 1 oeuvre comprenant : 

1° l'établissement et le maintien de structures adéquates. 
2° la préparation psychologique des cadres à tous les niveaux de la hiérarchie en vue d'ob-

tenir leur adhésion et leur collaboration ad ive. 
3° l'étude descriptive et analytique des fonctions (ou postes de travail). 
4° la sélection médicale et psychologique des travailleurs 
5° la formation du personnel. 
6° l'étude systématique des facteurs humains et matériels influençant la sécurité et l'hygiène; 

la mise en oeuvre des mesures préventives. 
7° le contrôle permanent des résultats. 

C'est pour la mise en oeuvre d'une telle politique que les Charbonnages de MONCEAU­
FONTAINE ont créé un Departement des Relations Industrielles qui a été chargé de l'étude 
de tous les problèmes humains du travail dans des conditions très proches de celles qui ont été 
développées dans le rapport de Monsieur DELTENRE, Administrateur-Directeur-Gérant des 
Charbonnages de HOUTiiALEN. 

En ce qui concerne plus spécialement la formation, à côté de 11 enseignement donné dans le 
cadre de l'Ecole dont il a été question plus haut, les Charbonnages de MONCEAU-FONTAINE 
ont,, depuis 1952, introduit la formation pratique sur le lieu de travail par les méthodes T.W.I., 
méthodes qui comprennent l' application des trois programmes suivants : 

1. Enseignement du travail (formation du personnel). 
2. Relations de travail (art du commandement). 
3. Simplification du travail (amélioration des méthodes); 

qui sont évoqués dans l'annexe II de mon rapport. 

Tout ce qui vient d'être exposé concerne principalement la formation des agents de maîtrise de 
l'exploitation. 

En terminant, je désirerais dire quelques mots des agents de maîtrise des services auxiliaires, 
dont le rôle devient de plus en plus important au fur et à mesure que s'intensifient la méca­
nisation et l'électrification de l'abattage, du transport et du creusement des voies. 

Pour ces agents de maîtrise des services d'étude, organisation, captage du grisou, sécurité­
hygiène, mécanique et électrique, doivent être prévus des cours de perfectionnement. 
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A l'heure actuelle, où, par suite du recul des combustibles solides devant d'autres sources 
d'énergie, op est forcé d'abandonner l'exploitation en cbon père de famille• de l'ensemble des 
couches exploitables pour ne plus mettre à fruit que les zones les plus rentables du gisement, 
il me semble que bientôt le rôle de ces agents de martrise spécialisés deviendra de plus en 
plus primordial. 

L'on verra adopter fréquemment dans l'avenir la solution déjà c~oisie par certains charbonnages 
belges : constituer une partie importante du cadre des agents d~ < martrise à l'aide de techni­
ciens électro-mécaniciens que l'on adaptera à la mine. 

Mais, à mon avis, quelle que soit la solution adoptée, les conditions pour résoudre correcte­
ment le problème de la formation des agents de martrise résident à la base; 

- dans une sélection correcte des candidats, 
- et plus généralement, 
- dans une étude scientifique des problèmes humains du travail au sein des entreprises char-

bonnières. 
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Les enseignements de l'organisation des cours de formation des 

agents de maîtrise du fond au niveau interentreprises 

Rapporteur : M. Giesa, Verein der Steinkohlenwerke des 
Aachener Bezirks, Aachen 

1. MODE DE FORMATION AU NIVEAU INTER ENTREPRISES 

Dans le cadre de la formation du personnel de maîtrise des charbonnages allemands, c'est-à­
dire y compris le personnel du fond, la formation pratique s'effectue au sein même de l'entre­
prise et la totalité de la formation scolaire hors de l' entreprise dans des établissements au 
ni veau interentreprises des sociétés minières ou d'associations de sociétés minières. Il s'agit 
là d'un cas exceptionnel puisque la formation scolaire du personnel technique des autres entre­
prises industrielles s'effectue en Allemagne dans des établissements de formation publics, 
c'est-à-dire de 11 Etat ou des communes. Les recrues de l'industrie minière sont donc:formées; 
dans des établissements financés et gérés par l'industrie minière elle-même au niveau inter­
entreprises mais sous la surveillance des autorités de l' Etat. 

Cette circonstance est due en Allemagne au fait que l' industrie minière a reconnu de bonne 
heure la nécessité de disposer d'agents de maîtrise dûment formés. Cela à une époQue où les 
établissements de formation de l'Etat n'étçxient pas encore suffisants. C'est pourquoi les écoles 
techniques des mines gérées et financées au niveau interentreprises comptent parmi les plus 
antiennes écoles techniques d'Allemagne. Ainsi les oremieres écoles allemandes des mines 
étaient créées vers la fin du 18ème siècle. 

Les établissements de formation au niveau interentreprises, dont le financement est assuré 
par des associations de sociétés minières, ont donné de si bons résultats qu'ils ont conservé 
leur structure jusqu'à nos jours et sont restés entre les mains de l'industrie minière. 
L'expérience de longue année a révélé que la formation au niveau interentreprises par l'in­
dustrie minière comportait des avantages. En général, les avantages résident dans les bons 
rapports entre l'établissement d'enseignement interentreprises, mais lié à l'entreprise, et 
l'entreprise- elle-même. Par conséquent, il convient d'exposer plus en détail ces rapports et 
l'expérience acquise par ailleurs en ce qui concerne la formation au niveau interentreprises. 

2. LES DIFFERENTES CATEGORIES DE PERSONNEL DE MAITRISE ET ORGANISMES 

PATRONNANT LA FORMATION 

Parmi le personnel de maîtrise du fond on distinguera d'une part le personnel de surveillance 
et de direction de l'exploitation (personnel subalterne) et d'autre part le personnel de plani-
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fi cation et de contrôle de l'exploitation (personnel supérieur). Ce personnel de maîtrise recevra 
une formation de base qui, selon l'activité pratique à ex:ercer ultérieurement, se subdivisera 
ensuite pour la formation au métier de porion, porion-feu, porion-mécanicien, porion-électricien 
et porion-géomètre. Pour les fonctions supérieures, la formation de base est développée par des 
cours ultérieurs spéciaux. Mais les fonctions supérieures sont assumées aussi en partie par des 
personnes de formation universitaire, comme cela est exigé pour les postes les plus élevés. 
Cependant, l'enseignement universitaire n'est pas lié à l'entreprise et est dispensé dans les 
écoles supérieures de l'Etat. 

Certaines activités exigent au delà de la formation de base une formation supplémentaire. Ainsi, 
pour certains porions spécialisés comme les porions de tir, les porions d 'aérage, les porions-feu, 
une formation complémentaire est nécessaire étant donné qu'ils ont besoin de connaissances 
plus approfondies ou d'une initiation à leur fonction particulière. Pour une autre partie du per­
sonnel de maîtrise il faut une formation spéciale afin que ces personnes puissent occuper des 
postes comportant des responsabilités dans le service de sauvetage, le service de mesurage 
des poussières, le service des études de l'exploitation, etc. La formation complémentaire 
précitée au métier de directeur technique, c'est-à-dire à une fonction supérieure, laquelle est 
dispensée dans la plupart des écoles des mines, par l' intermédiaire des organismes chargés de 
la formation de base, sous forme de cours spéciaux, fait partie de ce domaine de formation. 

Des services situés au niveau interentreprises assument aussi bien la formation de base que la 
formation complémentaire. La formation de base s'effectue dans des établissements d'enseigne­
ment spéciaux, à savoir les écoles des mines patronnées par des sociétés minières ou par des 
associations de sociétés minières reconnues ou réputées comme telles, par l' intermédiaire 
d'associations d'écoles minières. La formation complémentaire est confiée à des services 
d'experts, de contrôle et de recherche patronnés par des associations de l' industrie minière, des 
associations professionnelles, des caisses minières et autres organisations de différe!lts 
bassins miniers ou de secteurs entiers de l'industrie minière. Ainsi, par exemple, les services 
centraux de sauvetage forment les porions-feu et les cadres de la brigade de sauvetage et les 
services d'experts de tir des associations d'écoles des mines forment les porions de tir. 

Il ressort de l'énumération même des services compétents de la formation que celle-ci est 
toujours confiée à des spécialistes qui connaissent les techniques les plus récentes et ont 
même une influence sur elle. 

3. LES ENSEIGNEMENTS DE LA REALISATION DE LA FORMATION 

Après avoir exposé d'une manière générale qu'en principe la formation au niveau interentre­
prises a donné de bons résultats il s'agit maintenant d'exposer ceux-ci plus en détail. A cet 
égard, il convient d'éclairer les incidences et les possibilités des différents domaines des 
rapports réciproques entre l' entreprise elle-même et le centre de formation. Ces domaines sont : 
les élèves, les moniteurs, le centre de formation, le mode de formation, la matière de la for­
mation et le résultat de la formation, ainsi que son contrôle. En conséquence, aussi bien la 
formation de. base par l'école des mines que la formation complémentaire par des cours spéciaux 
seront examinées quant aux différents éléments précités. 

a} Les enseignements pratiques de la formation de base dans les écoles des mines 

La manière dont les élèves sont amenés à la formation est toujours extrêmement importante, 
puisqu'elle doit permetrtre à tous ceux ayant les capacités requises pour faire partie du per­
sonnel de maîtrise du fond de bénéficier de la formation. L'inscription en vue de la formation 
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de base à l'école des mines est libre. Toutefois, les écoles des mines font dépendre l'admis­
sion d'un candidat de l'appréciation émise par l'entreprise qui joue donc un rôle essentiel dans 
la sélection. Une telle sélection des candidats fortement liée à l'entreprise n'est possible que 
parce que !es écoles, tout en étant hors de l'entreprise, sont cependant liées à elle au niveau 
interentreprises. En fait, l'appréciation dépend pour une large part du discernement et de la 
fermeté de caractère de la personne qui l'émet. C'est pourquoi on a constaté parfois des appré­
ciations partiales. Pour cette raison, de nombreuses entreprises ont déjà introduit des systèmes 
permettant de juger les aptitudes des candidats et des élèves par une observation permanente. 

En général, il est apparu que l'appréciation de l'école et celle de l'entreprise concordaient 
et que l'appréciation de l'entreprise avait représenté une aide très appréciable. Les liens de 
l'école avec l'entreprise présentent aussi des avantages en ce qui concerne la surveillance 
de l' évolution des personnes participant à la formation, au point de vue du caractère et à 
d'autres points de vues puisque toutes les observations de l' école sont transmises à l'entre­
prise et réciproquement. De ce fait, il est possible d'orienter et de conseiller les personnes 
intéressées dans le cadre de l'entreprise, possibilité qui ne s'offre pas automatiquement dans 
les établissements scolaires étrangers à l' entreprise. 

L'origine et le niveau de la fom~ation antérieure des candidats à la formation au métier d'agent 
de maîtrise sont très divers. Une partie considérable des candidats n'appartiennent pas à l'ori­
gine à l'industrie minière. En ce qui concerne la formation antérieure, la majeure partie d'entre 
d'eux n'a fréquenté que l'école primaire, puis l'école professionnelle, une faible partie a fait 
des études secondaires et un très petit nombre des études universitaires. Il s'est révélé avan­
tageux que la carrière d'agent de maîtrise fût ouverte à des recrues ne provenant pas de milieux 
miniers étant donné que cela permettait une certaine c régénération, du personnel. L'expérience 
a également appris que les recrues n'ayant pas fait d'études secondaires ou supérieures four­
nissaient un très bon personnel de maîtrise. En outre, le personnel de maîtrise est également 
nécessaire pour des fonctions subalternes de surveillance, auxquelles les élèves des écoles 
primaires ayant développé leur culture sont parfaitement aptes. 

Les différences de niveau au point de vue de la formation antérieure font qu'il est nécessaire 
de créer des établissements scolaires interentreprises afin que les candidats sortis d'écoles 
primaires puissent être amenés au niveau de formation permettant leur admission dans les 
écoles minières. Cette formation s'effectue presque toujours conjointement avec l'activité 
pratique complète et également, mais seulement dans des cas exceptionnels, durant des jours 
d'école rémunérés. L'instruction préparatoire a donné de bons résultats et a permis à des mi­
neurs capables et à d'autres travailleurs qualifiés de bénéficier de la formation aux fonctions 
d'agents de maîtrise, alors que leur niveau de formation de base était auparavant insuffisant. 

La condition de la formation est naturellement que le candidat possède une fom~ation pratique 
appropriée et que cette formation soit poursuivie pendant la durée des études. Il est apparu 
avmtageux qu'un candidat à l'école des mines ait terminé son apprentissage professionnel, 
par exemple, dans le cas de l' aspirant porion, la formation de base au métier de piqueur, avant 
d'entrer à l'école des mines. n doit en apporter la preuve en présentant le certificat d'ouvrier 
qualifié. Pendant la durée des cours à l'école des mines, l'élève doit recevoir une formation 
complémentaire et spéciale pour les travaux pratiques, qui ont une grande importance pour son 
activité ultérieure d'agent de maîtrise. En conséquence, pendant la durée des études, il n'exé­
cutera que des travaux dans des conditions pratiques particulièrement difficiles ou instructives 
et des travaux spéciaux comme les meeurages, les travaux écrits et les activités de surveillane 
ce, etc. 
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Grâce au lien existant entre 1 'entreprise et 1' école des mines le contrôle et 1' orientation et 
la formation pratique avant et durant le stage à l'école des mines s'effectue dans d'excellentes 
condi tiens. Les échanges d'informations permettent de compléter les lacunes et de tenir compte 
des particularités de la pratique. 

Le fait que le candidat à la formation aux fonctions d'agent de maîtrise doive justifier d'une 
formation spécialisée pratique complète et d'une activité d'une certaine durée en qualité d'ou­
vrier qualifié, est Pindication que le candidat entrant à l'école des mines doit avoir un certain 
âge. Cela se conçoit puisque l'élève à sa sortie de l'école sera mis immédiatement, en qualité 
d'agent de maîtrise, à la tête d'un assez grand nombre de personnes. C'est pourquoi l'expé­
rience a enseigné que les élèves doivent avoir au moins 23 à 24 ans. 

Une conséquence de cet état de choses est qu'une partie des candidats sont déjà mariés ou sur 
le point de se marier. En outre, il s'agit généralement de recrues ne disposant pas de moyen 
financiers suffisants . Pour subvenir à leur besoins, ils devraient exercer accessoirement une 
activité rémunérée et le succès de la formation s'en trouverait compromis surtout parce que 
d'une manière générale le mûrissement et l'assimilation de la matière enseignée ne pourraient 
être favorisés. C'est pourquoi depuis 10 à 20 ans les entreprises accordent des subsides aux 
personnes en cours de formation. Les facilités matérielles accordées sont telles que même un 
candidat dépourvu de moyens peut suivre les cours sans difficulté. Ces subsides sont accordés 
dans tous les cas et pas seulement aux candidats dans le besoin. C'est aux mesures de sélec­
tion de garantir que ces subsides ne seront accordés qu'à bon escient. 

En dehors de l'aide purement matérielle qu'ils représentent, les subsides doivent être consi­
dérés également comme des mesures de propagande. Cela est devenu nécessaire étant donné 
que d'autres professions ont également recours à des mesures d'encouragement et que 11 évo­
lution de la politique sociale générale s'accomplit dans ce sens. 

Il est apparu que de telles mesures sont nécessaires pour avoir également dans l'industrie 
minière des recrues intelligentes, surtout aux époques de plein emploi dans le reste de 11 in­
dustrie. 

Outre la sélection et 11 instruction des élèves la question des moniteurs est également impor­
tante dans la formation au niveau interentreprises. Comme il faut attacher de 1' importance au 
fait que les moniteurs doivent posséder la grande expérience pratique nécessaire et être des 
éléments de valeur, ce seront en général des gens ayant fait leurs preuves dans la pratique de 
l'exploitation et occupant des postes correspondant à leur expérience. De tels moniteurs ne 
peuvent être engagés ordinairement que par des contrats de service établis en fonction des 
tarifs de rémunération appliqués par l'entreprise. C'est un centre de formation lié à l'entre­
prise qui sera le mieux a même de réaliser ces conditions. De plus, les liens des moniteurs 
avec l'entreprise garantissent également que l' enseignement aura un caractère pratique en 

rapport avec l'activité ultérieure des élèves. C'est pourquoi on a obtenu les meilleurs résultats 
avec ces moniteurs venus de la pratique proprement dite dans tous les cas où ils possédaient 
les aptitudes exigées de 1' instructeur. 

En ce qui concerne les centres de formation, on peut dire que les organes patronnant la for­
mation au niveau interentreprises, mais liés à l'entreprise, sont toujours intervenus pour qu'il 
soit tenu compte des plus récentes connaissances et nécessités en matière d'exploitation, non 
seulement quant à l'importance théorique de celles-ci, mais aussi en ce qui concerne l'équipe­
mmt. En général les mesures voulues ont été prises immédiatement ou rapidement. 

Le mode de formation revêt une importance particulière pour la formation au niveau interentre-
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prises. Il est apparu comme résultat fortement po si tif d'une expérience de longues années que, 
durant la période des cours, la poursuite de la formation pratique doit aller de pair avec la for­
mation théorique. 

Toutefois, le candidat n'entre à l'école des mines que lorsqu'il est devenu ouvrier qualifié; 
il est nécessaire cependant que durant la période des cours de l'école des mines, il soit for!Tié 
dans des conditions particulièrement difficiles et instructives et qu'il apprenne à t:onnaftre ies 
travaux qui lui seront utiles dans son activité future d'agent de surveillance. Le travail pratique 
pendant la période scolaire doit, par conséquent, être considéré comme une partie de la forma­

tion. 

L'abancbn de ce travail pratique serait inopportun, du fait également que, dans une certaine 
mesure, l'intéressé deviendrait étranger à l'entreprise; en outre, la perte de salaire qui en 
résulterait serait très grave étant donné le peu de moyens financiers dont disposent, en général, 
les élèves des écoles des mines et particulièrement ceux qui sont mariés. 

Or, il existe diverses possibilités de prévoir, pendant la période où l'intéressé fréquente l' é­
cole des mines, une alternance entre le travail pratique et les cours. On peut réserver chaque 
jour, un certain temps au travail pratique, une autre partie du temps étant consacrée à la for­
mation théorique. Il est possible aussi de réserver alternativement un jour plein pour le travail 
pratique et un autre pour les cours. Dans ce dernier cas, le travail pratique et la formation 
scolaire peuvent occuper un même nombre d'heures ou être réparties différemment. Parmi toutes 
ces possibilités, il est généralement apparu que le travail pratique et les cours doivent avoir 
lieu à des jours différents et occuper, dans la formation, un nombre d'heures à peu près égal. 

Les écoles des mines, en tant que centres de formation rattachés à l'entreprise, exigent un 
régime particulier d'inspection de 1' enseignement. L'inspection directe de 1' Etat est assurée 
par le service des mines et non par un service de 1' administration. Ce régime a donné de bons 
résultats car le service des mines envisage les questions de formation d'un point de vue plus 
pratique que ne pourrait le faire une direction purement scolaire. En outre, il est apparu opport 
tun de consulter, pour les questions telles que l'admission à l'école, le renvoi, l'établisse­
ment des programmes d'enseignement, etc., un comité scolaire particulier {Schulvorstand) com­
posé de représentants du service des mines, des entreprises minières, des employés, des 
ouvria:-s et du corps enseignant. Cela présente un avantage en ce sens que les avis émis sur 
ces questions ne sont pas purement scolaires mais tiennent compte également de toutes les 
influences qui s'exercent dans 1' entreprise. 

En ce qui concerne la dernière question, à savoir les résultats de la formation, on peut consta­
ter tout d'abord que, si 1' éducation de base donnée en Allemagne depuis des dizaines d'années, 
en vue de permettre la formation du personnel de surveillance sur une base interentreprises 
mais liée à 1' entreprise, se perfectionne constamment, elle est, dans 1' ensemble, demeurée 
même parce qu'elle a fait ses preuves. 

La délimitation des différentes matières enseignées tient compte des besoins du chantier et le 
programme d'enseignement est établi de telle sorte que la formation satisfasse aux exigences 
du travail pratique. Des compléments sont apportés au programme selon le développement de 
la mine et les résultats de 1 'observation. C'est ainsi que les entreprises ayant constaté que 
certains élèves sortis de 1' école des mines échouaient parfois dans le commandement des 
hommes, il a été décidé d'inclure ces questions dans le programme d'enseignement. 

Néanmoins on rencontre toujours, comme partout, des cas d'élèves sortant qui échouent dans un 
poste de surveillance technique. C'est que, précisement, il faut compter qu'il y aura des dé­
chets. Cependant, dès le stade de la sélection opérée par les directions d'entreprises en vue 
d'envoyer certains éléments suivre les cours, on critique le fait que beaucoup de mineurs ou 
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d'autres ouvriers qualifiés très capables réunissent les qualités nécessaires au service de 
surveillance, n'ont pas pu être admis à l'école des mines, leur aptitude à P enseignement théo­
rique étant insuffisante. Les refus ont pour cause le fait que 11 école doit exiger un minimum 
de connaissances et de capacité de conception, dans les matières de base des sciences na­
turelles les écoles des mines devant être considérées comme des écoles techniques supérieures. 
Cela soulève la question de savoir si le régime appliqué en Allemagne et qui prévoit une for­
mation de base identique pour tous les ouvriers se destinant au service de surveillance, est 
juste. En ce qui concerne la formation en vue du service technique de surveillance au fond, du 
degré inférieur et moyen, il y a li eu de distinguer en réalité deux degrés : celui de technicien 
et celui d'ingénieur, autrement dit, celui d'agent de surveillance subalterne et supérieur. La 
formation de techniciens ne nécessite qu'une connaissance assez superficielle des disciplines 
fondamentales des sciences naturelles, tandis que la formation d'ingénieurs suppose une con­
naissance plus approfondie de celles-ci. L'inconvénient de la formation donnée jusqu 'ici à 
l'école des mines est qu'elle vise à préparer les intéressés à un poste moyen. C'est pourquoi 
beaucoup de candidats qui ont acquis leurs connaissances uniquement par la pratique et qui 
remplissent les conditions requises pour un service de surveillance subalterne ne peuvent être 
admis à suivre les cours, tandis que, d'autre part. la formation de base donnée à l'école des 
mines ne peut approfondir suffisamment les connaissances purement théoriques dont 11 ingénieur 
a besoin. 

Ce n'est pas ici le lieu de décider dans quelle mesure il conviendrait de subdiviser cet en­
seignement en prévoyant une formation destinée au personnel de surveillance subalterne et une 
formation destinée aux agents du grade supérieur; ce n'est pas non plus le lieu de décider si 
une telle subdivision serait applicable. Il suffira d'étudier le problème d'autant que, par suite 
de l'accroissement des exigences techniques dues à la mécanisation, une partie du personnel 
de surveillance devra satisfaire à des exigences plus élevées, tandis qu'une autre partie pourra 
être maintenue dans une activité de surveillance subalterne. Pour le moment, les mines se 
tirent d'affaire en plaçant des sous-chefs porions aux postes de surveillance subalternes et 
vont même jusqu'à leur oonfier des travaux de porions de grade moyen, sans qu'ils aient béné­
ficié d'une formation approfondie et complète en vue du service de surveillance. 

b) Résultats de la formation complémentaire 

La formation complémentaire concerne des agents de surveillance qui ont déjà travaillé pendant 
un certain temps dans les services de surveillance et qui ont fait la preuve de leur aptitude 
au service supérieur ou au service spécial. La sélection s'opère donc selon les besoins de la 
mine et d 1 après l'aptitude de l' intéressé. La participation au cours a lieu sur ordre du service 
et elle est considérée comme un travail pour le service. En général, la sélection est effectuée 
sur la base des capacités de chacun; les cas de renvoi pour inaptitude sont assez rares : ils 
se produisent surtout lorsque des raisons de santé obligent à éloigner un agent du service de 
la surveillance sur le chantier. 

Ainsi que je l'ai dit au début, il est apparu que le choix des services de surveillance, de con­
trôle et de recherche ou des autres institutions communes des sociétés minières comme lieu de 
formation, et le fait de choisir comme moniteurs les spécialistes de chacune de ces institu­
tions étaient une mesure excellente et juste. L'entreprise minière, prise isolément, ne dispose 
nullement des moyens techniques et de l'éxpérience aussi vaste que possède un service com­
mun. D'autre part, le travail de formation accompli par l'institution a permis à ces services 
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grâce au contacts avec le personnel, de rester en liaison permanente avec l'entreprise. Cette 
méthode présente donc un double avantage. 

La formation complémentaire est donnée dans des cours spéciaux. Ces cours ont lieu, cen prin­
cipe, toute la journée sans interruption; ce système a donné de bons résultats car les partici­
pants sont en mesure de se concentrer entièrement sur l'enseignement qu'ils reçoivent. Comme 
les matières enseignées sont choisies dans chaque cas en fonction de la formation complémen­
taire ou spéciale visée, le résultat de cette formation est toujours conforme crnx nécessités de 
l'entreprise. 

4. CONCLUSIONS 

Naturellement, le système de formation interentreprises que je viens d'étudier n'a pas été 
créé en Allemagne en une seule fois, mais complété et étendu avec le temps, à mesure de l' évo­
lution et des nécessités techniques. Le service des mines et les services de l'enseignement 
ont maintenu et encouragé cet enseignement interentreprises, mais lié à l'entreprise; il faut les 
en remercier. D'autre part, il convient aussi d'exprimer nos remerciements et notre reconnais­
sance aux sociétés minières qui ont pris l'initiative de cet enseignement et ont fourni les 
moyens nécessaires pour sa réalisation. 
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Aspects de l:a format;ipn pédagogique des agents de maîtrise du fond 

. Rapporteur : M. Magaud, 
Centre de p'erfectionnement des Charbonnages de France, Bergoide 

. 1._ P·RINCIPES PEDAGOGJQUES 

Les principes pédagogiques, retenus pour les centres de maîtrise, après de nombreuses 
expéri~nces tatonnées et quelques recherches sc~entifiques, notamment par M. Dumazedier, au 
Centre de Maîtrise du Groupe .de Lens-Liévin, des Houillères du Bassin. du Nord Pas-de-Çalais, 
orientent la formation vers une promotion professionnelle et humaine. 

a) Connaître le candidat à la maîtrise. 

b) Coordonner 'les objectifs, les structures, les programmes, les méthodes. 

·c) Coordc>n.n'èr· la formation ao céntre et à l'exploitation. 

d) Développer la capacité à agir sur le milieu. 

e) Développer la capacité à se documenter. 

f) Dévèlo~per la capacité à siexprlmer.· 
·i 

g) Entraîner à la maîtrise des opérations mentales. 

h) Sensibiliser aux phénomènes affectifs. 

i) Habituer au contrôle des résulta-ts. 

a) CONNAITRE LE CANDIDAT A LA:MAITRISE 

Les cadres des centres de maîtrise ·améliorent constamment leur connaissancè des candidats 
·.ô la·maftrise: 

1° par l'observation de leurs élèves considérés comme individus, comme membres. de groupes 
-. restreints; 'comme ·participants aux. milieux professionnel et extra...:professionnel. 

2° par la participation aux milieux professionnel et extra-professionnel de· lèurs élèves.-

3° par l'administration d'interviews _individu_els Ol:l de que~tiçmnaires collecti~ à lel!rs élèves. 

4°,., par des enquetes auprès. des supérieurs organiques et fonctionnels de leurs élèves sur 11 évo-
.· : .. l~tion deleur co~p~rtement pr~fe-~sionneL ,. . . .. . : . . .-. . - - ·.· :·.· . 

' •'~ ' ' ~ ~. <" l ' ' ' ' ' ' r ' • 

5° , P,ar lcr. çirculation de fic.hes qayettes ~ntre, les cadres de la formation et ceux de l'exploita-
tien sur lés travaux 'd.e leurs' ~lèves. " ,, . . . . . ., . ' . ' ' : ; 

~ j. ' ~ ' •• : ' .! - ' ~ ' 1 1 j_": ' :· 

6° par l'étude ,d~~ .oum,-c;~ges sur l'auto~ciac~~ ~tJa soc;=i<:>_log~~- in~~~t~~el~e~ 
• • f ) ' • • ' ' ' • ., ' • • , • ' ( • • \ ~ ' • • • ' 

7° par l'examen des déséquilibres. ::;oç:io-c~.l~urels de le1,1rs élèv~s ... 
, " : ' ' ' ' ' • • ' ,'. ' r ' ' : ' :' : ~ ' ~ ' • ' ! • " ~ : ·, ~ • 

8° par la réflexion individuelle sur leur évolution personnelle. 
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b) COORDONNER LES OBJECTIFS, LES STRUCTURES, LES PROGRAMMES, LES METHODES 

Afin de mieux atteindre les objectifs qu'ils se proposent, les cadres de la fonnation profes­
sionnelle: 

1° adaptent les structures de leur enseiqnement, d'une ,art par l'échelonnement du temps de 
fonnation sur la carrière professionnelle des agents de maîtrise, et sa répartition entre le 
centre d'apprentissage, les trois degrés du centre de maîtrise, les stages périodiques de 
perfectionnement technique et humain, et d'autre part par alternance de la fonnation entre 
les services de fonnation et d'exploitation. 

2° déterminent les programmes, d'une part en classant les connaissances à transmettre par di­
sciplines spécialisées et en les regroupant en thèmes planificateurs; et d'autre part en ras­
semblant les situations professionnelles et extra-professionnelles à étudier et en les organi­
sant en cycles explicatifs. 

3° disposent d'une gamme de méthodes et de techniques pédagogiques, comme d'une bofte d'ins­
truments et recourent successivement aux diverses techniques qu'ils choisissent en fonction 
des objectifs et des disciplines. 

4° considèrent toute séance d'enseignement comme une réunion et hannonisent en conséquence 
le déroulement de toute leçon au rythme du type correspondant de réunion. 

C) COORDONNER LA FORMATION AU CENTRE ET A L'EXPLOITATION 

Afin de mieux répondre aux besoins de l'exploitation, de mieux intégrer la formation dans 
l'exploitation, de mieux hannoniser les efforts des services de fonnation et d'exploitation, les 
cadres des centres de maîtrise: 

1° répartissent le temps de fonnation entre les services de fonnation et d'exploitation. 

2° organisent pédagogiquement le séjour à l'exploitation de leurs élèves en leur remettant: 

a) un questionnaire d'enquête avant leur départ du centre à l'exploitation; 

b) un guide pour la conduite de leurs travaux; 

c) une liste des personnalités à contacter, à consulter, à interroger; 

d) un canevas pour la rédaction de leur rapport; 

e) un questionnaire bilan après leur retour de l'exploitation au centre. 

3° confient la surveillance de leurs élèves pendant leur séjour à l'exploitation aux agents remis 
à la disposition du siège par les services fonctionnels de formation professionnelle, de for­
mation pratique des chefs, d'organisation, de sécu.rite. 

4° organisent la cirœlation de fiches navettes et la tenue de réunions périodiques entre les 
cadres des services de fonnation et d'exploitation. 

d) DEVELOPPER LA CAPACITE A AGIR SUR LE MILIEU 

Les cadres des centres de maîtrise cherchent à développer chez leurs élèves des attitudes 
actives dans leurs milieux réels professionnel et extra-professionnel: 

1° sur le plan technique, envers le matériel, l'énergie, le temps, les machines, l'organisation 
du travail, le changement technique. 

2° sur le plan social, envers leurs collègues, leurs supérieurs, leurs subordonnés. 

3° sur le plan personnel, envers les loisirs, le repos, l'hygiène. 
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e) DEVELOPPER LA CAPACITE A SE DOCUMENTER 

Les cadres des centres de maftrise suscitent chaz leurs élèves des attitudes actives envers 
la documentation: 

1° en les familiarisant à l'utilisation de l'abondante documentation qu'ils mettent à leur dispo-
sition. 

2° en leur demandant d'établir des études sur une question à partir d'une somme de documents. 

Jo en les initiant à la constitution et à la classification d'une documentation personnelle. 

4° en les guidant dans l'utilisation des répertoires et des classeurs. 

5° en les entraînant à la collecte des articles de rewes et de journaux. 

6° en les aiguillant vers l'aménagement d'un coin de trawil personnel et l'acquisition d'un meu­
ble de rangement. 

7° en les persuadant de prévoir un budget culturel pour contracter un abonnement ou acquérir un 
ouvrage d'ordre documentaire. 

8° en les habib.lant à sélectionner des adresses et à écrire pour obtenir des documents. 

9° en les formant à questionner les détenteurs d'un savoir ou d'une expérience sur une question 
donnée. 

10° en les conseillant dans l'orientation culturelle de leurs lectures, de leurs spectacles, de 
leurs loisirs. 

f) DEVELOPPER LA CAPACITE A S'EXPRIMER 

Les cadres des centres de maftrise obtiennent la progression de leurs élèves duns l'expres­
sion écrite et orale par la multiplication des exercices: 

1° d'expression écrite, comme les rapports de stage, les études spécialisées, les résumés de 
cours. 

2° d'expression orale, comme les exposés aux camarades, les allocutions d'accueil aux nou­
veaux, les transmissions d'ordre aux apprentis, les argumentations entre collègues. 

J0 d'analyse d'une situation, soit réelle, comme dans les problèmes quotidiens, soit enregis­
trée comme dans les problèmes sélectionnés, soit jouée comme dans les mimodrames, soit 
évoquée comme dans un roman, un disque, un film, une émission télévisée. 

4° d'interview d'ouvriers, d'agents de maftrise, d'ingénieurs, de leaders culturels. 

5° d1éxécution de dessin et de lecture de graphique. 

6° de vocabulaire d'ordre technique et général. 

g) ENTRAINER A LA MAITRISE DES OPERATIONS MENTALES 

Les cadres des centres de maftrise utilisent la matière des différents secteurs d'enseigne­
ment comme base de l'entrafnement intellectuel de leurs élèves pour leur pennettre: 

1° une bonne représentation des choses, des milieux, des idées, en les exerçant à: 

-énumérer- décrire; 

- comparer - distinguer; 

- classer - définir; 

- discemer les aspects; les points de we; 

-découvrir les contradictions; 

-situer dans le temps et dans l'espace. 
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2° un meilleur sens de la relation dès choses entre elles, des· choses avec les hommes, des 
hommes entre eux, par la recherche: 

--des causes et des conséquences; 

.:. des lois et des théories·; 

-des principes et des buts; 

- des moyens et des méthodès; 

- des techniques et des procédés. 

h} SENSIBILISER AUX PHENOMENES AFFECTIFS 

Dans une entreprise de main-d 1oeuvre, où les charges salariales représentent près des deux 
tiers du prix de revient de la tonne de charbon, les problèmes humains 75% de l'ensemble, les 
imprudences 75% des causes d1accident, les cad~s des centres de maîtrise illustrent heureu­
sement par des exercices très simples les notions maintenant courantes de la psychologie so­
ciale sur les relations interpersonnelles dans les groupes restreints, les m~canismes d1entretien 
et de progressio~ des groupes, les rôles centrés sur la tâche et sur le groupe, les processus de 
solution et de décision,· la fonction de leadership et le moral du groupe. 

i} SENSIBILISER AU CONTROLE DES RESULTATS 

Afin de suivre la progression intellactuelle et affective de leurs élèves, de vérifier l'effica~ 
cité de leur enseignement, d1intéresser à la formation les cadres de l 1exploitation, de sensibili­
ser leurs élèves au contrôle des résultats, les cadres des centres de maîtrise: 

1° remplissent régulièrement la fiche individuelle de leurs élèves. 

2° tiennent soigneusement le registre de leurs séances d1enseignement. 

3° comparent périodiquement les pronostics formulés sur leurs élèves à la sortie du centre de 
maîtrise aux appréciations accordées par les utilisateurs, c1est-à-dire par les ingénieurs et 
agents de maîtrise dé 11exploitation .. 

4° habituent leurs élèves aux exercices d1auto-contrôle. 

2. METHODES PE.DAGOGIQUES 

a) SECTEURS ET TECHNIQUES PEDAGOGIQUES 

Dans les centres de maîtrise, comme dans tous les centres de formation des houillères, 'ra 
formation se répartit en quatre secteurs qui regroupent chacun plusieurs disciplihes, à savoir 
en 11occurence: 

1° le secteur de la formation techniq.Üe, .. (exploitati~n, sécurite, géologie, mine pratique, maté-
riel mécanique, matériel électro-mécanique, dessin, topographie, rapports de stage). 

2° le secteur de 1~ formatlo~ · inte'iie~~eÜ~, (franÇais, cal~ul, ·physique, chimie). 

3° le secteu'r de 1~· f~rm~tio'n ·physfqu~: '(éd~èdÜon physique, :hygièn~, secouiisme) .. 

4° le secteur de la formation humaine, (connaissance de l 1entreprise, cori~aissante du métier de 
chef, législation du travail, instruction civique, sciences humaines). 

Dans leur enseignement, et d1une façon schématique, les cadres des·:c~htres· ·de maîtrise 
utilisent respectivement: '.· 

1° les techniques de laméthodedidactique, pour transmettre des connàissances, comme la:techni-
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que classique deJormation intellectuelle, .. pur le françois., le calcu-l, la physique, _la chimie, 
le dessin, la topographie, l'hygiène, le secourism~. 

2° les techniques de la méthode démonstrati v~, pour transmettr~ des mod.es ?Pé~atoires et con­
férer des habitudes, comme la technique classique de formation techniqu~ pour la mine prati­
que; le dossier machine pour le matériel mécanique et le matériel élect~o-mécanique; l'étude 
de problème pour les rapports de stages au fond; la technique natureUe èt ltr technique spor­
tive pour la formation physique. · 

3° les techniques de la méthode évolutive, pour modifier des attitudes, comme la. technique mo­
derne, l'~tude .. de,cas, le mimodrame pour la. formation hum~ne, l'exploitation, la s~curité, 
la géologie. 

b~. TECHNIQUE ~EDAGOGIQUE DE LA LE<;ON MODERNE 

Parmt' ~es di verses techniques, la technique pédagogique de la leÇon moderne en traîne des 
résultats particulièrement satisfaisants, mais sa préparation; sa· conduite, son-contrôle suppose 
!'.application· des règles suivantes: 

1° Préciser les objectifs de la leçon. 

Pour cela: 
1 

. (a) on··redherche, àoit les problèmes ·à dégciger, soit1es solutions à promouvoir . 

(b) 
J • ~ \ : ' l . . ' ' ' ' i ' ~ 
on vérifie leur opportunité en les confrontant avec: 

- les aspirations (subjectives) des participan~_; 

{••1,:' 
. - les besoins (objectifs) de l'entreprise; 

,1, ; • ,·, • 

-.les. sttuctures deJa · formatioq. professionnelle; 

- les objectifs de la discipline. 

2° Déterminer le contenu de la leçon. 
•' ,: "1 • 

Pour cela:· 

(a) on étudie la question: 

- en étudiant le milieu professi?nnel, par l'.ob~e~vation, la participqtion, la lecture; 

- en rassemblant les documents relatifs à cette question; 
' ' 

- en assimilant les connaissances relatives à cette question. 
\ . : ' 

(b) on délimite la question: 
'. 

- en considérant une tranche de vie professionnelle; 

- en sélectionnant les explications qui correspondent aux objectifs de la. leçon. 

(c) on adopte le plan suivant: 

- in ven taire des faits; 

- confrontation des opinions; 

- apport des explications; 

- recherche d'une solution; 

- rédaction du rapport. 

L'approfondissement des cinq étapes de ce plan permet de souligner les points suivants: 

(a) Préparer l'in ven taire des faits: 
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Pour cela, c'est-à-dire pour recueillir des sensations, des impressions, des faits: 

-on établit un premier questionnaire; 

-on orgœ1ise une enquête; 

- on présente une expérience; 

- on -::xpose un cas; 

-on exerce à: énumérer, décrire; comparer, distinguer; classer, définir. 

(b) Préparer la confrontation des opinions. 

Pour cela, c'est-à-dire pour provoquer l'expression, l'opposition, la mod.itication, l'hannoni­
sation des positions individuelles: 

-on établit un deuxième questionnaire; 

-on exerce à: discerner les aspects, les points de we, découvrir les contradictions. 

(c) Préparer l'apport des explications. 

Pour cela, c'est-à-dire pour expliquer la pratique par la théorie,pour transcender la réalité 
par la science: 

-on établit un exposé spécialisé; 

-on exerce à discerner les aspects, les points de we, à situer dans le temps et dans 
l'espace, à découvrir les causes et les conséquences, à remonter aux lois et aux théo­
ries. 

(d) Préparer la recherche d'une solution. 

Pour cela, c'est-à-dire pour choisir la solution optima parmi les solutions possibles, pour 
solidariser aux objectifs, pour intégrer à l'action, pour sensibiliser au contrôle des résultats: 

- on établit un troisième questionnaire; 

-on dresse une liste de suggestions; 

-on exerce à: dégager les principes, les buts, les méthodes, les techniques, les moyens, 
les procédés d'action. 

(•) Préparer la rédaction du rapport. 

Pour cela, c'est-à-dire pour consigner les décisions de la réunion: 

-on prévoit le secrétaire de séance; 

- on s'entraîne à souligner les points acquis en cours de séance; 

-on prévoit les moyens de diffusion. 

(f) Déterminer la forme de leçon 

Pour cela: 

(a) Préparer la présentation de la leçon. 

Pour cela on précise: 

• - son titre; 

- ses objectifs; 

- sa place dans le programme; 

- son plan 

(b) Choisir la technique de réunion. 

Pour cela, on consulte la- liste des techniques de réunions possibles et on retient celle qui 
convient à chaque étape. 
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En considération de leurs fonctions de communication, de traitement de l'information, de 
conduite, on classe les réunions de groupes, en réunions de commandement (ordre- information­
sondage) et en réunions discussions (conversationnelle - coopérative - centrée sur le problème -
centrée sur la relation groupe-problème - stratégique). 

En conséquence, on adopte la réunion centrée sur le problème pour l'inventaire des faits, 
la confrontation des opinions, la recherche d'une solution, et la réunion d'information pour l'ap­
port des explications. 

(c) Choisir les moyens pédagogiques. 

Pour cela, on consulte leur liste: 

-en retenant les plus appropriés; 

-en prévoyant les parts d'action qui reviennent respectivement au moniteur et aux par-
ticipants. 

(d) Préparer les conditions matérielles. 

Pour cela, on précise les conditions du déroulement de la leçon: en prévoyant le local, les 
meubles, les appareils, les outils, les matériaux nécessaires. 
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Les moyens psychologiques de prévention des accidents du travail 

mis en oeuvre dans les Houillères du Bpssin du Nord 

Rapporteur : M. Decherf, 
Houillères du Bassin du· Nord et du Pas-de-Calais-

Le métier d'ingénieur du fond s'est profondément transformé depuis le développement de 
la mécanisation dans les chantiers souterrains. Mais il n'a rien perdu de son caractère, à la 
fois passionnant et déconcertant, de perpétuelle lutte contre les éléments naturels et contre 
la routine des hommes. 

Dans le domaine de la sécurité, qui avec le rendement, constitue une préoccupation 
majeure de l'exploitant, les résultats de son action ont été bien souvent déconcertants : mal­
gré l'élaboration de règlements de sécurité de plus en plus stricts, malgré les contrôles nom­
breux des Organismes officiels et des agents fonctionnels de la Mine, le nombre d'accidents et 
l'absentéisme pour blessure du personnel du fond ne marquaient aucune diminution entre 1948 
et 1955. 

Cette situation préoccupante semblait assez générale dans l'ensemble des Bassins 
Houillers de la Communauté, ainsi que l'indiquait Monsieur Paul FINET dans la Préface du 
Document sur la c Prévention des Accidents dans les Houillères et dans la Sidérurgie des 
Etats-Unis• 

1
publié en juillet 1956. 

Dès 1955, nous étions persuadés qu'une amélioration durable et importante de la sécu­
rité ne pouvait être obtenue qu'au prix d'une action systématique de persuasion et de formation 
de notre personnel, en vue de maintenir en éveil le réflexe c sécurité • dans toutes les cir­
constances de la vie de travail. 

Le présent exposé, après une description sommaire des di verses expériences réalisées 
de 1955 à 1958 dans les Charbonnages de France et en particulier, aux Houillères du Nord et 
du Pas-de-Calais, essayera de présenter les résultats obtenus, et de dégager les conditions 
de réussite de toute action de prévention. 

Au printemps de 1955, l'un des instructeurs du Centre de Perfectionnement des Moni­
teurs de Charbonnages de France fut appelé à participer à un stage organisé par l' Agence 
Européenne de Productivité en vue de faire connaître un nouveau programme de c formation 
pratique du personnel •· Ce programme de formation, destiné tout spécialement à la Maîtrise, 
a pour but d 1 améliorer chez l'Agent de Maîtrise le souci de la prévention et de l' aider à dé~ 
couvrir les causes véritables des accidents. 
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Il comporte une phase de c diffusion • en 5 séances de travail au minimum, et une phase 
cd'applications • qui doit s'insérer dans toute l'activité professionnelle de l'Agent de Maîtrise. 
Ce programme de formation, après adaptation à 11 industrie houillère, est devenu l'outil de base 
de notre action psychologique de prévention. Nous l'appelons actuellement t cycle F .P.C. 
sécurité •· (F .P.C. = Formation Pratique des Chefs.) 

1. LE PROGRAMME ·SECURITE ET SES APPLICATIONS· 

Nous essayerons de décrire le mode actuel de diffusion de ce programme de c Formation Pra­
tique des Chefs • tel qu'il a été mis au point après 4 années d'application, par les instructeurs 
des Charbonnages de France, et distinguerons trois phases 

- la diffusion du programme 
- les applications 
- la cre lance • de la diffusion 

II. La diffusion du Programme 

Le fascicule cF .P.C. Formation à la Sécurité • édité par les Charbonnages de France indique 
le détail des opérations de diffusion des Agents de Maîtrise. 

- Lorsque la Direction d'un groupe souhaite la diffusion de ce programme, une prermere réu­
nion d'information est organisée pour l'état-major du groupe, afin d'obtenir l'appui effectif des 
Chefs de Service et prévoir les grandes lignes de la diffusion et de la phase d'applications. 

- Dans chaque Etablissement ou Service, un Ingénieur d'Exploitation, l'Agent de Maîtrise 
sécurité et éventuellement l'Agent de Formation, sont désignés poul\.effectuer la diffusion des 
séances d'instruction auprès de leur maîtrise. 

- Ces di vers instructeurs sont formés par équipes d'une dizaine de personnes, en quinze à 
vingt séances de lh30, à la conduite de réunions d'instruction. Ils sont entraînés, à tour de 
rôle, à mener individuellement l'une des séances du programme. En général, ces sessions 
d'instructeurs sont dirigées par l'un des spécialistes du Centre de Perfectionnement des Char­

bonnages de France, et sont regroupées au cours d'un séjour de 4 à 5 journées dans un des 
Centres d'hébergement du Bassin (BERCK-PLAGE par exemple). 

- Puis a lieu la diffusion proprement dite aux Agents de Maîtrise de l'Etablissement, en com­
mençant par les échelons les plus élevés. Une équipe d'instruction comprend 8 à 10 personnes. 
L'animateur s'appuie constamment sur l'expérience personnelle de chacun des participants. 
Les films de sécurité illustrent certaines séanc~s. Voici le sommaire de chacune des 5 sé­
ances : 

1ère séance: PRESENTATION DU CYCLE SECURITE 

Cette séance débute par une présentation de l' animateur effectuée par un représentant de la Di­
rection, qui demande à la maîtrise de collaborer à l'effort des cadres supérieurs en vue de di­
minuer le nombre des accidents. Les divers participants se présentent d'ailleurs mutuellement. 

Puis l'enchaînement de la séance sie poursuit ainsi : 

- définition des accidents et de leurs causes : l'animateur fait découvrir aux participants 
l'extrême gravité du problème des accidents dans leur entreprise. 

Il les amène à reconnaître que les causes c fortuites • demeurent exceptionnelles, et que par 
conséquent les accidents ont pour origine, soit une mauvaise condition de travail, soit une im­
perfection individuelle (imprudence). 
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- enchafnement d~s càuse~ : ici i~tervient un trioyen pédagogique constitué pàr cinq dominos 
de grand~ tailt~ p~rta~t lè~ ind.i.~Ùdns : n1ilieu {hêr!dité) ~ impètfection ~ imprudence 'et ·m®-
vafses COflditions .,_ ac~ide.nt - d~mmage cotpo'rèl~ . 

! ,' '' 

Si on les pose debout côte à côte, la chute du premier entrain~ la. chute de tous le~ autres, 
sauf s~ l'on élimine l'un d'eux, par exemple c imprudence et mauvaises conditions,. 

- l'~fficacité de l'agent de maîtrisé ·dans la réducüori des risques. 

C'est l'agent de maftrise qui e~t le mieux I~lac.é, vis-à-vis du travailleur, pour agir avec le 
plus d'efficacité, peirce qu'il est le pl~s proche de lui ~tp;ur l'empêcher de pre~dre des risques. 
Toote répétition de risque pris par le tr~vailleur 1'amêne inévitablement vers .. le dommage corpo­
rel. 

2ème séance: L'ANALYSE DES CAUSES D'ACCIDENTS 

Après une révision rapide des conclusions de la première séance, l'animateur examine les poir'lts 
suivants, dont il fait noter l'essentiel sur un livret individuel qu'il remet aux participants : 

- recherche des mouvai ses conditions : cette recherche est faite en commun, en donnant comme 
premier exemple c absence de protection des engins et installations ,. 

Au total, on reprend toutes les réponse.s en un tableau comportant huit causes p,erinanentes 
d'accidents : 

( 1) absence de protection des· engins · 
{2} protection i!tsuffisante ou défectueuse 
{3) outillage ou matériel mal conçu 
{4). outillage ou matériel en mauvais état· 
. (5) Entretien défectueux 
(6) Eclairage mal adapté 
(7) Atmosphère, ambiance nuisible 
(8) Equipement individuel dangereux 

- recherche des imprudences: on procède de même mcmièi'e, pour dégager finalement au tableau, 
les 9 causes immédiates d'accidents : 

(1) Agir sans ordre ou autorisation 
(2) Travailler à une vitesse inadaptée 
(3) Neutraliser les dispositifs de sécurité 
(4) Utiliser le matériel dans de mauvaises conditions 
(5) Effectuer des manutentions maladroites 
(6) Se mettre dans une posture dangereuse 
(7) Dépanner des appareils en mouvement où sous tension 
(8) Distraire les camarades de travail 
(9) Travailler sans équipement individuel prévu. 

3ème séance : LES REMEDES A APPORTER 

Cette séance s'appuie sur des cas pratiques apportés par les participants. Elle comporte 
d'abord une révision des deux premières séances, suivie de : 

- une analyse de causes d •accidents réels : chacun des participants présente un cas vécu 
et mentionne les causes qu'il a discernées. 

- une recherche de remèdes aux conditions mauvaises 
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,:- soit des remèdes directs : supprimer ou _faire supp~imer la mauvaise condition, mettre un 
protecteur, ou signaler pÇir un s.ignal_v~suel ou. auditif, . 

- soit des remèdes indirects. : dans le cas où l'agent de. maîtrise ne peut agir par lui-même, 
il-fera une suggestion à son -chef et suivra les résultats de la suggestion faite. 

- unë recherche des remèdes aux imprudences : 

-~ remèdes immédiats : stopper l'imprudent 
- remèdes profonds : évitér que l'' imprudencè se reproduise, en indiquant la bonne méthode . ' . 
(instruction), en èntraînant, en répétant, et s'il· le faut, en appliquant des sanctions après 
avertissement. 

4ème séance: LES MOYENS MATERIELS 

Cette séance commence par un entraînement pratiquè à la découverte des causes d'accidents 
réels et à l'application de remèdes adoptés. 

Elle s~ poursuit ainsi par : · 

- l'enseignement des procédés de levage des charges : recherche des positions les meilleures 
pour éyiter les c tours de reins • - et enseignement du mode. opératoire détaillé à chaque travail­
leur. Ceci est donné à titre d'exem~le d'une action .de formation pratique. 

- _l'inventaire du matériel d'é~uipement individuel : chacun indique sur son livret individuel 
l'emplacement, le rôle, l'entretien nécessaire, -pour chacun des équipements de protection in­
dividuelle. 

Sème séance: LE CONTROLE 

Après une révision des séances 3 et 4, l'instructeur s'efforcera : 

- de · CDnvaincre l'agent de maîtrise de l' importance des premiers soins et du rôle de l' infir­
mier :. c le temps passé aux premiers soins est du. temps gagné•; 

- de l' habituer à la rédaction de la nouvelle feuille de rapport d'accident, dont le rôle est 

- de déterminer les causes exactes du dommage corporel 
- -de déterminer les mesures à prendre pour en éviter le renouvellement 
- d 1 établir des statistiques et d'en voir l' évolution. 

Cette feuille c rapport d'accident • est présentée avec le souci de faire répondre clairement aux 
questions : ~i - quoi - oil - quand --comment - pourquoi - que faire ? 

- enfin, en conclusion des cinq séances, le représentant de la Direction invitera les partici­
pants à appliquer en accord avec toute la hiérarchie, ce qui leur a été enseigné, et à établir un 
plan d'action préventive. 

A la suite de la diffusion, un c carton • résumé est remis à chaque agent de ma!trise, ainsi qu'un 
livret destiné au plan d'action préventive. 

12. Les applicœions c/u, programme 

Cette phase doit peu à peu réaliser l'objectif principal de la diffusion, c'est-à-dire modifier 
les attitudes de la maîtrise vis-à-vis de la sécurité, dans chacun des actes courants de l'ex­
ploitation. Ces applications sont très diverses, mais la première de toutes consiste à mettre au 
point l'utilisation du rapport d 1 accident. 

- le rapport d'accident: l'imprimé destiné au rapport d'accident a été étudié pour en faci-
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liter la rédaction par 1' agent de maîtrise, qui ne remplit que 
les parties c en blanc • dès la remonte. L'expérience montre que 
la rédaction correcte du rapport exige des semaines d'efforts de 
la part des instructeurs et de l'agent sécurité. Les rapports sont 
complétés par le sous-chef porion du poste, par 1' infirmier du 
siège (cases rouges), et visés par l'ingénieur d'Exploitation. 
Un employé administratif remplit les cases bleues, relatives aux 
causes techniques, cette codification étant à la base des statis­
tiques de sécurité. 

- l'exploitation individuelle du rapport : ces suggestions sont notées sur un registre cAction 
sécurité •, qui est suivi par le porion de sécurité, et étudié à 
chaque réunion mensuelle (voir plus loin). 

Au cours des visites dans les chantiers, l'ingénieur et l'agent 
de maîtrise sécurité vérifient l'exécution des diverses sugges­
tions relatives soit à l'amélioration individuelle (formation), soit 
à la mise en place d'un dispositif de protection. Il est souhaitable 
d'examiner chaque rapport d'accident avec le porion intéressé, 
à la fin de c rapport de porions •· 

- exploitation statistique des rapports d'accident : il convient d'intéresser la maîtrise aux 
résultats de chacune des unités d'exploitation, division ou quar­

tier, ce qui est un moyen concret de présenter les c statistiques • 
au personnel. Citons par exemple : 

- graphiques affichés au bureau des porions, donnant chaque 
jour, par quartier, le nombre d'accidents, le taux de fréquence. 

registre d'accidents par quartier et par poste pour le mois en 
cours : ceci a permis de découvrir qu'en général la fréquence 
était 2 fois plus forte au 2ème poste d'abatage qu'au 1er poste. 

- registre d'accidents par agent de maîtrise, mois par mois. 
les anomalies constatées donnent de précieux renseignements 
sur l'action préventive exercée par certains agents. On remarque 
d'ailleurs que la fréquence dans les chantiers d'abatage est en­
viron le double de celle des chantiers de creusement. 

Signalons que dans un groupe, la feuille journalière de rendement/ production nette par fosse 
est cnmplétée par l'indication du taux de fréquence cumulé pour le mois en cours. Cette ini­
tiative de la Direction met ainsi sur le même pied production et sécurité, ce qui constitue un 
facteur très important d'encouragement. 

- Une expérience de 13 mois sur 12.000 accidents, d'analyse par carte mécanographique 

Un groupe d'exploitation rédige depuis décembre 1956 une carte mécanographique par accident, 
reprenant tous les renseignements relatifs à la victime - aux circonstances - aux causes aux 
conséquences. 

Ces cartes permettent d'établir de façon commode les statistiques règlementaires mensuelles 
par c cause technique • et par gravité, et de plus, sont utilisées pour effectuer des statistiques 
détaillées par siège et même par quartier, avec étude par emploi et par cause d'accident (au 
sens du programme sécurité). 
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Des constatations intéressantes ont été faites sur l'influence de l'âge et de l'ancienneté de 
service au fond. Pour la période étudiée, la fréquence croit avec l'âge jhsgu'à 26 ans, et dé­
croit ensuite jusqu'à 48 ans. Vis-à-vis de l'ancienneté, la fréquence est maximum entre 1 et 2 
années, et non comme on pourrait le croire, lors de la 1ère année. 

Cette étude a montré l'influence de la nationalité des travailleurs. 

Quant à l'emploi tenu, la fréquence calculée pour les travaux en taille est double de celle des 
services du quartier, et triple de celle des services généraux du siège. Les abatteurs totalisent 
la moitié des accidents, pour un quart de 1 'effectif total du fond. En dehors de cette considé·· 
ration, on a remarqué une prédisposition à l'accident d'une partie du personnel : 51 % n•ont 
jamais eu d'accident, mais près de 2 % ont été blessés 4 fois et plus durant les 13 mois de 
l'étude. 

Enfin, signalons que le nombre d'accidents est maximum le vendredi, qu'il est beaucoup plus 
important (fréquence aux 100.000 postes) au poste d'après-midi qu'aux deuX' autres postes (50% 
en plus), et que les accidents se produisent surtout entre la 4ème et la 6ème heure du poste. 

- Mise en oeuvre des dispositifs ou équipements de protection .. 

Sur oon livret de sécurité, l'agent de maîtrise rédige le plan d'action préventive qu'il a conçu 
pour son quartier, conseillé par le porion de sécurité. Il complète ce plan d'action au fur et à 
mesure des enseignements apportés par les divers accidents ou incidents. C'est principalement 
dans les Etablissements du jour que ::e plan d1actlon o été développé. 

Quant aux équipements de protection, soulignons que la mise en route de la diffusion du pro­
gramme sécurité a été accompagnée de la généralisation du port de chaussures de sécurité au 
fond. L'emploi des gants a gagné du terrain, mais demeure encore à améliorer, en raison de 
1 'usure rapide des gants dans certains travaux. 

- Réunions périodiques de sécurité-

Cette réunion est en général mensuelle. Elle regroupe les ingénieurs, les agents de maîtrise 
supérieurs, le porion sécurité et l'agent technique chargé du pointage du personnel et du con­
trôle des rapports d'accidents. 

L'ingénieur de sécurité du groupe y est habituellement invité à titre de conseiller bénévole. 

On y étudie les rapports d'accidents les plus caractéristiques, ainsi que les divers documents 
statistiques : 

- résultats mensuels du siège d'exploitation : fréquence, répartition par poste, par type général 
de cause (environ 1/3 de oonditions défectueuses et 2/3 d'imprudences). 

- résultats mensuels par secteur ou quartier : permettant des comparaisons intéressantes dans 
des chantiers de même type. 

- analyse individuelle et statistique des rapports d'accidents : locallsatlon des blessures, 
nature du dommage, influence du mode opératoire ou du matériel utilisé .... ,. .... 

- orientation à prendre pour le mois suivant : cette orientation part en gf~nér<ll de l'étude des 
suggestions faites dans le mois; elle aboutit à choisir un c centre d'intérêt, pour le mois sui­
vant, ou encore à décider de l'étude d'une documentation sur le matériel ou les méthodes, ou 
de la formation systématique de certains ouvriers (réviseurs de convoyeurs à bande. galibots de 
tête motrice, par exemple). 
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Tous ces exemples tirés de compte-rendus réels des réunions .. de sécurité, montrent l' jntérêt de 
la mise en commun des préoccupations des ingénieurs et de lamaîtrise .. 

Signalons que dans certaines réunions, ont :été invités des ouvriers, en particulier les spécid­
listes : boutefeux, conducteurs de· tracteurs, ouvriers d'abouts' (entretien des puits) ... dont 
l'apport a été très fructueux. Chaque fois, ces ouvriers ont manifesté un grand intér~~. pour ~e_s: 

problèmes concrets relatifs à leur sécurité propre, et ont apporté des faits nouveaux ou des ex­
pliéations qui avaient pu é'chaPPéi à leurs chefs directs, moïns rompus· aux <finesses' du métier. 

- Campagnes de sécurité (p_our mémoire}-. 

Il s'agit ici d'actions psychologiques de grande envergure, nécessitant une pr~petrçrtion minu- . 
tieuse, et des moyens puissants de propagande : lettres· personnelles- à tous les travailleurs de 
l'entreprise, affiches et slogans dans toutes les rues, les établissements, les galeries du fon~, 
films, avis_ c ~onorisés • dans les bains douches, panneaux d'affichage~ quotidien des résultats 
de chaque siège en cbsentéisme et fréquence ••• , en vue d'un concours final à l'issue des 3 
sessions de carrpagne ••... 

Bien préparées par une action prolongée auprès de la maîtrise, ces campagnes donnent un effet 
de choc sur toute la population minière, et peuvent faciliter la créatio~ de nouveUes habitudes 
(par -exemple celle du port généralisé de chaussures et de gants)~ Dans l'un des groupes où la 
préparation en avait été combinée avec la diffusion du cycle s_écurité à toute la maîtrise, cette 
campagne a été suivie au bout d'un semestre, d'une nouvelle campagne plus modeste. Les effets 
de ces deux actions se sont ajoutés et semblent se maintenir. 

- Esprit de compétition -Prix de sécurité-

Bien que nous estimons que la c sécurité • n'a pas a être rémunérée pour elle-même, il faut ce­
pendant reconnaître que, comme aux U.S.A., l'aspect c compétition • peut jouer un. rôle intéres­
sant auprès de la maîtrise et du personnel ouvrier, et d'autant plus qu'il s'agit d'unités plus, 
restreintes (quantiers ou groupes de chantiers). 

Mais ~ pratique, il est difficile de descendre en dessous du nivec:nJ de la c Fosse • ou secteur 
de chef porion, d'un effectif compris entre 500 et 1.000 ouvriers. Oepuis ce~te année, le prix 
de sécurité semestriel c bassin • a été remplacé par des prix de sécurité pœ;tiçuliers à chaq~e 
groupe, mettant en compétition les unités d'exploitation ainsi définies. L'état de la compétition 
est 'affiché· mois par mois et commenté dans les réunions de sécurité. Chaque semestre le prix 
de sécurité est attribué .à tout le personnel de l'unité d'exploitation qui aur~ le mieux amélioré 
la c fréquence • accidents du semestre en romparaison avec la moyenne des 4 semestres prééé­
dents. 

Une prime importante èst versée à tout le personnel en fin de semestre et cette attribution fait 
l'objet d'un cérémonie d'un éclat tout particulier, avec la participation du Service dés Mines~ 

3. La relance de l'a diffusion 

Comme toute action psychologique, l'effet de la diffusion subit l'usure du temps, ,et .doit d()nC 
être réanimé. Il convient, dès le .début de -l'action de .prévei.J.tion., de fixer. au moins QI>proxima­
tivement, la date des séances de reprise. 

D'après l'expérience acquise, par les instructeurs de charbon~ages et par nous-mêmes, la fré­
-quence de ces séances de-reprise- doit être de l'ordre de : ~-: · 

- 6 mois pour les ingénieurs d'exploitation et agents sécurité· 
2 ans pour les agents de maîtrise d'exploitation. 



- 183 -. 

Les séances destinées au premier· groupe· de personnes (instructeurs) peuvent être groupées en 
une journée : elles comportent 11 analyse des difficultés d'application; 11 étude de moyens de con­
trôle systématique ou par sondage, ou encore 11 apport de techniques de conduite de r~union. 

Les séances de repÙse pour la maftrise sont du même type que les séances du c programme-sé­
curité). Voici par' exemple le canevàs des 5 séances qui ont été diffuséès en septembre 1958 
da.ns piusi~urs sièges de deux groJpes d 1exploitation. 

SEANÇES D.E RAPPEL 

1ère séance : Bilan des pr~mier:s résultats 
Rappel du 1er programme. 

2ème s-éance · : Analyse des diffic;ultés ·d 1applicatiop. 

3 ème séance : Comment progresser dans la prévention ? (maquette. c engrenage •·). · 

Comment apprendre aux subordonhés - à suggérer des améliora1;ions 

4ème s éimce : Apprendre à rédiger les suggestions 
(à l'aide d1un liste-type de questions) 

- à discuter de 11 efficacité.-des moyens; 

Sème séance :Conduite d 1une réunion cmodèle• de suggestions 
(nouveau type ·de réunion sécurité) 
Etude de moyèns- de contrôle des applications. 

Le Centre de Perfectionnement des Charbonnages de France, après mise au point des diverses 
séan~es, se propos'e d 1éditer un second fascicule du programme sécurité, qui ·sera complété par 
un troisième fascicule destiné à la formation des animateurs. 

2. HISTORIQUE 'oE LA DIFFUSION 

Comme nous l'avons t qppelé au début de cèt exposé, c•est au début de 1955 que le programme' 
F .P.C. t sécurité • fut présenté' à divers· représentants de 11 industrie française, parmi lesquels un 
instructeur des Charbonnages de France très expérimenté dans la diffusion des Programmes de 
Form,cition. a·es Chefs~ :·. . . . . '.. . .. ;.· · .~ 

Une pr~mtère session, en ciyril .1955, fut eff~0ué~ à notre Siège ·central par l' instrutt~ur des 
Chor.bonn~ges de France, p~::mr. un groupe restreint q1ingénieurs de sécurité où d1agents chargés 

du. p~~fecÙo~ne~~nt de la maîtris~. De juin à octobre 1955, une première diffusion expérim~n­
taie des- 5 sé~nce;s ains~ ciue 1(] mif:!e au point d1applications adapt~s ~ux problè~es du fond, 
furent réalisées dans un. siège d 1exploitation. 

Devant 11 accueil t~ès favorable réservé p,ar ·la maîtrise à cette initiative,· et encouragés par la 
diminution ·assez Qette de. la . .fréquence (nombre. d1accidents aux 100.800 postes) dan.s. 11 Ex­
ploitation-témoin,: .la Direction du groupe décide de généraliser 11expériençe à tous. le~ si~ges 
d'exploitation • .Durant les mois de février et !!lars 1957, .40. ingénieurs et 700_ qgents ?e mâitrise 
du fond participèrent aux séances d 1 instruction données sur plac~ par 11 ingénieus d1exploitation 
et l 1agent sécurité du :siège. Ces personnes· .avaient été formées préalablement au cours diune 
session particulière. 

Par la suite, dans ce même groupe, eurent lieu des séances de rappel ainsi qu 1une extension 
de la diffusion à des services du jour, mais aucune «campagne de sécurité~ ne fut lancé. 

C1est au contraire en vue de préparer le terrain au lancement d1une campagne de sécurité de 
grande envergure réalisée en mai 1956, que fut diffusé le programme c sécurité • à tous les in­
génieurs et à la maîtrise du fond et du jour d1un groupe d 1exploitation, durant les 3 mois précé-
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dant la campagne de sécurité. Depuis lors, chaque année, de courtes sessions de rappel ont 
permis de relancer l'action entreprise. 

Après ces 2 expériences, l'extension à l' ensemble du Bassin du Nord-Pas-de-Calais fut entre­
prise à partir de 1957. Elle est actuellement .pratiquement achevée, et a revêtu des fonnes di­
verses selon les structures locales. Dans deux groupes, la diffusion du programme sécurité fut 
combinée avec la préparation de la campagne de sécurité, tandis qu'ailleurs on s'orientait vers 
une action au niveau du siège d'exploitation, sans campagne de sécurité. 

Au totcl, entre 1955 et 1958, près de 400 ingénieurs et 3.000 agents de manrise du fond et du 
jour ont bénéficié de la diffusion du programme c sécurité • dans les Houi Hères du Bassi:1 du 
Nord et du Pas-de-Calais. 

Vivement intéressés par l'expérience du Nord-Pas-de-Calais, d'autres Bassins entreprirent à 
leur tour la diffusion du c programme sécurité •· 

Les Cévennes, après essai dans une exploitation en avril 1957, ont actuellement formé 450 
agents de maîtrise. 

La Loire qui a débuté à la même époque dans une de ses exploitations, étend l'action actuelle­
ment à deux autres exploitations, et se propose de généraliser la diffusion au cours de l'année 
1959. 

L'Auvergne, après une expér.ience très réussie, dans une petite exploitation où le taux de fré­
quence était le plus bas du Bassin, a décidé dès le début de 1958 de diffuser le programme 
sécurité dans toutes les exploitations. 

Les autres Bassins de la région Centre M1di ont également réalisé des actions locales, ou se 
proposent (Aquitaine) une prochaine diffusion d'ensemble. 

Quant à la Lorraine, déçue en 1955 par la fragilité des résultats d'une très importante campagne 
de sécurité, une formation d'animateurs y est actuellement en cours (octobre 1958), qui a mobi­
lisé de nombreux instructeurs des Charbonnages de France. La diffusion généralisée à toute la 
maîtrise est prévue pour 1959, y compris les établissements du jour et les usines. 

3. RESULTATS OBSERVES AUX HOUILLER ES DU BASSIN DU NORD & DU PAS·DE·CALAIS 

Lorsqu 'on examine 11 évolution des statistiques se rapportant aux accidents du travail pour la 
période 1952-1958, on constate une diminution appréciable de l'absentéisme et du nombre d'ac­
cidents aux 100.000 descentes, à partir de 1956 ou 1957 selon les groupes d'exploitations étu­
diés, cette décroissance faisant suite à un palier qui correspond à une stagnation des résultats 
entre 1952 et 1956, stagnation à laquelle le préambule de cet exposé faisait allusion. 

Le graphique c A.bser~téisme pour blessures des ouvriers du fond• figurant ci-après, indique 
pour le bassin une diminution de 3, 11 {mo yenne des années 1950 à 1956), à 2, 70 en 195 7 et 
2,62 au 1er semestre de 1958. Semblable évolution se manifeste dans la plupart des groupes 
d'exploitation, en particulier dans les 4 groupes désignés par C,D,E,F, où ont été réalisés les 
efforts les plus importants dans le domaine de la prévention. A titre de comparaison, nous avons 
mentionné le groupe C, ou aucune action systématique n'a été entreprise. Il est significatif de 
de constater une baisse très sensible de l'absentéisme dès le démarrage de 11 action de pré­
vention. 
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% Absentéisme pour blessures des ouvriers du fond, de 1952 à 1958 

Groupe d'exploitation 1952 1953 1954 1955 1956 1957 1958. 
1er sem. 

c 3,38 3,13 3,16 3,28 3,34 * 2,48 2,64 

D 3,31 3,42 3,19 3,27 * 2,50 2,33 2,30 

E 3,15 2,92 3,05 3,38 3,60 * 2,94 2,57 

F 2,85 2,99 2,87 2,90 * 2,38 2,20 2,17 

G 2,20 2,12 2,08 2,36 2,34 2,31 2,36 

Bassin N.P .C. 3,19 3,12 3,02 3,11 3,05 2,70 2,62 

*} = démarrage del 'acûon de prévenûon. 

Si nous considérons l'évolution du c taux de fréquence • dont la définition pour les Charbonnages 
de France est le quotient du nombre d'accidents chômés {de 1 jour et plus) pour 100.000 des­
centes, (ce taux équivaut à 1,25 fois le taux standard pour 1 million d'heures), nous observons 
une évolution analogue. Le graphique ci-dessous présente une allure nettement descendante à 
partir de 1g56-1957 : le taux moyen du bassin entre 1950 et 1955 étant de 280, le chiffre du 1er 
semestre de 1958 est réduit à 203 .. 

Comme pour 11 absentéisme, nous avons présenté dans un même tableau 1' évolution des 4 groupes 
C-D-E-F -, du groupe-témoin G, et du bassin, et souligné sur chaque graphique l'époque du dé­
marrage de 11 action de prévention. 

Toux de fréquence : Nombre d'accidents chômés pour 100.000 descentes 

Groupe 1952 1953 1954 1955 1956 1957 1958 

d'expl. 
1er 2ème 1er 2ème 1er 2ème 1er 2ème 1er 2ème 1er 

sem. sem. sem. sem. sem. sem. sem. sem. sem. sem. sem. 

c 308 302 298 298 318 320 336 320 322 * 249 232 219 

D 344 335 331 307 319 313 316 * 218 215 188 189 172 

E 220 215 204 209 229 228 236 238 253 * 215 159 149 

F 240 255 234 239 246 257 256 * 224 220 223 215 214 

G 190 194 201 200 212 218 221 216 242 236 229 219 

Bassin 
N.P.C. 284 282 273 268 276 271 281 258 267 241 220 203 

*) • démarrage de l 'acûon de prévenûon. 

L'influence de l' action psychologique amenée par la diffusion du programme c sécurité • est in­

contestable, bien qu'on ne puisse déterminer avec certitude la part exacte de cette diffusion 
dans 11 amélioration des statistiques d 1 accidents. Comme nous le verrons dans 11 étude ci­

dessous consacrée à la description détaillée de la diffusion et des applications de ce pro­
gramme, le mérite de cette action réside dans le fait que tous, de la direction à 11 exécutant, 
sont amenés à se préoccuper sans cesse de la sécurité. 

4. LES CONDITIONS FAVORABLES 

Il convient de mettre en garde les utilisateurs éventuels de ce type d'action de prévention, 
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contre un emploi irraissonné ou inadapté de ce programme. Sans vouloir édicter des principes 
rigides de diffusion et d'application, il faut cependant convenir que cette action doit former un 
ensemble coordonné, mené selon un plan bien étudié, et mis en oeuvre par des agents .de l'ex­
ploitation suffisamment formés - et convaincus -. Voici quelques conditions favorables au 
succès de l'opération. 

a) l'appui véritable de la Direction Générale et des Services Techniques du fond ; 

b) la prise en charge de la diffusion par l' ingénieur d'exploitation, et même par le Directeur 
du siège. L'agent sécurité et l'agent de formation interviennent uniquement à titre de 
suppléance; 

c) le démarrage de la diffusion par l'échelon des chefs porions et de la maîtri3e supérieure 
du siège, qu'il faut éviter de déposséder de ses prérogatives; 

d) l'assurance donnée à la maîtrise que cle rapport d1accidenh ne doit en aucun cas être 
utilisé pour des enquêtes administratives de services officiels; 

e) la participation du médecin du travail et de l'infirmier du siège à l'action de sécurité. 
L'influence de l'infirmier est toujours importante; on a tout intérêt à se préoccuper du 
perfectionnement des infirmiers; 

f) le choix judicieux, le contrôle d'activité et le perfectionnement périodique des agents de 
sécurité du siège. Le succès du groupe D est en partie imputable à la qualité de ses 
porions de sécurité (réunions d'information et de perfectionnement de 4 heures par se­
maine); 

g) la diffusion préalable du cycle F.P.C. cArt d'instruire• auprès de la maîtrise du siège. 
Il convient en effet d'appliquer l'esprit d'analyse de l'agent de maîtrise au domaine de 
la sécurité. L'agent chargé de la formation, ou les moniteurs du siège, aident beaucoup 
la maîtrise dons les diverses applications du cycle sécurité. 

h) la prise en charge, au niveau du groupe d'exploitation, de l'action spécifique de préven­
tion par un ingénieur de sécurité ou de formation qui coordonne diffusion et applications, 
assiste aux réunions mensuelles et se préoccupe des relances nécessaires. 

S. CONCLUSION 

Le document de la Communauté publié en 1956, sur la Prévention des accidents dans les Houil­
lères et dans la Sidérurgie aux Etats-Unis, que nous avons évoqué au début de cet exposé, et qui 
a rendu de grands services aux ingénieurs chargés de l'action de prévention, cite, en conclu­
sion, c la nécessité de consacrer plus d'attention au facteur humain en général, et aux aspects 
de l'éducation et de la formation en particulier, en ce qui concerne les mesures de prévention 

dans les industries de la Communauté •· 

L'expérience de l'action menée aux Charbonnages de France et tout spécialement aux Houil­
lères du bassin du Nord et du Pas-de-Calais ne peut que confirmer cette conclusion : le gain 
de 25 % réalisé st!r le nombre d'accidents est généralement acquis sur les accidents dus aux 
imperfections individuelles, qui totalisent plus des 2/3 de l'ensemble des accidents. 

Nous sommes fermement décidés à améliorer encore notre action, tant par le perfectionnement 
de notre maîtrise que par la recherche des moyens propres à développer l'intérêt du personnel 
ouvrier pour sa propre sécurité. 

C'est ainsi que dans plusieurs exploitations, la participation du personnel ouvrier à des confé­
rences illustrées par un film de sécurité, ou même à titre individuel aux réunions mensuelles de 
sécurité, nous a apporté chaque fois des points de vue nouveaux, générateurs de progrès. 
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Le perfectionnement et la promotion des agents de maÎtrise du fond 

dans les Houillères du Bassin du Nord et du Pas-de-Calais 

Rapporteur : M. Dubois, École Supérieure des Cadres, Sin-le-Noble 

1. BUT DE L'ECOLE SUPERIEURE DES CADRES DU BASSIN DU NORD ET DU PAS-DE­

CALAIS 

L 1Ecole Supérieure des Cadres de Sin-le-noble des Houillères du Bassin du Nord et du Pas-de­
Calais est un exemple de formation en vue de la promotion. 

La hiérarchie des agents de maftrise du fond se présente comme suit : 

Catégorie I - Surveillant 
Catégorie II - Porion de quartier 
Catégorie III - Porion chef de quartier 

Catégorie IV - Sous•chef porion 
Catégorie V - Chef porion. 

Les fonctions des catégories I à III s 1exercent à l'échelle du quartier, les fonctions des caté­
gories IV et V s 1exercent à l'échelle du siège d 1extraction. Une promotion de la catégorie III à 
la catégorie IV s 1accompagne donc d1une évolution de l'étude et de la nature des responsabili· 
tés : 

Chantiers, personnel, production sont pour le chef porion, quatre à cinq fois plus importants que 
pour le chef de quartier. 

Si le chef de quartier se trouve près de son personnel et peut donner ses ordres directement, le 
chef porion doit commander par personne interposée et savoir déléguer son autorité. 

Le chef porion a un rôle de coordination entre l'exploitation et les services fonctionnels (ser­
vices électromécaniques en particulier). Plus encore que le chef de quartier il doit être averti 
des travaux de ces services. 

Enfin, le chef porion, collaborateur des ingénieurs, a, avec ceux-ci, des rapports directs et 
fréquents. 

Le but de l 1Ecole Supérieure des Cadres de Sin-le-noble est de préparer les agents de maftrise 
de l'échelle III~ exercer le métier de sous-chef, puis de chef porion. 

Les écoles de rnaftrise, préparant les ouvriers à entrer dans la surveillance ont été fondées vers 
1948 à raison d1une école par groupe d1exploitation (huit pour le Bassin du Nord et du Pas-de-

.Calais). 
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L'Ecole de Sin-le-noble, fondée en 1953, a la charge de la fort11ation de tous les chefs porions du 

Bassin. 

Les besoins du Bassin se si tuent entre 35 et 40 sous-chefs porions par an, pour une extraction 
annuelle de 29 millions de tonnes. La fréquentation de l'Ecole de Sin-le-noble est une condi­

tion impérative à la promotion. 

2. LES E~EVES 

Deux cent dix élèves sont passés à ce jour à l' Ecole de Sin-le-noble. 

Leurs âges à l' entrée se répartissent comme suit : 

moins de 31 ans 4% 
de 31 à 35 ans 45% 

de 36 à 40 ans 38% 

de 41 à 45 ans 11 % 
plus de 45 ans 2% 

Nos élèves constituent une population homogène. La ccrrrière de l'élève moyen peut être établie 
comme suit : 

Issu d'une famille de mineur - Embauché à l'âge de 14 ans à la sortie de l' Ecole primaire -
Remarqué pour ses qualités d'ouvrier et son aptitude au commandement - Entré dans. la sur­
veillance entre 23 et 25 ans après avoir suivi les cours de l'école de maîtrise de son groupe 
d'exploitation - Arrivé à l'école avec le grade de Chef de quartier ayant accompli toute sa 

carrière dans un ou deux sièges d'extraction. 

Le niveau d'instruction, corrolaire de l'âge d'embauche, est, pour la grande majorité, celui que 
nous souhaitons : le niveau du Certificat d'études primaires. Quelques-uns (6 %) sortent de 
l'école technique des mines de DOUAI. 

Chaque élève fait l'objet au début de la session d'une fiche de renseignement établie par ses 
chefs directs. Sur cette fiche est posée la question suivante : 

Quelles sont les qualités principales qui ont fait que cet agent de maîtrise est parvenu au grade 

de chef de quartier 7 

Le dépouillement des réponses nous permet de préciser que l'élève de l'école supérieure des 
cadres est un très bon mineur, intelligent; dynamique et dévoué et possède de grandes aptitudes 
au commandement. 

L'école supérieure des cadres n'intervient pas dans le recrutement de ses élèves. Ce recrute­
ment est fait au choix par les directeurs des travaux du fond des groupes d'exploitation. 

Besoins de perfectionnement 

De la confrontation de l'analyse du métier de chef porion, des opinions expnmees par les in­
génieurs d'exploitation, des difficultés ressenties par les élèves eux-mêmes, il résulte que les 
besoins de perfectionnement s'établissent comme suit : 

Le cadre géographique limité dans lequel s'est déroulé leur carrière fait qu'ils ont besoin d'éten­
dre leur culture générale minière. Nous avons prévu des causeries sur l'exploitation et en parti­
culier sur les méthodes les plus récemment entrées dans la pratique courante. Ces causeries 
sont confiées à des ingénieurs spécialistes et complétées par des visites au fond et par un 
voyage d'étude. 

Leur ni veau d'instruction générale, le fait que la modernisation du fond date des dix dernières 
années sont les raisons pour lesquelleE: ils ont peu de connaissances en mécanique et surtout 
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en électricité. Sans vouloir leur donner une formation d'agent de maîtrise électromecanicien, 
" nous avons prévu de les familiariser avec le matériel électromécattique pour qu'ils tirent le 

meilleur parti possible de ce matériel en collaborant, en connaissance de cause, avec les spé­
cialistes électromécaniciens. Un enseignement des principes de mécanique et d'électricité les 
prépare à cette étude de matériel. 

Les cours d'organisation et d'entraînement mental répondent à deux besoins de perfectionne­
ment: 

- l'acquisition de l'esprit d'analyse 
- la prise de conscience de la nécessité de ne pas négliger le stade de la réflexion 

avant le passage à 1' action. 

Un des besoins de perfectionnement les plus ressentis par les élèves en vue de leurs fréquents 
rapports avec les ingénieurs, est l'amélioration de leurs moyens d'expression. Un cours de 
dessin les entraîne à faire un croquis et à lire les plans de mine. Les stages au fond sont l'ob­
jet de rapports écrits. L'entraînement à l'expression orale se fait en permanence : participation 
à des cercles d'étude, résumés des cours, exposés oraux à la suite des stages au fond, etc. 

Les remarquables qualités de commandement dont ils ont fait preuve au cours de leur carrière 
sont une garantie pour leur réussite future. Il est bon toutefois, au moment où ils vont accéder 
aux échelons supérieurs de la maîtrise, de leur faire prendre conscience de la romplexité des 
problèmes humains qui se présenteront à eux : c'est l'ambition des exercices portants sur les 
relations humaines. 

Nous mettons à profit leur présence à l'école pour développer leur culture générale en leur 
faisant écouter quelques disques, en leur apprenant à regarder un tableau ou à lire un livre. 

Enfin, deux soirées par semaine, un professeur est à la disposition des élèves pour leur donner 
des compléments de mathématiques, adaptés au ni veau des connaissances de chacun. 

3. L'ENSEIGNEMENT 

La durée des études est de six mois comprenant : 

- 20 semaines de cours à 1' école de Sin-le Noble, 

5 semaines de stage au fond, 

1 semaine de voyage d'étude. 

Le tableau en annexe indique la répartition des disciplines enseignées pendant les 20 semaines 
de cours, avec le temps qui leur est en principe consacré. 

Ces di sei plines, arrêtées d'après les besoins de perfectionnement exposé au paragraphe précé­
dent, sont réparties en deux grandes rubriques : 

1) Connaissance du milieu dans lequel vit un chef-porion; 
2) Mise en oeuvre de ces connaissances. 

Le personnel permanent de l'école comprend : un ingemeur, directeur de l'école chargé de la 
direction des études -Un ingénieur, professeur de mécanique - Un professeur d'électricité -Un 
professeur de dessin - Un employé de bureau. Ce personnel est romplété par des ingénieurs du 
bassin, chargés de cours, en particulier pour les cours d'organisation et d'entraînement mental. 

Les cinq semaines de stage sont mises à profit pour illustrer les causeries de culture générale 
de mine et le cours d'organisation du travail. 
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Le voyage d1étude est compris à la fois comme une récompense et un élargi""c;ement de la cul­
ture générale minière. Ces voyages ont une durée d •une semaine. Nous avons effectué des 
voyages dans les bassins houillers français (Lorraine, Loire, Cévennes), dans les bassins 
houillers étrangers (Sarre, Ruhr) ou dans des mines de fer ou de potasse. 

Nous estimons que s 1il est souhaitable, en fonction des besoins des élèves, de leur apporter 
des connaissances, il est encore plus important de les entraîner, pendant leurs six mois d 1école, 
à réfléchir. sur les problèmes qui se poseront dans leur métier futur. 

C1est pourquc.i. nous sommes plus attachés à la forme de 11 enseignement beaucoup plus qu 1au 
fond de celui-ci. 

Milieu de travail pendant les séjours a Sin-le-noble 

L 1élément primordial·d 1un travail de réflexion fructueux est la création d 1une ambiance favorable. 
c•est ce que nous avons réalisé à Sin-le-noble. 

Une promotion comporte environ vingt élèves, soumis au regime de 11 internat. La présence à 
l'école s 1étend du lundi matin au vendredi soir, 11 octroi de la journée du samedi compensant 
l 1éloignement de la famille. Les salaires et avantages sont maintenus pendant toute la durée 
des études. 

Les locaux de 11 école sont répartis en trois bâtiments : 

1) l 1école proprement dite comprenant une salle de réunion, un amphithéâtre-salle de projec­
tions et les bureaux; 

2) Des laboratoires de mécanique, d 1électri cité et de matériel de mine; 

3) Un foyer comprenant : 
- au rez-de-chaussée, un réfectoire avec des dépendances, une vaste salle de détente 

offrant tables de jeux, ping-pong, bibliothèque, etc. 

- à l 1étage, deux unités d 1habitation mettant chacune à la disposition de dix élèves, une 
salle d 1étude, un dortbirecloisonné en petites chambres individuelles, une salle d 1eau. 

L •architecture et 11 ameublement de ces locaux ont recherché la constitution d1 un cadre agréable 
aussi éloigné que possible du classique milieu scolaire. 

Une journée de présence à 11 école comporte, en principe, deux séances d1instruction le matin. 
une séance de travaux pratique 11 après-midi. 

Les heures passées à la salle à manger, dans la salle de détente, dans les salles d1étude pro­
longent les heures d 1instruction et de travaux pratiques, permettant à chacun d1apprendre en 
fonction de ses capacités et de sa personnalité. Issus de tous les groupes du bassin, ne se 
connaissant pas au début de la session, les élèves ont tôt fait de mettre en commun leurs ex­
périences passées et de constituer une communauté de travail à laquelle les professeurs prennent 
une large part. 

Remarque sur la forme de l'enseignement 

Nos élèves sont des hommes simples doués d 1un solide bon sens, intelligents mais peu entraî­
nés aux travaux purement intellectuels, vivant constamment dans 11 action. 

La seule forme d •enseignement qui leur convienne est l 1enseignement concret. 

Essayons de voir par quelques exemples comment nous nous sommes pliés à cet impératif. 
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Les situations concrètes, base de l'enseignement peuvent être des situations actuelles, des 
situations passées, des situations créées expérimentalement. 

Utilisation de situations concrètes actuelles 

C'est à partir de situations de ce genre que nous mettons en pratique le cours d'organisation 

Quelques semaines avant la date fixée pour un stage au fond, nous demandons à différents 
chefs de siège de nous indiquer des problèmes d'organisation dont la solution délicate demande 
une étude. Nous attachons une grande importance à ce que le problème présenté ait un intérêt 
direct pour l'exp loi tati on. 

Nous confions les études à nos élèves, répartis par groupes de deux à quatr~, suivant l'impor­
tance des sujets. 

En appliquant les méthodes enseignées dans le cours d'organisation, les élèves observent, 
critiquent et proposent. Si leur solution est adoptéeils participent à la mise en pratique. 

Cette méthode nous a donné de très bons résultats, tant du point de vue des élèves (qui prennent 
conscience de l'intérêt qu'il y a à étudier à fond un problème) que des exploitants (qui tirent 
parti des solutions proposées). 

Voici à titre d'exemple, quelques sujets traités. au cours de ces stages 

- Etude de scrapage dans une bowette descendante, 
- amélioration de l'amenée de bois en tête de taille, 
- amélioration des conditions d'emploi des tracteurs sur un niveau, 
· étude du trafic dans un puits au poste de nuit, 
- étude du travail d'une équipe de remblayeurs ••.•. 

A leur retour à l'école les élèves sont invités à faire des exposés oraux en présence des in­
génieurs qui ont dirigé leurs stages. 

Utilisation de situations concrètes passées 

C'est à partir de situations de ce genre que nous mettons en pratique les questions de relations 
humaines et d'entraînement mental. 

Une promotion de vingt agents de maîtrise représente de ce point de vue une source inépuisable 
d'expériences de relations humaines. 

Nous réunissons les élèves par petits groupes de quatre ou cinq; par une série de questions 
nous déclen chens une conversation au cours de laquelle ils exposent des situations dans les­
quelles ils se sont trouvés. On fait alors en commun une analyse des faits, on recherche les 
causes et les conséquences de ceux-ci, puis chacun, avec son tempérament propre, tite les 
conclusions qui lui semblent les meilleures. 

Les cas les plus intéressants sont repris en discussion avec l'ensemble de la promotion. 

Utilisation de situations concrètes expérimentales 

Les situations concrètes expérimentales sont largement utilisées dans l'enseignement de la 
mécanique et de l'électricité. Nous attachons une grande importance à ce que l'enseignement 
soit fait à l'aide d'expériences et que celles-ci soient répétées par les élèves au cours des 
nombreuses séances de manipulations. Nos laboratoires sont dotés d'un abondant matériel : 
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nous sommes dans cette matière tout à fait dans la ligne tracée par le service de formation 
professionnelle de la Haute Autorité de la Communauté dans son remarquable répertOire de 

maquettes d'enseignement minier. 

4. CONCLUSIONS 

On peut dire que nous avons rassemblé èr Sin-le-noble un ensemble de facteurs favorables au 
perfectionnement de notre maîtrise : 

Réunis pour six mois, en promotion comportant un petit nombre de stagiaires, nos élèves sont 
bien a:mnus des professeurs qui peuvent individualiser leur enseignement. L'école dispose 
d'un matériel d'enseignement important et bien adapté. La variété des méthodes d'exploita­
tion du bassin du Nord et du Pas-de-Calais permet l'organisation de stages fructueux. La vie 
en internat, dans un cadre confortable, multiplie les contacts, prolonge le travail en dehors des 
heures d'enseignement, permet des moments de détente, élément d'équilibre nécessaire à une 
bonne assimilation. 

Vivant une vie très différente de celle qu'ils ont connue jusqu'alors, nos élèves, après les 
premières semaines d'adaptation assez difficiles, ont pleine conscience de la fécondité phy­
sicpe, intellectuelle et morale de leur stage de six mois L'un d'eux a dit du séjour à Sin-le­
noble : c C'est une paranthèse dans notre vie,. 

Ajoutons enfin que nous tenons à connaître le point de vue des épouses de nos stagiaires. 
Nous les invitons à visiter l'école et le foyer qui accueillent leurs maris. Femmes de porion, 
elles savent que ce métier est spécialement accaparant; elles ressentent, avec leurs enfants, 
le poids affectif de la séparation tout au long d'une semaine, mais elles considèrent ce sacri­
fice, de durée prédéterminée, comme bien léger, eu égard à l'amélioration de situation qu'il 
conditionne. 
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1. Connaissance du milieu dans lequel vit un chef-porion 

A. Connaissance de l'environnement technique 

1) Notions de sciences applicables à 11 exploitation et 
au matériel de mine. 

Mécanique : forces - mouvement - travail - résis­
tances passives - graissage - transformation, trans­
mission du mouvement - résistance des matériaux 

Physique : statique des liquides, des gaz, chaleur 

Chimie : les gaz de la mine 

Electricité : notions élémentaires d1électricité -
effets du courant - loi d10hm - association des 
récepteurs - loi de Joule, conséquences - magné­
tisme- induction- courant alternatif - transformateur -
transport des courants triphasés 

2) L •exploitation et le matériel du fond 

a) Exploitation : géologie - soutènement - méthodes 
d •exploitation - incendies - feux - bowettes -
voies au charbon - sécurité - règlements 

b) Matériel du fond 
Matériel mécanique du fond : description, fonc­
tionnement, réglage, entretien, graissage, dépan­
nage courant 

Matériel électrique: :distribution de 11électricité au 
fond. Le coffret de chantier, le matériel antidé­
flagrant, les moteurs, contracteurs, relais, cir­
cuits de commande - Télécommande - Protection 
des installations - Asservissement - Sécurité -
Mi se à la terre 

Explosifs 

3) L 1utilisation dù charbon - Préparation mécanique -
Valorisation 

B. Notions sur 1' environnement social 

Les rapports humains- Causeries- Cercle d 1étude- Etude 
de cas - Sociodrame -

Statut du mineur - Conventions - Démographie 

Culture générale (peinture, musique, lecture) 

SEANCE EXERCICES 
D'INSTRUCTION PRATIQUES 

OU VISITES 
(lh 1/2) {3 heures) 

44 19 

10 

2 

25 15 

visites au 
cours des 

20 stages au 
fond 

30 

15 15 

2 2 

2 1 

10 (1) 

5 

8 
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Il. Mise en oeuvre des connaissances 

a) Dessin, levés de plans, lecture de plans, rappels de 
géométrie, croquis cotés, croquis de travaux miniers, 
conduite de travaux préparatoires 

b) Entraînement mental. Les opérations mentales de repré 
sentation et de relation. L'attitude intellectuelle du 
chef-porion. Conseils pour la rédaction des rapports 
écrits 

c) Cours d'organisation. Méthodes d'observation- Recherche 
d'amélioration - Prévisions - Mesure et aontrôle du 
travail - Organisation du travail personnel - Calcul du 
prix de revient d'un chantier 

d) Rapports oraux après les stages à P exploitation 

SEANCE EXERCICES 
D'INSTRUCTION PRA Tl QUES 

OU VISITES 
(3 heures) 

25 3 

20 

30 1 (2) 
(en mine image) 

5 

( 1) Ce chiffre est oonné à titre purement indicatif. Il n'est pas possible d'enfermer un enseignement 
aussi varié dans le cadre de c séances d'instruction•. 

(2) Les exercices pratiques illustrant le oours d'organisation ne sont pas faits à l'Ecole de Sin-le-Noble, 
mais au cours des cinq semaines de stage au fond. 
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Le perfectionnement et la promotion des agents de maÎtrise du fond 

en Allemagne 

Rapporteur M. Otto, Westfalische Berggewerkschaftskasse, Bochum 

La tâche m'incombe de faire un exposé sur le perfectionnement et la promotion des agents 
de maîtrise du fond. Il me faut donc partir du porion, en tant qu'agent de surveillance technique 
qui, selon la définition que vous avez établie, est chargé, dans l'exploitation du fond, de la res­
ponsabilité d'une unité de production ou des services d'entretient, et qui est en contact immédiat 
avec les ouvriers, les dirige et contrôle leur travaiL 

Le porion est chargé principalement de: 

1) la responsabilité de la production, 

2) la direction et la surveillance des ouvriers. 

Ces tâches sont ordinairement celles des agents de maîtrise dans tolites les entreprises 
industrielles. Dans l'industrie minière toutefois, certaines exigences supplémentaires sont re­
quises du personnel de maîtrise du fond, exigences dont il faut tenir compte dans la formation 
professionnelle et le perfectionnement des porions. 

1. CONDITIONS REQUISES DU PORION 

Le travail au fond doit constamment s'adapter aux conditions très changeantes tenant à la 
nature du terrain. Il ne s'effectue pas, comme dans une usine, à un endroit fixe pouvant être dé­
terminé à l'avance, au contraire le mineur doit quotidiennement faire face à des conditions de 
travail différentes. C'est pourquoi, contrairement à ce qui se passe pour le personnel de maîtrise 
dans les services de fabrication, le porion doit fréquemment prendre rapidement, sous sa propre 
responsabilité et sans pouvoir consulter ses supérieurs, des décisions qui ne sont pas prévisi­
bles et qui peuvent avaL. une très grande portée pour la sécurité des ouvriers et le déroulement 
de la production. De plus, étant donné la nature particulière du travail au fond, un grand nombre 
de prescriptions légales et réglementaires ont été et sont prises régulièrement dans l'intérêt de 
la sécurité du personnel; le porion est directement responsable de l'observation de celles-ci. 
Cette position particulière du porion en tant qu'agent de maîtrise se manifeste, en Allemagne, 
par le fait que le porion, avant de commencer son activité, doit avoir été agréé spécialement 
par les autorités minières. L'agrément n1est donné que si l'intéressé prouve qu'il a des connais­
sances suffisantes en technique minière et s 1il présente les qualités morales requises d'un agent 
de maîtrise. 

Il en résulte qu'un certain nombre de conditions minima sont posées quant aux connaissances 
techniques et pratiques du porion, conditions qui doivent être plus sévères encore si le porion 
désire accéder à des postes de direction. Il me paraît nécessaire d'exposer brièvement ces con­
di tians, afin d'établir la base à partir de laquelle nous examinerons les voies et moyens du per-



-196-

fectionnernent. Je me bomerai ici, pour l'essentiel, à étudier les conditions dans lesquelles tra­

vaille le porion du fond. Pour les porions spécialisés, qu'il s'agisse de porions mécaniciens, 
électriciens ou de porions géomètres, les conditions sont les mêmes, mais l'accent est mis da­
vantage sur leur spécialité. 

Je subdiviserai les con di ti ons requises en deux catégories: 

1) les connaissances techniques, 

2) l'aptitude au commandement. 

a) Les connaissances techniques 

Le mineur travaille dans le massif, qui ne cons ti tue pas une masse homogène, mais se corn­
pose de couches aux caractéristiques très variées. Les couches sont, en outre, déchirées par 
les mouvements de l' écorce terrestre en blocs de différentes dimensions et leur structure se trou­
ve encore désagrégée et désorganisée par le travail du mineur. En dehors des connaissances 
pratiques du piqueur expérimenté, qui a appris, par son activité de tous les jours, à apprécier 
les conditions locales existant à un moment donné et à s'en rendre maître, on doit exiger du po­
rion un savoir étendu. Il doit connaître parfaitement la constitution du massif, sa composition et 
sa minéralisation. Il doit en outre savoir discerner la présence de failles et connaître l'influence 
de celles-ci sur 11organisation de l'abatage afin, d'une part, d'être en mesure de protéger les 
ouvriers contre le danger d'accidents et, d'autre part, de pouvoir contrôler le massif en mouve­
ment et d'utiliser celui-ci en vue d'une meilleure exploitation des minéraux utilisables. En outre, 
le porion des houillères doit connaître l'allure des gaz dans le massif et avoir l'habitude de 
lutter avec succès contre les dangers qui en résultent. 

C'est d'après la structure des gîtes et des roches encaissantes que l'on choisit le mode 
d'abatage qui comporte le creusement des galeries, l'abatage proprement dit, le soutènement et 
le remblayage. Si le choix du mode d'abatage n'est pas laissé, dans les cas d'espèce, à l'initia­
tive du porion, et est déterminé selon la planification élaborée par la direction de la mine, le 
porion doit cependant être familiarisé avec les modalités d'exécution du mode d'abatage prescrit 
dans les di verses candi ti ons données de gisernen t, de massif et de puissance de veine. 

Il doit pouvoir se rendre compte, en consultant le plan de la mine, des modifications qui 
surviennent régulièrement dans les excavations souterraines et des dangers qui menacent l'aba­
tage, du fait des vieux travaux, des amas d'eau, etc. 

Le porion ne sera pas à la hauteur de sa tâche s'il ne complète pas l'expérience du métier, 
acquise au cours de son activité pratique de piqueur, par des connaissances approfondies en 
technique minière, géologie et géométrie. 

Je passerai brièvement sur le fait que la multitude des moyens techniques utilisés dans 
l'abatage et l'extraction exige du porion au fond des connaissances fondamentales et des porions 
spécialisés (porions mécaniciens et électrichns) des connaissances précises sur la structure 
des machines, leur fonctionnement et les possibilités qu'elles présentent, les matières qu'elles 
utilisent, leurs agents moteurs (air comprimé, électricité, force hydraulique). Il doit, pour ne ci­
ter qu'un exemple, pouvoir apprécier les limites de l'effort pouvant être imposé à une machine 
ou à un commutateur électrique, afin d'empêcher que des dégâts ne soient commis par suite d'er­
reurs d'emploi ou de fausse manoeuvre, et d'éviter ainsi de graves accidents d'exploitation. 

Les lois fondamentales physiques et mathématiques que le porion doit posséder en premier 
lieu, constituent les éléments de base permettant la compréhension des disciplines précitées. 

Si j1ai indiqué, au début, que le porion était responsable de l'observation des prescriptions 
édictées par les autorités dans l'intérêt de la sécurité minière et la protection des ouvriers, il 
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est clair que le porion doit se familiariser avec les prescriptions légales et réglementaires avant 
d'entrer en activité. D'autre part, le propriétaire de la mine attend du porion un travail rentable. 
Ceci suppose que l'intéressé possède au moins des connaissances rudimentaires sur les condi­
tions de l'économie d'entreprise, les facteurs du coût de revient et la comptabilité d'entreprise. 

Bien que cela n'épuise pas encore la liste des connaissances techniques qui doivent être 
requises du porion, je voudrais me limiter à ces points principaux afin de jeter encore un coup 
d'oeil sur la seconde partie de sa tâche, à savoir la direction des ouvriers qui lui sont confiés 
et, par conséquent, les exigences qui doivent être requises du porion en ce qui concerne son 

aptitude au commandement. 

b) Aptitude au commandement 

Tandis que les connaissances techniques peuvent être acquises, comme de coutume, par 
l'activité pratique et l'enseignement reçu dans les écoles, l'aptitude au commandement dépend, 
en premier lieu, du caractère personnel et de l'attitude vis-à-vis d'autrui qui est le résultat de 
l'éducation reçue à la maison. L'art de commander ne peut donc être tout simplement enseigné 
à l'école. Il est toutefois possible par des conseils et un enseignement approprié, d'attirer l'at­
tention du jeune porion sur des erreurs en matière de commandement qui, comme le démontre 
l'expérience, sont facilement commises, de façon à l'aider à les éviter. Toutefois, il n'en reste 
pas moins que la condition primordiale du succès d'un tel enseignement dans ce domaine est 
d'écarter dès le début, lors de la sélection des jeunes gens devant recevoir la formation de po­
rion, les candidats qui ne présentent pas les qualités nécessaires; c'est là une tâche qui incombe 
à la direction de l'entreprise. Nous pouvons donc limiter notre examen aux personnes répondant 
aux con di ti ons personnelles requises. 

Le supérieur, et donc également le porion, doit, en premier lieu,prêcher l'exemple. Un homme 
indolent et chez qui le sens du devoir est relâché ne pourra jamais attendre des ouvriers placés 
sous ses ordres le rendement et l'attitude dans le travail qui nécessite l'exploitation. Mais l'e­
xemple seul ne suffit pas. Le porion doit, parmi le nombre d'ouvriers placés sous ses ordres, 
mettre l'homme qui convient et dans sa tâche de surveillance, de directive et de conduite des 
ouvri~rs, il doit s'adresser individuellement à chacun selon sa nature. Il donnera à l'un des ins­
tructions strictes et incitera l'autre à réfléchir lui-même; à l'ouvrier rude, peut-être un peu obs­
tiné, il tiendra un langage emprunt de sévérité tandis qu'il fera preuve de bonté envers celui 
dont le caractère est sensible. Il doit blâmer lorsque cela est nécessaire, mais il ne doit pas 
non plus être avare de compliments et doit montrer qu'il apprécie le travail de chacun. Aussi, le 
porion doit être psychologue et capable de discerner et de juger les qualités et les possibilités 
de ses ouvriers. Sans doute pourra-t-il acquérir ces facultés au cours de longues années de ser­
vice, mais celles-e:i sont d'ores et déjà requises du jeune porion. 

Le succès de son travail dépend, pour une part non négligeable, de la capacité qu'il a de 
diriger les ouvriers. La difficulté croît avec l'étendue de la responsabilité et le nombre des ou­
vriers qui sont confiés au porion. Déjà lorsqu'il s'agit de choisir, parmi les porions du poste, le 
porion de quartier auquel incombera la responsabilité d'un secteur de l'exploitation (quartier), 
c'est-à-dire d'une promotion à l'intérieur de la catégorie des porions, l'aptitude au commandement 
revêt une grande importance. C'est pourquoi nous donnons aux candidats porions, pendant leur 
formation, des connaissances de base en psychologie et nous chargeons des spécialistes ayant 
reçu une formation universitaire, ainsi que des employés de l'exploitation expérimentés et spé­
cialement sélectionnés, de leur donner des conseils pour leur comportement sur le chantier. Les 
bons résultats que nous avons obtenus dans ce domaine de la formation incitent à le renforcer 
encore dans le cadre de la formation générale. 
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2. LE PERFECTIONNEMENT, CONDITION DE LA PROMOTION ULTERIEURE DU PORION 

AU RANG DE CADRE SUPERIEUR 

Si je considère maintenant les moyens dont dispose le porion pour assurer sa promotion pro­
fessionnelle, je dois partir du fait que, chez nous, le porion doit, pour être agréé comme agent 
de maîtrise des services du fond, avoir reçu une formation d1 ingénieur spécialisé. Celle-ci se 
subdivise en une formation pratique approfondie et en une formation scolaire. Dans les charbon­
nages de 11 Allemagne occidentale, et il en va de même dans les mines de fer, le mineur doit c:cqué­
rir tout d1abord la qualification d1ouvrier spécialisé {piqueur, ajusteur-mécanicien, électricien) 
par une formation pratique de 4 années orientée selon un plan particulier. Pendant les deux der­
nières années, il fréquente, de dehors du travail pratique, un cours du soir de préparation à l'éco­
le des mines. Ce n1est qu1alors qu1il peut être admis à recevoir la formation scolaire qui dure 
de 2 t à 3 ans. Il doit justifier par un examen qu1il possède les connaissances nécessaires pour 
accéder au grade de porion. 

Outre les porions, il existe encore d1autres agents de maîtrise qui. sont choisis parmi les 
ouvriers, uniquement sur la base des bons résultats obtenus au cours de longues années de pra­
tique et de leur capacité personnelle. Ces agents de maîtrise appelés 11 mineurs surveillants• 
ont simplement étudié, dans un cours d1une durée de 6 mois, les dispositions appropriées de la 
législation minière et du règlement général sur l'exploitation des mines. Sur la base de ces dis­
positions, les principales questions de technique minière leur ont été expliquées afin d1élargir 
leur horizon. Les mineurs surveillants sont adjoints au porion dans la direction de son quartier 
ou affectés à la surveillance de certains travaux dans lesquels il est nécessaire de posséder 
une expérience particulière du travail manuel. Il est arrivé, dans les périodes où l'on manquait 
de personnel jeune ayant reçu la formation de porion, que des mineurs surveillants particulière­
ment capables aient accédé au poste de porion; aujourd1hui toutefois ils n•ont guère de chances 
de promotion s 1ils n1ont pas reçu de formation scolaire, car l'exploitation moderne nécessite la 
présence de porions ayant reçu une formation approfondie, tant du point de vue pratique que du 
point de vue théorique. 

La voie normale de la promotion du porion passe par les cours des cadres supérieurs de 
P école des mines. 

L 1exploitation au fond d1une mine se compose d1un certain nombre d1unités dont la plus 
petite, appelée chez nous quartier, comprend environ lOO ouvriers dans les postes les plus forts. 
Celle-ci est dirigée par le porion. Les résultats de l'ensemble de l'exploitation dépendent d1une 
coopération satisfaisante entre les différents quartiers. Pour assurer celle-ci, des agents de maî­
trise, coiffant les porions, contrôlent et dirigent des unités plus importantes. Nous qualifions 
ces agents de maîtrise de cadres supérieurs répondant à la désignation de sous-chef porion, 
chef porion et chef de service du fond. Sous les ordres du sous-chef porion, plusieurs quartiers 
sont réunis en une division. Le chef de service du fond est responsable de l'ensemble de l'exploi­
tation ou, lorsqu 1il s 1agit de grandes exploitations et de concessions importantes, sa responsa­
bilité s 1étend à un panneau. En général, le chef porion est le représentant permanent du chef 
de service du fond. 

En quoi l'activité du cadre supérieur se distingue-t-elle de celle du porion et quelles sont 
les conditions qui doivent être requises pour ce poste? Le porion se voit affecter un secteur de 
la veine qu1il doit exploiter avec les mineurs et l'outillage dont il dispose, de façon à en tirer 
les meilleurs résultats en maintenant le chiffre d1accidents à un niveau aussi bas que possible. 
Son activité est donc, essentiellement, un travail d1exécution. Au contraire, le cadre doit non 
seulement assurer la surveillance constante des quartiers placés sous ses ordres, mais aussi 
harmoniser l'exploitation entre les divers quartiers de sa division, c 1est-à-dire veiller à une 
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exploitation sans heurts. Son activité est donc davantage un travail de prévision, de planifica­
tion et de précaution. c•est à lui, pu exemple, qu 1il incombe de veiller à faire ouvrir en temps 
utile un nouveau chantier dans le cadre de la planification établie par la direction de la mine, en 
remplacement d1un autre où l'exploitation approche de sa fin. Si c1est aussi la direction de la 
mine qui décide du choix du mode d1abatage et de l'outillage à utiliser, c 1est lui qui doit présen­
ter des observations sur le choix le meilleur et faire des propositions. Une fois la décision prise, 
il doit veiller à l'exécution méthodique de tous les travaux préparatoires. Il doit calculer le ton­
nage d1exploitation pouvant être atteint et, sur cette base, fixer les normes de production et le 
chiffre des effectifs; il doit déterminer les besoins en matériel, effectuer les calculs de tâche, 
etc. En outre, la plupart du temps c'est lui qui est chargé de la conclusion des contrats de tâche. 

Dans les bassins houillers de l'Allemagne occidentale, un porion peut se préparer à ces 
activités en suivant des cours d1un an aux Ecoles des mines de Bochum et d1 Aix-la-Chapelle. 
L 1admission à ces cours est liée aux conditions suivantes: le candidat doit avoir suivi avec 
succès les cours de 11 Ecole des mines, puis avoir travaillé plusieurs années comme porion. Au 
cours de ces années, il doit avoir dirige pendant un certain temps un quartier. Pendant la durée 
de ces cours, hs participants sont dispensés de leur travail par la direction de la mine qui as­
sure leur existence matérielle. Dans ces cours, outre l 1approfondissement des connaissances de 
physique, de technique minière, de mécanique et d1électrotechnique, l'accent est mis sur l 1étude 
des tâches de planification et sur un enseignement élargi des questions d1économie d1entreprise. 
En outre, les questions de commandement envisagées sous 11angle du cadre supérieur, y occu­
pent une large place. Afin de permettre aux participants aux cours d1acquérir une vue plus large 
des problèmes d1exploitation en dépassant les limites de leur propre mine, des visites d1instruc­
tion dans d1autres exploitations sont organisées dans une mesure beaucoup plus grande que pour 
la formation des porions; ces visites sont préparées et exploitées avec soin. 

Dans les mines, en règle générale, la promotion d1un porion au rang de sous-chef porion est 
conditionnée par la participation de l'intéressé à un tel cours de cadre supérieur. Différents 
sous-chefs porions qui, dans les annees ou le personnel était insuffisant, avaient été nommés 
cadre supérieur sans recevoir cette formation, ont été envoyés par la suite à un cours par la di­
rection de leur mine. Par ailleurs, les autorités minières insistent quoiqu 1il n1existe pas de des­
criptions légales à ce sujet, pour que les agents de maîtrise qui lui sont désignés comme cadre 
supérieur aient participe à ces cours. Il en ressort que tant l'entreprise que les autorités esti­
ment nécessaire de donner une formation supplémentaire aux porions devant accéder à la caté­
gorie des cadres supérieurs et que ces cours, organisés depuis des dizaines d'années, ont donné 
de bons résultats. 

Séminaire pour la conduite de l'entreprise 

En général, la possibilité de promotion d1un sous-chef porion au grade de chef porion, de 
chef de service du fond et au-delà dépend de ses qualités et des résultats obtenus sur le chantier, 
ainsi que des résultats de son travail en qualité de cadre supérieur. Le sous-chef porion promu 
au rang de chef porion et de chef de service du fond a fait la preuve de ses capacités et de ses 
connaissances dans l'accomplissement de ses activités de porion, de porion de quartier et de 
sous-chef porion, et il a pu acquérir une grande expérience du travail sur le chantier. Toutefois, 
l'expérience ainsi acquise était toujours limitée à un secteur d1exploitation plus ou moins vaste. 
Sans doute s 1efforcera-t-il, après avoir été promu au rang de chef de service du fond, d1éviter 
les erreurs et les défauts qu1il aura constatés pendant son activité dans la conduite de l'exploi­
tation, et en particulier d1éliminer les difficultés qui résultent constamment de la rivalité exis-­
tant entre les différentes sections d1une entreprise. Cependant, il lui faudra d1abord s 1adapter à 
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sa tâche qui consiste à considérer les problèmes techniques humains et économiques sur le plan 
de l'entreprise dans son ensemble, c'est-à-dire non seulement en envisageant les différents as­
pects selon son propre plan mais en embrassant l'ensemble de l'entreprise d'un point de vue 
supérieur à ce plan. En même temps, il devra être conscient de la position de son entreprise et 
des tâches lui incombant au sens de l'économie générale du pays ou tout au moins de l'indus­
trie minière. 

Le séminaire de gestion des entreprises qui existe depuis trois ans chez nous, dans la Ruhr, 
a pour but de l'aider à faire face à cette tâche Les personnes qui prennent IAJrt à ce séminaire 
sont des cadres supérieurs ayant les aptitudes nécessaires pour devenir chefs de service du 
fond et que la direction de la mine destine à ces postes. Ils ont reçu leur formation scientifique 
préliminaire, soit dans les cours de porion et de cadres des écoles minières, soit par des études 
dans une école supérieure (Ecole supérieure technique ou Ecole nationale supérieure des mines). 
Le nombre des participants à un cycle de travail du séminaire est limite à 15. Le cycle de tra­

vail se poursuit pendant une année, les cours étant donnés alternativement, une semaine pendant 
une t journée etla semaine suivante pendant une journée entière. Deux cycles de travail espacés 
de six mois ont toujours lieu concurremment. Les thèmes étudiés sont les suivants: 

- Questions techniques 
par exemple, problèmes soulevés par l'évolution des machines d'extraction, du soutènement, 
de l'abatage et du remblayage, etc. 

-Questions d'organisation et d'économie d'entreprise. 

- Sécurité minière et prévention des accidents. 

- Commandement et relations humaines dans l'entreprise. 

L'énumération des thèmes ne correspond pas à une hiérarchisation tous les sujets ayant une 
importance égale. 

Les journées pleines sont consacrées, en général, à une visite dans des mines qui ont ac­
quis certaines expériences portant sur des installations techniques récemment mises au point ou 
de nouvelles méthodes d'organisation de l'exploitation; cette visite est suivie d'un entretien 
avec les fonctionnaires de la direction, entretien au cours duquel les différentes solutions possi­
bles sont examinées. Les réunions d'une t journée ont lieu à Bochum autour d'une 11 table ronde11

• 

Des techniciens particulièrement expérimentés des secteurs de l'exploitation, de l'enseignement 
et de l'crdministration, traitent les sujets sélectionnés dans un exposé mettant en lumière les 
problèmes qui sont ensuite étudiés, au cours d'une discussion commune, orientée par le direc­
teur du séminaire. 

Ce serait, en général, trop demander au fonctionnaire de la mine si, en plus de son activité 
dans l'exploitation qui fait appel à toutes ses ressources physiques et mentales, il lui fallait 
encore fournir des dissertations scientifiques. Le séminaire a donc été conçu de telle sorte que 
les participants n'ont pas à assimiler ou à traiter les thèmes retenus comme une matière exposée 
de façon professorale ou académique. Au contraire, les sujets sont subdivisés par les spécia­
listes participant au séminaire en questions particulières qui font l'objet d'une discussion entre 
les participants. L'expérience acquise par ceux-ei sur le chantier leur permet de donner leur 
avis et de se faire une opinion sur les questions que pose la gestion de l'ensemble de l'entre­
prise. Un rapport est établi par la direction du séminaire sur les expériences, exposés, confé­
rences et discussions, à l'intention des participants. 

L 1 institution du séminaire a donné de bons résultats et le nombre des sociétés qui y envoient 
des cadres supérieurs augmente de semestre en semestre. Le séminaire qui, au début, n'avait 
été créé qu'à titre expérimental, continue de fonctionner en tant qu'institution permanente. 
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Cours de perfectionnement et conférences de caractère technique et 
scientifique 

En dehors de ces institutions se superposant les unes aux autres, il convi~droit encore de 
signaler deux organisations indépendantes de celles qui ont été décrites jusqu'ici. 

(1) Cours de perfectionnement organisés par l'Ecole des mines .de Bochum à l'intenbon du 
personnel de maftrise de 11 industrie minière affecté aux machines et aux appareillages 
électrotechniques Ces cours comportent des.conférences et exercices ayant trait aux sujets 
spéciaux importants pour la pratique. Par exemple: 

(a) Dans le domaine de la technique mécanique: 
dispositifs de mesure et de réglage 

contrôle du système d'air comprimé 

graissage des machines minières: 

(b) Dans le domaine de l'électrotechnique: 

nouveau développement des installations électrotechniques dans les chantiers du fond 

moyens d'exploitation relevémt de la technique des hautes fréquences. 

Ces cours de perfectionnement sont destinés aux praticiens qu'il s'agit de familiariser avec 
les nouvelles découvertes et inventions techniques dans les domaines précités, et ce sous une 
forme qui leur permette d'employer utilement dans leur entreprise ce qu'ils ont appris. A la suite 
de conférences d'introduction, des groupes de 20 à 25 hommes sont constitués pour les exercices 
pratiques; ceux-ci exécutent les essais nécessaires, - et naturellement préparés de façon appro­
priée - et en discutent ensuite les résultats. Ici également, l'accent est mis sur la discussion 
et la réponse aux questions posées. 

En général, les cours de perfectionnement sont fréquentés par 120 à 180 participants: il 
s'agit de porions mécaniciens et électriciens, d;;, <~rl.res techniques supérieurs et, en partie aussi, 
d•agents d'exploitation ayant reçu une formation universitaire. Ils durent, selon les besoins, de 
6 à 10 semaines et sont organisés de telle sorte que chaque participant est occupé un après-midi 
complet par semaine. Pour illustrer les résultats de ces cours, nous ne citerons qu'un exemple: 

Un participant à un cours portant sur le contrôle du système d'air comprimé au 
fond a fait savoir au directeur du cours qu'il avait recalculé le réseau d'air comprimé 
de son chantier et qu'il l'avait modifié selon les conseils donnés à ce cours. Il avait 
ainsi réalisé une amélioration correspondant à une économie de 3.000 DM par jour. 

On pourra peut:être en conclure que le système d1air comprimé de cette exploitation 
n'était pas précisément exemplaire avant la transformation. Mais le fait que ce cours 
ait ouvert les yeux de l'agent responsable sur les défauts existants est, en soi, un 
résultat positif du cours de perfectionnement. L'exemple cité n'est d'ailleurs pas 
isolé. 

(2) Il conviendrait de mentionner, en second lieu, les conférences technico-scientifiques de 
l'Ecole des mines de Bochum, dans le cadre desquelles des ingénieurs exploitants et des 
théoriciens expérimentés font, une fois par semaine, des conférences pendant le semestre 
d'hiver, conférences qui sont principalement consacrées à des sujets techniques tels que 
l'extraction; le transport, le remblayage et le soutènement. D'autres questions qui inté­
ressent aussi le praticien, telles que géologie, organisation de l'entreprise, questions 
sanitaires, etc., sont également traitées. Dans ces conférences, les expériences acquises 
dans la pratique et les découvertes de la recherche scientifique sont communiquées à un 
cercle d'auditeurs dont l'importance est, en moyenne, de 400 personnes environ pour le 
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semestre d'hiver en cours, et qui est composé principalement d'agents de direction, mais 
aussi de porions. 

Si ces cours de perfectionnement et ces conférences technico-scientifiques visent davan­
tage à informer le praticien des questions qui présentent pour lui un intérêt aigu qu'à per­
mettre la promotion professionnelle du porion, le porion préoccupé de son avancement 
tiendra à faire usage de la possibilité que lui offrent ces conférences d'augmenter son 
savoir. 

J'espère ainsi, Messieurs, vous avoir donné un aperçu des institut!ons creees par l'in­
dustrie houillère de l'Allemagne occidentale en vue de permettre la promotion des porions 
ayant de solides qualités professionnelles. Grâce aux écoles et aux cours, le mineur peut 
accéder au poste de porion, le porion au poste de chef de service du fond et dE:' directeur 
et, dans des cas exceptionnels, il peut même accéder au conseil de direction de la socié­
té, s'il unit aux capacités professionnelles une intelligence claire et éveillée et le désir 
de s'instruire. On ne doit cependant pas méconnaître le fait qu'en dehors des porions qui, 
grâce aux cours des cadres supérieurs, ont accédé aux postes de sous-chef porion, chef 
porion et chef de service du fond, un grand nombre des postes de cadres supérieurs sont 
occupés par d'anciens élèves des Ecoles supérieures, ingénieurs diplômés des grandes 
écoles techniques et des écoles nationales supérieures des mines. En général, les indivi­
dus sortis des écoles supérieures se proposent d'accéder aux postes de direction dans 
les entreprises et ils voient, dans leur activité de sous-chef et de chef porion, une occa­
sion bienvenue d'acquérir les expériences pratiques que le porion a rassemblées au cours 
de longues années d'activité. Etant donné les connaissances variées que l'exploitation 
moderne à grande échelle requiert des agents de maîtrise, de nombreuses entreprises com­
mencent déjà à affecter de préférence aux postes de sous-chef et de chef porion, des 
agents sortis des grandes écoles à raison même de la formation scientifique étendue que 
ceux-ci ont reçue. Ceci est vrai, dans une mesure plus grande encore, en ce qui concerne 
le choix des chefs de service du fond, de sorte qu'ici les élèves sortants des écoles su­
périeures font une concurrence sérieuse aux élèves sortants des écoles techniques (po­
rions) qui, jusqu'ici, considéraient les postes de cadres supérieurs jusqu'au grade de 
chef de service du fond, comme leur domaine propre et qui, dans le cas de capacités ex­
traordinaires, arrivaient parfois-jusqu'aux postes les plus élevés dans l'exploitation et dans 
l'entreprise. Cette concurrence s'est renforcée ces dernières années et elle ne fera que 
s'accroître, étant donné le grand nombre d'étudiants des écoles supérieures techniques 
et des écoles nationales supérieures des mines. 

Si les sociétés minières tendent, de plus en plus, à affecter des agents ayant reçu une 
formation universitaire, non seulement aux postes de direction de l'exploitation mais aussi 
aux postes de cadres supérieurs, la raison n'en est pas seulement la formation technique 
et scientifique plus étendue des élèves des écoles supérieures, mais aussi leur culture 
générale. C'est sciemment que j'ai négligé, dans mon exposé qui se limitait aux condi­
tions techniques requises, la question de la culture gé11érale; toutefois, il me faut souli­
gner que celle-ci est aussi très importante pour la promotion du porion. 

Le porion, et à plus forte raison le cadre supérieur, ne doivent pas se figer dans une con­
ception et un mode d'existence correspondant au niveau de l'ouvrier. Il ne suffit pas non 
plus qu'il étende ses connaissances techniques spéciales, qu'il parle et écrive correcte­

ment sa lan(}le maternelle, sans avoir la moindre idée de l'évolution historique et de la 
position de son pays dans le concert des nations, et sans s'intéresser aux trésors de no­
tre culture occidentale. Nous avons tenu compte de cette nécessité en incluant, dans la 
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formation scolaire de nos porions et dans les cours de cadres supeneurs, un cours de 

civilisation où est étudié cet aspect des choses et où l'on incite les élèves à s'y inté­
resser. Les résultats de cet enseignement sont excellents. Non seulement l'influence 
exercée sur la formation de la personnalité de chacun est incontestable, mais ce cours 
contribue à élever le niveau intellectuel général des porions. Toutefois, la diffusion d'une 
culture générale plus large ne doit pas seulement commencer avec la formation de porion. 
L'exploitation compliquée du fond et les installations techniques de plus en plus perfec­
tionnées exigent déjà de la part de l'ouvrier un esprit clair et souple. Aussi, le jeune 
mineur doit-il avoir reçu, à l'école. primaire et à l'école professionnelle, une bonne forma­
tion sur laquelle puisse se fonder l'enseignement professionnel et de perfectionnement 
du porion et qui lui permette d'étendre sa culture générale. 

L'industrie minière, et en particulier l'industrie houillère, est de nouveau placée sous le 
signe de la dépression économique. Les stocks sur le carreau des mines incitent à utili­
ser toutes les possibilités techniques et d'organisation afin de produire d'une manière 
aussi rentable que possible cette source principale d'énergie qu'est le charbon. Cela 
nécessite un personnel de maîtrise ayant reçlf une formation excellente et qui soit en me­
sure de suivre et d'appliquer les plans établis par la direction de la mine avec le maxi­
mum d'efficacité. A mesure qu'augmentent les découvertes de la science et que se déve­
loppe la technique, les conditions requises des agents d'exploitation s'accroissent, avec 
des nuances, du haut jusqu'au bas de l'échelle. C'est ainsi qu'il est de plus en plus dif­
ficile aux porions d'accéder aux postes moyens et supérieurs de l'entreprise. Notre tâche 
consiste à former intellectuellement le porion qui dispose d'un capital précieux d'expé­
rience pratique et technique et à lui donner les connaissances et les capacités dont il a 
besoin pour accomplir sa tâche, non seulement dans les postes subalternes, mais aussi 
dans les postes moyens et supérieurs. Les systèmes décrits, qui ont pour but de parfaire 
la formation des agents de maîtrise techniques du fond, correspondent certainement aux 
exigences actuelles. Toutefois, ils ne doivent pas se figer sous cette forme, et devront 
être adaptés constamment aux exigences croissantes, se développer et, dans certains cas, 
être étendus. 
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IV. SYNTHÈSE DES POINTS ESSENTIELS DES RAPPORTS, 

EXPOS~S ET DISCUSSIONS 

L'objectif du présent chapitre est de reprendre sous une forme systématique certains points 

essentiels de la formation des agents de maîtrise du fond mis en évidence a l'occasion de la 

session d'études. Plus précisément, l'analyse portera sur différents aspects importants de la 
sélection, de la formation proprement dite, du perfectionnement ou encore su'" certains problèmes 
d'ordre général relatifs à cette formation. 

Cette synthèse pourra en quelque sorte constituer une matière à réflexion pour tous ceux 

qui se sont intéressés au thème de la session. Peut-être pourront-i 1 s ainsi préciser, modifier ou 

compléter leur opinion à ce sujet, ce qui constituera également un des résultats positifs des 

échanges d'expériences qui ont eu lieu. 

Par contre, il ne faut pas rechercher dans ce chapitre un résumé exhaustif de tout ce qui 

pourrait être dit sur la formation des agents de maîtrise du fond ni y voir de solution définitive 

aux pro bi èmes examinés. 
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1. LA SELECTION 

1. L'OBJECTIF DE LA SELECTION 

Avant d'entrer dans le détail des méthodes de sélection et d'autres points s'y rapportant, iJ 
semble opportun de tenir compte d'une vérité essentielle qui a été rappelée au sujet de la sélec­
tion. Si toutes les tâches requièrent des aptitudes appropriées, il s'agit moins de certaines apti­
tudes spécifiques que d'un ensemble d'aptitudes à un degré moyen, ou encore d'un certain niveau 
d'aptitudes et d'un certain équilibre de la personnalité. De plus, la sélection visemoinsàrecher­
cher les individus hautement qualifiés à l'exercice d'une certaine activité qu'à détecter les pos­
sibilités d'adaptation des travailleurs à une ou plusieurs tâches avec l'objectif d'assurer le dé­
veloppement harmonieux des capacités individuelles et la meilleure productivité. 

Si des tâches déterminées requièrent certaines aptitudes à un degré exceptionnel, il s'avé­
rera souvent plus humain et plus économique de modifier ces tâches plutôt que de forcer le pro­
cessus de recrutement et de sélection. Ceci tombe d'ailleurs dans le cadre de l'adaptation de la 
machine à l'homme qui a fait l'objet de nombreuses études et travaux scientifiques au cours de 
ces dernières années. 

2. LA SELECTION, PARTIE INTEGRANTE DE LA POLITIQUE DU PERSONNEL 

Dans les conditions actuelles, il n'est pratiquement plus possible de traiter la sélection 
comme un problème isolé et d'en charger un service indépendant des autres services qui se pré­
occupent des problèmes du personnel. Cette nécessité d'une intégration complète des services 
de la sélection et de la formation à l'ensemble de la politique du personnel a engagé un grand 
nombre de charbonnages à procéder à une adaptation de leur organisation interne. Quelques exem­
ples d'une telle réorganisation ont d'ailleurs été cités ainsi que des résultats positifs obtenus. 

Par ailleurs, l'évolution économique et sociale l01sse clairement apparaître aujourd'hui que 
les facteurs humains du travail occupent dans la politique industrielle une place aussi importante 
que les facteurs techniques et commerciaux et surtout qu'ils sont susceptibles d'être traités par 
des méthodes et des techniques spécifiques, relevant de spécialistes formés à ces disciplines. 
C'est-à-dire qu'il ne peut être question de subordonner les facteurs humains aux facteurs techni­
ques ou commerciaux pas plus qu'on ne pourrait faire l'inverse. 

Ce problème mérite certainement d'être repris dans son entier. De plus, si pareille subordi­
nation ne peut exister, il est également nécessaire d'intégrer à son tour la pclitique du personnel 
à l'ensemble de la politique industrielle du charbonnage. 
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3. LES QUALITES ET APTITUDES EXIGEES POUR LA FONCTION D'AGENT DE MAITRISE 

DU FOND 

Les services de sélection doivent vérifier si les candidats agents de maîtrise possèdent un 
certain nombre des qualités et des aptitudes qui leur seront nécessaires dans l'exercice de leur 
profession. Ceci pose d'ailleurs le problème de savoir quelles sont ces qualités et aptitudes que 
l'on exige d'eux (à remarquer ici que l'on a également parlé de qualités et aptitudes souhaitées 
plutôt qu'exigées). 

Cette question a été longuement discutée et on a même proposé de voir dans quelle mesure 
il serait possible de créer en quelque sorte un profil idéal de porion. 

En fait, si un nombre restreint de candidats présente toutes les qualités et aptitudes ainsi 
requises, tandis que fl'autres ne conviennent pas du tout, la grande majorite des candidats en 
possède un certain nombre, lesquelles devront alors être développées par les cours de formation. 
Constatation qui souligne la nécessité absolue de réserver une partie suffi san te de cours pour 
mettre en valeur ces qua li tés et aptitudes. 

Une conclusion s'impose cependant: quelles que soient les qualités et aptitudes requises 
et la valeur de la formation donnée, tout dépend en dernière analyse de la personnalité des can­
didats. 

4. LES METHODES DE SELECTION 

Si la sélection des agents de maîtrise du fond poursuit, en fait, un objectif identique dans 
tous les pays de la Communauté, l'organisation et les méthodes de cette sélection, de même que 
l'importance relative donnée à l'un ou l'autre élément de ces méthodes, sont encore très varia­
bles d'un pays à l'autre et même d'un bassin à l'autre. 

Plusieurs méthodes ont été défendues soit dans les exposés oraux, soit dans les discussions 
qui y ont fait suite. Ainsi a été réalisée une utile et intéressante mise en regard d'opinions et 
de systèmes différents. 

La première conclusion que l'on peut tirer de cet échange d'idées est qu'en simplifiant les 
choses au maximum, les méthodes de sélection ·des agents de maîtrise du fond pourraient être 
réparties en deux catégories: 

- la méthode scientifique, consistant à soumettre le candidat à une analyse scientifique de 
ses qualités et aptitudes, par exemple au moyen d'épreuves psychologiques ou de tests 
psychotechniques ; 

~la méthode empirique ou l'observation continue et approfondie des candidats dans leur travail. 

Pour éviter des malentendus, il faudrait compléter immédiatement ce qui précède en préci­
sant que la méthode dite empirique n'est pas purement empirique, c'est-à-dire consistant à re­
cruter les agents de maîtrise parmi les ouvriers qui par leur expérience et leurs aptitudes sem­
blent être les plus dignes d'une promotion. Le terme empirique a été choisi pour distinguer l'en­
semble de ces méthodes d'autres, qui, elles, sont plus spécifiquement scientifiques. De son 
côté, la méthode scientifique travaille à partir d'éléments établis expérimentalement et non de 
procédés à priori. 

Ces deux méthodes, à première vue pourtant fort différentes, ne paraissent cependant pas 
s'exclure à l'usage. Au contraire, elles peuvent se compléter efficacement et c'est la solution 
à laquelle sont arrivés, en fait, P,usieurs.responsables de services de sélection. 

On compte, en effet, qu'il existe un nombre considérable de méthodes plus ou moins comple­
xes qui se situent entre les méthodes scientifique et empirique à l'état pur. Les méthodes illus-
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trées pendant la session confirment cette affirmation. La différence qui subsiste à ce moment 
entre elles réside dans l'importance relative donnée à chacune de leurs composantes. 

C'est à l'analyse de différents aspects caractéristiques de ces méthodes, et notamment de 
l'im~ortance et de la valeur des tests psychologiques ou psychotechniques, de l'attitude des 
agents de maîtrise en présence de ces tests, de la détection des candidatures et de l'observation 
continue des candidats, que l'on a pu souligner tout l'intérêt que chacune d'elles peut présenter 
et combien il était important de ne pas jeter a priori d'exclusive sur l'une ou l'autre de ces mé­
thodes mais, au contraire, de reprendre dans chacune d'entre elles ce qu'on pouvait y trouver 
de meilleur. 

Ci-dessous sont reprises les conclusions de la discussion sur ce point. 

a) I rn port ance et v a 1 eu r des épreuves psycho 1 o g i que s et des tests psycho­
techniques 

Ces épreuves et tests sont-ils l'unique moyen de recrutement de la maîtrise? La réponse 
à cette question a évidemment été négative. Ils ne constituent qu'un moyen parmi d'autres et 
l'avis de l'exploitation - notamment des cadres supérieurs et subalternes qui journellement com­
mandent et jugent l'ouvrier - est d'une énorme importance. 

Certains services, comme ceux des charbonnages de Houthalen, qui font appel aux tests 
pour la sélection des agents de maîtrise et ont déjà donné à leur système un développement 
scientifique suffisamment important pour pouvoir parler de la question en connaissance de cause, 
estiment qu'au moment de l'élaboration d'un tel système il est nécessaire de partir d'une batterie 
comprenant un assez grand nombre de tests. Ceux-ci sont eux-Blêmes mis à l'épreuve lors de 
l'expérimentation. On sait à l'avance que certains s'élimineront, mais on ne sait pas a priori 
lesquels. En effet, si les tests pour les différentes spécialisations ne peuvent de toute évidence 
être les mêmes, on a aussi constaté que certains qui conviennent pour une population restent 
sans signification pour une autre 

L'usage de tests et d'épreuves psychologiques dans la sélection peut prêter à des interpré­
tations et à des résultats extrêmement décevants si l'on ne recourt pas à la méthode indiquée 
ci-dessus et qualifiée d'expérimentale. Les résultats assez décevants que l'on a enregistrés 
dans beaucoup d'entreprises et sans doute dans certains charbonnages résultent précisément de 
l'application de tests ou d'épreuves qui n'avaient pas été confrontés avec les réalités de l'entre­
prise où ils étaient pratiqués. 

Il s'agit donc, lorsqu'on recourt à ces méthodes, de prendre nécessairement une batterie 
d'un certain nombre de tests, au départ, dont on ne gardera qu'une paTtie parce que fidèles et 
significatifs. 

Il doit être entendu d'autre part, que la méthode n'est qu'une partie d'une méthode plus large 
de sélection et de prospection des effectifs. 

Dans le charbonnage précité, elle est toujours combinée avec une consultation systématique 
et objective des chefs hiérarchiques par la méthode dite de 11 merit-rating1

• 

Lorsqu'il s'agit de choisir un groupe de candidats pour entreprendre le cycle de fonnation 
destiné aux futurs porions, c'est aux ingénieurs de l'exploitation qu'il appartient tout d'abord de 
présenter les candidats qu'ils estiment capables panni tout leur personnel qualifié. Le service 
du personnel procède alors à un examen soigneux des candidatures, sur base des résultats des 
épreuves psychologiques et du merit-rating. De plus, grâce à sa documentation, ce service dé­
tecte tous les travailleurs qui paraissent posséder les qualités voulues et n'auraient pas été 
repérés par les chefs. 
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Il procède ensuite à des échanges de vues avec les ingénieurs de l'exploitation pour retenir 
définitivement les travailleurs qui seront acceptés à l'école. 

b) L'attitude des candidats devant les tests 

Certaines craintes ont été manifestées quant à l'attitude des candidats agents de maîtrise 
en présence des tests. Ne peut-on craindre qu'ils refusent de se soumettre à des tests dont ils 
ne voient pas très exactement la signification, ou n'y a-t-il pas un risque de voir les résultats 
faussés parce que certains agents de maîtrise auraient pu connaître les réponses par des ca­
marades y ayant déjà été soumis? 

On a répondu à cette objection que seuls quelques candidats sur un très grand nombre avaient 
vraiment refusé de se soumettre aux tests. La majorité les admet sans difficultés. D'autre part, 
en ce qui concerne l'information à l'avance du genre de tests et des réponses, personne n'aja­
mais remarqué la moindre tricherie, quelle qu'elle soit. 

c) La détection des candidatures 

Dans les houillères du Bassin du Nord/Pas-de-Calais notamment, la détection des candida­
tures est aussi effectuée par les ingénieurs et les agents de maîtrise. 

En vue d'améliorer les méthodes de sélection il a semblé nécessaire d'intéresser les cadres 
et la détection des candidatures. Le moyen utilisé a été la mise en place d'un dispositif de re­
crutement qui consiste à envoyer chaque année à l'ingénieur d'exploitation la liste de tout le 
personnel du fond âgé de 23 ans au moins. L'ingénieur d'exploitation doit relever, parmi ce per­
sonnel, tous les ouvriers occupant des postes à responsabilités, en particulier les chefs de taille 
et les chefs de poste de creusement de galeries. Il convoque lui-même les ouvriers aptes à de­
venir porions après avoir pris des renseignements sur leur valeur professionnelle et les invite 
à être candidats à l'école de maîtrise. 

Cette expérience a eu pour résultat de doubler le nombre des candidats et l'on a vu se pré­
senter à l'école de maîtrise les ouvriers véritablement les meilleurs quant à leur qualification 
professionnelle. A ce moment, il ne restait plus qu'à opérer une sélection intellectuelle et dans 
la mesure du possible caractérielle, faite par les psychotechniciens. 

Ce système présente l'avantage de soumettre tous les candidats de valeur au processus de 
sélection, mais n élimine pas la possibilité de candidatures volontaires. 

On a toutefois fait remarquer que de nombreux systèmes du même genre avaient déjà été 
mis en oeuvre ailleurs, mais qu'ils présentaient généralement un sérieux danger: souvent des 
agents de maîtrise en place hésitent à signaler un ouvrier plus capable qu'eux. Des tests effec­
tués sur des ouvriers âgés ont indiqué que, malgré leurs aptitudes, ils n'avaient jamais été pro­
mus agents de maîtrise parcequ'ils n'avaient pas été signalés. Ce problème existe, plusieurs 
intervenants l'ont souligné. Une solution pourrait y être trouvée par le système du 11 merit-rating11 

qui apporte un jugement plus objectif. Par ailleurs, on retrouve également ic1 l'utilité que peu­
vent présenter les tests appliqués à tous. Les bons ouvriers ignorés seront immédiatement dé­
couverts par les psychotechniciens. 

En conclusion, malgré l'inconvénient évoqué, il semble que la collaboration des cadres 
- ingénieurs et maîtrise - se justifie entièrement, d'autant plus que les épreuves psychologiques 
et les tests représentent en quelque sorte une image artificielle et non pas la réalité vécue. Les 
renseignements donnés par ces épreuves et tests doivent donc nécessairement être complétés 
par l'appréciation de ceux qui surveillent et dirigent le travail du candidat. 

d) Les a v an tage s d'une observation continue 

Aux Pays-Bas on établit dans certaines entreprises un inventaire des connaissances et 
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aptitudes des travailleurs dès leur entrée en fonction, afin de ne pas perdre de we les candidats 
ayant l'étoffe d'un agent de maîtrise. 

Une expérience analogue dans les houillères françaises a permis de conclure que, sans né­
gliger les problèmes de sélection psychotechniques ou autres, la base de la sélection de la futu­
re maîtrise se trouve dans le recrutement des apprentis, par l'étude de leur comportement, par 
l'examen périodique de leur évolution professionnelle dans la mine et par l'intérêt qui est porté, 
tant par les agents de maîtrise que par les ingénieurs, à leur progrès dans les exploitations. 

Si, en général, la sélection, en France, porte sur un nombre relativement faible de candidats, 
c'est que l'on a, au cours des années précédentes, observé et suivi les jeunes à travers l'ex­
ploitation. Une observation continue est certainement un moyen essentiel de sélection et qui 
risque moins d'erreurs qu'un examen instantané. 

5. LES CONDITIONS DE SELECTION ET D'ADMISSION AU COURS 

De l'exposé qui précède de quelques méthodes de sélection de la maîtrise, on peut conclure 
que la sélection des candidats peut se faire : 

-soit à partir d'inscriptions libres: tous les volontaires ayant le droit de s'inscrire; 

-soit sur proposition des chefs responsables ou du chef du service du personnel, disposant 
des di verses données du dossier personnel pour déceler les candidats; 

- soit simultanément par les deux formules, qui ne s'excluent pas. 

Par ailleurs, si dans certains cas le candidat retenu par les épreuves de sélection peut se 
présenter sans plus au cours, dans d'autres, certaines conditions d'admission sont encore re­
quises. Il s'agira de la possession d'un diplôme justifiant l'accomplissement d'études détermi­
nées, d'un cours préparatoire à suivre (1 à 2 ans), d'un concours. De plus, une certaine expé­
rience pratique sera toujours exigée (stage ou années de service). 

Un certain niveau de formation est, en effet, requis du candidat porion. Comme cette situa­
tion pourrait écarter de la maîtrise un certain nombre d'ouvriers doués mais n'ayant pers de for­
mation scolaire suffisante, la plupart des bassins ont aussi préw, pour accéder à la maftrise, 
une instruction préparatoire en faveur de travailleurs qui n'y seraient jamais parvenus auparavant. 

6. L'AGE 

Le choix de l'âge pour la promotion au rang d'agent de maîtrise est important. Il ne faut pas 
que l'âge requis soit trop élevé, ce qui découragerait les jeunes, poserait sans cesse le problème 
du recrutement de nouveaux agents de maftrise et ne favoriserait pas une politique de rajeunis­
sement de la maftrise. Il ne faut cependant pas non plus que la maîtrise soit trop jeune, car la 
responsabilité de l'agent de maftrise du fond est énorme et exige de sa part une certaine maturité 
ainsi qu'une connaissance assez longue du métier. De plus, un trop jeune âge pourrait provoquer 
des conflits entre lui et les ouvriers plus âgés et souvent plus expérimentés, qui refuseraient de 
se laisser commander par des jeunes. 

Ce problème a préoccupé tous les charbonnages. Une certaine limite d'âge pour la sélection 
est admise dans tous les pays de la Communauté. Elle varie entre 19 et 30 ans. Pour la promo­
tion au rang d'agent de maîtrise, cet âge doit être augmenté de la durée des cours qui, eux, du­
rent généralement de deux à quatre ans. 

La dite limite d'âge concerne les porions. Il va sans dire qu'elle se situe à un niveau plus 
élevé pour les sous-chefs porions, les chefs-porions, les conducteurs de travaux, etc. La forma­
tion de ceux-ci a lieu en général de 26 à 35 ans. 
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7 ~ L'EX AMEN ME Dl CAL 

L'examen médical constitue également un élément déterminant pour la sélection des agents 
de maîtrise. Déjà prescrit pour les mineurs, cet examen revêt une importance toute particulière 
pour les porions qui, en raison de leurs responsabilités, seront astreints à des efforts physiques 
exigeants. 

Il. LA FORMATION PROPREMENT DITE 

2. PRINCIPAUX OBJECTIFS DE LA FORMATION 

Les cours organisés pour la formation de la maîtrise ont notamment pour objet de développer 
en eux certaines connaissances et aptitudes. L'inventaire de l'ensemble de ces connaissances 
et aptitudes a dû être adapté au cours des temps et il est certain qu'il n1est actuellement plus 
identique à celui d'il y a 10, 20 ou 30 ans. C'est d'ailleurs l'une des raisons pour lesquelles les 
méthodes et les programmes de formation font continuellement l'objet de modifications et d'amé­
liorations. 

Quelles sont actuellement les connaissances et aptitudes les plus importantes de la forma­
tion des agents de maîtrise? Le débat sur ce point a permis de conclure que l'art du commande­
ment et les connaissances techniques constituent les premières qualités que doit posséder le 
porion. Il doit également être un organisateur et jouer un rôle actif dans le cadre de la sécurité 
du travail. 

Ces différentes connaissances et aptitudes sont reprises en détail ci-dessous: 

a) 1 es connaissances techniques 

Il va de soi qu1 à notre époque de mécanisation toujours plus poussée des travaux du fond, 
l'agent de maîtrise, responsable de tout un secteur dans la mine, doit avoir reçu une sérieuse 
formation technique. Les connaissances techniques sont, en effet, devenues plus que jamais une 
condition sine qua non pour l'exercice de sa fonction. 

b) L 1 art du co rn rn ande rn en t 

Si l'on ne peut plus considérer le porion comme un chef dans le même sens qu 1il y a une 
vingtaine d'années, il n'en reste pas moins vrai que ses responsabilités en matière de commande­
ment sont restées importantes et se sont même étendues avec le développement de la mécanisa­
tion. 

Cet art du commandement que l'on veut trouver chez l'agent de maîtrise et que la formation 
doit tendre à développer, à matérialiser davantage, implique un certain nombre de qualités qui 
ont fait l'objet d'un débat approfondi. 

Le rôle de l'agent de maîtrise est souvent difficile. Il doit garder sa personnalité, prendre 
régulièrement des décisions import~tes alors qu'il se trouve 11 entre l'enclume et le marteau". Il 
doit interpréter et défendre les ordres qu'il reçoit de la direction de la mine auprès des ouvriers., 
tandis qu'il doit justifier auprès de la direction le travail, le rendement, la production du secteur 
dont il est responsable. On voit que beaucoup de diplomatie et de perspicacité sont exigées de 
lui pour satisfaire à la fois des conceptions souvent divergente~. 

c) l'organisation du travail 

Bien que les tâches de la maîtrise aient été modifiées, ses responsabilités en matière d'or­
ganisation du travail restent considérables. Les services fonctionnels ont pris une grande exten­
sion dans les mines au cours de ces dernière~ années et ont ·absorbé une partie des fonctions 
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d'organisation du travail qui appartenaient jadis à la maîtrise. Toutefois, l'agent de maîtrise 
doit conserver une certaine part de responsabilité, sans quoi l'on court le risque de perturber 
gravement les relations humaines au sein de l'entreprise. Naturellement, il devra, quant à lui, 
avoir recu une formation qui lui permet de s'acquitter de ses tâches d'organisation du travail 
avec un maximum de compétence. 

d) 1 a s é cu ri té du t ra v a i 1 
Parmi les fonctions d'organisation du travail, la sécurité joue un grand rôle. La prévention 

des accidents du travail passe avant toute considération de production et de rendement,a-t-on 
même affirmé. C'est une évidence qu'il est cependant toujours utile de répéter. 

Il faut que l'agent de maîtrise soit convaincu .que son rôle en matière de sécurité du travail 
est essentiel. 

Ses obligations sont multiples et variées. Il doit non seulement connaître toutes les prescrip­
tions de sécurité pour les mine& et cela entraîne notamment la connaissance d'une législation 
spéciale, particulière aux mines-mais il doit crussi enseigner les ronsignes de séa.lrité aux mineurs 
qui se trouvent sous ses ordres, veiller à ce qu'ils les appliquent et les respectent, en un mot 
les former à l'esprit de sécurité. En effet, l'agent de maîtrise qui ne peut être partout à la fois 
doit apprendre à l'ouvrier à découvrir lui-même les situations, les attitudes et les gestes dan­
gereux, à penser d'abord à la sécurité et au travail ensuite. 

Ces différentes responsabilités ont imposé l'incorporation de cours sur la sécurité du tra­

vail dans les programmes de formation. Plusieurs charbonnages ont d'ailleurs encore cherché à 
développer cette action en faveur de la sécurité du travail en prévoyant entre autres des réunions 
périodiques de la maîtrise pour discuter des questions relatives à la sécurité, en orgcmisant une 
action psychologique de grande envergure, en créant un esprit de compétition (prix de sécurité), 
etc. 

2. LA FORMATION THEORIQUE ET PRATIQUE 

Il est évident - on l'a déjà signalé dans 1er partie qui traite de la sélection - que le candidat 
porion doit en tout cas déjà posséder une expérience pratique d'ouvrier qualifié au moment d'être 
retenu pour suivre les cours de formation. Il serait même impensable de former un porion qui n'au­
rait jamais préalablement été en contact avec les travaux de la mine et n'aurait été mineur lui­
même avant de commander d'autres mineurs. 

Actuellement tous les programmes de formation prévoient une partie de cours théoriques et 
une partie de cours pratiques, généralement plusieurs stages pratiques, destinés à mettre à l'é­
preuve et à compléter l'enseignement théorique reçu. 

Par contre, en ce qui concerne l'importance relative accordée à chacune d'elles, un grand 
nombre de possibilités existent, l'essentiel étant de ne pas plonger le futur porion, qui souvent 
aura quitté l'école depuis longtemps, dans un enseignement trop théorique qui le désorienterait 
totalement. Le problème est donc de trouver la juste mesure dans l'alternance de la théorie et de 
la pratique. Ainsi, dans un système on préférera une semaine de théorie sur trois, dans un autre 
on organisera la théorie deux jours par semaine. 

Il mérite, enfin, d'être rappelé ici qu'un autre mode de formation s'est déjà solidement im­
planté depui& un certain temps: la discussion. En général, elle fait suite à la confrontation de 
la théorie avec la pratique. Sous la direction d'un moniteur, les candidats étudient un problème 
donné, recherchent la meilleure solution à y apporter. Cette méthode permet de résoudre diffé­
rents problèmes avec lesquels ils risquent d'être confrontés à tout instant dans la mine. 
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3. LE NIVEAU DES COURS 

Certains participants allemands ont affirmé qu'il serait peut-être utile de voir dans quelle 
mesure on pourrait réaliser une subdivision des cours en une formation destinée au personnel de 
surveillance de grade subalterne, d'une part, et une formation destinée aux agents de grade su­
périeur, d'autre part. 

Une telle subdivision leur semble, en effet, nécessaire• du fait que le progrès technique 
dans les charbonnages a placé les agents de maîtrise devant des charges et des responsabilités 
très variables en importance suivant leur place dans la hiérarchie. De plus, on a également cons­
taté que parmi les mineurs, certains ne sont aptes qu'à suivre une formation de niveau inférieur, 
tandis que d'autres possèdent toutes les dispositions requises pour recevoir la formation du 
ni veau le plus élevé. 

4. LA FORMATION PEDAGOGIQUE 

Cette formation est également essentielle. Une part importante des fonctions de l'agent de 
maftrise est de transmettre son savoir aux jeunes mineurs qui se trouvent sous ses ordres. Fina­
lement le succès de la formation en dépend dans une large mesure. 

L'enseignement de la méthode pédagogique se fait sous forme de cours, mais aussi de dis­
cussions où les futurs agents de maîtrise peuvent traiter de façon active les problèmes humains 
ou techniques qui les intéressent. 

S. LA FORMATION DES PORIONS ELECTRO-MECANICIENS ET DES AUTRES SPECIALISTES 

Avec le progrès de la mécanisation, les tâches des porions électro-mécaniciens se sont 
singulièrement étendues. A côté du porion d'exploitation, ceux-ci occupaient jadis des fonctions 
bien précises et sans nul doute importantes, mais dont l'ampleur n'était pas comparable à celle 
qu'elles ont prise actuellement. 

Il a même été dit au cours des discussions qu'à l'avenir les porions seront des gens qui, 
de plus en plus, devront se rapprocher de l'électro-mécanicien. Dans certains bassins, on ne 
veut déjà plus comme porions que des électro-mécaniciens. Selon cet avis, il est indispensable 
de donner une formation très poussée au point de vue mécanique, technique, conduite et étude 
des machines. 

Les porions électro-mécaniciens ne sont ·cependant pas les seuls spécialistes dans la mine. 
Il en existe d'autres dont la formation mérite également d'être poussée. Plusieurs intervenants 
ont insisté sur la nécessité de ne pas négliger la formation de ces spécialistes, notamment celle 
des porions de tir, des porions d'aérage, des porions de schistification, des porions géomètres, 
des porions de formation et surtout des porions de sécurité. 

6. LE LIEU DE LA FORMATION 

Pratiquement trois cas se présentent. La formation de la maîtrise peut être organisée 

-dans l'entreprise 

-au niveau interentreprise 

- dans les écoles publiques ou privées 

On peut constater qu'en général les cours organisés dans les entreprises ou au niveau inter­
entreprises l'ont souvent été en raison de nécessités locales soit que l'enseignement corres­
pondant n'existait pas dans le secteur public, soit pour compléter l'enseignement public. 

En Allemagne, par exemple, des écoles au niveau interentreprises furent créées à une épo-
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que où les établissements de formation de l'Etat n'étaient pas encore suffisants, tandis que l'on 
a organisé dans les entreprises la formation de piqueurs surveillants pour parer au manque d'agents 
de maîtrise issus des écoles des mines. 

D'autre part, comme on Pa déjà vu plus haut, lorsque les cours théoriques sont donnés à 
l'école en dehors de l'entreprise, ils alternent avec la poursuite des travaux et des stages dans 
l'entreprise. On pourrait également signaler ici l'organisation de cours de formation clans des 
séminaires ·où les participants ont, dans certains cas, à prendre leurs repas en comn:un, dans 
d'autres, à vivre tout à fait en internat. Cette vie en commun est dans certains cas un élément 
non négligeable de la réussi te de certaines expériences. 

La conclusion que l'on peut tirer de l'examen de l'organisation des différents cours est que 
celle-ci dépend partout dans une importante mesure de circonstances matérielles ou historiques. 

7. LA DUREE DES COURS 

La durée des cours de formation du porion est très variable d'un pays à l'autre. D'autant 
plus que le grand nombre de ces cours ne se donnent pas à temps complet. Dans ces conditions, 
la durée est en général fonction de la fréquence des heures ou des journées de cours par semaine. 

En moyenne, la durée des cours est de 2 à 4 ans, la fréquence étant de 1 à 3 jours par se­
maine. 

Pour les sous-chefs porions, les chefs porions, les conducteurs de travaux, etc., la durée 
des cours est également variable. Toutefois, elle est, en général, moins longue, allant de quel­
ques semaines à temps complet jusqu'à un an environ pendant lequel les stages pratiques et les 
cours théoriques alternent. 

En ce qui concerne les spécialités telles que porions électriciens et mécaniciens du fond, 
la durée de formation s'étend en moyenne sur deux ans (stages et théorie). 

On peut également répéter ici que de l'avis de la majorité des formateurs, la durée propre­
ment dite des cours est moins importante pour atteindre un certain niveau de formation que les 
méthodes et les moyens pédagogiques employés pour diffuser cette formation. 

8. L'OCTROI D'UN DIPLOME 

Lorsque l'enseignement est donné dans l'entreprise, il n'est quelquefois pas octroyé de 
diplôme et seul un classement des élèves de la promotion est établi. Dans d1autres cas, l'école 
décerne un diplôme de sortie ou d1aptitude (aussi appelé brevet). 

Par contre, lorsque l'enseignement est diffusé par un établissement public ou reconnu par 
l'Etat, la règle générale est l'octroi du diplôme. 

9. LE GENRE DE COURS ET LA REMUNERATION DES TRAVAILLEURS 

Comme on a déjà pu conclure de ce qui précède, les cours peuvent être répartis en 

- cours à temps complet 

- cours à temps partiel 

ou bien encore en 

- cours du jour 

- cours du soir 

Il n'est pas possible, étant donné la variété des cours existants, de donner des précisions 
quant à leur répartition entre ces catégories par bassin ou par pays. 



- 215-

En ce qui concerne la rémunération des travailleurs pendant les cours, les organisations de 
travailleurs demandent la rétribution des heures de cours comme des heures de travail. C'est 
d'aiUeurs ce qui se produit en général, quoique dans certains cas on ait signalé que ces heures 
ne sont pas rétribuées s'il s'agit de cours du soir, et que ces cours comportent des possibilités 
de promotion. 

Ill. LE PERFECTIONNEMENT ET LA PROMOTION 
1. LE PERFECTIONNEMENT 

L'organisation des cours de perfectionnement des agents de maîtrise peut se présenter de 
deux façons suivant la conception que l'on défend: 

-ou bien des stages de brève durée mais très fréquents, 

-ou bien des stages plus importants mais à intervalles plus longs. 

Les deux méthodes ont leurs avantages et leurs défenseurs. Un fait est certain: le perfec­
tionnement de la maîtrise est non seulement nécessaire, mais il doit être permanent. L'évolution 
constante des techniques réclame la mise à jour régulière des connaissances de la maîtrise. 
Mais il n'y a pas que la technique. Les qualités humaines méritent aussi d'être entretenues et 
améliorées. Pour ces raisons, certains groupes français organisent alternativement un stage de 
perfectionnement technique et un stage de perfectionnement humain. 

2. LA PROMOTION 

Ces stages de perfectionnement adaptent, d'une part, les connaissances du porion aux né­
cessités techniques nouvelles et le préparent, d'autre part, à se présenter aux cours de promo~on 
au rang de sous-chef ou de chef-porion et plus tard de conducteurs de travaux, etc.Plusieurs bas­
sins ont même préw la possibilité d'une promotion aux grades d'ingénieur ou de sous-ingénieur: 
les porions qui ont le plus de dispositions sont suivis par leurs chefs qui les proposent alors 
pour les cours de promotion. 

En ce qui concerne le contenu des cours, on a fait remarquer qu'au fur et à mesure que 
l'agent de maîtrise monte en grade, les cours de formation et de perfectionnement deviennent 
plus scientifiques. On lui apprend à considérer les problèmes d'un point de vue élevé. L'organi­
sation de discussions lui permet par ailleurs d'approfondir certains aspects nouveaux de la for­
mation. Pour les cadres supérieurs de maîtrise, on organise des séminaires pour l'étude des mé­
thodes de commandement. 

IV. PROBLEMES D'ORDRE GENERAL 

1. LE PROGRES TECHNIQUE 

L'influence extrêmement importante que joue le progrès technique dans toute politique de 
formation meritait d'être soulignée. L'attention a été attirée sur ce point en différentes occasions. 
En effet, le développement de la mécanisation entraîne de tels bouleversements dans les travaux 
du fond qu'il est nécessaire de tenir continuellement à jour les cours techniques et même de 
revoir régulièrement la politique de formation. Un exemple particulièrement typique des consé­
quences de l'évolution technique a ainsi été évoqué au point III 14, au sujet de la fonction de 
porion électro-mécanicien dont l'importance gagne toujours en ampleur. · 

D'autre part, on a également w que les cours de perfectionnement trouvent l'une de leurs 
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raisons d1être dans cette mise à jour régulière des connaissances de la maîtrise à tous les niveaux. 

2. LA CUL TURE GENERALE 

A tous les niveaux de la maîtrise, on insiste actuellement de plus en plus sur la culture 
générale. Celle-ci lui est nécessaire pour sa formation, mais également pour sa promotion. 

Le porion, et à plus forte raison le cadre supérieur, a-t-on dit, ne doivent pas se figer dans 
une conception et un mode de vie correspondant au niveau de l'ouvrier. Il ne sufat pas qu 1il 
étende ses connaissances techniques spéciales, qu1il parle et écrive correctement sa langue 
maternelle. Il lui faut aussi connaître l'évolution historique de son pays et sa position dans le 
concert des nations, s 1intéresser aux trésors de notre culture occidentale. Il a été tenu compte 
de ces nécessités dans un grand nombre de charbonnages et dans la Ruhr, par exemple, on a 
indu, dans la formation scolaire des porions et dans les cours des cadres supérieurs, un cours 
de civilisation où est étudié cet aspect des choses et qui, en outre, incite les élèves à s 1y inté­
resser. Les résultats de cet enseignement sont considérés comme excellents. Non seulement 
l 1influence exercée sur la formation de la personnalité de chacun est incontestable, mais ce 
cours contribue à élever le ni veau intellectuel général des porions. 

3. L'ADAPTATION DES COURS A LA FONCTION 

En ce qui concerne plus spécialement la partie théorique des cours, la formation donnée 
doit correspondre exactement à ce qu1on attend du candidat. C1est-à-dire que les cours de for­
mation du futur porion ne doivent pas être conçus de la même manière que ceux du conducteur 
de travaux. A mesure qu •on s 1éleve dans la hiérarchie, les cours doivent revêtir un aspect plus 
scientifique et viser à donner une vision plus complète du travail de l'ensemble de la mine. 

4. LA FORMATION DE BASE 

Si dans certains cas, la formation de base des candidats porions est suffisante, dans d1au­
tres, on a constaté qu 1il était nécessaire de créer des établissements scolaires afin que les 
candidats qui ne possèdent pas cette formation de base suffisante puissent être amenés au ni­
veau de formation permettant leur admission dans les écoles minières. 

Il a déjà été signalé précédemment que cette instruction préparatoir.e avait notamment permis 
à des travailleurs ne possédant pas le degré de formation requis, d1accéder néanmoins aux fonc­
tions d1agents de maîtrise. 

S. L'IMPORTANCE DU CHOIX DES MONITEURS 

La réussite d1un système de formation est largement subordonnée à la qualification des mo­
niteurs. Ceux-ci peuvent être employés par les centres de formation, soit à temps plein, soit à 
temps partiel. Il n1existe pas, semble-t-il, de règle générale à ce sujet qui permette de faire une 
distinction précise entre les différents centres de formation. 

Par contre, on est d1accord pour déclarer que le moniteur doit posséder un sprit pédagogi­
que et le sens de sa vocation, sans quoi tout son enseignement resterait lettre morte. Il doit 
aussi avoir une grande expérience pratique et avoir fait ses preuves dans l'exploitation. De plus, 
à partir du moment où il enseigne, même si c•est à temps plein, il doit rester en contact régulier 
avec la mine. Les liens des moniteurs avec l'entreprise garantissent que l'enseignement aura 
un caractère pratique et actuel, en rapport avec l'activité ultéiieure des élèves. 
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6. L'IMPORTANCE DES METHODES 

Le choix des méthodes d'enseignement est également important Il semble que l'on veuille 
s'écarter de plus en plus, dans la mesure du raisonnable, des méthodes d'enseignement ex cathe­
dra pour s'orienter vers des méthodes plus efficaces, entraînant une participation et une colla­
boration active des élèves. De là, le développement que prennent des méthodes comme celles 
des discussions, des travaux en groupes, etc. Toute une science se trouve à la base de ces 
recherches pour une meilleure efficacité des cours. 

7, LA COLLABORATION ENTRE L'ENTREPRISE ET LES ORGANISATIONS DE TRAVAILLEURS 

Différents intervenants ont signalé la collaboration dans leur pays entre les entreprises et 
les organisations de travailleurs au niveau des comités d'entreprises ou dans les conseils de 
direction (Vorstand) des écoles. Cette collaboration a eu des résultats très utiles. 

V. PROPOSITIONS 

Un certain nombre de propositions ont été faites au cours des discussions. Elles sont repri­
ses ici, sous une forme résumée. 

1. L'intérêt de réaliser une certaine harmonisation de la formation professionnelle de la maîtrise 
afin d'accroître les possibilités de se déplacer à l'intérieur de la Communauté a été souligné. A 
cet effet, on a estimé souhaitable de commencer par établir une défimtion précise de ce que l'on 
entend dans chaque pays par surveillant, porion, porion de quartier, sous-chef porion, chef po­
rion, conducteur des travaux, en un mot de définir les différentes catégories qui entrent dans la 
définition plus large d' "agent de maîtrise du fond" en usage dans les pays de langue française 
et de "technisches Aufsichtspersonal unter Tage" utilisée en Allemagne. Ensuite, on pourrait 
songer à établir une définition commune des tâches et de la fonction de l'agent de maîtrise de 
manière à faciliter notamment la préparation de la future maîtrise. 

2. Il conviendrait de prévoir dans les programmes de formation un cours sur l'idée européenne 
afin de créer un esprit européen et faciliter les contacts et la compréhension entre agents de 

maîtrise de nationalités différentes, par exemple par des voyages d'études dans d'autres bassins 
de la Communauté. 

3. Il serait souhaitable que des contacts pareils à ceux qui ont été rendus possibles par l'orga­
nisation de la session d'études se répètent. Il serait cependa~t opportun, afin de permettre un 
examen plus approfondi de certains problèmes, de limiter le nombre des participants et des sujets 
traités. On pourrait alors s'assurer du concours de toutes les compétences nécessaires: psycho­
logues, psychotechniciens, sociologues, pédagogues, médecins, etc., tandis que le choix pour­
rait s'opérer parmi les sujets suivants: la sélection, la formation de base et l'instruction prépa­
ratoire, le contenu des programmes de cours, les méthodes pédagogiques, les moyens pédagogi­
ques, le perfectionnement, la formation de spécialistes, par exemple de porions de tir ou de 
porions d'aérage, etc. 

4. La Haute Autorité devrait continuer la diffusion de documentation et d'informations sur la 
formation professionnelle dans les six pays ainsi que l'organisation de réunions et de visites 
réciproques sur les lieux même du travaiL 
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V. CONCLUSIONS 

Une première conclusion que l'on peut tirer des enseignements de la session d'études est 
que la bonne formation des agents de maîtrise est un élément essentiel au bon fonctionnement 
de la mine et requiert de ce fait toute l'attention de la direction et des services responsables. 
Toutefois, a-t-on ajouté, s'il s'agit là d'un problème important, il ne l'est cependant ni plus, ni 
moins que celui des autres catégories du personnel. 

Si le problème de la maîtrise présente cependant un caractère spécifique, c'est parce que 
la maîtrise est un élément charnière, un segment important de la ligne hiérarchi~e. C'est l'éche­
lon qui fait passer dans les actes les décisions de la direction. La maftrise représente à la fois 
un élément de jonction et une solution de continuité dans la structure sociale de la mine. L'exé­
cutant qui devient un chef doit franchir le passage du • devoir faire11 au • devoir faire faire•. 
C'est un changement important qui à côté d'aspects techniques divers pose également une série 
de problèmes humains. 

La maîtrise est une charnière de langage et une charnière de formation intellectuelle. L 1 agent 
de maîtrise doit rester au rontact de l'exécutant dont il connaît, pour en sortir la pensée et les 
sentiments, mais il doit aussi .entrer dans le système de pensée de l'ingénieur, dont la formation 
est différente de la sienne. 

Tout cela se vérifie d'ailleurs non seulement pour la maftrise des charbonnages, mais aussi 
dans toute l'industrie. Néanmoins, ce qui est particulier aux agents de maftrise du fond, dans 
les charbonnages, c'est qu'ils doivent fréquemment prendre rapidement, sous leur propre respon­
sabihté et sans pouvoir consulter leurs supérieurs, des décisions qui ne sont pas prévisibles et 
qui peuvent avoir une très grande portée pour la sécurité des ouvriers et le déroulement de la 
production. Cela résulte du fait que le travail ne s'effectue pas, comme dans une usine, à un 
endroit fixe et que le mineur doit quotidiennement faire face à des conditions de travail diffé­
rentes. 

Une formation solide et vaste lui est donc nécessaire et justifie, semble-t-il, l'intérêt qu 
est porté à la formation de la maîtrise. 

Une autre conclusion importante est que la formation doit sans cesse rester adaptée aux 
fonctions de l'agent de maîtrise. Chacun a pu constater que ses fonctions ont subi une triple 
évolution du fait de la modification des structures et des problèmes sociaux de l'entreprise. 

Une évolution technique d'abord, qui le place chaque jour au contact de machines nouvelles 
qui, si elles soulagent la tâche des hommes, compliauent celle de l'agent de maîtrise. 

Une évolution dans l'organisation de la mine ensuite: du fait du développement du machi­
nisme, l'agent de maîtrise ne peut plus être compétent en tout. Il a donc sous ses ordres toute 
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une série d1ouvriers qualifiés et de techniciens qu 1il lui faut commander tout en n1étant plus né­
cessairement le plus compétent. Sa part de travail administratif s 1alourdit chaque jour, sa con­
naissance de l'organisation du travail devient un facteur prépondérant d1efficacité. En résumé, 
des mécanismes de plus en plus complexes, un personnel de plus en plus qualifié, une organisa­
tion de plus en plus difficile à saisir constituent pour lui un horizon de travail fort différent de 
celui qu 1il pouvait avoir il y a quelques années. 

Une évolution des rapports sociaux, enfin: d1une part la complexité des règlements du tra­
vail et la création et le développement des services du personnel, si souhaitables et lltiles qu1ils 
soient pour le fonctionnement harmonieux de la mine; d1autre part, le développement de l'action 
syndicale et le court-circui tage de la voie nonnale dans le traitement des problèmes in di vi duels 
ou collectifs du travail, ont, dans certains cas, eu pour conséquence de l'isoler sans grand:: 
moyens d1action à sa disposition. 

On a répété au cours de cette session que la maîtrise désire jouer son rôle et résoudre les 
problèmes qui se posent à elle. C1est pourquoi sa formation approfondie et son perfectionnement 
paraissent également si nécessaires quand on tient compte de cette évolution. 

Un autre résultat marquant de la session aura aussi été l'accent que l'on a mis sur l'impor­
tance d1une intégration des facteurs humains du travail à l 1ensemble de la politique industrielle 
de l 1entreprise. Il est essentiel de considérer les facteurs humains comme un tout, se situant au 
même niveau que les facteurs économiques ou techniques et de les traiter non plus d1une manière 
empirique mais avec des méthodes scientifiques éprouvées. 

Enfin, sur le plan des méthodes de formation, on a pu constater que celles-ci sont encore 
assez différentes d1un pays à l'autre et même d1un bassin à l'autre. On a aussi constaté que 
l'harmonisation de ces méthodes ne pourrait se faire que pas à pas, mais on a souhaité de diffé­
rentes parts, sinon une uniformisation, du moins un rapprochement des idées qui sont à la base 
de la formation du personnel en général et de la maîtrise en particulier. 

Les exposés et disrussions ont montré dans ce cadre l'intérêt d1une confrontation de points 
de wes différents et l'utilité des échanges d1expériences. Ils auront permis aux responsables 
des services de formation et à tous ceux qui s 1intéressent à la formation de la maîtrise de retenir 
certaines expériences intéressantes communiquées au cours de la session et de repenser leurs 
propres diffirultés et leurs propres solutions à la lumière de ce qui a été dit. Ils pourront aussi 
réfléchir à certains problèmes restés sans solution définitive et qui seront une occasion et une 
raison de s 1 informer. 

Dans cet ordre d1idées, la Haute A:utorite espère avoir fait oeuvre utile en organisant cette 
session. 
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La formation professionnelle des agents de maîtrise du fond 

en Grande-Bretagne 

Rapport de M. J.H. MITCHELL, National Coal Board, Londres 

1. INTRODUCTION 

L'industrie charbonnière britannique compte environ 12.000 boutefeux, 22.000 porions et 
5.000 chefs-porions. Les deux dernières catégories de cadres subalternes sont des agents de 
maîtrise au sens propre du terme bien que, pour les raisons indiquées ci après, les boutefeux 
reçoivent également une formation analogue. Les chefs-porions et porions font normalement par­
tie des cadres et il y a en outre des agents de maîtrise mécaniciens et électriciens qui sont 
considérés comme agents fonctionnels et dont la formation et les qualifications sont étudiées 
ci-dessous. 

Depuis 1952, les }X}rions sont responsables à la fois de la production et de la sécurité. La 
plupart d'entre eux ont la charge d'un quartier et des galeries adjacentes et ils peuvent avoir la 
responsabilité d'un groupe de 30 à 100 personnes. Certains porions ont des tâches de spécialis­
tes: ils sont par exemple compétents pour les installations du fond du puits. La plupart des 
chefs-porions contrôlent deux quartiers de porions ou davantage, mais un grand nombre d'entre 
eux sont également des spécialistes chargés de fonctions telles que le transport du charbon ou 
des matériaux ou les travaux d'expansion. 

A l'origine, les porions étaient chargés d'assurer la sécurité, comme l'indique le titre de 
"pompiers" ou "contrôleurs" qu'on leur donne encore. Le Coal Mines Act de 1911 a imposé P\:· .. 1' 

ce poste un diplôme officiel. Le niveau n'était pas élevé; le candidat avait à subir uniquemt-::lt 
des tests auditifs et visuels, ainsi qu'à détecter les gaz et à mesurer les courants d'aérage. 

Dans son rapport de 1938, la Commission Royale pour la sécurité dans les mines de houille 
a recommandé un examen oral destiné à vérifier les connaissances du candidat dans les matières 
relevant de sa compétence réglementaire. Les jeunes candidats devaient passer un examen écrit 
et oral de ni veau technique plus élevé. Ce rapport est resté lettre morte jusqu 1 à la fin de la guerre. 

Les règlements généraux de 1951 sur les mines de houille (cadres et inspections) ont stipulé 
que les futurs porions devaient connaître les questions techniques concernant leur travaiL La 
qualification minimum est sanctionnée par un examen oral, un test visuel et au di tif,la possession 
d'un certificat de premiers secours étant également nécessaire. On considère en général à pré­
sent qu'en plus des connaissances techniques prescrites par les règlements, un porion doit avoir 
une certaine expérience pratique du tir aux explosifs, ainsi que des notions relativement éten­
dues sur les techniques minieres modernes, une certaine connaissance de l'organisation du NCB 
et une formation en matière de commandement. 

A l'époque de la nationalisation, une tradition fut poursuivie, selon laquelle la formation 
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des porions s'effectuait en quasi-totalité dans les collèges techniques en dehors des heures de 
travail. Au cours de ces dernières années, la plupart des divisions ont institué des cours qui 
ont lieu en totalite ou en partie pendant les heures de travail. Ces cours sont organisés par cha­
que région dnas le cadre de la politique définie à l'échelon de la division et ils ont une durée 
de 3 à 12 semaines. D'autres divisions s'en tiennent encore à des cours du soir auxquels assis­
tent des volontaires. Ces cours sont complétés dans certaines régions par des cours à temps 
complet de courte durée organisés sous une forme ou une autre avant la nomination au poste de 
porion. 

Récemment, un groupe de travail de l'Administration centrale a étudié la formation des fu­
turs porions et a soumis un projet de programme qui sera examiné à bref délai par le Board. Bien 
que les cours à temps complet constituent l'objectif à long terme et que l'on espère que toutes 
les divisions finiront par les adopter, il n'est pas envisagé de modifier radicalement l'organisa­
tion actuelle de la formation et les cours du jour continueront de fonctionner. Les divisions qui 
préfèrent les cours du soir continueront probablement d'en organiser en y ajoutant, s'il est né­
cessaire, une autre formation pour compléter le programme. 

En ce qui concerne les boutefeux, le Board a conclu en 1952 avec la National Association 
of Colliery Overmen, Deputies and Shotfirers un accord en vertu duquel les boutefeux ne pourront 
pas exercer leurs fonctions s'ils ne sont pas en possession du certificat de .Porion. En effet, 
bien que le travail des boutefeux ne soit pas exclusivement un travail de surveillance, il est 
important, du point de vue de la sécurité, qu'ils reçoivent une formation satisfaisante en matière 
de sécurité. Les boutefeux sont cependant souvent obligés de suppléer des porions absents et 
il arrive fréquemment que des boutefeux soient promus au rang de porion. En conséquence, les 
candidats boutefeux doivent recevoir la même formation que les porions. 

Il est difficile d'estimer les besoins présents et futurs de boutefeux et de cadres subalter­
nes. Nous sommes en train de rechercher les gaspillages actuels et futurs de personnel ainsi 
que le nombre d'ouvriers qui possèdent le certificat de porion sans en exercer effectivement les 
fonctions. Jusqu'à présent un peu plus de 2.000 ouvriers ont reçu chaque année la formation qui 
fait d'eux des agents de maîtrise possibles. 

Dans les charbonnages britanniques, il est d'usage que la majorité des porions soient nom­
més à ce poste à un âge mûr, c'est-à-dire entre 30 et 40 ans, après qu'ils ont acquis une grande 
expérience comme mineurs an taille. Il s'agit d'hommes expérimentés n'ayant reçu qu'une instruc­
tion ou formation théorique rudimentaires depuis la fin de leur scolarité et pour lesquels un exa­
men oral plu tôt qu 1 écrit cons ti tue le test le plus approprié au terme de leurs cours de formation. 
L'âge minimum requis pour être nommé porion est de 25 ans, mais si des éléments plus jeunes 
ont obtenu certains titres à la suite d'examens écrits, ils peuvent être nommés à l'âge de 23 ans. 

Bien que la majorité des nouveaux porions soit des ouvriers expérimentés, il y a également 
des hommes plus jeunes qui n'occupent un poste de porion que pour une courte période: c'est le 
cas des stagiaires de direction qui participent au Programme de formation pratique dirigé (Di­
rected Practical Training Scheme). En outre, certains sujets qui cherchent à se qualifier pour 
un poste de sous-directeur ou de directeur dans le cadre du "Ladder Pianu du Board -il s 1agit 
d'un programme destiné à permettre à des adultes et à de jeunes ouvriers de poursuivre leurs 
études -peuvent faire fonction de porions pendant des périodes variables. 

2. COURS DE FORMATION DANS LES ENTREPRISES 

L'industrie charbonnière britannique est devenue une entreprise nationalisée depuis l'entrée 
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en vigueur de la loi de nationalisation de 1946 (Cool Industry Nationalisation Act); toutes les 
dispositions concernant la formation des agents de maîtrise ont cessé depuis lors d'être du res­
sort des entreprises individuelles et seront en conséquence étudiées au chapitre 3. 

3. COURS DE FORMATION - DISPOSITIONS REGIONALES ET NATIONALES 

a. PORIONS ET BOUTE FEU X 

La formation d'un porion comporte 3 domaines principaux: instruction technique, instruction 
en matière de commandement et formation pratique. L'exemplaire ci-joint du projet de programme 
national montre que l'on a proposé un total de 130 heures pour l'instruction technique, 60 heures 
pour l'instruction en matière de commandement et 25 jours pour la formation pratique. S'il est 
approuvé, ce Jl'Ogramme servira de guide aux divisions et aux régions et permettra d'aménager 
les cours de formation organisés dans tout le pays en partie par les autorités scolaires et en 
partie par le National Cool Board. 

L 1 enseignemm t technique est normalement dispensé dans un collège technique géré par 
l'autorité scolaire locale. Le NCB se tient en contact étroit avec les directeurs des sections 
minières de ces collèges et la formation des élèves fait l'objet d'un contrôle constant. Des faci­
lités sont offertes aux enseignants pour la visite de p.1its et, en certains endroits, des agents 
du NCB font fonction de conférenciers à temps partiel. 

Dans certains cas, la formation au commandement est donnée au collège technique, dans 
d'autres cas elle est assurée par les centres de formation du NCB. Il est parfois difficile pour 
les collèges de fournir les professeurs possédant les connaissances et 11 expérience requises 
pour l'enseignement de ces matières, mais un certain nombre de cours et de conférences ont eu 
lieu en vue de discuter du programme des cours et d'améliorer les méthodes pédagogiques. 

La formation de boutefeu peut être donnée dans les collèges techniques, lorsque ceux-ci 
disposent des installations appropriées, ou dœ1s des galeries aménagées dans les locaux du 
Board. 

Quant à l'expérience pratique le NCB s'occupe de la faire acquérir aux candidats dans des 
mines placées sous le contrôle de fonctionnaires compétents. Comme on l'a dit plus haut, il n'y 
a pas d'examen écrit pour ceux qui désirent seulement obtenir le certificat de porion (deputy 
certificate). Les candidats subissent un examen oral et pratique à la fin de leurs cours et ils 
sont interrogés par les jurys désignés par le Mining Qualifications Board ( +). 

Le niveau théorique des cours n'est pas très élevé, mais si l'enseignement est complet, les 
candidats porions doivent normalement posséder un bagage de connaissances techniques qui, 
étant donné leur vaste expérience pratique, leur permet de diriger efficacement un quartier. En 
dehors des agents de maîtrise des échelons hiérarchiques, c'est-à-dire les chefs porions, sous­
directeurs et directeurs, auxquels un porion peut demander assistance, on peut solliciter les avis 
de spécialistes dans des domaines tels que la sécurité, l'aérage, le soutènement, etc. 

Les chefs porions chargés de contrôler les porions n'ont pas actuellement à posséder aucun 

certificat officiel en dehors de celui de porion. Les chefs porions sont choisis parmi les porions 
d1âge mur et chargés de responsabilités et leur âge moyen est plus élevé que celui des porions. 

( +) Le Mining Qualifications Board (MQB) est désigné par le Ministre de l'énergie, conformément à l'article 

148 de la loi de 1954sur les mines et carrières (Mines and Quarries Act), en vue de contrôler l'aptitude 

des candidats à recevoir les titres réglementaires prescrits par cette loi 
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b. MECANICIENS ET ELECTRICIENS 

Les règlements de 1956 sur les mines de houille (mécaniciens et électriciens) font obliga­
tion au directeur de nommer un nombre suffisant de mécaniciens et d'électriciens compétents 
pour surveiller : 

a) l'installation d'appareils dans la mine, 

b) l'examen et l'essai de tous les appareils avant leur mise en service à la suite de leur 
installation, de leur réinstallation ou de leur réparation, 

c) le maintien de tous les appareils en bon état de marche et 

d) l'examen et l'essai systématiques de tous les appareils. 

Chaque fois qu'un appareil mécanique ou électrique est en service <lans une mine, il doit 

être placé sous la responsabilité d'une personne compétente. Lorsque la mine possède plus de 
75 engins de force motrice ou plus de 75 moteurs électriques, la personne compétente doit être 
titulaire du brevet réglementaire correspondant délivré par le Mining Qualifications Board. 

L'ingénieur mécanicien et l'ingénieur électricien des mines ont sous leurs ordres un certain 
nombre de mécaniciens et d'électriciens qui doivent être titulaires du brevet de mécanicien ou 
d'électricien de Ière ou de Hème classe, pour lesquels les qualifications et l'expérience requises 
sont résumées ci-après: 

BREVET DE Ière CLASSE 

Les candidats doivent avoir une expérience technique pratique spécifiée d'au moins 5 années, 
y compris dans la surveillance des opérations susmentionnées. Ils doivent être titulaires d'un 
brevet de technicien atteignant au moins le niveau du brevet supérieur de mécanicien ou d'élec­
tricien des mines délivré par le City and Guilds of London Institute. S'ils satisfont à ces exi­
gences initiales, les candidats doivent subir l'examen de législation minière du Mining Qualifi­
cations Board ou justifier d'un niveau équivalent dans cette matière par un autre examen antérieur. 

BREVET DE Il ème CL ASSE 

Les candidats doivent avoir une expérience technique pratique spécifiée d'au moins 5 années; 
ils doivent être titulaires d'un brevet de technicien d'un niveau au moins égal à celui du brevet 
général de mécanicien ou d'électricien des mines. 

MECANICIEN OU ELECTRICIEN RESPONSABLE 

Dans une mine où il y a plus de 75 engins de force motrice ou moteurs électriques, l'ingé­
nieur doit ètre titulaire du diplôme réglementaire d'ingénieur MQB et la personne qui assume les 
responsabilités lorsqu'il n'est pas de service, c'est-à-dire au cours de 2 des 3 postes journa­
liers, devra, à compter du 30 juin 1960, être au moins titulaire du brevet de Ière classe et être 
âgé de plus de 23 ans. 

Dans les mines n'ayant pas le nombre indiqué d'engins de force motrice ou de moteurs élec­
triques, un agent titulaire du certificat de Ière classe peut être nommé ingénieur mécanicien ou 
mécanicien responsable ou encore ingénieur électricien ou électricien responsable, sous réserve 
d'être âgé de plus de 23 ans 

MECANICIENS OU ELECTRICIENS DE LA MINE 

Dans une mine, il y a beaucoup plus de titulaires du brevet de Ilème classe que du brevet 
de Ière classe et les premiers cons ti tuent le plus grand nombre des mécaniciens ou électriciens 

chargés de l'accomplissement des tâches réglementaire s. 
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SURVEILLANCE DES OUVRIERS DE METIER NON BREVETES 

Le directeur de la mine peut donner par écrit à des ouvriers ne possédant pas de brevet 
réglementaire l'ordre d'effectuer certains travaux concernant l'installation, la réparation, l'exa­
men ou l'essai d'appareils mécaniques ou électriques. Pour éviter tout danger, ces ouvriers ne 
sont pas autorisés à intervenir lorsque des connaissances et une expérience technique sont né­

cessaires, à moins qu'ils ne travaillent sous la surveillance d'un mécanicien ou d'un électricien 
dûment qualifié. 

LE PROGRAMME D'APPRENTISSAGE TECHNIQUE DU BOARD 

La majorité des candidats au brevet de Ière et IIème classe proviennent des entreprises, où 

ils ont reçu toute leur formation et acquis toute leur expérience. Un petit nombre d'entre eux 
entre dans l'industrie après avoir subi ailleurs une période d'apprentissage, mais ils doivent 
passer un minimum de temps dans l'industrie minière afin d'y acquérir l'expérience des installa­
tions du jour et du fond avant de pouvoir être candidat à l'un ou à l'autre brevet. En juillet 1953, 
le National Coa~ Board a lancé le plan national d'apprentissage pour les mécaniciens et électri­
ciens de l'industrie minière qui devait remplacer les plans régionaux. 

Ces plans d'apprentissage visant à former des mécaniciens et des électriciens permettent 
de dispenser la formation et l'expérience pratique nécessaires exigées pour les brevets MQB de 
Ière et Hème classe. Tous les apprentis sont censés de suivre des cours théoriques appropriés à 
temps partiel pour atteindre le niveau de qualification technique requis. En général les apprentis 
fréquentent, selon leur niveau d'aptitude scolaire, soit les cours du City and Guilds of London 
Institute, soit ceux du brevet national. Les premiers sont beaucoup moins théoriques et plus 
11 pratiques 11 et ils conviennent de ce fait davantage aux sujets qui ont une tournure d'esprit 
11 pratique 11

• Les cours ont un rapport très étroit avec le travail quotidi~n et visent à inculquer 
sous une forme élémentaire certains éléments théoriques qui sont à la base du travail effectué 
à la mine. Les apprentis les plus capables suivent les cours du brevet national sanctionnés par 

l'obtebtion du brevet national ordinaire; en cas de succès, ils abordent ensuite les cours supé­
rieurs correspondant au brevet national supérieur, dont la possession leur permet alors d'être 
candidat à un certificat d'ingénieur mécanicien ou électricien. L'objectif essentiel du plan d'ap­
prentissage pour les mécaniciens et électriciens est toutefois de former des ouvriers possédant 
les qualifications et l'expérience suffisantes pour être candidats au brevet de Ière classe ou de 
Ilème classe à la fin de leur apprentissage. 

4. RESUME DES EXPERIENCES FAITES ET MESURES 
ENVISAGEES POUR L'AVENIR 

Avant la nationalisation des charl:xmnages, un très petit nombre seulement d'entreprises 
minières s'efforçait d'organiser la formation des agents de maîtrise. Ceux qui désiraient obtenir 
un diplôme approprié devaient prendre sur leur temps libre pour s'instruire. 

Le Board a bien voulu se charger dans une large mesure d'organiser la formation de ce per­
sonnel, mais il n'a pas été possible jusqu'à présent d'awliquer les programmes préws dans 
toutes les divisions et regions, notamment en ce qui concerne la formation des futurs porions. 
De grands progrès ont toutefois été réalisés et il n'est guère douteux que des cours à temps 
complet conformes au programme armexé permettent de former des porions mieux préparés à s'ac­
quitter de leurs fonctions. 

L'objectif présent est donc d'encourager les autres divisions à adopter les cours à temps 
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complet. Les difficultés financières actuelles des entreprises retarderont probablement la réali­
sation de cet objectif. Dans les cas où les travailleurs obtiennent le certificat de porion en sui­
vant des cours pendant leur temps libre, il est possible d'envisager, comme mesure à court terme, 
l'organisation de cours à temps complet d'une durée de deux à trois semaines, au cours desquels 
les hommes recevraient, avant d'être nommés à leur poste, une formation pratique et une initia­
tion à leur conduite du personnel. 

L'objectif final demeure toutefois l'organisation de cours à temps complet d'une durée allant 
jusqu'à trois mois, destinés à tous les futurs porions sélectionnés en raison de leurs aptitudes 
à occuper ce poste. 

Le Board a constaté au cours des 10 dernières années que, bien que l'organisation de la 
formation du personnel de surveillance, telle qu'elle est exposée ci-dessus, ait,dans l'ensemble, 
:çermis de fournir à l'industrie les cadres sulxrlternes et les techniciens nécessaires, il y avait 
des raisons de penser qu'il serait souhaitable d'élever encore le niveau de capacites techniques 
des porions. La mise au point d'un programme national de formation des porions constitue une 
étape en direction de cet objectif. 

PROGRAMME POUR UN PLAN NATIONAL DE FORMATION DES FUTURS PORIONS 

1. INSTRUCTION TECHNIQUE- 130 HEURES 

SOENCES MINIERES - 30 HEURES 

Géologie Géologie élémentaire; étude générale du gisement local; failles et dérangements 
dans les gisements houillers. 

L'atmosphère Propriétés de l'atmosphère; la température et la pression et leurs effets sur les 
gaz; effets physiologiques de l'hu midi té; le baromètre, le thermomètre et l' hygro-

Gaz des 

mines 

Poussières 

mètre et leur emploi dans les mines. 

Les gaz (grisou, gaz carbonique, oxyde de carbone et hydrogène sulfuré); leurs 
propriétés, leurs manifestations et leurs effets; principes de la lampe de sureté 
et des détecteurs automatiques; méthodes de détection des différents gaz avec 
démonstrations pratiques. 

Fonnation des poussières; effets des poussières de charbon et des poussières 
stériles sur la santé; risques d'explosion; élimination des poussières. 

Echauffements Application aux mines des principes élémentaires de combinaison chimique dans 
spontanés 

Aérage 

Electricité 

Mécanique 

l'oxydation et la combustion. 

Types d'aérage (naturel, ascentionnel, par ventilateur); mesures de courant d'aé­
rage (emploi du manomètre à eau, etc.). 

Unités électriques: volts, ampères, watts, kilowatt-heures; cheval-vapeur électri­
que; loi d'Ohm; conducteurs et isolants; comparaison du courant continu et du 
courant alternatif; principes élémentaires du générateur, de l'exploseur magnéto­
électrique et du transformateur. 

Forces de traction, de compression et de cisaillement; unités; principe des mo­
ments et application pratique; frottement; notions élémentaires de travail et d'éner­
gie. 

(La loi de 1954 sur les mines et carrières et les règlements devront être introduits lorsque 

ce sera nécessaire) 
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PRATIQUE MINIERE- 40 HEURES 

Aménagement Mines souterraines et exploitation par fendue; exploitation par tranches horizon­
tales; effet du pendage et de la direction; lecture des plans de mines. 

Méthodes Exploitation par chambres et piliers; exploitation par longues tailles chassantes 
d'abatage et rabattantes; cycles de travaux, y compris l'application de machines aux diffé­

rentes méthodes d'abatage. 

Soutènement Convergence et séparation des bancs; méthodes de contrôle du toit (étançons et 
ralonges, piles, remblayage et foudroyage ); systèmes de taille, tête de voie de 
roulage et bordure de banc de recoupe; soutènements en galerie; dépose du sou­
tènement. 

Creusement Méthodes de çreusernent des galeries, maintien de la direction du front de taille 
des galeries et des galeries. 
et avancement 

en taille 

Aérage 

Tir 

Répartition de l'air; nonnes d'un aérage efficace; méthodes d'aérage (emploi de 
portes et de régulateurs, de sas d'aérage, de croisement de voies d'aérage, de 
ventilateurs auxiliaires); plans d1aérage (code de signaux, etc.); suppression des 
accumulations de gaz. 

Explosifs (types agréés et non agréés); détonateurs fils de plomb et exploseurs; 
contrôle des circuits; entretien et maniement des explosifs; percement et disposi­
tion correcte des trous de mine; nettoyage des trous de mine et recherche des 
fissures; chargement d'un trou (y compris la quantité d'explosif à employer dans 
les différents cas); câblage pour coups simples et volées; recherches du grisou 
en relation avec le tir; sécurité pendant les opérations de tir (y compris les types 
et longueurs de câbles); examen après le tir (râtées et coups ayant fait canon, 
etc.); enregistrement; produits tenant lieu d'explosif (cardox, hydrox, explosifs 
brisants, etc.). 

Incendies et Causes, risques de grisou et de coups de poussières; préventions de la fonnation 
explosions de poussières; élimination des poussières, schistification; prévention des incen­

dies et explosions; matériel; organisation. 

MAŒINES MINIERES - 40 HEURES 

Haveuses et 

chargeuses 

Convoyeurs 

Haveuses, chargeuses mécaniques et conditions d'emploi; moteurs (chargement, 
surchauffe, etc.); graissage; types de pics de haveuse, leur fixation, etc.; rarnasse­
havrit; câbles de traction de haveuse et flexibles d'alimentation. 

Convoyeur de taille, de voie et de galerie principale; types de convoyeurs (à ban­
de, à chaînes, à secousses, convoyeur souple blindé, et~.); démontage, ripage, 
extension et tension; bandes (y compris structures et pièces d'assemblage); en­
tretien et utilisation de moteurs; graissage. 

Air comprimé Emploi d'air comprimé dans les mines; équipement et canalisations d1air compri-
mé, leur entretien et leur protection. 

(La loi de 1954 sur les mines et carrières et les règlements devront être introduits lorsque 

ce sera nécessaire) 
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Equipement électrique et éclairage au fond (boîtes de connexion anti-grisouteuses, 
interrupteurs, démarreurs, etc.); types de câbles, leur entretien, leur emploi et 
leur protection pendant le tir; systèmes de signalisation et téléphones; disposi­
tifs électriques (disjoncteurs à maximum d'intensite, etc.); sécurité et précau­
tions à prendre pour l'emploi de l'électricité. 

Types de traction (hippomobile, par câble, par locomotive) et conditions d'utili­
sation; poulies, chaînes, élingues et crochets; méthodes d'utilisation des diffé­
rents types de traction; signalisation, dispositifs de contrôle et de sécurité; ac­
cidents de traction et leur prévention. 

Exhaure Présence d'eau souterraine et méthodes d'évacuation (pompage et exhaure); prin­
cipes de pompage; types de pompes et leur emploi; entretien des pompes et de 
11 équipement. 

Perforatrices Types de perforatrices et leur fonctionnement; outils de foration types de taillants; 
dangers d'utilisation des perforatrices (contacts accidentels, erreurs d'emploi, 
étincelles et blocage). 

Graissage Graissage systématique de toutes les machines; emploi des huiles et graisses 
appropriées. 

Barrages 

Entretien 
planifié 

Besoin de machines et d'équipement pour barrages. 

Fonctionnement de systèmes d'entretien planifié; incidences sur la tâche du porion. 

CALCUL ET DESSIN- 20 HEURES 

Calcul 

Dessin 

Opérations arithmétiques simples; emploi des fractions ordinaires et décimales; 
moyennes, pourcentages et proportions; mesure des angles, surfaces et volumes 
avec calculs simples se rapportant au travail minier; densité et poids. 

Construction d'angles à l'aide du rapporteur, graphiques et emploi du papier qua­
drillé; dessin à échelle simple (plan, élévation et coupe); dessin de sections de 
galeries; tracé de plans et dessin de se~tions de front de taille; dessin d'objets 
miniers; croquis à main levée destines à expliquer un accident ou illustrer un 
rapport. 

Il- FORMATION EN MATIERE DE COMMANDEMENT- 60 HEURES 

LEGISLATION - 12 HEURES 

Tâches définies par la loi de 1954 sur les mmes et carrières (Mines and Quarries Act 1954) 
et les règlements relatifs aux tâches générales des porions, inspections avant le poste, lieux 
de réunion, inspections en cours de poste, tâches en fin de poste, rapports des porions, tâches 
diverses des porions, tâches générales et conduites, interdiction d'emporter des allumettes, etc .. 
lampes (entreposage, vérification, réallumage), apprentis, tournées d'inspection, accidents, hy­
giène (règles sanitaires) et toute autre législation non traitée dans les autres parties du program­
me. On se reportera à la' législation en matière d'accidents et au droit coutumier. 

(La loi de 1954 sur les mines et carrières et les règlements devront être introduits lorsque 

ce sera nécessaire) 
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RELATIONS HUMAINES - 18 HEURES 

Situation du porion dans la hiérarchie; responsabilites du porion en tant que membre de l'équi­
pe de direction; comment l'étude des relations humaines peut être utile au porion; ce que le mi­
neur attend du porion; le commandement dans un quartier; comment donner les instructions; con­
sultations professionnelles et maintien de la discipline; questions sociales; organes de consul­
tation. 

ORGANISATION ET PLANNING - 18 HEURES 

Organisation au niveau de la région et aux échelons inférieurs et relations entre le porion 
et les spécialistes. 

Organisation d'un quartier de porion; incidences de !•organisation sur les coûts, la sécurité 
et la production; organisation du travail dans un quartier; fournitures de matières et d'équipement­
sauvetage; mesure des tâches - examen et mesure du travail; répartition du personnel -utilisa­
tion rationnelle de la main-d'oeuvre; enregistrement du travail au temps et à la tâche; systèmes 
d'accord et de paiement; mécanismes de conciliation; planning. 

ETUDE DES METHODES- 6 HEURES 

Nécessité de l'étude des méthodes; son application aux mines; les services qu'elle peut 
rendre; procédés de l'étude des méthodes; le porion et l'étude des méthodes. 

COUTS STANDARD- 6 HEURES 

Coûts standard; budgets - budget production, budget main-d'oeuvre, budget salaires; calculs 
relatifs 'au budget production, au budget main-d'oeuvre et au budget salaires; utilisation des 
budgets - comparaisons entre les budgets et lœ production, la main-d'oeuvre et les salaires ef­
fectifs; tâches du porion -enregistrement des mesures et du travail effectué - relevé des temps. 

TOTAL - 190 HEURES 

20 heures supplémentaires peu vent être consacrées aux premiers secours lorsque les élèves 
ne possèdent pas de certificat de premiers secours. 

Ill- FORMATION PRATIQUE- 25 JOURS 

5 jours - instructions pratiques pour le tir *) 

5 jours - visites de puits pour montrer des opérations ou des équipements choisis, 
avec conférences explicatives suivant besoins. 

15 jours - emploi en qualité d'apprenti porion sous le contrôle de porions qualifiés 
et expérimentés (5 jours à chacun des 3 postes). 

Durée du programme de formation proposé: 

Instruction théorique - 190 heures ou 32 jours 

Formation pratique 25 jours 

Total 57 jours 

*) En plus de cette période, une expérience de 5 jours doit être donnée avant la nomination prévue à l'ali­
néa b, du règlement na 5 de l'ordonnance de 1956 sur les mines de charbon (explosifs). 
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ANNEXE 2 

LISTE DES PARTICIPANTS 

ASSEMBLEE PARLEMENTAIRE EUROPEENNE 

A. BERTRAND Président de la Commission 
de la Sécurité, de 11Hygiène 
du Travail et de la Protec­
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