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PREFACE

L’élaboration d’une hiérarchie salariale est incontestablement un des
problémes les plus délicats et les plus difficiles dans les discussions entre
les partenaires sociaux. La plupart des conventions collectives élaborées
sur le plan de l'usine ou sur un plan plus large — régional ou national —
définissent un certain nombre de catégories professionnelles.

Le premier choix a faire réside dans la fixation du nombre de ces
catégories et de leur position relative 3 Pintérieur de I’éventail salarial.
Ce nombre varie, pour l'effectif ouvrier, le plus souvent entre 5 et 10.
Ensuite, la répartition des professions dans ces groupes est basée sur une
évaluation globale de chacune des professions.

Cette méthode d’évaluation de la valeur du travail rencontre certaines
difficultés dues au caractére pragmatique du processus.

Quelle justification donner & la position relative d’une catégorie
par rapport i une autre, au classement de tel poste ou de telle profession
dans telle catégorie et 4 la position d’'un poste par rapport i un autre,
quand chacune de ces décisions suppose un jugement de valeur sur quan-
tité de données que l'esprit humain hésite 3 apprécier simultanément?
Comment, lorsque les nouvelles techniques font apparaitre de nouveaux
métiers, fixer par des voies empiriques la position dans la hiérarchie sala-
riale des ouvriers qui les exercent?

Ceci explique la nécessité ressentie par certains d’une approche ration-
nelle du probléme que peut constituer la détermination de la hiérarchie
salariale. Le processus de réflexion que sont I'analyse des tiches et la quali-
fication du travail semble souvent pouvoir répondre 3 ce besoin. Il ne
s'agit pas d’apporter une simple solution mathématique & un probléme
complexe a la fois économique et humain, mais d’établir un canevas aussi -
précis que possible, support ou explication de I'échelle des salaires.

Il est certain que I'adoption de la qualification du travail transforme
le déroulement des discussions dont doivent résulter les hiérarchies de
salaires. Ceci explique en grande partie les réticences manifestées parfois
par ceux qui craignent que soit ainsi porté atteinte i [autonomie des
organisations soit patronales, soit des travailleurs, en matiére de négo-
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ciations collectives. En revanche, les modifications résultant de I'évolution
technique ou économique trouvent plus facilement leur place dans la
nouvelle structure qui, favorisant leur développement, parait y jouer
un réle dynamique.

En outre, aborder le probléme de la hiérarchie des salaires sous
I'angle des fonctions et non plus des individus est plus qu’une démarche
intellectuelle, mais suppose une attitude sociale ne rencontrant pas tou-
jours l'adhésion de tous les partenaires sociaux utilisant des méthodes
auxquelles ils sont habitués et qui leur donnent satisfaction.

Ne voir dans I'analyse des tiches et la qualification du travail qu’une
méthode de fixation de la hiérarchie des salaires serait cependant ignorer
les possibilités que peuvent offrir ces techniques dans des domaines aussi
divers que l'organisation, la formation professionnelle, la prévention des
accidents, etc,

L’ouvrage présenté aujourd’hui fait largement état de ces possibilités.
il 'y a tout un champ d’activités dont les limites n’apparaissent pas encore
et dans lequel 'apport que constitue I'analyse des tiches, comme d’ail-
leurs toute autre approche rationnelle de ces questions, représente un
progrés certain.

C’est pourquoi il est indispensable que les milieux préoccupés des
problémes que pose le travail de 'homme dans la société contemporaine
puissent étre informés des différentes voies qui souvrent 34 eux pour faci-
liter leurs actions.

C'est ce 3 quoi a voulu contribuer la Haute Autorité en présentant
cette étude, sans néanmoins vouloir prendre position dans un débat qui
reste largement ouvert et qui suscitera encore bien des controverses. La
Haute Autorité souhaite que les partisans et adversaires de ces méthodes
ne voient dans la publicaticn de cet ouvrage — qui n’engage d’ailleurs que
son auteur — qu’une contribution en vue d’éclairer le débat. Quelles
qu’en soient les suites, I'analyse des tiches et la qualification du travail
forment certainement un jalon dans la voie de |la compréhension des régles
complexes qui régissent les rapports entre le travailleur et la tiche qu’il
accomplit.

La Haute Autorité tient 3 remercier l'auteur de cette étude, M. Hans
Pornschlegel, ainsi que les experts et représentants des organisations
professionnelles qui ont bien voulu apporter leur concours a I’élaboration
du plan de I'étude, puis contribuer & la mise au point du texte définitif.

F. Vinck
Directeur général

Direction générale « Problémes du travail,
assainissement et reconversion»



INTRODUCTION

Au cours des deux derniéres décennies, des méthodes d’examen ana-
lytique du travail humain se sont répandues dans les pays industriels occi-
dentaux. Cette constatation vaut notamment pour certaines branches d’acti-
vité ressortissant 4 la Communauté européenne du charbon et de I'acier.

Ces méthodes sont devenues ['affaire de spécialistes. Les parties aux
conventions collectives de salaires elles-mémes font largement appel 3 des
experts lorsqu’il s’agit du réglement contractuel de ces questions. il semble
que dans le domaine important de I'analyse du travail humain et de la
rémunération, il n’y ait que des spécialistes possédant une connaissance
étendue et une expérience approfondie, ou bien des non-spécialistes dont
les connaissances sont, 3 vrai dire, assez limitées.

Cet ouvrage s’adresse avant tout aux employeurs, aux travailleurs et
a leurs organisations. Il voudrait combler la lacune qui a existé jusqu’i
présent dans l'information de base et fournir une vue générale accessible,
bien que non exhaustive, des progrés, des méthodes et des problémes dans
le domaine considéré. Il vise & documenter les personnes qui n’ont pas 3
débattre couramment de ces sujets, mais qui ont néanmoins besoin, dans
leur profession, d’une information de base en la matiére.

Le plan que nous avons adopté consiste dans I’exposé succinct des rai-
sons qui ont conduit au développement de I'analyse des tiches et de la
qualification du travail ; nous donnons ensuite les principes généraux des
méthodes, illustrées par quelques diagrammes et tableaux. Enfin, nous
décrivons divers systémes considérés comme essentiels ou typiques par
les associations nationales d’employeurs et par les syndicats. Nous donnons
aussi, en conclusion, un exposé comparatif des traits caractéristiques des
différentes méthodes.

Cet ouvrage n’entend pas s'immiscer dans les discussions entre les
parties aux conventions collectives. Il ne vise qu’a fournir 3 un cercle élargi
de lecteurs des éléments pour I'appréciation comparative des questions
soulevées. Par la présentation systématique du texte, nous avons voulu en
faire une vue d’ensemble, d’accés facile, qui se limite a I’essentiel.
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Le spécialiste qui s’attache aux questions de I'analyse des tiches et de
la qualification du travail se référe, pour sa part, d la documentation spécia-
lisée. Nous ne pourrions lui offrir ici que quelques indications supplémen-
taires sur I'évolution de ces questions au sein de la Communauté euro-
péenne du charbon et de l'acier et dans les industries comparables des
Etats-Unis et de la Grande-Bretagne.



CHAPITRE |

RAISONS ET CIRCONSTANCES
DE LEXAMEN ANALYTIQUE DU TRAVAIL HUMAIN

Dans de vastes domaines de I’dconomie et de |a gestion des pays
industrialisés, des méthodes d’examen analytique du travail humain se
sont affirmées. Au premier plan, on retrouve, utilisées sous de multiples
formes, I'analyse des tiches et la qualification du travail.

Bon nombre de raisons ont contribué au développement de ces auxi-
liaires. Les principales sont données ci-aprés de maniére succincte.

1. La division du travail et Pévolution technique des tiches

Le développement de ['économie politique moderne ne peut étre ima-
giné sans le systéme de division poussée du travail qui a abouti 3 la spéciali-
sation diversifiée des emplois et des activités dans tous les domaines de
'économie et de la gestion. Ce systéme a d’ailleurs permis la production en
série décrite déja par Adam Smith dans I'exemple célébre de la fabrica-
tion des épingles.

Le processus de division et de répartition du travail se poursuit dans
des directions variées,

X

Il conduit alors 3 plusieurs degrés d’expérience professionnelle et de
formation générale ou spécialisée plus ou moins intensives suivant les cas.
Certaines exigences, naguére peu importantes, acquiérent de la significa-
tion : par exemple, pour des tiches dont les caractéristiques essentielles
tiennent aux responsabilités assumées, 3 la tension nerveuse et mentale
ou aux sujétions du milieu de travail.

Ces exigences ne peuvent étre intégrées sans autre formalité dans les
concepts traditionnels de la hiérarchisation des activités.

Les entreprises et les administrations doivent faciliter 'adaptation des
travailleurs 2 cette évolution. L’inverse est également vrai. Les exigences
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du travail doivent correspondre autant que possible aux qualités et aux
aptitudes des travailleurs, c’est-a-dire 3 leur qualification. Si I'on ne veut
pas laisser le hasard résoudre ces problémes, il faut disposer de critéres
méthodiques qui caractérisent suffisamment les exigences d’une fonction.
Nous trouvons ici le point de départ d’'un examen analytique du travail
humain.

2. Politique d’affectation de la main-d’ceuvre
dans P’entreprise et dans I’économie

Compte tenu de P'évolution signalée, il devient de plus en plus diffi-
cile de placer « the right man in the right place ». Le progrés technique
accentue la différenciation des exigences et des conditions de travail. Mais
I’entreprise ne dispose d’aucun moyen méthodique d’éclairer la question si
elle ne recourt pas 3 un examen analytique. Comment le service du per-
sonnel d’une grande entreprise ou d’une grande administration pourrait-il
déterminer si des travailleurs sur le point d’étre engagés remplissent en fait
les conditions requises pour les postes de travail & conférer, s’il ne dispose

pas d’indications précises en la matiére ?

Seule une description suffisamment détaillée des différentes occupations
et de leurs exigences peut fournir des indications et des données con-
crétes. A cet égard, la description des tiches et des exigences des divers
postes, description élaborée dans le cadre de I'analyse des tiches et de la
qualification du travail, est un auxiliaire étonnamment fidéle et stable.

Dans certains pays, la politique économique est dirigée ou influencée
par des organismes centraux et la politique salariale est orientée vers des
objectifs & prédominance économique : la tendance y est de structurer
I'analyse des fonctions de maniére qu’elle corresponde aux préoccupations
majeures de la politique d’affectation de la main-d’ceuvre. Tel fut, par
exemple, I'objectif du systéme néerlandais de classification. Des analyses
systématiques fournissent alors des normes d’évaluation pour les exigences
principales. Celles-ci peuvent s’exprimer en partie par des cotes lorsqu'il
s'agit par exemple de la durée de la formation, du poids des produits a
manipuler, des températures 3 supporter, du niveau du bruit ambiant et
d’autres éléments de ce genre,

Aux Etats-Unis et aux Pays-Bas, on a cherché & utiliser de telles ana.
lyses méthodiques des activités a des fins d’orientation professionnelle et
de placement par les offices du travail, de méme que pour certains objectifs
de la médecine du travail.

Le Bureau international du travail a, lui aussi, élaboré une description
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et une classification des tiches a caractére international, en vue de faciliter
la mobilité des travailleurs entre les pays.

3. La rationalisation de la rémunération par les méthodes analytiques

La hiérarchie sociale traditionnelle dans les entreprises est rarement
en parfaite concordance avec la valeur économique des postes de travail ou
avec leurs exigences caractéristiques. Certes, le marché de I'emploi exerce
une action fréquente sur les structures salariales au sein méme des entre-
prises. L’harmonisation des rémunérations avec les conditions du marché
se fait en corrigeant les salaires soit individuellement, soit pour le groupe
dans lequel se manifeste une pénurie de main-d’ceuvre.

En général, les tentatives faites pour concilier les conceptions sur la
hiérarchie des postes de travail et les exigences du marché de 'emploi
n'aboutissent que pour une courte période. Ou bien on adapte I'ensemble
de la structure salariale de I'entreprise aux conditions du marché de I'em-
ploi — quoique celles-ci ne soient pas trés rationnelles — ou bien on doit
rechercher des normes permettant d’établir un rapport entre les salaires
relatifs, la difficulté des exigences et le salaire minimum imposé par le
marché de 'emploi. Ces tentatives ont conduit aux méthodes de qualifi-
cation du travail. Ce sont des systémes d’analyse approfondie et détaillée
des tiches selon leurs exigences et leurs difficultés qui fournissent des élé-
ments pour lappréciation de la relativité des salaires. Pour concrétiser
davantage ces éléments, les analyses et les appréciations sont souvent clas-
sées a I'aide de cotes numériques.

4, Autres considérations

L’examen analytique du travail humain peut servir i des fins diverses.
Il peut étre utile & I'élaboration d’un programme systématique de forma-
tion dans I'entreprise. Il permet aussi de mieux préciser les organigrammes
et facilite la détermination des promotions possibles. Aux médecins et aux
psychologues industriels, I’analyse des tiches et la qualification du travail
offrent de muitiples indications de référence dans des domaines variés,
aliant de la sélection des aptitudes au dépistage des causes éventuelles de
dommages physiques ou psychiques. On peut rationaliser P'affectation de la
main-d’ceuvre ou mettre au point un programme a long terme de reléve
professionnelle. Les modifications techniques apparaissent plus clairement
grice 3 une meilleure connaissance des postes de travail et I'on en voit
mieux les répercussions sur le personnel. Lors de l'initiation de nouveaux
embauchés, la description exacte des tiches donne des indications précises
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sur la formation et le perfectionnement sur place. On peut également
recourir a l'analyse des fonctions pour faciliter la recherche du personnel
de réserve indispensable, car elle permet de comparer les exigences
dominantes. Des analyses soigneusement établies permettent aussi de trou-
ver des améliorations appréciables dans I'organisation et la distribution du
travail.



CHAPITRE I

L’ANALYSE DES TACHES

1. Notions et principes de base de I'analyse des tiches

Sur la notion d'analyse des tiches, les divergences d’opinion sont
minimes.

Ainsi, par exemple, une conférence de 'O.E.C.E. (') a donné comme
définition :

« L’analyse des tiches est une méthode consistant 3 :

1. Décomposer les faits relatifs 3 un emploi de maniére i déterminer
les parties composantes de cet emploi ainsi que les qualités requises
du travailleur appelé a I"occuper ;

2. Consigner ces renseignements sous une forme pratique et aisément
utilisable. »

La définition de la « Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft » (*) (Société
pour la science du travail) est analogue :

« Analyse d’un emploi et consignation des résultats selon :

le but,

la structure,

le processus,

les moyens mis en ceuvre,

les connaissances requises,

les connaissances apportées,

les capacités et les responsabilités. »

(') O.E.C.E. (Organisation européenne de coopération économique) : L’ana-
lyse des tdches, instrument de la productivité, Paris, 1956, p. 15.

(?) Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft : Arbeitswissenschaftliche Begriffe,
tome |, Mayence, 1964, p. 2 et 3.
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Dans cet ouvrage, nous suivons la seconde définition. Les informa-

tions recueillies ainsi que leur présentation sont ordonnées en fonction du
but de Panalyse.

Toute analyse des tiches comporte donc deux stades essentiels :

Il importe d’abord de recenser et de décrire les données et les acti-
vités d’'un emploi selon des aspects déterminés : c’est la description
des tdches.

Il faut analyser les exigences correspondantes, Ce stade sera appelé
'analyse des exigences du travail.

On peut procéder de diverses maniéres 3 l'analyse des exigences du

travail. Souvent, on choisit une forme codifiée utilisant des symboles déter-
minés pour divers critéres et niveaux d’exigences.

En général, dans I'analyse des tiches, on distingue trois notions diffé-

rentes, qu'une conférence de 'O.E.CEE. a définies comme suit (fig. 1) :

I

La tdche (allem. : Arbeitsfunktion, Tatigkeit; angl. : task) : « Dans
le cadre d'un emploi, toute opération ou fonction importante qui
requiert un effort physique ou mental en vue d’atteindre un but
spécifique ».

Le poste de travail (allem. : Arbeitsplatz; angl. : position) : « Ensemble
des tiches nécessitant les services d’'une seule personne».

L’emploi ou « profession » (allem. : Arbeit; angl. : job) : « Groupe
de postes de travail identiques quant aux tiches significatives et
d’importance majeure qu’ils comportent» (*).

Ces notions ne se distinguent pas trés clairement les unes des autres,

mais elles permettent une délimitation suffisante des composantes de
’emploi.

Dans I'industrie, on envisage le plus souvent I'analyse des postes de

travail. Dans les systémes de classification des emplois et professions, de
méme qu’en matiére d’orientation professionnelle, c’est 1a notion d’emploi
{job) qui prédomine.

2. La description des tiches et Ianalyse des exigences,
fondements de Panalyse des tiches

Une analyse des tiches n’aurait pas de sens si elle ne s’appuyait pas

sur I'observation précise et I'examen du travail.

p.

(*) O.E.CE. : Lanalyse des tdches, instrument de la productivité, Paris, 1956,

19.
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FIGURE 1

LES ELEMENTS DE L’ANALYSE DES TACHES

Emploi (job)

Groupes de postes de travail caractérisés
P P
par des tiches essentiellement similaires

Poste de travail (fonction)

Totalité des tiches exercées
par un seul individu

Tache (activités)

Opérations élémentaires
ou étapes essentielles d’un travail

= @“@ @@

D’aprés I'O.E.C.E.
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La description des tiches est particuliérement importante pour leur
analyse. Elle doit étre adaptée aux buts spécifiques de cette analyse. La
plupart des formes de la qualification du travail réclament également des
descriptions précises des tiches afin de mieux caractériser et évaluer leurs
exigences.

La description des tiches en vue de leur analyse présente des traits
communs avec celle opérée lors de la qualification du travail, traits que
nous ferons ressortir ultérieurement.

a) Principes de la description des tdches et des exigences du travail
(figure 2)

Il existe de nombreuses formes et nuances de description des taches.
Une description des tiches doit apporter les réponses aux questions sui-

vantes (se rapportant i chacune des tiches analysées) ou 3 une partie de
ces questions :

1. En quoi consiste le travail ? Portée du travail
Objet du travail
Genre de travail
Domaine de 'emploi

Activité
2. Ou se déroule-t-il ? Atelier, lieu de travail
3. Avec quoi travaille-t-on ? Moyens de travail et d’exploitation
4. Comment travaille-t-on ? Processus et méthode de travail
5. Dans quel but travaille-t-on ? But du travail, réle de ce travail
dans le complexe de production
6. Pourquoi travaille-t-on ainsi ? Raison du processus ou de la méthode

de travail choisie
7. Quelles en sont les responsabi- Attributions, limites supérieure et

lités ? inférieure dans fa structure de I’en-
treprise
8. Epoque, fréquence et durée du Durée
travail ? Répartition dans le temps

Fréquence de certains travaux
Travail d’équipe

L’analyse des exigences découle de [a description du travail. Elle doit
fournir les réponses aux questions suivantes, qui sont importantes pour le
jugement et I'appréciation des éléments du travail :
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FIGURE 2

LES PHASES DE L’ANALYSE DES TACHES

L’ANALYSE DES TACHES
est conditionnée par le but

Quoi
Ol
L. . Avec quoi

Description de la tiche Comment

A quelle fin
Position dans l'organisation Pourquoi

A quel effet
Données concernant Quand
le domaine de travail Combien de temps
Activités Combien de fois

Exigences
Analyse des exigences Difficultés

Intensité

Caractéristiques de la réponse Symboles
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Quelles sont les exigences ? Critéres retenus
Difficulté, niveau, intensité de ces Particularités de forme, niveau et
exigences ? intensité des exigences.

A

En plus des réponses généralement écrites 4 ces questions, on utilise
souvent un code de chiffres et de lettres pour désigner de fagcon uniforme
des éléments comparables.

Il y a certaines régles de rédaction pour la description des tdches,
valables indépendamment du but et de la portée de I'analyse des tiches ou
de la qualification du travail. Une description des tiches doit étre :

— détaillée et compléte

pour faire ressortir exactement les particularités et circonstances d’exé-
cution du travail nécessaires pour juger et apprécier les exigences
selon leur nature, leur intensité et éventuellement leur durée;

— univoque et sans méprise possible
pour éviter les confusions, exagérations et erreurs de jugement;

— intelligible et objective

pour donner, méme aux non-spécialistes, une image aussi claire que
possible du travail analysé et ne pas émettre 3 priori des jugements
de valeur.

Il est recommandé de distinguer soigneusement les tiches essentielles
et de leur donner une dénomination abrégée.

La description des tiches et I’analyse des exigences doivent étre
dégagées de tout jugement de valeur. Le jugement de valeur est du res-
sort de la qualification ou de [a caractérisation, stade particulier des
méthodes d’analyse des tiches et de qualification du travail.

Certaines méthodes d’analyse des tiches contiennent des directives
précises sur la description des différentes tiches ou opérations.

La figure 3 résume un modéle type de description des tiches établi
par I'Office national du travail des Pays-Bas (). 1l illustre I’application
des principes de description des tiches et d’analyse des exigences pour un
poste de travail que I'on rencontre dans tous les ateliers de réparation en
sidérurgie et dans l'industrie charbonniére.

() Handboek van het Rijksarbeidsbureau, Handleiding voor de Functieanalyse,
La Haye, 1954,
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FIGURE 3
FORMULAIRE D’ANALYSE DU POSTE DE TRAVAIL — FONCTION

1. Désignation du poste de travail : 5. Numéro :
Tourneur sur métaux 6. Nom de Fentreprise :
2, Nombre d;'?uvrler.l exercant cette fonction : N.V. « De Elevator »
. .0. i. j.
3. Autres désignations de la fonction : 7. Adresse :

Larikshoven, Mokerweg 30-32
8. Nature de I’entreprise :
4, Code de classification : 5 B tmanh Atelier de réparation d’engins de transport
. Service dans Pentreprise :
Atelier mécanique

e d

10. Nom de [’analyste : 11. Nom du chef d'atelier : 12. Date de P"analyse :
4.12-1953

13. Relation avec d’autres postes de travail :

a} Est placé sous la direction et la surveillance générales/permanentes de :
contremaitre {atelier de tournage)

b) Est placé 3 la téte de 0 ouvriers. Fonctions :

c¢) Peut étre remplacé par: 0

d) Peut venir de : 0

e} Peut accéder i la fonction de : contremaitre (atelier de tournage)

14. Formation :

a) Théorique : Ecole professionnelle, ajusteur
b) Pratique : 4 ans.

15. Description succincte de fa fonction correspondant au poste de travail :
Usiner ou fabriquer sur un tour d'aprés un dessin des pidces pour grues, telles que : paliers,
bagues, tiges filetées, boulons, arbres, etc.

16, Matériqux :

Piéces de fonderie en fer ou en bronze non usinées, barres rondes, & six pans ou i quatre pans,
en acier ou en cuivre, en téle d’acier,

17. Outillage :

Dessin, tableaux ;

Qutils tranchants tels que tournoirs, forets, dégorgeoirs, tarauds, etc. ;

Instruments de mesure tels que compas d'épaisseur, pieds i coulisse, indicateurs 3 cadran, micro-
métres, gabarits, etc. ;

Outils accessoires tels que marteaux en bois, marteaux d’établi, clefs 3 écrous, limes, affiloirs, etc. ;
Dispositifs d'immobilisation tels que tendeurs i boulons, équerres, etc,

Equl?ement H

Lunettes de protection.

18, Machlnes :
Tour (J.A.C.O., Turntown, hauteur des pointes au-dessus du chariot, 370 mm, hauteur des pointes
dans le coude d’échancrure, 500 mm, longueur entre pointes, 1 500 mm). Accessoires du tour :
Mandrin 3 quatre griffes indépendantes, mandrin i centrage automatique, verrou d’entrainement,
différents tocs, lunette mobile, lunette fixe, appareils d’affitage électriques, meules électriques.

19. Description du poste de travail :

1, Etudier le dessin (3-5 %} versal au point de départ 3 'aide d’une mani-

2. Mettre la pidce en place (3-10 %) velle ou d’un volant de manceuvre,

3. Affdter les outils (3-5 %) Mesurer 3 intervalles réguliers, le tour é&tant

4. Fixer les outils (2-5 %) 3 V'arrét, la piéce, par exemple avec un pied

5. Régler fe tour (3-5 %) 3 coulisse, Au début du tournage, déterminer

6. Actionner le tour {2-70 %) au jugé la position de l'outil. Vers la fin de
(Tournage et dressage : faire tourner Ja I'usinage, mesurer la piéce 3 1’aide d’un micro-
broche et enclencher le mouvement longi- métre et régler I'outil avec précision & I'aide
tudinal et/ou le mouvement transversal. d’un nonius,
Dés que la pidce a &té usinée sur toute la Selon I’état de surface exigée, faire tourner
longueur prévue par le dessin, arréter les la piéce 3 grande vitesse et I'usiner au plancir
mouvements longitudinal et/ou transversal, puis éventuellement la polir 3 la lime extra
Tandis que la piéce continue 4 tourner, fine, la meule électrique ou la toile émeri.)

ramener le chariot longitudinal ou trans- 7. Entretenir le tour {1-5 %).

20, Remarques : néant,
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b) Les exigences de travail analysées

Une conférence internationale d’experts en qualification du travail
s’est mise d’accord, en 1950, sur ce que I'on a appelé le schéma de Genéve
des critéres essentiels. Les critéres généraux qui ont été retenus (catégories
d’exigences) sont 3 la base de presque toutes les méthodes d’analyse des
tiches et de qualification du travail. Ce sont :

1. les aptitudes intellectuelles,

2. les aptitudes physiques,

3. la responsabilité,

4. les conditions de travail (ambiance),

complétés par les éléments
1. aptitudes professionnelles,
2. effort.

Ces critéres sont décrits en détail dans le chapitre sur la qualification
du travail,

Il est parfois nécessaire, 3 certains points de vue, de subdiviser ou de
compléter ces critéres. En matiére de médecine et de psychologie du
travail, I'attention se porte sur d’autres éléments que ceux qui intéressent
'organisation de I’entreprise. L’'examen sera orienté différemment et les
critéres seront autres que ceux devant servir en matiére d’organisation de
I'entreprise ou comme point de départ de la qualification du travail.

Les exigences retenues peuvent donc varier selon les méthodes.

Ceci vaut notamment pour les critéres de responsabilité. Par ailleurs,
certains critéres psycho-sociaux passent au premier plan dans quelques
méthodes qui mettent I'accent sur le mode de travail (par exemple, tra-
vail en groupe ou en isolé). D’autres systémes, appelés 3 fournir des indi-
cations pour la sélection des aptitudes individuelles, reposent davantage
sur des critéres physiologiques tels que I'acuité visuelle et auditive. s
tiennent compte également de certaines exigences nettement psycho-
logiques comme par exemple les rapports obligés avec I'entourage, la con-
flance en soi, le dynamisme.

3. Les critéres d’appréciation des exigences du travail

Toute analyse des tiches doit recenser les exigences inhérentes i une
activité de telle maniére que des comparaisons soient possibles. Il peut
s’agir, en l'occurrence, de comparaisons portant sur la formation profes-
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sionnelle requise, ou bien sur les aptitudes organisatrices ou sociales exigées
du titulaire d’une fonction.

Mais des comparaisons ne sont possibles que lorsque des réponses
comparables sont « provaquées » par une normalisation poussée des ques-
tions et des définitions utilisées. Dans cet ordre d’idées, nous trouvons
dans presque toutes les méthodes d’analyse des tiches, outre les définitions
des critéres, des définitions ou descriptions de divers niveaux d’exigence
au sein de chaque critére,

Il peut s’agir ici de définir le niveau de certaines exigences, comme le
signale Nutzhorn dans son Précis de Panalyse des tdches (') :

« 33 Sens esthétique

I. Le travailleur doit posséder des facultés de goiit et de jugement
trés silires et un sens de I'harmonie, des formes et des compositions
de couleurs ;

3. Un jugement esthétique certain est requis ;
Une faculté de jugement esthétique suffisante est nécessaire ;

7. Un jugement esthétique des formes et des couleurs n’est demandé
que trés rarement;

9. Le jugement des formes et des couleurs n’intervient pas.»

Les chiffres ci-dessus sont reportés sur une carte i perforation mar-
ginale.

I} est également usuel de caractériser de telles exigences par réfé-
rence & des « fonctions types». Ainsi, par exemple, le critére 9 de la
méthode néerlandaise d’analyse des tiches de P'Office national du travail
des Pays-Bas (*) précise :

« 9 Attention diffuse : Dans l'attention diffuse, la réflexion porte de
maniére uniforme et simultanée sur plus d’'un élément.

Fonctions types :

degré 2 : fileur, receveur de tramway, tisseur sur métier 3 tisser auto-
matique, garcon de café;

(') Nutzhorn, H., Leitfaden der Arbeitsanalyse, Rationalisierungskuratorium der
deutschen Wirtschaft (Conseil de rationalisation de !'économie allemande), Bad
Harzburg et Francfort, 1964, p. 96 et 97.

(%) Handboek van het Rijksarbeidsbureau, Handleiding voor de Functieanalyse,
La Haye, 1954, p. 29.
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degré 3 : agent de la circulation, conducteur de grue, ... cuisinier, ...
conducteur de tramway, ...;

degré 4 : chauffeur, pilote de port, opérateur cinéaste (prise de
vues). »

Ces éléments doivent faciliter le jugement de I'analyste et fournir une
commune mesure.

4. Buts de I'analyse des tiches

Il existe diverses formes d’analyse des tiches poursuivant des buts
distincts. Ce sont surtout :

— lanalyse des postes de travail, qui ne considére que les postes de
travail existants ;

~— [lanalyse des emplois (Job Analysis), qui se rapporte 4 des emplois
semblables ou comparables de différents postes de travail ;

— [analyse des professions, qui sert de base d I'établissement des profils
de fonctions et @ I'orientation professionnelle.

Ces analyses s’appuient sur les notions de tiche, de poste de travail
et d’emploi présentées p. 18. L’analyse des professions se base sur I'examen
d’emplois apparentés (jobs).

Dans le langage courant, on ne fait pas toujours de distinction stricte
entre la qualification analytique du travail et I'analyse des tiches. Quand
la qualification du travail est souvent employée pour I'évaluation des postes
de travail en vue de leur rémunération relative, elle ne prend alors en con-
sidération que les éléments qui paraissent décisifs pour la rémunération.
Il est fréquent également que I'on tire des études de qualification du tra-
vail des conséquences ou des enseignements pour I'organisation du travail
elle-méme, I'affectation, la médecine du travail, la sécurité.

En fait, la différence entre la qualification du travail et I'analyse des
tiches est que la qualification du travail, qui part de I'analyse des tiches
ou de I'emploi, permet d’évaluer les différents travaux et postes de travail
et de les classer les uns par rapport aux autres. Par contre, I'analyse
des tiches est — par définition — uniquement une méthode d’analyse et
de description des tiches adaptable aux divers objectifs que I'on désire
poursuivre.

C’est également la raison pour laquelle Pagencement d’une méthode
d’analyse des tiches dépendra essentiellement du ou des buts envisagés.

Le mode de description des tiches, le choix des exigences & examiner,
leur codification éventuelle, prendront alors des formes différentes.



L’ANALYSE DES TACHES 27

Pour les diverses applications possibles de 'analyse des tiches, on note,

parmi les programmes évoqués 3 la conférence de I'O.E.C.E. de 1955 (*) :

p.

Elaboration d’un systéme de classification des emplois ou des pro-
fessions, comme c’est le cas par exemple aux Etats-Unis ainsi quaux
Pays-Bas.

Recrutement et sélection de la main-d’ceuvre dans diverses branches
de I’économie par la description exacte et la caractérisation des qua-
lités requises du titulaire du poste de travail.

Elaboration d’un programme de sécurité industrielle. Une analyse des
tiches peut fournir des données exactes sur les sources de danger et
les risques d’accident pour les travailleurs. Elle offre aux responsables
de la sécurité du travail bon nombre d’éléments repéres et d'indica-
tions systématiques,

La qualification du travail, qui s’appuie sur I'analyse des tiches.
L’orientation professionnelle obtient, par l'analyse des tiches, des
informations précises sur les exigences requises des travailleurs.

Les transferts et promotions peuvent é&tre clairement déterminés sur la
base de I'analyse des tiches.

Les possibilités d’emploi de personnes atteintes d’invalidité physique
apparaissent mieux par I'analyse des tiches.

L'utilisation optimale de la main-d’ceuvre disponible est facilitée par
la vue d’ensemble dégagée par I'analyse des tiches.

La détermination exacte de la portée du travail et de son processus
pourra étre utile dans divers cas, tels la désignation du personnel de
réserve ou l'initiation de nouveaux engagés.

La description des postes adjocents au poste considéré dans la hié-
rarchie de I'entreprise donne des informations sur les attributions en
matiére de contrdle et de surveillance, les questions d’interdépendance
des postes étant parfois épineuses dans la pratique.

La délimitation des compétences est particuliérement difficile dans les
grosses entreprises & systéme d’organisation complexe. L’analyse des
tiches oblige 3 la détermination exacte des compétences et responsa-

bilités effectives.
Pour les programmes de formation externes ou internes a |’entreprise,
I'analyse des tiches fournit des indications précieuses. Elle dégage les

emplois et les exigences a mettre au premier plan dans ces pro-
grammes.

(') O.E.C.E. : L'analyse des tdches, instrument de la productivité, Paris, 1956,
15 et 16.
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5. L’application pratique de Panalyse des téches

a) Lanalyste des tdches
et sa position dans Porganisation de Pentreprise

Lorsque I'on instaure ou que I'on applique un programme d’analyse
des tiches, la premiére question touche la personne chargée de cette
analyse. C’est l'analyste des tdches (les Américains appellent « Job
Analyst » ; les Allemands : « Arbeitsanalytiker »).

Les qualités essentielles au réle d’analyste des tiches sont :

— l'aptitude pour les observations requises ;

— l'aptitude 3 mémoriser ces observations, saisir rapidement les élé-
ments essentiels des machines et processus et les juger en fonction
des exigences du travail ;

— Part de s’exprimer avec concision ;

— laisance dans les contacts humains au sein de I’entreprise.

Lors du choix des analystes, la qualification n’est pas le seul élément
& considérer. |l est plus important de déterminer leur position dans I'orga-
nisation de fentreprise. La fonction d’analyste des tiches devra toujours
&tre rattachée 3 la direction et située dans la hiérarchie de Pentreprise de
telle maniére que son titulaire puisse, avec une autorité suffisante, en
assumer les charges.

Le rattachement administratif de I'analyste des tiches dans I'entreprise
dépendra surtout du but visé par I'analyse. Ainsi, I'analyste des tiches
chargé d’un programme de sécurité industrielle sera généralement ratta-
ché au service de sécurité de I'entreprise.

Dans d’autres cas, un lien de dépendance ou de coordination avec le
service du personnel de I'entreprise sera la solution.

Lors des analyses de tiches en vue de la qualification du travail, il est
généralement de régle de confier I'analyse 3 des commissions paritaires.
L’analyste des tiches participe alors aux travaux de la commission ou bien
est remplacé par celle-ci.

b) Sources d’information

il y a quatre sources essentielles d’information :

1. Le questionnaire sur les principaux éléments d’une tiche déterminée
ou d’'un emploi déterminé. Celui-ci fournit des données importantes,
mais qui ne suffisent pas. |l est difficile d’établir un questionnaire qui
recense toutes les informations nécessaires et les personnes interrogées
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n’ont le plus souvent ni le temps ni la pratique nécessaire pour remplir
correctement un tel questionnaire.

L’observation personnelle des opérations en cours.— L’observation per-
sonnelle des opérations fournira les réponses a diverses questions tou-
chant la description du travail. L’observation personnelle du processus
de travail est la source la plus importante d'informations sur les postes
de travail et, de ce fait, la base pour le jugement, c’est-a-dire ’appré-
ciation de certains aspects touchant le poste de travail ou I’'emploi.

Interview des personnes compétentes. — Le travailleur, ses chefs et
les titulaires des postes voisins ont une connaissance trés précise des
tiches que le poste comporte. Le supérieur immédiat doit &tre consulté
tout particuliérement.

Combinaison de Iobservation et de Pinterview. — Il est recommandé
d'utiliser une méthode qui combine P'observation personnelle du poste
avec des interviews méthodiques pour s’assurer d’une description aussi
exacte et compléte que possible de 'occupation et de ses tiches
connexes.

Des informations complémentaires selon I'objectif de I’analyse peuvent
trouvées aux sources suivantes

schéma de l'organisation de Pentreprise,

organigrammes,

statistiques du personnel,

catalogue des tiches,

conventions collectives de salaires avec barémes ou catégories pro-
fessionnelles,

programmes de formation,

profils de fonctions,

documentation, non soumise au secret professionnel, du médecin de
I'entreprise,

certaines études du travail,

consignes de prévention des accidents,

statistiques d’accidents,

consignes de travail,

directives de I'entreprise,

manuels d’entretien.

c) Préparation et exécution d’un programme d’analyse des tdches
(figure 4)

La préparation d’un programme d’analyse des tdches nécessite d’'impor-

tants travaux préliminaires. Il faut d’abord définir exactement la portée
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FIGURE 4

LES ETAPES D’'UN PROGRAMME D’ANALYSE DES TACHES

Préparation du programme

Délimiter de fagon précise
le domaine de ['analyse
Fixer les objectifs
S’assurer le concours

des experts nécessaires
Préparer le formulaire
Informer le personnel

Introduction de I’analyse

Procéder 3 des interviews
Elaborer des descriptions des tiches
Classer les exigences de travail

Exécution et exploitation des analyses

Discussions avec des organismes
intéressés
Prendre des mesures

Etude d’analyses existantes

Déterminer les intervalles
pour les contréles réguliers

Indiquer les motifs de modification
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de l'analyse en vue de laisser de c6té ce qui n’est pas nécessaire. Mais
I'essentiel doit &tre recensé. Les buts visés doivent &tre fixés et délimités
avec précision. On peut se référer aux objectifs qui ne seront vraiment
concrétisés que dans une phase ultérieure du programme d’analyse des
tdches et structurer ainsi ce programme. La préparation réclame la colla-
boration de spécialistes des secteurs intéressés de I'entreprise. Pour donner
de bons résultats, une analyse des tiches demande des formulaires soi-
gneusement préparés et éprouvés. On choisit les questions en vue du but
3 atteindre. Ces questions, du genre de celles des p. 20 et 22, auront un
caractére général ou seront adaptées a certains groupes de postes ou
d’emplois. Pour éviter que I'analyse des tiches ne se heurte a I'hostilité du
personnel, elle doit faire en temps utile Fobjet d’une information globale,
la délégation syndicale des travailleurs doit y apporter son concours.

Le programme d’analyse des tdches peut alors démarrer. Dés ce
moment, les documents de I'entreprise utiles & I'analyse doivent pouvoir
étre consultés.

Le stade suivant est l'interview de l'agent de maitrise dont dépend
le poste, Clest 13 qu’il faut s’attendre 3 trouver les renseignements les
plus slrs. Les caractéristiques de 'organisation du poste de travail (par
exemple son analogie avec d’autres postes, son colt relatif, les possibilités
d’avancement qu’il offre, la nature des directives 4 I’égard de ce poste)
peuvent é&tre recensées 3 ce moment avec exactitude.

Lors de I'interview du travailleur occupant le poste, questions et obser-
vations vont de pair. Nutzhorn (') recommande la procédure suivante

— présentation du travailleur par son supérieur;

— conversation préliminaire de prise de contact avec mention du but
de l'enquéte;

— vérification des caractéristiques de |'organisation du poste de travail ;

— vérification du domaine d’activité ou des charges assumées;

— détermination du processus de travail ;

— délimitation du domaine de responsabilité ;

— détermination des exigences du travail;

— fin de lentretien et remerciements 3 la personne interrogée.

Il peut apparaitre des points douteux qui nécessiteront un supplément
d’information. De nouveaux interviews et interrogatoires sont alors néces-
saires.

(') H. Nutzhorn, Leitfaden der Arbeitsanalyse, op. cit., p. 67-71.
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La description des tiches suit les principes énoncés au chapitre (i,
paragraphe 2, lettre a.

Lors de la classification ou de la caractérisation des exigences du tra-
vail, il importe de comparer entre eux les niveaux attribués. A cette fin,
il peut étre utile d’établir des rangs, comme dans la qualification du travail
par la méthode des rangs. On ciasse et on groupe, dans chaque critére,
les différents emplois ou postes suivant leurs niveaux d’exigences. De cette
facon, on parachéve et on controle la classification par comparaison
critique.

L’application et Pexploitation des résultats de Panalyse constituent
le stade décisif du programme. Suivant les buts poursuivis, des entretiens
avec les services concernés de l|’entreprise peuvent étre nécessaires dés
I'achévement de I'analyse des tiches et éventuellement déja dans un stade
antérieur. Ce sont surtout les points ci-aprés qui doivent étre discutés dans
ces réunions :

— état de |'organisation de I’entreprise ;

— structure des organigrammes ;

— possibilités de rationalisation dans I'emploi de la main-d’ceuvre ;

— mesures pour I'amélioration du processus de travail et de son orga-
nisation ;

— changements possibles dans le systéme salarial ;

— amélioration de la sécurité du travail.

Ces réunions doivent étre le point de départ de mesures systématiques,
par exemple dans le domaine de la sécurité de I'entreprise, du systéme de
formation ou d’affectation du personnel.

Un programme réalisé devient vite sans valeur lorsqu’il n’est pas cons-
tamment tenu & jour. Aprés un intervalle de temps plus ou moins long,
il est nécessaire de vérifier les analyses existantes, méme si aucune modi-
fication du contenu des tiches n’a été réclamée par les titulaires de postes
ou par leurs supérieurs. Des révisions de I'analyse des tiches s’imposent
particuliérement lors de la création de postes nouveaux ou de I'apparition
de modifications durables dans les postes existants (surtout s’il s'agit de
postes réservés aux femmes ou aux handicapés physiques). Plus la mise
i jour des descriptions sera prompte, plus diverses seront les fins pour
lesquelles les services du personnel et de gestion de I'entreprise pourront
exploiter ces renseignements.
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6. Quelques méthodes employées au sein de la Communauté

Dans les pays de la Communauté, les méthodes d’analyse des tiches
ne sont pas aussi répandues que celles de qualification du travail. Nous
caractérisons briévement quelques méthodes intéressantes soit 3 cause de
leur extension, soit 3 cause de leur structure.

a) Le systéme néerlandais d’analyse du travail (Rijksarbeidsbureau)

Un systéme a été mis au point par I’Office national de Pemploi comme
auxiliaire pour I'élaboration de profils de fonctions. Ce systéme d’analyse
des fonctions améliore aussi :

— le placement des travailleurs,

— lorientation professionnelle,

— la classification professionnelle,

— Iélaboration de programmes de cours spécialisés,

— l'aide aux programmes de formation sur le plan de I'entreprise.

Dans Pesprit des définitions de I'O.E.C.E. (voir p. 18 et la figure 2),
il s’agit de Panalyse du poste de travail, défini comme étant « une tiche
ou un groupe de tiches rémunérées généralement confiées 3 un travail-
leur » et qu’une seule personne peut accomplir. Des groupes de postes
égaux ou semblables forment une profession. La méthode utilise un formu-
laire en trois parties, dont la premiére est réservée 3 la description des
tiches.

Ire partie : Formulaire d’analyse des tdches

La description des tiches dont il est question ici a déja été traitée
p- 18 et suivantes et est reproduite a la figure 3. Le formulaire se distingue
par sa précision qui garantit une possibilité de comparaison de tous les
éléments marquants. | ne réclame aucun commentaire spécial. Il faut
souligner les points essentiels pour l'orientation professionnelle et le
placement des travailleurs : activité de surveillance, possibilités de trans-
fert et d’avancement, renseignements 3 consigner lors de chaque analyse.

2¢ partie : Formulaire relatif aux exigences fonctionnelles (fig. 5)

2

Cette partie est agencée selon 28 exigences a prédominance psycho-
logique. Chacune des exigences du travail examiné se voit attribuer un
rang de 0 3 4 par rapport i des exemples types, rang que I'on indique par

une croix 3 Pendroit approprié. L’attribution des rangs 1 & 4 est com-
mentée par ’énoncé des tiches qui justifient le classement.
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FIGURE 5

FORMULAIRE CONCERNANT LES EXIGENCES FONCTIONNELLES

Désignation de la fonction :

Nom de I'entreprise ;

{ Tourneur) {N.V. Elevator)
[?clgr; 3 4 Aspects gefri 34 Aspects
1. ASPECTS STRUCTURELS
X 1. Exactitude . Aspects concernant
X 2. Sens technique la volonté
X 3. Sens de I'organisation x 18. Ordre
X 4, Facilités d’élocution 19. Précision
X 5. Sens social X 20. Dévouement
x 6. Sens artistique 21. Indépendance
1. ASPECTS SECONDAIRES x 22. Initiative
X A. 7. Mémoire . Motilité
B. Attention 23. De?(térité
b 8. Concentrée % 24. D°'gté: o
« 9. Distraite 25. Pouvoir de coordination
C. Observation . Autres asl:ects -
s 10. Sens du matériet X 26. Pf:uvo:r d’adaptation
X 11. Sens de la forme x 27. Vitesse .
X 12. Sens spatial x 28. ‘:51’9“ physique
. e la personne
x 13. Discernement des 29
couleurs .
X 14, Ouie 30.
x 15. Odorat 31
x 16. Toucher 32.
X 17. Sens de la température

Explications concernant les aspects :

1. Calculer des poulies de transmission ; calculer le réglage du trafnard et le réglage
transversal de la poupée dans le cas du tournage conique.

8. Surveiller constamment le tournage ; dans le cas de filetage, enclencher l'avance

au moment correct.

21. Déterminer la méthode d’usinage ; choisir la méthode de montage, choisir I'outil,

déterminer 'avance et 'attaque.

‘23. AffGter les outils ; tourner des profils.

25. Faire avancer simultanément des deux mains le support dans le cas du profilage.
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FIGURE 6
FORMULAIRE CONCERNANT LES EXIGENCES PHYSIQUES

35

Désignation de la fonction :

Nom de I'entreprise :

{Tourneur) (N.V. Elevator)
Opérations Conditions de travail
0 - 1 S’asseoir X - 16 Manier un 0 - 31 Dehors 0 - 46 Endroits élevés
objet
X - 2 Se tenir debout X -32 A lintérieur 0 -47 Energie rayon-
0 - 17 Travailler avec nante
X - 3 Marcher les doigts 0 - 33 Ventilation
non appropriée 0 - 48 Toxicité
0 - 4 Monter et des- X - 18 Palper
cendre les esca- 0 -34 Chaud 0 - 49 Objets en
liers - 19 VYoir mouvement
0 - 35 Froid
0 - 5 Grimper 0 -20 Voir des cou- X - 50 Accidents mé-
leurs 0 - 36 Changement caniques, brd-
0 - 6 Rester en équi- brusque de {ures
libre X - 21 Voir en pro- température
fondeur 0 - 51 Electrocutions
0 - 7 S’accroupir 0 - 37 Sec
. X - 22 Parler 0 - 52 Travailler en
0 - 8 S’agenouiller 0 - 38 Humide quipe
X - 23 Entendre
0 - 9 Ramper 0 -39 Mouillé X - 53 TYravailler
0 - 24 Rythme de parmi d’autres
X - 10 S'incliner travail 0 - 40 Sale
0 - 54 Travailler seul
X - 11 Soulever 25 0 - 41 Poussiéreux
55
X - 12 Porter 26 0 - 42 Malodorant
56
0 - 13 Agiter quelque 27 0 - 43 Vibrations
chose 57
0 - 44 Bruit
0 - 14 Travailler au-
dessus de la 0 - 45 Llocaux étroits
téte
Q0 - 15 Pédaler

Explications concernant les opérations : étre debout (95 %) ; marcher (5 %) ; s'incli-
ner : régler et manipuler le tour (30 %) ; soulever et porter: piéces 3 usiner ou
piéces de la machine jusqu’d 30 kg sur quelques métres (5 %) ; manipuler quelque
chose (85 %) ; palper : le fil des outils, apprécier des états de surface ; voir ; voir en

profondeur : travail sur un tour en marche.

Explications concernant les conditions de travail : i Pintérieur (100 % ): accidents
mécaniques : dus aux piéces mobiles du tour et i I'affitage des outils (70 %) ; tra-
vailler parmi d'autres (100 %).
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3¢ partie : Formulaire relatif aux exigences physiques (fig. 6)

Ce formulaire compléte par les exigences physiques la liste des exi-
gences d’ordre psychologique de la 2¢ partie. On compte ici 48 opérations
physiques et contraintes de travail, avec leurs définitions exactes. Si les
exigences mentionnées sont requises, on I'indique par un X. Dans le cas
contraire, on indique O. Les inscriptions sont complétées par des pour-
centages de temps, des indications de poids et autres détails de ce genre.

b) L'analyse de la sécurité dans une aciérie allemande

Cette analyse est 3 la base du programme d’action du service de sécu-
rité dans une aciérie allemande. Comme buts de I'examen centré sur la
sécurité du travail, on donne (') :

— mise au point de processus de travail répondant aux conditions de
sécurité ;

— dépistage des conditions et des pratiques contraires a la sécurité;

— base d’un enseignement professionnel ;

— base de I’établissen vnt d’un catalogue des moyens de protection.

Quelques questions président 3 ['analyse de sécurité; cette analyse
est assez simple :

— Ou peut-on étre happé ou écrasé par quelque chose?

— Par quoi peut-on étre touché ?

—  Quels sont les risques de brilures, éventuellement par des acides, et
d’empoisonnement ?

Ces questions sont complétées par des indications utiles d a prévention
des accidents :

— possibilités de modifications dans la technique ou l'organisation pour
éviter ou réduire le danger;
— collaboration des travailleurs occupés au poste, pour éviter les dangers,

De multiples indications supplémentaires portent sur des particula-
rités techniques du poste. La figure 7 montre une analyse de sécurité sui-
vant ces principes, Cette analyse est complétée par une fiche de sécurité
pour chaque poste. Sur cette fiche (format carte postale) sont inscrits les

(') R. Fehlauer : Die Sicherheitsanalyse, Ein Merkbuch zu ihrer Durchfiihrung
(Analyse de la sécurité, Manuel pratique). Edité par Hittenwerk Salzgitter AG, sans
mention d’année, et Sicherheitsanalyse, cahier 6, série « Arbeitssicherheit », édité par
Industriegewerkschaft Metall fiir die Bundesrepublik Deutschland (Syndicat industriel
des métallurgistes de la République fédérale allemande).
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moyens de protection et les consignes de sécurité pour le poste. La fiche,
protégée des souillures, est apposée au poste de travail.

c} La fiche de poste de travail — systéme allemand RKW

Cette méthode d’analyse des tiches est le résultat des discussions d’un
groupe de travail du Comité de rationalisation de I’économie allemande
{RKW = Rationalisierungskuratorium der deutschen Wirtschaft) (*). Ses
éléments essentiels ont été mis au point par des psychologues industriels.
La méthode utilise une fiche perforée de format 210X297 mm (DIN A4),
sur laquelle sont consignées et codifiées les données essentielles d’un poste.
Cette méthode s’appuie sur un nombre élevé d’exigences du travail, qui
sont définies succinctement dans des instructions spéciales. Dans ce sys-
téme, on recherche la meilleure concordance possible entre les exigences
du poste et les qualités et capacités du titulaire. Les exigences du poste et
les aptitudes des personnes considérées sont mises en paralléle. Dans ce
but, une méthode adéquate d’appréciation du personnel est en préparation.

Les exigences requises et le profil psychologique constituent les élé-
ments de base de cette fiche de poste de travail. Les exigences minimales
et maximales pour le poste sont enregistrées et des niveaux sont définis,

Le systéme que nous venons d'exposer dans ses grandes lignes utilise
56 critéres différents assortis de questions types et de définitions de
niveaux.

Nous énumérons ci-aprés les diverses exigences, sans cependant en
reproduire les définitions. Ces derniéres concernent toujours I'amplitude
possible des exigences du poste.

EXIGENCES PHYSIQUES
Constitution physique
1. Sexe
Age
Taille
Poids

Temps d’absences

I

Capacité de résistance aux facteurs ambiants en considérant spé-
cialement :

(') H. Nutzhorn : Leitfaden der Arbeitsanalyse, é&dité par le Rationalisierungs-
kuratorium der deutschen Wirtschaft, Bad Harzburg, Francfort, 1964,



10.
I,
12.
13.
14.

15.
16.
17.
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— danger d’accident,

— travail aux machines,

— risque de refroidissement,

— éblouissement ou éclairage insuffisant,
— bruit, vibrations,

— gaz, fumées, odeurs, poussiéres, poisons,
— saleté, graisse, huile,

— eau, acide, humidité,

— conditions climatiques extrémes

Exigences physiques particuliéres, notamment :

— sens de I"équilibre, absence de vertige lors d’escalade, se baisser,
s'étendre, travailler 3 la verticale, s’agenouiller, s’accroupir, ram-
per, diviser, lever, porter, pousser, tirer, saisir, manier,

— toucher, titer,

— rester étendu,

— marcher,

— se tenir debout,

— rester assis, étre transporté

Travail 3 la journée et aux piéces
Prestance

Aptitudes physiques

Force musculaire

Acuité visuelle (de loin, binoculaire, corrigée)
Acuité visuelle (de preés, binoculaire, corrigée)
Perception des couleurs

Acuité auditive

Maitrise de soi

Habileté manuelle

Souplesse physique

Aptitude 3 apprendre les mouvements

EXIGENCES MENTALES

18.
19.

Aptitudes

Aptitudes mentales générales
Intelligence et vivacité d’esprit
Mémoire
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20.
21.

22,
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

29%a.

30.
31.
32.
33.

34.
35.

36.
37.
38.
39.

40.

41.

42.
43.
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Clarté d’esprit et logique

Indépendance et esprit critique

Aptitudes mentales particuliéres

Facilité d’élocution

Aisance 3 s’exprimer par écrit

Connaissance des langues étrangéres

Habileté a négocier

Connaissance des hommes

Promptitude dans les opérations de calcul fondamentales
Capacité d’évaluation numérique des éléments ambiants
Aptitudes techniques

Capacité de se représenter les formes

Talent d’organisation

Esprit d’initiative

Dons artistiques et créateurs

Sens esthétique

Penchants

Attention (diffusion et faculté de transposition)
Intérét pour certaines sortes de tiches

Connaissances

Etudes

Formation professionnelle dans I’entreprise
Formation professionnelle en dehors de I'entreprise
Expérience professionnelle

Exigences quant a [a volonté
Vitalité

Endurance et persévérance
Fermeté morale

Dynamisme

Ardeur et disposition au travail
Rythme individuel

Contréle

Soin et sérieux
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45. Concentration

Exigences quant i la personnalité

Bases de Pinfluence personnelle (d’aprés le type structural, selon Fehlauar)
46. Rapports avec le monde ambiant
47. Confiance en soi
48. Ambition

Coefficients personnels
49. Présentation
50. Comportement envers les collégues
51. Comportement envers les supérieurs
52. Efficacité comme supérieur
53. Efficacité comme moniteur

Envergure

54. Largeur de vues
55. Maturité
56. Personnalité

Les critéres employés ici se distinguent nettement de ceux du cha-
pitre I, paragraphe 2, lettre b. Nous avons présenté cette méthode parce
qu'on en trouve des applications aux Etats-Unis et aux Pays-Bas, notam-
ment, et qu'il en est fait mention dans les publications internationales.

Le médecin du travail et le psychologue industriel doivent surtout
avoir sous la main un outil utilisable. Cette méthode quelque peu simpli-
fiée est également utilisée dans une aciérie allemande. Nous avons donné,
p. 25, un exemple de critére et de sa structuration en degrés. C'est une
carte perforée (fig. 8), qui permet I'exploitation rapide et la vérification
des exigences données. Cette carte implique la désignation et la codi-
fication de I'amplitude respective ou portée des exigences. La fiche de
poste de travail RKW permet I'enchainement direct avec un systéme
d’appréciation du personnel ().

Mais 3 ce sujet, un jugement péremptoire risquera d’étre subjectif.
En outre, quelques renseignements ont un caractére personnel et, pour
cette raison, ils ne sont exploitables qu’avec beaucoup de précaution.

(*) Nutzhorn, H. : Leitfaden der Personalbeurteilung {Méthode d’appréciation du
personnel), édité par RKW, 1965.
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CHAPITRE 1l

LA QUALIFICATION DU TRAVAIL

1. La notion de qualification du travail

Nous avons déji indiqué 3 diverses reprises, dans ce texte, des diffé-
rences entre I'analyse des tiches et la qualification du travail. Mais il est
nécessaire d’en venir maintenant 3 une définition claire de la qualification
du travail.

La Haute Autorité de la Communauté européenne du charbon et de
l’acier retient la définition suivante :

«La Job Evaluation ou « qualification du travail » (') est une méthode
qui permet d’évaluer les différents postes de travail d’une entreprise,
compte tenu des exigences posées aux travailleurs qui les occupent
et qui fournit la possibilité d’établir leurs rapports réciproques, en
vue de déterminer un niveau de salaire. Elle n’a par contre pour objet
ni de déterminer le niveau général des salaires, ni d’apporter une
solution 3 I'ensemble du probléme des salaires. (*) »

Cette définition montre qu’il s'agit d’'une méthode, donc d’un pro-
cessus systématique. L’évaluation des exigences est son trait caracté-
ristique. Son but est de déterminer une relativité entre les tiches 3 P'effet
d’établir une hiérarchie des salaires.

(') Bien qu’elle ne corresponde pas i la traduction du terme « Job Evaluation »,
c'est I'expression « qualification du travail » qui semble le plus couramment utilisée
dans les pays de langue frangaise.

(%) Ainsi présentée comme définition pratique dans les Monographies de la
Communauté européenne du charbon et de l'acier, Haute Autorité : La qualification
du travail (Job Evaluation) et ses applications dans la sidérurgie de la Communauté,
par exemple pour la Belgique. Luxembourg, septembre 1957, document n° 5057/57 f,
p. 1.
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Le Département américain du travail offre une autre définition
intéressante :
« La qualification du travail consiste & évaluer des fonctions pour
déterminer leur position dans une hiérarchie. Cette évaluation peut
revétir [a forme d’une cotation en points ou bien faire appel 3 quelque
autre méthode systématique d’appréciation des exigences profession-
nelles indispensables, telles que les qualifications professionnelles,
I'expérience et la responsabilité. La qualification du travail est d’usage
courant lorsqu’on veut instituer une structure salariale et éliminer
les inégalités de rémunération. Elle est toujours appliquée aux fonc-
tions exercées plutét qu'aux qualités des travailleurs employés. (*) »

Beaucoup de définitions de la qualification du travail indiquent quel
est son but, telle la définition trés utilisable du British Institute of Manage-
ment :

« La qualification du travail consiste & analyser et 4 évaluer les fonc-

tions pour déterminer leur valeur relative, ces évaluations devant servir

de base a une structure équilibrée des salaires. () »

Le dénominateur commun qui parait se dégager de la profusion des
définitions est le suivant :

La qualification du travail est une méthode pour I'analyse et I'évalua-
tion comparative des fonctions ou des postes de travail au sein d’une
entreprise ou d’un secteur d’industrie. Ses critéres sont le contenu et
les exigences du travail.

La qualification du travail présente les caractéristiques suivantes :

1. Elle est une méthode, par opposition & la maniére pragmatique, non
systématique.

Etle part d’'un examen, d’une analyse des fonctions ou des postes.

3. Elle essaie de recenser les exigences correspondant au contenu de ces
fonctions.

4. Les exigences des fonctions analysées sont comparées entre elles et
évaluées.

5. Le but le plus important de la qualification du travail est I’établisse-
ment d’une hiérarchie des salaires, et non la fixation d’un niveau
de salaire absolu,

6. La qualification du travail s’applique a des fonctions ou postes, et non
a des personnes.

&) .Bureau international du travail : La qualification du travailf, Genéve, 1960,
p. 3 et 10.
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Ceci indique que le procédé traditionnel qui consiste 3 classer les
travailleurs ou les tiches de maniére pragmatique dans des catégories pro-
fessionnelles existantes, sans recourir 3 des descriptions de tiches et sans
établir une comparaison systématique des exigences, ne peut étre considéré
comme qualification du travail dans le sens de la définition retenue.

L’analyse des tiches déji traitée en détail dans la deuxiéme partie
de cette étude est un élément constitutif de toute méthode de qualification
du travail. L’analyse se tourne alors vers les faits et les aspects essentiels
du point de vue de la rémunération, selon des critéres convenus,

Ci-aprés, nous définirons encore deux notions fréquemment utilisées.

Contenu de la fonction

Le contenu de la fonction comprend toutes les tiches qui appar-

tiennent 3 un poste de travail ou 3 une fonction.

Exigences fonctionnelles (ou simplement exigences)

Les exigences fonctionnelles sont les efforts demandés ou les charges
inhérentes au poste ou & la fonction. Les exigences se caractérisent i l'aide
de critéres d’évaluation.

2. Buts de la qualification du travail

a) Objectifs généraux

La qualification du travail, en tant que méthode d’examen et de com-
paraison des postes de travail ou des fonctions selon leur contenu, a con-
quis du terrain aprés la guerre.

Les analyses de tiches qui sont effectuées le sont pratiquement tou-
jours & des fins de qualification du travail. I n’y a que peu de cas ou
I’analyse des tiches ne soit pas associée & la qualification du travail.

Rappelons une fois encore les buts spécifiques de la qualification du
travail :

— La rationalisation des rémunérations se situe au premier plan. Souvent,
' 3 la suite de I'évolution économique et technique au sein des entre-
prises, la structure salariale se transforme au point qu'elle devient
difficilement justifiable par des considérations rationnelles.
— L’affectation du personnel peut étre plus aisément étudiée, coordonnée
et rationalisée, comme nous I’avons d’ailleurs montré en détail lors
de l'étude de I'analyse des tiches.
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— En matiére d’organisation de I'entreprise et de structuration des tdches,
la qualification du travail permet de déceler des possibilités d’amé-
lioration.

Les arguments décisifs que I'on a généralement fait valoir pour son
introduction dans le domaine salarial sont les suivants :

— La qualification du travail offre une base systématique de négociation
sur la relativité des salaires, étant donné que les parties conviennent
au préalable de certains principes et de certaines normes.

— La qualification du travail doit — selon ses partisans — apporter plus
de justice et d’équité dans la rémunération. La description et I'évalua-
tion des tiches doivent aussi montrer clairement au travailleur inté-
ressé les raisons qui ont conduit d I'établissement de sa rémunération.
La qualification du travail fournit alors la justification du salaire.

— La qualification du travail fournit une base conventionnelle d partir
de laquelle et dans le cadre de [a méthode on peut concrétiser les
principes : salaire égal pour un travail égal et salaire égal pour un tra-
vail équivalent.

— Elle facilite dans I’entreprise I'adaptation de la hiérarchie des salaires
au marché de Pemploi.

— Lorsque la qualification du travail est employée dans le cadre d’une
politique économique a long terme, elle peut devenir un instrument
de direction centralisée et de planification de I'emploi de la main-
d’ceuvre.

Ces points de vue sont défendus avec une grande force de persuasion
par les partisans de la qualification du travail. Mais d’autres voix dignes
d’attention ne les admettent pas.

b) Lattitude des syndicats et des associations patronales

Le role de la qualification du travail dans I’élaboration des conventions
collectives est devenu important dans les années qui ont suivi la seconde
guerre. Il est donc intéressant de relever ici les attitudes, les motivations et
les objectifs des syndicats et des associations patronales 3 I'égard de la
qualification du travail.

Il 'y a, tout d’abord, les attitudes des syndicats et des associations
patronales ou de certains employeurs sur la politique salariale dans le
cadre national ou bien dans leur propre branche. Les structures juridiques
des divers pays en matiére de droit du travail et les notions traditionnelles
de coopération entre les parties signataires de conventions collectives
jouent aussi un rdle notoire.
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Pour les employeurs, une série de raisons pratiques justifient 'intérét
la qualification du travail :

Dans la classification des travailleurs et des fonctions en catégories
professionnelles, la position relative des différents groupes salariaux.
apparait instable en période de plein emploi. Il est donc intéressant
d’avoir un instrument qui écarte dans une large mesure le « marchan-
dage » au sujet des classifications. La qualification du travail permet
d’établir une hiérarchie rationnelle des salaires en fonction des diffi-
cultés du travail et de justifier cette hiérarchie.

L’introduction de la qualification du travail dans I'entreprise déter-
mine, en régle générale, un accroissement du salaire global par tra-
vailleur, Cet accroissement résulte de l'augmentation inévitable de
certains salaires ainsi que des garanties salariales 3 accorder 3 de
nombreux postes 3 titre de conservation des revenus. Mais, par contre,
on enregistre des économies appréciables dans les années qui suivent
I'instauration du systéme. Beaucoup de mutations peuvent étre réa-
lisées sans dépense supplémentaire.

Certains travailleurs bénéficiant, grice aux garanties accordées, d’un
salaire plus élevé que celui qui correspond 3 la qualification du poste
qu’ils occupent peuvent changer d’activités et effectuer pour le méme
salaire des travaux de qualification supérieure.

Les améliorations techniques et les mesures de rationalisation con-
duisent généralement 3 une diminution de certaines exigences, phy-
siques notamment, qui souvent ne peut donner lieu 3 compensation.
On constate cependant aussi des relévements d’exigences qui con-

duisent 3 des augmentations de salaire.

Souvent on cherche, par une qualification du travail appropriée, a
associer plus étroitement le travailleur a I'entreprise. Il en résulte une
diminution du colt de la rotation du personnel, de la mise au cou-
rant, etc.

A cela s’ajoutent les multiples avantages pour la gestion du personnel

et la rationalisation. lls ont déji été traités de maniére détaillée, mais
souvent ils ne sont pas mis a profit.

Quelques syndicats rejettent complétement la qualification du tra-

vail comme instrument de la rémunération. Mais lorsque les syndicats
I'acceptent, ils se laissent essentiellement guider par les considérations
suivantes :

— La qualification du travail vise 3 un réglement efficace de la relativité

des salaires, réglement que ’on ne peut généralement pas atteindre
avec les catégories professionnelles habituelles.
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— La qualification du travail améne souvent, lors de son instauration sous
la poussée des syndicats (et du marché de I'emploi), une majoration
du salaire global des travailleurs. L’employeur doit payer ce « prix »
pour que l'introduction de la qualification du travail s’effectue dans les
meilleures conditions psychologiques.

— Les syndicats peuvent en général, par convention collective, régler pari-
tairement entre les employeurs et les représentants des travailleurs les
modalités pratiques d’introduction, d’exécution et de révision des
systémes de qualification du travail. De la sorte, le contrdle syndical
peut s’exercer sur les bases de rémunération.

— Les syndicats s’en référent parfois 4 la qualification du travail pour
revendiquer une plus grande diversification des professions, d’o0 résul-
terait un relévement des salaires.

Quant aux attitudes des divers groupements nationaux, elles sont trés
variées ('). On rencontre dans le cadre des Communautés quelques syndi-
cats qui rejettent la qualification comme instrument de rémunération, et ce
par principe ou en raison d’éléments concrets.

Pourtant dans la plupart des pays — par exemple en Allemagne fédé-
rale, en France, en Italie et aux Pays-Bas — on note une attitude essen-
tiellement positive de la plupart des syndicats envers la qualification du
travail. Cette attitude est avant tout déterminée par les insuffisances de
reglements de salaires existants ou traditionnels. Mais cela ne signifie pas
qu’ils acceptent l'instauration de la qualification du travail 3 n’importe
quel prix. On remarque plutét des conceptions différentes — suivant les
pays — au sujet des préalables a 'application de la qualification du travail
aux rémunérations.

En général, avant d’accepter la qualification du travail, les syndicats
posent les conditions suivantes :

1. Réglement, par convention collective, de la qualification du travail a
tous les échelons, en tenant compte également des particularités de la
méthode appliquée ;

2. Garantie des salaires minima prévus aux barémes en vigueur (pour
'ensemble des travailleurs ou pour certains groupes});

3. Garantie du revenu existant lors de l'introduction de la qualification
du travail ;

(') F. Hauser : Attitudes devant la fob Evaluation, Communauté européenne du
charbon et de |'acier, Haute Autorité, Journées d'études sur la qualification du travail
(Job Evaluation) dans la sidérurgie de la Communauté. Rapport n° 7, Luxembourg,
décembre 1958, document 6408/58 f.
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4. Commissions paritaires pour I'application de la qualification du travail.

Suivant le genre des conventions collectives nationales, les notions
restent trés générales ou bien elles entrent dans les détails de la méthode
retenue,

L’attitude des organisations patronales est de tendance positive en
Belgique, en Allemagne fédérale, en France, en ltalie et aux Pays-Bas. Mais
on percoit cependant des nuances notables dans I'attitude de forme et de
fait. Il n’existe toutefois aucune recommandation d’accord d’usine ou
d’entreprise qui aille 3 encontre des points de vue des associations patro-
nales. On ne renonce pas volontiers aux accords nationaux lorsque ces
accords laissent une certaine liberté d’action aux entreprises en matiére
de politique salariale. Il apparaft aussi que les employeurs ne souhaitent
pas, en général, adopter telle quelle 'une des méthodes existantes de
qualification du travail, mais cherchent plutét 3 adapter les méthodes aux
conditions de |'entreprise. Le point de vue italien (d’ailleurs partagé par
les syndicats) est intéressant, 3 savoir que l'instauration d’un systéme de
qualification du travail présuppose la stabilité de la structure d’organisation
de I’entreprise et des conditions d’emploi.

Les employeurs accordent un réle important aux experts.

Le Bureau international du travail a établi une comparaison des posi-
tions de principe des organisations patronales et syndicales & 'égard de
la qualification du travail (*). Une forte divergence est apparue 3 cette
occasion dans les attitudes des divers syndicats. Beaucoup de sections de
PAFL-CIO (US.A.) rejettent par exemple toute qualification du travail,
qu’ils considérent comme une entrave 3 un systéme libre de conventions
collectives ; d’autres syndicats, tel celui des métallurgistes (*), ont érigé
la qualification du travail en élément constitutif des conventions collec-
tives. Les adversaires de la qualification du travail signalent I'effet « scléro-
sant» de la qualification du travail sur la structure salariale. lls considérent
qu’il est impossible d’utiliser dans les discussions de salaires les” éléments
traditionnels qui, dans leur optique, sont essentiels 4 I'autonomie des tarifs.
lls invoquent aussi la difficulté pour les travailleurs intéressés de com-
prendre les éléments justificatifs des salaires. lIs font également valoir que,
par ses critéres 2 prédominance technique, la qualification du travail est
préjudiciable au travailleur parce qu’elle sous-évalue les emplois nouveaux
ou les modifications d’emplois résultant de progrés techniques.

(') Bureau international du travail : La qualification du travail, Genéve, 1960,
p. 101 et s.
(2) United Steelworkers of America, AFL-CIO,



50 L’ANALYSE DES TACHES ET LA QUALIFICATION DU TRAVAIL

En général, les organisations d’employeurs ont une attitude positive
ou indifférente & I'égard de la qualification du travail. Les représentants
patronaux ont fait remarquer expressément au B.LT. qu’un systéme uni-
forme de qualification du travail n’est pas praticable.

3. Méthodologie et structure des systémes de qualification du travail

Il existe un grand nombre de méthodes de qualification du travail, qui
différent dans leurs conceptions, leur agencement et leur méthodologie.
On a également proposé diverses facons de distinguer les méthodes de
qualification du travail. Dans cet ouvrage et compte tenu des méthodes
en usage dans la Communauté, une distinction trés simple, mais suffi-
sante pour la pratique, a été retenue,

a) Modes d’examen et d’évaluation

Toute méthode de qualification du travail comprend deux stades
essentiels :
— les tiches ou emplois considérés sont examinés ;
— les tiches ou emplois ainsi examinés sont évalués.

De sorte que I'on peut déja distinguer les méthodes
1. suivant le mode d’examen,
2. suivant le mode d’évaluation (fig. 9).

L’examen peut étre opéré de maniére globale ou alors de maniére
analytique (subdivision selon des critéres). On distingue donc :

— La qualification non analytique du travail (ou qualification globale),
lorsque I'examen de la fonction ou du poste s’effectue de maniére
globale : on ne procéde pas par décomposition selon différents critéres.

— La qualification analytique du travail, lorsque les fonctions ou les
postes sont analysés suivant divers critéres préétablis et ensuite com-
parés et évalués,

La qualification non analytique du travail, qui requiert aussi des des-
criptions du travail, n’est pas, 3 la connaissance de I'auteur, appliquée dans
les industries de la C.E.C.A. En Europe, la notion de qualification du
travail est fortement synonyme de qualification analytique du travail. Ce
sera également le cas dans cet ouvrage. Sauf mention spéciale, il sagit
de qualification analytique.
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FIGURE ¢

VUE D’ENSEMBLE
DES ‘METHODES DE QUALIFICATION DU TRAVAIL

Le choix d'une
méthode de qualification
du travail

s'opére | selon

1
le mode le mode
d’examen d’évaluation
global - comparaison
des valeurs
analytique rang
hiérarchie

— degrés et points

—{ catalogues

pondération par
valeurs monétaires

Des formes mixtes sont possibles
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Les méthodes de qualification du travail se distinguent également par
le mode d’évaluation. {l peut s’agir de simple comparaison (non quanti-
tative) ou de rangement dans des échelles de valeurs numériques (quan-
titatives).

On distingue surtout la comparaison de la difficulté. Elle consiste dans
la simple comparaison des fonctions ou des postes suivant leur difficulté
ou leur importance.

— Si ’on compare les fonctions ou les postes au point de vue de quelques
critéres, le résultat de cette comparaison est appelé rang. Le rang
est la position des fonctions ou des postes lorsqu’on les classe par ordre
d’exigences croissantes.

— Si cette comparaison porte sur chaque emploi considéré globalement,
le terme hiérarchie est utilisé. La hiérarchie est 'ordre des emplois ou
des postes selon Pensemble de leurs difficultés. La hiérarchie peut
découler d’'un examen global non analytique, mais elle peut aussi étre
le résultat de rangs.

La comparaison des difficultés par systéme des rangs ou par hiérarchie
peut s’opérer sans recourir @ des valeurs numériques. Mais la plupart du
temps, des valeurs numériques sont accolées aux rangs ou 3 la hiérarchie.

Trés souvent, on subdivise les rangs, cotés de 0 3 100 unités avec pro-
gression par 5 unités. La figure 10 montre un schéma de rang avec
« exemples intermédiaires » ().

Méthodes par degrés et points (méthodes des points)

lci, on détermine, et la plupart du temps on définit des degrés de
difficulté croissante au point de vue des différents critéres. On accole d
ces degrés des cotes ou des points servant 4 évaluer les emplois ou les
postes examinés selon des critéres appropriés. En additionnant toutes les
cotes relatives & un emploi, on obtiendra un chiffre qui définira le niveau
de qualification de cet emploi.

La figure 11 est extraite de la méthode hollandaise normalisée (*), elle
donne la corrélation entre les degrés de pénibilité du travail et les points

(') Livre REFA, tome 3 : Methodische Grundlagen der analytischen Arbeits-
bewertung (Bases méthodiques de la qualification analytique du travail), Munich, 1965,
chapitre 7.1.2., Aptitudes A.

(%) Commission hollandaise d’experts pour la classification du travail : Ge-
normaliseerde methode van beschrijving en gradering van werkzaamheden ten behoeve
van werkclassificatie en andere doeleinden (Méthode normalisée de description et
d’évaluation des tiches en vue de la classification du travail et autres fins), Parties |
et I[, NEN 3000, La Haye, 1959, p. %4.
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Degré  Poste no

Exemples intermédioires

100
95
90
85
80

75
70

65

60

55

50

45
40

35

30

25
20

Mantage extérieur d’une installation frigorifique

Formage de grosses pidces
Montage extérieur d'une charpente métallique

Gravure de matrices

Montage de balances de précision

Formage d’un banc de tour

Fabrication en atelier d’une charpente métallique
Travaux d'ajusteur-mécanicien

Fabrication d'une maquette en bois

Fabrication d’outils de coupe

Surveillance de machines dans une centrale électrique
Travaux d’électricien d'entreprise

Travaux de réparation au tour

Production d’acier par le procédé LD

Montage d’un équipement électrigue sur un pont roulant
Travaux de pose de tuyaux
Travaux de magon de fours

Travaux d’ajusteur & la journée
Travaux d’installation
Travaux de menuisier d’entreprise

Forgeage d'essieux
Soudage de récipients de fluides sous pression
Travaux de forge

Installation de presses 3 excentriques
Fabrication de rayonnages métalligues
Travaux d'isolation

Chauffage de chaudidres

Conduite de camions en ville
Tournage d'engrenages droits

Rectification d’arbres de moteurs
Conduite de ponts roulants
Serrage de tambours de freins

Travail de portier

Ebarbage
Travail au magasin de pidces détachées

Travaux de peinture
Conduite d'un chariot électrique

Percage de baguettes

Raccordement d’un enroulement de stator
Conduite de monte-charge

Cisaillage de bandes

Travail de coursier

Pelletage de sable
Balayage de rue

Classement hiérarchique selon R.E.F.A. pour capacités A
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FIGURE 11

COTATION DES DEGRES DU CRITERE « PENIBILITE DU TRAVAIL »
DANS LA METHODE NORMALISEE DE QUALIFICATION DU TRAVAIL
(PAYS-BAS)

Fréquence et durée de I'effort
Pénibilité . .
ou force musculaire De temps en temps Alternativement Réguliérement
nécessaire {environ | heure (environ 2 heures (environ 4 heures
par jour) par jour} par jour)
1 2 ‘ 3
a) léger, par ex. 0 1 2
port de 5 kg
b} pas trés pénible, 1 2 4
par ex. port
de 15 kg
c) assez pénible 2 4 6
par ex. port
de 35 kg
d) de force, par ex. 4 6 8
port de 50 kg
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ou cotes qui leur sont attribués. Tout comme dans beaucoup d’autres
méthodes, deux facteurs sont considérés pour le critére « pénibilité du
travail » : le poids de I'effort, c’est-d-dire la force exercée, la fréquence
et la durée de Peffort.

Les systémes par catalogue rassemblent et classent les emplois ou
postes & évaluer, suivant des critéres déterminés de classement ou de
qualification, sous forme de catalogues, en partie agencés critére par critére.
Trés souvent, on développe les catalogues en méthodes par rangs ou par
points pour orienter, par des exemples déterminés, la classification pra-
tique des emplois.

La pondération par valeurs monétaires (« weighted-in-money methods»)
est courante dans quelques méthodes de qualification du travail aux Etats-
Unis. On attribue directement des valeurs monétaires aux exigences, selon
le rang ou la hiérarchie. Ces valeurs monétaires, en combinaison avec des
montants fixes, fournissent alors directement le. salaire pour un emploi.
On ne détermine ici aucune cotation numérique. Dans les industries de
la Communauté, de telles méthodes ne sont pas utilisées.

Dans la pratique, on trouve des combinaisons des méthodes mention-
nées. C’est ainsi que les rangs se combinent avec des méthodes par points
pour fournir des catalogues. 1l est vrai que les systémes par points
dominent, mais la méthode des rangs reste le point de départ logique de
toute qualification du travai! et le moyen le plus important pour en con-
tréler les résultats,

La méthode des rangs a le mérite d’'une comparaison simple et natu-
relle ; elle constitue de la sorte un élément de souplesse pour les négo-
ciations. Son désavantage réside en une certaine imprécision qui rend
difficile 1a classification précise de certains emplois.

Par comparaison avec les méthodes par rangs, les méthodes par points
sont plus rigides par suite des définitions accolées aux divers degrés de
difficulté croissante au point de vue d’un critére (par exemple : nul, faible,
moyen, élevé, trés élevé). En outre, la classification se fonde sur des
exemples types.

b) Notions préliminaires (critéres qualitatifs)
de la qudlification du travail
Chaque méthode de qualification du travail s’appuie sur des notions
préalables qui ne sont pas exprimées numériquement. Ce sont surtout :

— la portée de la qualification,
— les critéres retenus (critéres de qualification),
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— la description du travail et les bases de cotation,
— les rendements de référence retenus,
— les exemples types.

Portée de la qualification

La portée de la qualification du travail n’est pas définie 3 priori; elle
doit faire I'objet d’un accord. La qualification peut s’appuyer sur 'une
des notions reproduites au chapitre Il, paragraphe 1, et dans la figure 1,
notamment celles relatives 3 la tiche (opération), au poste de travail ou
3 I'emploi en tant que groupes de postes de travail.

En fait, la qualification peut avoir diverses portées. C'est ainsi que
certaines méthodes de qualification du travail se rapportent i3 un cycle
fermé d’opérations (comme on en trouve par exemple dans le travail 3
la piéce ou 3 la tiche) en allant mé&me jusqu’a I’analyse de chaque opération
élémentaire, pour synthétiser ensuite les exigences caractéristiques de [a
tiche (). '

La qualification de tiches isolées ou de processus de travail ne se
rencontre plus que dans les fabrications métalliques, ou 'on travaille a
la piéce.

D’autres méthodes laissent 3 P'appréciation la portée exacte de I'éva-
luation, comme par exemple la méthode belge de |la Commission technique
générale, ol 'on évalue ce qui est décrit (*). Ici, la tiche peut tout aussi
bien désigner une tiche isolée qu’un emploi.

En sidérurgie, la qualification de l'emploi s’est affirmée. L’emploi
englobe 'ensemble des tiches qui sont confiées 3 un travailleur. Cette
notion recouvre la définition du « poste de travail » du chapitre I, para-
graphe 1. On se base en général sur cette notion qui ne souléve pas de
difficultés vis-a-vis de la législation du contrat de travail. Chaque travailleur
étant habituellement affecté i des travaux de catégorie déterminée, il est
en effet logique de le classer en fonction de I’emploi qu’il doit normale-
ment exercer.

La portée convenue de la qualification déterminera donc la descrip-
tion du travail et les effets de I’évaluation.

Pour le choix de la portée de la qualification, il est clair que la quali-
fication du travail ne porte pas sur un travailleur donné occupant I'emploi

(') Paasche, ). : Die Praxis der Arbeitsbewertung (La pratique de la qualifica-
cation du travail), 3¢ édition, Cologne, 1963, p. 118-134.

(%) Ministére du travail et de la prévoyance sociale; « Méthode de qualifi-
cation du travail de la Commission technique générale», Méthode, fascicule |,
Bruxelles, 1957, p. 6.
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décrit. Le caractére impersonnel et I'anonymat apparent ont pour but
d’éviter la subjectivité et 'arbitraire lors de la classification.

Les critéres retenus (critéres d’évaluation)

Une question essentielle de toute qualification analytique du travail
est le choix des exigences a considérer. Les exigences apparaissant dans
la pratique sont trés nombreuses. Elles vont de connaissances profession-
nelles bien déterminées aux facultés particuliéres de golit, d’odorat et de
toucher requises par certains emplois. Mais on ne saurait prendre toutes

les exigences en considération.

Comme la qualification du travail doit fournir en premier lieu les
données préalables & une classification des salaires proportionnée aux dif-
ficultés, il faut d’abord ne prendre en considération que les exigences
décisives pour la rémunération. Une qualification analytique du travail doit
en effet se fonder sur les éléments et les facteurs influengant et déterminant
le salaire, si 'on veut qu’elle ait une valeur pratique. Les critéres essen-
tiels qui sont toujours au premier plan d’une discussion sur les niveaux
de salaires relatifs ont été résumés dans le schéma de Genéve (cf. cha-
pitre I, paragraphe 2, lettre b).

Il est utile, pour éclairer [a suite de cet exposé, de donner les défi-
nitions des exigences principales selon le schéma de Genéve. Nous repro-
duisons les définitions fournies par PAssociation allemande pour les études
du travail (REFA). Ce sont des définitions générales qui font abstraction
des variantes dues aux méthodes. L’agencement des exigences de travail
en : aptitudes — responsabilité — effort — conditions de travail, est actuel-
lement le plus répandu ().

« APTITUDES (ce que I'on doit apporter & ’emploi)

Les aptitudes englobent les connaissances professionnelles et I’habileté requises
pour I'accomplissement d’une tiche. |l s’agit de qualités suffisantes acquises,
entre autres, par la formation, la pratique et I’expérience...

Aptitudes A : Connaissances professionnelles (jugement et savoir-faire)

Ce critére comprend les connaissances exigées pour le travail (formation et
expérience). Il faut y ajouter la faculté et la promptitude de réflexion et de
jugement correct, la connaissance du mode opératoire et des possibilités d’utili-
sation des outils, machines et auxiliaires nécessaires pour 'exécution du travail,
leur choix exact, la connaissance des matériaux & utiliser et celle des conditions
et contingences propres 3 l'entreprise.

(*) Livre REFA, tome 3, Methodische Grundlagen der analytischen Arbeits-
bewertung, Munich, 1965.
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Aptitudes B : Habileté

L’habileté comprend la dextérité et I'habileté physique. Elle s’extériorise dans
la sfireté nécessaire et dans la précision des mouvements du corps ou des
membres. »

A ce propos, il faut considérer :

«le nombre des mouvements distincts i exécuter, la qualité de la précision,
dans I’espace et dans le temps, du tracé des gestes et la coordination requise des
mouvements des membres et du corps».

RESPONSABILITE (au point de vue des dommages possibles)

La responsabilité comprend la conscience professionnelle exigée du travail-
leur dans son travail, la confiance qu'on lui accorde, le soin nécessaire pour
éviter des accidents aux personnes et des dégits matériels, ainsi que I'attention
requise pour écarter des entraves ou perturbations dans la marche de I’entreprise.
On ne peut mesurer directement |'effort d'attention requis. Pour pouvoir
apprécier la responsabilité, il faut tenir compte alors de la probabilité des
dommages et, s’il y a lieu, de leur importance,

La responsabilité du travailleur peut &tre amoindrie dans une certaine mesure
s’il opére sous surveillance ou contréle.

Responsabilité d égard du travail & effectuer

Elle se rapporte aux moyens de production, matériaux et outils de I'entre-
prise confiés au travailleur ainsi qu'aux dégits éventuels aux produits qui seraient

susceptibles de provoquer des perturbations ou des réclamations 4 un stade
ultérieur.

Responsabilité a Pégard du travail d’autrui

Elle concerne l'influence possible sur ['utilisation des moyens de production
par autrui et sur fa coopération des travailleurs.

Responsabilité d Pégard de la sécurité d’autrui

Elle se rapporte aux risques pour la santé et la vie des autres, liés i l'acti-
vité ou aux négligences du travailleur.

EFFORT (ce qui fatigue)

L'effort permet I'accomplissement des opérations constituant la tiche... L'impor-
tance de leffort est déterminante, de méme que son intensité au cours du
travail : effort variable, constant, intermittent.

Effort A : Effort intellectuel et mental

L'effort intellectuel et mental porte sur la perception et la réflexion asso-
ciée. La perception fait appel aux organes des sens, par exemple dans
’observation et la surveillance {attention). L’état d'alerte afin de pouvoir inter-
venir ou agir quand c’est nécessaire en fait aussi partie, La réflexion associée
consiste en initiative, combinaison et jugement, essais, recherches, choix, calculs,
décisions, échantillonnage systématique, L’effort croit avec l'intensité demandée
et la durée de I'exigence.
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Effort B : Effort musculaire

L'effort musculaire concerne les résistances § surmonter (effort dynamique)
et la posture (effort statique). L’effort musculaire est déterminé par la dépense
physique déployée par le travailleur, par sa durée et sa répartition dans le temps.

CONDITIONS DE TRAVAIL (MILIEU)

(ce qui géne, incommode ou met en danger)

Les conditions de travail sont les facteurs d’une occupation qui génent le
travailleur, I'incommodent ou le mettent en danger. Le niveau de I'exigence
croit avec l'intensité et la durée de I'exposition; les dommages fortuits pour
la santé résuitant de conditions de travail n'entrent pas en ligne de compte dans
I"évaluation...»

On retient parmi les facteurs d’ambiance : température, humidité, huile,
graisse, saleté, poussiéres, gaz, fumée, bruit, vibrations, éblouissement ou éclai-
rage insuffisant, port de vétements de protection, risque de refroidissement,
risque d’accident.

Les diverses méthodes mettent I'accent sur des éléments différents. Il existe
aussi quelques critéres qui ne peuvent é&tre incorporés tels quels dans le
schéma de Genéve. C’est le cas, par exemple, du critére «activité de surveil-
lance », qui concerne aussi bien les aptitudes que [a responsabilité. Les méthodes
employées aux Pays-Bas et en Belgique utilisent des critéres dans lesquels inter-
viennent diverses particularités spéciales de I'aptitude physique, tels l'odorat, le
golt et le toucher. Mais on tient compte aussi de la durée du cycle de travail,
de la conduite de plusieurs appareils ou machines, de I’exécution de travaux
selon plans ou avec des instruments de mesure,

La question de savoir s'il faut choisir le plus possible ou le moins
possible de critéres est controversée. Le nombre des critéres utilisés va
jusqu'da 32, Les partisans d’'un grand nombre de critéres veulent prendre
en considération tous les éléments déterminants pour les salaires. De telles
méthodes sont toutefois d’un maniement difficile et manquent de souplesse.
Les partisans d’un nombre de critéres aussi réduit que possible (de 4 3 6)
estiment que peu de critéres suffisent pour obtenir une relativité satisfai-
sante entre les composantes des salaires et les notions régissant la
rémunération.

La « précision » d’une méthode ne croit pas nécessairement avec le
nombre des critéres employés. Le contraire peut se produire, car I'influence
relative de chaque critére diminue 3 mesure que le nombre des critéres
utilisés augmente. Ceci apparait également dans certains cas pratiques ol
I'adjonction de nouveaux critéres de qualification du travail (par exemple
certaines formes d’attention) n’a amené, en fait, aucun changement dans
les résultats de I’évaluation.

Dans le cadre des industries de la Communauté européenne du charbon

0y

et de l'acier, on utilise habituellement des méthodes 3 nombre élevé de
critéres,
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Le contenu de la description du travail et la base de cotation

On peut se référer aux indications du chapitre I, paragraphe 2, lettre a,
quant au réle de la description du travail. Les principes de base de I'analyse
des tiches sont tout aussi valables. Tout comme dans ['analyse des tiches,
la qualification du travail comprend habituellement une partie purement
descriptive (description du travail) et une partie consacrée a |’évaluation
(cotation).

On utilise diverses formules de cotation. On renonce en partie a la
cotation verbale et on utilise un systéme d’abréviations usuelles. Ainsi, par
exemple, dans le systéme belge de la Commission technique générale, on
se contente d’exprimer la cotation d’'un emploi ou d’un poste de travail,
pour le critére considéré, au moyen de symboles alphanumériques convenus,
Beaucoup de systémes de qualification du travail réservent cependant
de la place sur les formules pour justifier par écrit la classification au sein
des différents critéres. Si tel est le cas, la justification du classement ne doit
pas résulter uniquement d’un jugement de valeur, mais de données con-
crétes sur les charges considérées. Ainsi, pour coter le facteur « bruit»
d’un poste de travail, au lieu de mentionner « occasionnellement trés fort »,
on notera par exemple : « bruit des machines de I'atelier : 87-91 phones
(DIN), atteignant des pointes de 102 phones (DIN) lors du travail de la
téle et entremélé de sons aigus ».

Dans la qualification du travail, on ne traite en général que ce qui est
décrit. Ce qui n’est pas décrit n’entre pas en ligne de compte dans la
discussion.

Le choix d’un niveau de rendement de référence

Si une entreprise ou une usine appliquant la qualification du travail
pratique des salaires au temps, les descriptions de tiches ou emplois ainsi
que leur classification s’opérent généralement en tenant compte des ren-
dements moyens dans les tiches ou emplois considérés. De la sorte, la
cotation englobe les efforts liés au rendement ou 4 la production et, pour
des fonctions comparables, celles 3 rendement élevé occuperont une posi-
tion supérieure par rapport 3 celles & rendement faible.

Mais la situation se complique dans une entreprise ol I'on envisage
de déterminer la relativité des salaires par une méthode de qualification du
-travail en méme temps que l'on pratique différentes formules de rémuné-
ration au rendement. Dans ce cas, il n’est plus possible de prendre les
rendements comme base lors de la description et de I’évaluation des tiches.
Sinon, les différences enregistrées dans les rendements individuels se tradui-
raient par des évaluations différentes pour des postes de travail identiques.
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Pour résoudre cette difficulté, on utilise alors la description du tra-
vail effectué 4 une allure normale. On choisit par exemple comme base la
production qu’un travailleur capable, suffisamment entrainé et expérimenté
peut réaliser pendant une longue période et sans préjudice pour sa santé.
On rapporte ensuite toutes les descriptions du travail & cette mesure du
rendement humain exprimée en unités concrétes appropriées (par exemple :
tonne/heure, nombre d’unités d’ceuvre/poste).

La qualification des emplois peut alors se faire sur la base de P'allure
normale. A la valeur du travail ainsi trouvée et qui est I'expression numé-
rique des exigences de I’emploi, on fait correspondre le «salaire normal »
pour l'allure normale.

Le systeme de rémunération au rendement doit alors fixer la relation
entre les réalisations et les composantes de salaires afférentes au rendement.

Il n’est pas toujours nécessaire de prendre le rendement humain nor-
mal comme référence, tout dépend des clauses des conventions collec-
tives. On peut tout aussi bien choisir par exemple une certaine norme de
production ou un rendement journalier équitable (a fair day’s work).

Dans une méthode de qualification du travail, le choix d’un niveau de
rendement humain de référence peut conduire 3 de sérieuses discussions,
car il influence le niveau des salaires de base de la rémunération au rende-
ment. Comme le rendement humain n’est pas une grandeur exactement
mesurable (par opposition 3 la production), les discussions sont inévitables
quel que soit le systéme,

Le choix d’exemples de référence

Une méthode de qualification du travail ne prend vraiment corps que
dans une application concréte.

Il s’est toujours avéré que les définitions de critéres et de niveaux
d’exigences, méme si elles sont établies avec soin, conservent une grande
latitude d’appréciation. On peut discuter longuement et abondamment sur
la question de savoir si, par exemple, la formation nécessaire pour un
emploi est d’un mois environ ou de quatre mois, si un autre emploi pré-
suppose la détention d'un certificat d’aptitude professionnelle ou s’il s’agit
d’aptitudes qui seront acquises aprés une période d’apprentissage et de
pratique complémentaire. La discussion peut se déclencher 3 tout moment
sur les critéres dans lesquels n’interviennent pas des grandeurs purement
physiques (par exemple : intensité, fréquence et durée du bruit).

Pour limiter quelque peu ces discussions et les canaliser dans les voies
déji indiquées, on a choisi des exemples de référence pour les divers
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niveaux de chaque critére. La solution la plus simple est le choix de
« sommets » ou limites supérieures (emplois choisis). lls caractérisent les
exigences maximales qu’on puisse rencontrer dans un emploi du point de
vue des divers critéres. Un accord relativement rapide et aisé est possible
sur ces exemples. Ils représentent le sommet du rang ou bien le niveau
d’exigence le plus élevé d’un critére.

On considére souvent qu’il ne suffit pas de choisir des exemples som-
mets, Ceux-ci ne représentent que I'exigence maximale, alors que dans la
pratique, il importe surtout de préciser des exigences de valeur plutdt
faible ou de valeur moyenne. On a donc cherché diverses facons d'illustrer
également par des références types les degrés les plus importants dans les
méthodes en degrés et points, ou 3 I'intérieur des rangs dans les méthodes
par comparaison de facteurs.

On choisit souvent un assez grand nombre d’exemples types pour les
divers critéres et on les utilise pour évaluer les différentes exigences. De
cette maniére, on limite la fourchette d’appréciation lors de la classification
de nouveaux emplois. En Allemagne fédérale, on dresse, pour les cas
réglés par convention collective, des recueils d’exemples avec « Registre
des valeurs» pour les divers critéres et leurs niveaux. Le registre des
valeurs est un catalogue qui comprend, pour chaque degré défini d’un cri-
tére, une liste des exemples types qui s’y rapportent. La cotation doit
alors s’opérer par consultation des exemples du recueil.

En Belgique (méthode de la commission technique générale), on
donne, au lieu d’exemples types, des exemples circonstanciés 3 la portée
de tous pour les divers aspects et niveaux. On recommande de dresser de
tels recueils d’exemples pour chaque entreprise ol l'on entreprend la
qualification.

Autres critéres qualitatifs

Si une méthode de qualification du travail poursuit aussi d’autres buts
que la détermination des salaires relatifs, par exemple la rationalisation
de I'emploi de la main-d’ceuvre ou un programme de sécurité, des don-
nées et des critéres supplémentaires peuvent étre nécessaires. Il y a aussi
des méthodes de qualification du travail (du moins en dehors des indus-
tries de la Communauté) ol le « mérite personnel » intervient. Cest en
tout cas un élément étranger 3 la qualification du travail puisqu’il vise
a apprécier le talent personnel d’un travailleur. En Suisse, on a essayé de
combiner I’évaluation du travail, le rendement et le mérite personnel.

Nous nous bernons 3 mentionner ces extensions. En fait, elles ne
relévent pas systématiquement du domaine de la qualification analytique
du travail.
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c) Critéres quantitatifs des méthodes de qualification du travail
Aspects généraux du choix des critéres quantitatifs de qualification

La qualification du travail se distingue des méthodes traditionnelles
d’établissement des salaires par I'analyse des emplois & évaluer ainsi que
par leur cotation. Pour la cotation, on choisit presque toujours une expres-
sion numérique. On opére soit par nombres qui traduisent les différences
de valeur retenues, soit directement en valeurs monétaires (méthode peu
pratiquée en Europe).

Il s’agit tout d’abord d’analyser les grandeurs mesurables, s’il y en a.
Ces grandeurs seraient, par exemple, les poids, températures, mesure du
rayonnement, intensité lumineuse, durée des efforts et autres données de
ce genre. On peut aussi établir une échelle des exigences psychiques (*).

Certes, la connaissance de tels éléments est intéressante, car elle facilite
les comparaisons. Mais ces grandeurs ne remplacent cependant pas le pro-
cessus de qualification. La qualification du travail s’étend aussi 3 de mul-
tiples critéres pour lesquels on ne peut trouver de mesure, par exemple :
la formation, P'autorité, I'habileté, etc.

Les grandeurs physiques ne résolvent pas les questions de niveau et
d’appréciation des exigences. Méme I'application de critéres physiologiques,
comme la dépense en calories et [a mesure du pouls, est peu pratique, car
leur détermination technique est colteuse et, de plus, il existe de fortes
variations d’une personne a l'autre.

Toute évaluation numérique est, pour cette raison, un jugement sur
un contexte d’exigences sans dimension propre. On exprime quantitative-
ment des choses non mesurables. Ce procédé n’a de sens que pour établir
une relation numérique en vue du classement ultérieur des salaires. Dans
cette mesure, la qualification vise la situation économique des salaires
relatifs. C'est pourquoi une qualification numérique des tiches n’est
applicable que si elle prend en considération les données du marché de
’emploi et le jeu possible dans la fixation des différents salaires.

Encore faut-il constater que certaines entreprises estiment que la
notion de marché de ’emploi, pour importante qu’elle soit, est souvent
temporaire et préférent de ce fait créer une prime spéciale pour en tenir

(') Bartenwerfer, H. G,, Kétter, L., Sickel, W. : Beitrdge zum Problem der
psychischen Beanspruchung, 1. Teil : « Verfahren zur graduellen Beurteilung der
psychischen Beanspruchung in der Industrie » (Contribution au probléme des exigences
psychiques, 2° partie : Méthode de jugement progressif des exigences psychiques dans
I'industrie), Cologne et Opladen, 1963,
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compte plutdt que d’infléchir la cotation. L’exactitude de la qualification
du travail au sens strictement scientifique n’existe pas. C’est pourquoi il
y a des limites logiques 3 la « finesse » possible des critéres. Si, par exemple,
une méthode de qualification du travail utilise 25 critéres fournissant une
cote totale de 50 points maximum et si 5 points sont attribuables 3 Fun
des critéres, il est peu pratique de subdiviser ces 5 points en dixiémes.

La classification des emplois dans des échelles de valeurs quanti-
tatives ne peut étre entérinée qu’avec l'accord des personnes intéressées,

Les possibilités d’évaluation au point de vue d’un critére
(pondération interne du critére)

Au chapitre lll, paragraphe 3, lettre a, nous avons exposé les possi-
bilités méthodologiques d’agencement des critéres de qualification par la
méthode des rangs ou par la méthode des degrés et points. Logiquement,
au départ de toute méthode de qualification du travail, on dispose de
rangs ou d’auxiliaires méthodiques analogues.

Comment classe-t-on en fait les emplois par rapport i un critére ?
On désigne parmi 20 emplois, par exemple, lequel représente I'exigence
la plus élevée par rapport a ce critére, et lequel représente I'exigence la
plus basse, voire I'absence d’exigence. Entre ces deux extrémes, on répartit
les autres emplois en classes, de maniére 3 concrétiser des exigences ou
charges qui, de I'avis de la majorité des personnes intéressées, sont compa-
rables. En général, on établit de 5 3 15 classes bien distinctes, ou méme
davantage dans certains critéres. Un exemple est donné 3 la figure 10
(chapitre Iil, paragraphe 3, lettre a).

Dans les méthodes par degrés et points, le méme processus est utilisé.
Mais on ne classe pas les emplois selon leurs caractéristiques ou exigences
principales. On définit plutét les niveaux perceptibles des exigences. On
peut exprimer cette distinction sous une forme simple, en subdivisant I'exi-
gence en 5 niveaux : nul — faible — moyen — élevé — trés élevé. On peut
aussi exprimer |’exposition a la chaleur, par exemple, selon une gamme de
températures ou une échelle de rayonnement, tandis qu’'on exprimera
I'effort musculaire en dépense moyenne d’énergie. Souvent on choisit pour
les degrés — comme dans de nombreuses méthodes des industries de la
Communauté — des définitions appropriées basées sur des données pra-
tiques. La figure 11 au chapitre lll, paragraphe 3, lettre a, en donne
un exemple.

L’établissement de rangs et la détermination de degrés ne se dis-
tinguent qu’en ceci : pour apprécier les difficultés, on se sert dans le pre-
mier de fonctions repéres et, dans le second, de degrés admis conven-
tionnellement.
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Ce n’est que lorsqu’on a résolu ces problémes que se pose la question
des valeurs numériques. On peut envisager un choix de nombres symbo-
lisant également un classement. C’est ce qui se passe dans les méthodes par
rangs. Mais une telle classification peut ne pas étre suffisamment efficace
pour diverses raisons. |l peut s’avérer nécessaire d’adapter la classification
choisie aux contingences du marché de I'emploi. S’il s’agit, par exemple,
d’établir une cotation croissante pour le critére « température», il faut
alors affecter au rang en question un nombre progressivement croissant
de valeurs numériques par degrés ou points. La figure 12 montre quelques
possibilités d’affectation de valeurs numériques pour distinguer les rangs
ou les niveaux d’exigence, de fagon linéaire, progressive ou discontinue.
L’affectation peut étre a pente constante ou bien progresser par échelons.

Dans la pratique, les augmentations progressives prédominent. ||
existe quelques systémes utilisant des rapports linéaires entre les cotes ou
entre les niveaux et les cotes; il y a aussi parfois des rapports variables.
A notre connaissance, les valeurs dégressives ne sont pas pratiquées.

On voit donc qu’il existe en théorie des possibilités de variantes quasi
illimitées dans ’agencement des critéres de qualification.

4. La pondération dans la qualification du travail

a) Définition de la pondération (pondération intercritéres)

Dans le paragraphe précédent, nous avons montré les possibilités
d’évaluation des niveaux a l'intérieur d’un critére. Mais dans les diverses
méthodes, les critéres de qualification des emplois ne sont pas tous les
mémes. Le nombre des critéres varie d’'une méthode a Iautre, ainsi que les
critéres eux-mémes.

Il sera rarement possible de retenir sans aucune modification les
exigences, les fonctions et les rangs choisis. Ceci vaut également lorsque
sont retenus des niveaux d’exigence variables. Ainsi, on ne peut pas
attribuer 4 la cotation, méme élevée, du critére « éclairage insuffisant ou
éblouissant » le méme poids pour Iétablissement du salaire qu’a une cota-
tion élevée pour la formation professionnelle requise ou pour I'exposition
3 la chaleur dans une aciérie.

Puisque les critéres retenus sont des grandeurs devant intervenir pour
la détermination des salaires, on ne peut accepter sans réserve que I'in-
fluence de chaque critére sur les salaires relatifs soit égale. Aussi doit-on
attribuer 3 chaque critére une pondération qui soit en rapport avec son
importance a I’égard de la rémunération.
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On appelle « pondération» lattribution aux divers critéres d’une
importance proportionnelle au réle qu'on leur souhaite dans la qualifi-
cation (cette notion est empruntée 3 la statistique). La pondération est
le rapport numérique permettant d’apprécier I'importance relative des
différents critéres.

b) Possibilités de pondération

Tinbergen a élaboré un schéma de pondération entre les divers critéres,
Ce schéma est toujours utilisable dés que I'on a fixé au préalable les valeurs
numériques des niveaux au sein des rangs ou des exigences définies de
facon générale (*).

Lorsque les critéres ont été choisis et que, pour un emploi donné,
on a attribué des degrés d1, d;, d, correspondant a chacun de ces critéres,
on multiplie chacun de ces chiffres par le coefficient de pondération
P11+ P2, ..o Pu qui correspond 3 ce critére. Clest-3-dire que le coefficient
de pondération est le facteur par lequel il faut multiplier le degré trouvé
avant qu’il intervienne dans la cote finale. Ceci vaut surtout pour les
méthodes utilisant les rangs. On procéde comme suit pour le calcul de la
valeur du travail :

Crit? Coeffici )
d'év?ltuea:eion Degré de poc:;dzlrea:iton Produit
\ 9, Py D,=d,p,
2 d, Pa D, = d2 P,
" d" P, Du = dn Py
Total = D,+D,+...+D,

La valeur du travail ou cote totale est donc la somme des produits des
degrés par les coefficients de pondération propres aux critéres.

Dans beaucoup de méthodes de qualification du travail, on n’effectue
pas l'opération dy p1, d2 P2, ..., dy pn. On peut recourir 3 des tables pour
trouver immédiatement les valeurs D, . Dans ce cas, la pondération a déja
été opérée par attribution de maxima différents pour les critéres. En

(') Tinbergen, J., « Critéres d’évaluation et leur pondération», rapport n° 6,
Communauté européennee du charbon et de l'acier, Journées d’études sur la Job
Evaluation (qualification du travail) dans la sidérurgie de la Communauté, Luxem-
bourg, 1958, doc. 6522/58 f. '
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I'occurrence, la valeur du travail W d’un emploi devient simplement
W=D;+D;+...+D,.
La valeur du travail est la somme des valeurs numériques des critéres.

La derniére formule vaut pratiquement pour toutes les méthodes par
degrés et points. Il va de soi qu’elle vaut aussi pour les méthodes par
attribution de valeurs monétaires. Dans ce cas, D ne représente plus la
cote numérique, mais la valeur monétaire par critére en unités monétaires,
W étant alors I'expression monétaire de la valeur du travail.

La plupart du temps, on additionne les valeurs partielles Dy, ..., D,
Les formules citées se basent sur I'addition des cotes de tous les critéres.
Les cotes des différents critéres peuvent toutefois (théoriquement) aussi
étre agencées de diverses maniéres au moyen de certains coefficients ou
d’autres opérations de calcul.

On en trouve certaines applications dans des systémes par degrés
et points (*) ou I'on prévoit l'interdépendance de quelques critéres. Dans
ce cas, certains critéres comme les « connaissances professionnelles»
influencent les critéres « habileté professionnelle » et « activité de surveil-
lance ». Il s’ensuit que les critéres en question ont en fait plus de poids
que celui que leur confére leur pondération. L’interdépendance est une
pondération supplémentaire non apparente.

c) Buts de la pondération

La pondération relative des divers critéres dans une méthode de qua-
lification du travail exprime l'importance qu'on leur attribue pour la
détermination des salaires.

La pondération peut étre trouvée par voie statistique. Dans ce cas,
un nombre assez grand de personnes compétentes donnent leur opinion
sur la hiérarchie finale des emplois. Les valeurs ainsi recueillies servent 3
établir une pondération approximative des critéres employés, en connais-
sance de la classification des exemples types au sein de différents critéres.

La pondération ainsi obtenue est alors I'image du « jugement moyen »
des personnes interrogées. Mais elle ne sera pas nécessairement conforme
a la situation du marché de ’emplei. C’est pourquoi I'on utilise rarement
cette voie pour déterminer la pondération.

(*) Par exemple : Euler, H. et Stevens, H, : Die analytische Arbeitsbewertung als
Hilfsmittel zur Bestimmung der Arbeitsschwierigkeit (lLa qualification analytique du
travail, instrument de détermination de la difficulté du travail), 3¢ édition, Diissel-
dorf, 1954,
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Les coefficients de pondération sont en général fixés de maniere empi-
rique, c’est-a-dire non scientifique, mathématique ou statistique. C'est la
raison pour laquelle une pondération ne peut pas non plus étre déterminée
par les moyens de la science du travail.

De nombreux éléments peuvent influencer la pondération. Les princi-
paux sont donnés ci-apres :

— Le marché de Pemploi réclame pour certaines exigences un salaire

- . g -

particuliérement élevé, et pour d’autres un salaire moindre. La quali-
fication du travail doit en tenir compte.

— Les opinions sociales jouent un réle important. Le prestige attaché
3 certaines fonctions et |'aspect social de certains critéres demandent
3 étre pris en considération.

— L’évolution des données techniques relatives aux emplois (par
exemple : passage d’une fabrication en partie mécanisée d une fabri-
cation en partie automatisée) peut nécessiter |'adaptation de la pon-
dération existante.

a

— On peut attribuer volontairement plus d’importance i certains critéres
pour hiter un processus d’adaptation professionnelle. C’est ainsi qu’un
syndicat peut essayer d’élever par exemple la catégorie des manceuvres
en mettant I'accent sur certains critéres, tandis que les employeurs
choisissent souvent une pondération qui mette nettement en relief
les connaissances professionnelles en vue d’attacher davantage 3 I'entre-
prise le personnel de haute qualification.

— Les changements dans le choix ou le nombre des critéres réclament
une adaptation de la pondération.

Les méthodes de qualification du travail sont, il est vrai, relativement
rigides. Mais pour beaucoup d’entre elles, on modifie la pondération plus
ou moins fortement aprés un certain temps. En général, les parties aux
conventions collectives se réservent un droit de modification.

Au début, la plupart des méthodes de qualification du travail mettaient
I'accent sur les connaissances et sur I'effort musculaire, mais une évolution
s'est effectuée. Dans les méthodes de la U.S. Steel Co,, la responsabilité
joue un réle nettement plus accentué que dans la plupart des méthodes
européennes, sauf 3 ltalsider, ou les méthodes de qualification s’inspirent
ouvertement de celles de la U.S. Steel. La méthode de la Wirtschafts-
vereinigung, en Allemagne fédérale, a également été complétée par des
critéres psychosensoriels. Par ailleurs, depuis quelques années, certaines
conventions collectives prévoient des délais (souvent assez courts) pour
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la dénonciation des valeurs de pondération et ceci afin de permettre une
adaptation rapide aux modifications techniques.

d) Pondération théorigue et pratique

En général, on exprime la pondération des différents critéres en pour-
centage du total maximum théorique des points attribuables. Prenons par
exemple une méthode prévoyant d’accorder 1 000 points & I'emploi réunis-
sant le degré d’exigence le plus élevé dans tous les critéres. Si, pour un
critére déterminé, tel la « responsabilité du déroulement du travail », on
accorde un maximum de 130 points, sa pondération sera 13 % du total
maximum possible de points.

La pondération théorique d’un critére est donc :
valeur maximum d’un critére

pondération théorique = - - P — X 100 .
qualification théorique totale possible

On peut calculer de la méme maniére la pondération de groupes de critéres.
Le numérateur de la fraction se modifie en conséquence.

Pour comparer la pondération théorique dans les diverses méthodes de
qualification du travail, on groupe souvent les critéres d’aprés le schéma de
Genéve, c’est-d-dire le plus souvent selon les catégories suivantes :

P g

— aptitudes,

— responsabilités,

— effort,

— conditions de travail.

C’est d’ailleurs de cette maniére que nous analysons, dans la derniére
partie de cet ouvrage, la pondération adoptée dans les méthodes de quali-
fication du travail en usage dans les industries de la CE.C.A.

La pondération théorique permet de comparer les diverses méthodes.

Elle montre I'importance des aspects fondamentaux pris en considé-
ration par leurs auteurs.

Mais la pondération théorique a toutefois peu de valeur dés qu’il
s'agit de comparer la classification pratique des emplois. On constate en
effet que la classification d’emplois comparables ou identiques suivant
diverses méthodes de qualification du travail donne une pondération pra-
tique différente de la pondération théorique.

Par pondération pratique, on entend le rapport de valeur des diffé-
rents critéres découlant de I'application pratique d’une méthode de qua-
lification du travail. On peut, 3 cet égard, choisir différentes valeurs de
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référence. |l est parfois intéressant de connaitre quel pourcentage de
pondération est attribué en pratique 3 la cote maximum d’un critére. Le
plus souvent, la qualification totale pratique n’atteint que la moitié de
la qualification théorique. C'est ainsi que le critére « commandement et
surveillance » peut n’avoir qu’une valeur de pondération théorique de
10 %, mais atteindre en pratique 17 % (exemple ltalsider, méthode pour
employés).

On peut également choisir d’autres grandeurs pour la pondération
pratique. Il peut étre intéressant de connaitre la modification de pour-

centage d’une cote pour le méme emploi d’aprés des méthodes différentes,
en se basant sur les critéres principaux du schéma de Genéve.

L’exposé des diverses formules possibles de pondération pratique nous
conduirait trop loin, Dans le cas d’une comparaison concréte, il y aura
toujours lieu de spécifier les valeurs de référence prises comme bases de la
pondération pratique.

La vue d’ensemble sur la structure quantitative des méthodes de qua-
lification du travail a montré des possibilités d’aménagement :

— lors du choix du nombre des critéres,

— dans l'agencement de Pévaluation au sein des critéres (pondération
interne du critére),

— dans la pondération entre les divers critéres.

Nous terminerons sur ces considérations la partie consacrée aux aspects
techniques des systémes de qualification du travail.

5. La corrélation entre les taux de salaires
et les résultats de la qualification du travail

La qualification du travail est un outil permettant de hiérarchiser les
salaires selon la difficulté des tiches. Son réle apparait vraiment lorsque
Pon examine la transposition de ses résultats dans les taux de salaires ou
dans certaines de leurs composantes.

a) La qualification du travail, auxiliaire de la rémunération

La qualification du travail sert avant tout au classement des salaires
relatifs d’aprés les difficultés du travail. Elle est donc un instrument de
la technique salariale, un outil de détermination des rapports entre les
salaires. Mais elle est en méme temps un auxiliaire de la politique sala-
riale dont le but est de classer les salaires et les conditions de travail.
Cependant, la qualification du travail n’a pas de valeur intrinséque.
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En fait, la transposition des résultats de la qualification du travail
en termes salariaux dépend des conceptions et des traditions existantes,
mais surtout des accords collectifs. Les possibilités de réglement sont nom-
breuses et elles trouvent leurs limitations dans les conditions du marché
de 'emploi et dans les possibilités du moment.

b) La quadlification du travail et les autres formes de rémunération
d’apreés la difficulté des tdches ou la spécialisation

La pratique industrielle connait de multiples formes de rémunération
grice auxquelles elle essaie de tenir compte de la difficulté du travail ou
de la spécialisation requise. Les principales sont :

— Les catégories professionnelles axées sur la formation : les taux de
salaires sont axés sur la formation qu’une personne apporte pour
exercice d’une activité ou qui est normalement requise pour cette
activité. De tels systémes se raréfient car, dans I'industrie, I'importance
de la formation est de plus en plus contestée en tant que critére
unique pour apprécier la difficulté du travail en vue de le rémunérer.

— Les catégories professionnelles selon les tdches : les taux de salaires
sont structurés d’aprés des critéres relatifs aux tiches effectuées, dans
lesquels la formation peut encore jouer un réle, mais ol d’autres
aspects sont retenus, tel le caractére pénible du travail, 'autonomie
de la tiche, les responsabilités et autres éléments de ce genre. De
telles catégories professionnelles selon les critéres de tiches gagnent
du terrain, en Allemagne fédérale notamment, et se substituent lar-
gement aux catégories professionnelles basées sur la formation.

— Les recueils de tdches sont des listes descriptives de tiches mises en
regard de catégories salariales déterminées, sans justification spéciale.
De telles dispositions sont fréquentes dans les aciéries, dans [a ligne
a chaud ou les salaires de base des équipes sont exprimés en pourcen-
tage du salaire de base du premier ouvrier. On trouve des dispositions
semblables dans les charbonnages.

~— Des primes spéciales sont souvent attribuées en supplément des
salaires de catégories professionnelles. Leur paiement présuppose
I’existence d’inconvénients supplémentaires transitoires (par exemple :
travail avec port du masque, etc.) ou des difficultés particuliéres & un
travail donné.

Ces possibilités et leurs nombreuses variantes permettent d’établir des
structures salariales assez satisfaisantes dans beaucoup d’entreprises.

Les catégories professionnelles axées sur la formation perdent de leur
importance parce qu’elles sont trop centrées sur les connaissances et apti-
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tudes individuelles et laissent de c6té de nombreux éléments du travail
industriel. Les catégories professionnelles selon les tiches et les critéres de
tiches sont trés répandues et semblent trés bien se défendre, malgré ou
en raison de la souplesse de leur classification. Les catalogues de téches
connaissent un renouveau dans quelques domaines, bien qu’ils soient trés
critiqués par les partisans de la « gestion scientifique de I'entreprise» ou
de la science du travail. lls semblent permettre une adaptation aisée des
structures salariales aux conceptions sur le standing social et économique
des tdches.

La qualification du travail occupe toutefois une position toute parti-
culiére parmi les méthodes citées parce qu’elle :

— essaie d’analyser et d’évaluer les tiches méthodiquement et

— fournit, en vue de ’'agencement d’une structure salariale, une expression
quantitative de la valeur du travail.

La maniére d’établir une corrélation entre les cotes de qualification et
les taux de salaires ou des composantes de salaires est trés variée. On peut
accoler des cotes de qualification aux catégories professionnelles exis-
tantes suivant des critéres ou bien des catalogues de tiches et, en outre,
accorder des suppléments pour surcroit de difficulté dans des cas déter-
minés. Mais la qualification du travail est également applicable en tant que
méthode indépendante de rémunération d’aprés la difficulté du travail et
la spécialisation.

c) Relations possibles entre les cotes et les taux de salaires

Une fois que le processus d’évaluation est terminé, on doit contréler
si la relativité des cotes obtenues correspond en gros aux différenciations
envisagées pour les salaires de base. Si tel est le cas, quelques éléments
restent 4 considérer avant de pouvoir établir la formule de salaire.

Les considérations préalables comportent, par exemple, 'examen des
points suivants :

— Recevabilité dans le cadre des conventions collectives existantes ou,
le cas échéant, 3 renouveler;

— Niveau et structure des salaires et appointements sur le plan régional
ou de I'entreprise pour des activités comparables ; en tenant compte,
autant que possible, de la moyenne et de la dispersion () ;

(') Otis, ]. L. et Leukart, H. L. : Job Evaluation, A Basis for Sound Wage
Administration, 2° édition, Englewood Cliffs, New Jersey, 1959, p. 391-410.
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— La distribution des postes de travail dans I'entreprise ou dans I'indus-
trie considérée, selon les cotes obtenues et selon les salaires de base
pratiqués (éventuellement aussi selon les revenus) ;

— La structure salariale et les autres modalités de rémunération avant
'instauration des salaires de base axés sur la qualification du travail.

En outre interviennent divers facteurs d'importance variable d’'un pays
3 lautre. Par exemple, la collaboration des syndicats ainsi que de la délé-
gation des travailleurs de I’entreprise est non seulement utile, mais géné-
ralement prescrite par la loi. Il convient de tenir compte de la mentalité
des travailleurs ; souvent, les situations hiérarchiques existant dans I'entre-
prise ne peuvent étre mises en question.

En théorie, les possibilités de relation entre les salaires et les cotes
sont nombreuses. On parle généralement de la courbe de salaire expri-
mant la liaison fonctionnelle entre les taux de salaires et les cotes.

Les remarques que 'on peut faire ici sont du méme ordre que pour la
structure pondérale au sein des critéres. La relation entre les cotes et les
taux peut étre

— du point de vue de I'expression fonctionnelle :

— proportionnelle (linéaire),
— progressive,
— dégressive,
— établie selon d’autres lois ;

— du point de vue de la continuité :

— continue (sans échelons),
— discontinue (généralement avec échelons).

Les cas sont plutdét rares ou la qualification du travail ne présente
aucun rapport avec d’autres formes de rémunération de la méme usine
ou de la méme entreprise.

La quote-part du salaire afférente 3 la qualification se construit en
général 3 partir d’un salaire d l'origine. Celui-ci peut étre défini expressé-
ment, mais aussi ne pas apparaitre comme tel. Le salaire 3 l'origine n’est
pas mentionné lorsque, par exemple, les catégories fonctionnelles s’ex-
priment directement en sommes d’argent. En pareil cas, c’est le salaire de
base le plus bas pratiqué pour un adulte qui est habituellement considéré
comme salaire de départ.

Il existe par ailleurs des différenciations pour motifs sociaux ; ancien-
neté dans I'entreprise ou 4ge, par exemple. En I'occurrence, des éléments
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de nature sociale s'ajoutent au salaire 4 lorigine et au salaire de quali-
fication.

Une difficulté particuliére est la relation entre la partie du salaire
consacrée 3 la qualification et les parties découlant des systémes de stimu-
lation. Pour plus de détails a ce sujet, voir le chapitre Ill, paragraphe 5,
lettre d.

Nous donnons ci-aprés quelques formules de salaires importantes pour
la transposition des cotes de qualification en salaires. Les valeurs moné-
taires qu'on y trouve se rapportent chaque fois a un indice 100, défini
expressément.

Exemple A : Courbe proportionnelle

Sous une forme générale, les courbes de salaire proportionnelles s’éta-
blissent en déterminant :

— un salaire 3 l'origine (salaire fixe) et
—- un coefficient d’accroissement par cote de qualification.

On obtient alors le

salaire d’un poste de travail =
salaire 3 lorigine + coefficient X valeur de la qualification.

Il existe une grande quantité d’éléments d’appréciation utilisés dans
la détermination des salaires 4 I'origine et des coefficients d’accroissement.
Il existe également diverses formules de calcul permettant de fixer la
pente de la courbe de salaire & partir d’une structure salariale existante.
La droite se calcule par exemple

— & partir du salaire le plus élevé et du salaire le plus bas que I'on
envisage d’attribuer ;

— 4 partir de la masse totale des salaires de base antérieurs 3 I'intro-
duction de la qualification, lorsque le salaire 4 ['origine est déterminé ;

— selon la méthode des moindres carrés, permettant d’ajuster au mieux
la droite des salaires de qualification aux salaires de base pratiqués
avant l'instauration de la qualification du travail ;

— 3 partir d’un salaire de base moyen, du salaire minimum et de la quali-
fication moyenne de tous les postes évalués.

Le lecteur que la question intéresse pourra consulter des ouvrages
spécialisés. '
Nous traitons un exemple simple qui fera mieux saisir la nature du

processus suivi. |l s’agit ici de la détermination d’une relation proportion-
nelle entre les cotes de qualification et les taux de salaires en partant des
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FIGURE 13

COURBE PROPORTIONNELLE DE SALAIRE
ENTRE LA YALEUR DU TRAVAIL ET LE SALAIRE NORMAL,
DETERMINEE EN PARTANT DU SALAIRE NORMAL MAXIMUM
ET DU SALAIRE CONVENTIONNEL MINIMUM
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salaires normaux minimum et maximum rencontrés. Le salaire normal est
le salaire payé pour un rendement normal.

On tient compte, dans ce cas, du salaire le plus bas pratiqué pour le
travailleur adulte 3 rendement normal dans I’entreprise ou la branche
d’industrie, selon convention collective. On considére également le salaire
le plus élevé effectivement payé pour un rendement normal. La droite des
salaires de qualification relie ces deux taux. On obtient la relation figurée

a la figure 13 (*).
La formule correspondante est alors
Valeur en salaire de I'unité de cote =
salaire normal maximum — salaire normal minimum (conventionnel)

cote totale maximum

Un exemple chiffré donne :

salaire normal maximum . . ., . . . . 200 unités
monétaires (U.M.)
salaire normal minimum conventionnel . . 100 UM,
valeur de la cote totale maximum . . . . 50
valeur en salaire
de I'unité de cote = (200—100)/50 2 UM,

Le salaire normal d’'un emploi pour une cote totale déterminée en
découle :

salaire normal d’'un emploi = salaire normal minimum (conventionnel)-+

(cote totale X valeur de I'unité de cote)} exprimée en U.M.

Pour un emploi de cote totale 23, on obtient un salaire normal de :
salaire normal = 100 + 23 X 2 = 146 UM.

Exemple B : Echelons croissant de fagon linéaire
Ici, les cotes de qualification sont réunies en groupes correspondant a
des catégories de salaires. On peut adopter différents points de départ et
recourir & diverses données pour établir ou calculer ces échelons.
L’exemple ci-aprés suppose un salaire maximum et un salaire mini-
mum, ce dernier étant, par ailleurs, le salaire de la catégorie la plus
basse. Dans ce cas, le taux d’accroissement par catégorie de salaire vaut :

salaire de base maximum—salaire de base minimum

nombre de catégories de salaires—1

(*) Emprunté 3 I'ouvrage de Hagner, G. et Weng, H. : Arbeitsschwierigkeit und
Lohn (Difficulté du travail et salaires), 2¢ é&dition, Cologne, 1952,
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FIGURE 14

EXEMPLE D’'UNE COURBE DE SALAIRE PROGRESSIVE
POUR LES VALEURS DU TRAVAIL
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FIGURE 15

EXEMPLE DE LA CLASSIFICATION PROGRESSIVE
DES CATEGORIES SALARIALES INEGALEMENT ECHELONNEES,
EN CLASSE DE QUALIFICATION
(MINES D’ETAT NEERLANDAISES, LIMBOURG)
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by

Pour des données similaires d celles de I'exemple A et en envisageant
11 catégories de salaires, on obtient :

salaire de base minimum . . . . . . . . . . 100 UM,
salaire de base maximum . . . . . . . . . . 200 UM.
nombre de catégories . . . . e 11
taux d’accroissement par categone

de salaires = (200—100)/(11—1) . . . . . 10 UM.

On peut établir de différentes fagons les niveaux dans [P'échelle des
cotes qui correspondent aux catégories de salaires. Les échelons peuvent
étre uniformes, d’ampleur croissante, décroissante ou inégale. En général,
les cotes sont regroupées par échelons de valeur égale pour éviter de don-
ner I'impression qu’elles ne sont pas toutes considérées de la méme fagon
quand il s’agit de salaires,

Exemple C: Courbe de salgire & pente progressive

Pour différentes raisons, on établit souvent une courbe de salaire 3
pente progressive. Dans ce cas, la valeur salaire de la cote augmente en
méme temps que la cote. Différentes formules sont utilisables et adaptables
de diverses maniéres aux données de départ.

Dans le cas le plus simple, la courbe se calcule comme suit :

salaire de base d’'un emploi de qualification n =
salaire & l'origine + facteur, X n + facteur. X n

La figure 14 donne un exemple d’une telle courbe, avec sa subdivision
possible en échelons auxquels les cotes peuvent étre raccordées.

Exemple D : Echelonnement inégal

On peut raccorder les cotes 3 des échelons de salaires existants. La
figure 15 illustre schématiquement un échelonnement inégal de catégories
salariales auxquelles se rattachent des cotes uniformément distribuées.

La question qui se pose est le choix d’une courbe de salaire continue
ou échefonnée. Les partisans de la courbe continue estiment que les résul-
tats de la qualification doivent étre transposés intégralement aux rému-
nérations. Or, la chose n’est possible, disent-ils, que par le systéme qu’ils
préconisent. Par contre, les défenseurs de la courbe échelonnée basent leur
argumentation sur le fait que les résultats fournis par la qualification du
travail ne sont exacts qu’en apparence. Pour obtenir une différenciation
des salaires qui reste compréhensible, défendable et proportionnée 3
I’ ¢ exactitude » de la qualification du travail, il faut recourir 3 des éche-
lons suffisamment distincts. 1l ne serait donc pas rationnel de pratiquer des
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écarts de salaires de 1 % et moins, et de les justifier par la qualification.
Toutefois, un trop petit nombre de classes ouvre la voie d des contestations
acharnées : un faible écart de cotation peut provoquer une différence
marquée dans la rémunération.

d) La qualification du travail
et la quote-part de salaire au rendement

Lorsque la qualification du travail ne concerne que des salaires au
temps, c’est-d-dire non liés & un systéme de stimulation de la production,
les descriptions et I'évaluation des tiches portent sur les prestations réelles
en valeur moyenne (cf. chapitre ll, paragraphe 3, lettre b).

Si, par contre, la qualification du travail doit tenir compte de stimu-
lants de production (suppléments systématiques pour rendement, rému-
nération i la tiche ou axée sur l'octroi de primes), il faut en principe
convenir d’un rendement normal, base d’établissement des descriptions
et de I'évaluation. Au lieu du rendement normal, on peut aussi convenir
d’une autre valeur de référence, par exemple la production standard ou la
production journaliére équitable.

Il serait ainsi logique que les emplois a difficultés et prestations ana-
logues (donc de méme qualification) soient rémunérés identiquement pour
un méme rendement.

Ce principe doit aussi étre observé dans I’établissement de la relation
entre la partie du salaire afférente au rendement et celle relative a la quali-
fication professionnelle. Il s’ensuit que pour un rendement normal, les
salaires a l'origine des travailleurs au temps et ceux des travailleurs 3 [a
tdche sont souvent fixés au méme niveau.

Parfois, la notion de « salaire normal » désigne le salaire pour une pres-
tation normale, sans distinction de la forme de rémunération de la
prestation.

Ces considérations paraissent concluantes et explicites. Dans la pra-
tique cependant, de grosses difficultés subsistent. La valeur du rendement
normal fait I'objet de négociations et peut susciter des contestations.

Les revenus pour travaux 3 la tdche peuvent en outre accuser de fortes
dispersions, accrues par le fait que certains marchés sont plus favorables
que d’autres. Les accords sur le prix des tiches doivent d’ailleurs étre revus
lors de lintroduction de modifications techniques ou de I'organisation,
modifications qui n’auraient normalement aucune incidence sur la qualifi-
cation des fonctions. Des difficultés apparaissent du fait qu’il faut adapter
la qualification du travail aux gains réels, aux salaires de base et aux
salaires de catégories. Compte tenu des différences souvent importantes
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FIGURE 16

STRUCTURE DES SALAIRES ET DES GAINS DANS UNE ACIERIE
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FIGURE 17

RELATION ENTRE LES GAINS HORAIRES
ET LES SALAIRES DE QUALIFICATION
DANS UNE ACIERIE ALLEMANDE
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entre ces salaires, tant en ce qui concerne leur montant que leur signifi-
cation, toute application de la méthode aux salaires d la tiche risque de
mettre en cause les résultats obtenus en ce qui concerne les salaires de base
et les salaires de catégories.

Le probléme s’atténue lorsque les primes qui s’ajoutent au salaire de
qualification sont d faible pente progressive. Mais alors le stimulant maté-
riel faiblit. De méme, les contrats de tiches collectives groupant un effectif
important tendent 3 un nivellement des salaires.

La figure 16 illustre la structure salariale qui existait dans une aciérie
allemande, il y a quelques années. Les revenus pour travaux 3 la tiche
se situaient au-dessus de la courbe des salaires de qualification; cette
remarque vaut aussi pour certains salaires a primes, mais dans une mesure
moindre.

La figure 17, extraite de la monographie de la Haute Autorité sur la
qualification du travail dans la sidérurgie en République fédérale allemande,
montre un exemple de structures de salaires au rendement, chacune cohé-
rente au sein d’un service, mais présentant des différences sensibles de
service 3 service ('), La chose parait en relation avec la ligne de produc-
tion : plus la température de lacier traité est élevée, plus les gains se
situent au-dessus de la courbe des salaires de qualification. Apparemment,
des considérations économiques propres a {’entreprise influencent la struc-
turation des gains.

Il existera toujours un certain désaccord entre les systémes de quali-
fication du travail et ceux de stimulation quand ils coexistent dans la méme
entreprise. Plus la différenciation des gains est importante, plus la quali-
fication du travail perd de sa valeur psychologique.

Nous ne pouvons examiner ici en détail les nombreuses questions tou-
chant la conversion des cotes en taux et leur corrélation avec divers élé-
ments, par exemple les composantes du salaire pour rendement ou com-
portement individuel.

Les possibilités d’adaptation de la qualification du travail sont donc
multiples. Quelle que soit I'application pratique, il existe quatre domaines
essentiels ol liberté d’option est offerte fors de ['établissement de la
méthode et du rattachement des cotes aux taux de salaires. Ce sont :

— la fixation des notions préalables ;

(') Communauté européenne du charbon et de l'acier : La qualification du
travail et ses applications dans la sidérurgie de la Communauté : Allemagne ; Luxem-
bourg, septembre 1957, doc. 5057/57 f, p. 255.
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— la structure des critéres d’évaluation (pondération au point de vue
de chacun des critéres) ;

— la pondération relative des divers critéres entre eux ;
— le choix de la relation entre cotes d’évaluation et salaires.

On peut envisager les objectifs suivants :

— fixer et consolider des critéres d’évaluation appropriés a la branche
d’industrie et, autant que possible, homogénes ;

— dégager des critéres spécialement adaptés a ['entreprise;

— concevoir des ajustements 3 des éléments dominants du marché de
I’emploi.

6. L’application pratique de la qualification du travail

Les indications données jusqu’ici ne concernaient que la structuration
des méthodes de qualification du travail et leur corrélation avec les com-
posantes du salaire. L’'une ne va pas sans l'autre, car la qualification du
travail a pour but manifeste I'organisation de la hiérarchie salariale.

Mais une organisation théorique ne résoud pas la question. La quali-
fication du travail doit s’adapter aux conditions existant dans I'entreprise.
Elle touche 3 de multiples éléments dont il faut tenir compte. Nous ne
pourrons toutefois aborder ici que les points les plus importants parmi
ceux qui jouent un réle lors de I'introduction, de I'application et du main-
tien d’un systéme de qualification du travail.

a) Instances habilitées pour la qualification du travail
dans le cadre de la législation nationale du travail

Par le fait que la qualification du travail touche aux contrats de tra-
vail, elle est soumise aux prescriptions propres aux législations nationales
du travail. Nous invitons le lecteur qui souhaiterait obtenir une vue d’en-
semble de la question a consulter notamment un rapport consacré au droit
du travail dans les Communautés européennes (*).

Les instances habilitées pour le réglement de la qualification du travail,
dans le cadre des contrats collectifs ou selon d’autres procédures, différent
d’un pays d l'autre de la Communauté. La participation des associations

() Communauté économique européenne : Le droit et la pratique des contrats
collectifs dans les 6 pays de fa C.E.E., rapport par G. Dehove, série Politique sociale,
n°® 6, Bruxelles, 1963.
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d’employeurs et des syndicats est directe dans certains cas ; dans d’autres,
elle s’exerce par I'entremise d’organismes libres ou institués par la loi.
Au chapitre IV du présent exposé, chapitre consacré aux diverses méthodes,
nous indiquons par quelle forme de réglementation la qualification du tra-
vail est régie.

b) Préparation, introduction et maintien
d’un systéme de qualification du travail

La qualification du travail ne peut étre introduite de but en blanc;
elle ne peut pas non plus étre abolie brusquement et a la légére, une fois
qu’elle est établie. !l est donc nécessaire de suivre un processus long et
minutieux de planification et de préparation. Un succés ne peut étre
entrevu qu’a la condition que les étapes fondamentales s’accomplissent avec
la collaboration des partenaires aux contrats collectifs.

Parmi les multiples étapes et considérations 2 envisager, nous citons
ci-aprés quelques-unes des plus marquantes. En principe, nous passons sous
silence les modalités propres & I'organisation interne de I'entreprise.

Fixation des objectifs et de la portée de la qualification du travail

Tout d’abord, il convient de préciser les groupes de travailleurs visés
et la relation approximative envisagée entre les salaires suivant qualifi-
cation et les salaires pratiqués sur le marché de I'emploi. Les objectifs
secondaires envisagés dans le cadre d’une analyse des tiches doivent étre
définis. Il convient également de tenir compte déja, dans ces considérations
préalables, de la liaison souhaitée avec les systémes de rémunération au
rendement,

Création de commissions collectives
chargées de la préparation des travaux ultérieurs

Dans un programme de qualification du travail, la collaboration et
Vinformation réciproque des parties aux conventions collectives sont essen-
tielles dés le départ, sinon la méfiance, voire Phostilité, risquent de com-
promettre tout le programme. D’habitude, des commissions paritaires fonc-
tionnent dés le stade préparatoire. Le personnel doit d'ailleurs étre tenu
au courant de ce qui se prépare. La forme de la commission dépend dans
une large mesure des caractéristiques de la législation du travail et des
conditions propres au secteur d’industrie ou bien 3 I'entreprise.

Elaboration des instruments nécessaires

Comme point de départ, les parties intéressées peuvent convenir d’une
méthode de qualification existante, et examiner ensuite quels sont les
compléments, retouches ou adaptations nécessaires.
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Dans bon nombre de cas cependant, on envisage I'élaboration d’un
systéme particulier, entiérement nouveau, de qualification du travail. I
convient, en I'occurrence, de fixer les concepts et les données quantitatives .
de telle maniére que des medifications ultérieures puissent étre introduites
sans trop de difficultés.

Stade expérimental

Une fois la méthode suffisamment élaborée, la direction de 'entreprise
(éventuellement les associations d’employeurs) et les délégations des tra-
vailleurs veulent connaitre toutes les répercussions possibles de 'opération.
Cette phase comporte la préparation des formulaires appropriés, la dési-
gnation des représentants paritaires participant 4 I'expérimentation. A ce
stade également, un accord provisoire doit intervenir sur certaines moda-
lités de I'application future. Plus on tarde a se mettre d’accord sur les élé-
ments de base, plus les divergences ultérieures risquent d’étre graves.

D’habitude, au stade expérimental, un assez grand nombre de fonctions
représentatives de la branche d’industrie, de I’entreprise ou de 'usine sont
choisies, décrites et évaluées. Ces travaux doivent étre menés par la com-
mission paritaire ou une sous-commission prévue 3 cet effet. Le processus
de description se conforme, en principe, aux régles énoncées pour I'analyse
des tiches (cf. chapitre Il, paragraphe 5).

Vérification de la méthode prévue de qualification du travail

Aprés lessai de qualification des fonctions représentatives, il faut
apporter certaines retouches au systéme de qualification envisagé pour
accorder dans une certaine mesure les résultats aux prévisions des parties
intéressées. Il peut s’avérer nécessaire de vérifier les définitions de critéres,
de changer des cotes ou de refondre le systéme de pondération prévu.

Description et évaluation de toutes les fonctions

Aprés cette adaptation de la méthode, on peut passer 3 la description
et 3 Pévaluation de l'ensemble des fonctions qui seront soumises 3 la
qualification du travail. Sur ce point, des accords paritaires sont
indispensables. La participation des organes intéressés doit é&tre définie
clairement,

Relation expérimentale entre cotes d’évaluation et taux de salaires

Les directions d’entreprise et les représentations des travailleurs ont
intérét d connaitre la portée des conséquences matérielles de la qualification
du travail. Lorsque tous les emplois sur lesquels porte la qualification ont
été évalués, différentes possibilités de conversion des cotes en salaires
peuvent étre analysées. La mise sur cartes perforées des divers éléments
de la hiérarchie existante des travailleurs ou des emplois, et des résultats
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de la qualification du travail, puis le traitement de ces cartes par ordinateur
électronique, peuvent fournir une vue d’ensemble précise des modifications
apportées par diverses formules dans la hiérarchie des salaires.

Instauration de la qualification du travail par réglementation contractuelle collective

Au stade suivant, on doit aborder la question du réglement contractuel
dans le cadre de la Iégislation du travail en vigueur et des conventions
collectives existantes.

A ce réglement peuvent se rattacher :

— Les questions générales

référence aux dispositions légales, conventions collectives, accords
d’entreprise ;

indication des parties contractantes ;

délimitation du cadre territorial, professionnel et individuel de
I'application ;

durée de validité de la convention ;

réglementation des concepts de base et des critéres

caractérisation de la méthode (par exemple : systéme analytique
par degrés et points) ;

objet de I'évaluation ;

description des exigences considérées (critéres d’évaluation) ;
formulaires de description et de cotation des fonctions ;
grandeurs de référence du rendement humain, par exemple ren-
dement normal ;

exemples repéres (exemples sommets, exemples intermédiaires) ;
définition des degrés au sein d’un critére, dans le systéme par
degrés et points ;

autres éléments qualitatifs ;

fixation des normes quantitatives
agencement numérique de la cotation (pondération interne des
critéres) ;
pondération relative des divers critéres par attribution de coeffi-
cients ou par différenciation des maximums de points ;

relation entre les cotes de qualification et les taux de salaires
formule de salaire, par exemple le tableau de répartition des
catégories salariales retenues si elle n’a pas déja fait I'objet d’un
réglement ;
si nécessaire, 'indication du rattachement des classes de cotes aux
classes de salaires ;
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fixation des taux de départ des salaires au temps, & la tiche, 3
primes, majorations pour rendement et autres composantes
éventuelles ;

considération des augmentations salariales futures dans la mesure
ol elles découlent de dispositions supérieures ;

— Les modalités d’exécution de la qualification du travail

commission paritaire : composition, convocation, dissolution sur
les instances des parties d la convention ou de tiers ;

compétence de la commission paritaire ou des parties & fa con-
vention ;

réglement des activités de la commission ;

liberté pour les membres travailleurs de la commission d’assurer
leur mission sans perdre leur salaire habituel ;

garantie des moyens matériels requis pour le travail de la com-
mission ;

réglement de la participation d’autres personnes de l'usine (par
exemple contremaitres, directeurs) dans des circonstances déter-
minées ;

procédure de réclamation, si possible a plusieurs niveaux, compte
tenu des dispositions légales ou conventionnelles existantes.

Dispositions particuliéres

mesures transitoires pour la garantie des situations acquises lors
de Pintroduction de la qualification du travail ;

réglement de la rémunération lors de modifications techniques au
poste de travail, suppression ou mutation indispensable ;

clauses de garantie pour ancienneté, fidélité i 'entreprise et autres
considérations analogues ;

fixation des salaires de base des adolescents ;

fixation des salaires de base des travailleurs ne pouvant fournir
qu’un rendement réduit ou handicapés physiquement;

liste des taux de salaires des cas spéciaux.

Modalités de résiliation

modalités de résiliation compléte ou partielle du contrat ;
mention des instances prévues pour le recours en conciliation
lors de contestations entre parties sur I'interprétation des clauses
du contrat.

Maintien en fonctionnement du systéme de qualification du travail

Si la qualification du travail est appliquée, il y a lieu de revoir la
qualification des postes de travail lorsque surviennent des changements
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appréciables ayant une incidence sur la valeur de ces postes. Les révisions
peuvent évidemment n’étre déclenchées que par la notification des change-
ments intervenus. Dans quelques cas, la vérification des postes a lieu par
sondage, 3 intervalles réguliers.

Utilisation des résultats de la qualification du travail & d’autres fins

On peut se référer ici aux nombreuses possibilités offertes par Ila
qualification en tant qu’analyse du travail. Pour plus de détails, on se
reportera, dans cet esprit, au chapitre Il, paragraphes 4 et 5, de cette étude.

Les points cités sont susceptibles de réglementation collective.

Comme mentionné au chapitre 1ll, paragraphe 2, lettre b, les
employeurs ne recherchent souvent que des dispositions générales, tandis
que [es syndicats s’intéressent davantage aux conventions détaillées.

c) Possibilités de sauvegarde des salaires de base individuels

Linstauration d’une méthode de qualification du travail serait con-
damnée d’avance si elle devait conduire 3 I'abaissement d’un grand nombre
de salaires de base dés le stade de Iintroduction. Les syndicats s’oppose-
raient par tous les moyens d un tel systéme.

Aussi, dés l'origine, le souci de toutes les personnes intéressées a-t-il
toujours été de garantir aux travailleurs les salaires qu'ils percevaient avant
Iintroduction de la qualification du travail, quel qu’en soit le niveau.

Il existe en la matiére différentes facons de garantir les salaires indi-
viduels. La plus simple est de conserver le salaire ancien tant qu’il reste
supérieur au salaire de qualification, pendant une période déterminée.
Durant celle-ci, la direction de I’entreprise tichera d’affecter le travailleur
& un poste dont le salaire de qualification correspond au salaire de base
ancien du travailleur. Si le transfert se réalise, le travailleur pourra béné-
ficier en totalité des augmentations futures. S'il n’est pas possible d’offrir
un poste adéquat au travailleur occupant un poste de qualification infé-
rieure 3 celle qui correspond au salaire de base qu’il pergoit, ce salaire sera
«encerclé de rouge» (red circled rate). Cela signifie qu’il sera garanti au
titulaire jusqu’a ce qu’il occupe un autre poste de travail. La durée et la
portée de la garantie peuvent étre variables. En général, elles valent jus-
qu’d I'expiration de la convention. A ce moment, et 4 I'occasion de I'aug-
mentation des salaires, la différence entre le salaire «encerclé» et le
salaire de qualification du poste occupé pourra étre résorbée en tout ou
en partie.

Les salaires «encerclés» ne sont parfois garantis que pendant une
période limitée.
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Parfois aussi, certaines dispositions sont appliquées en faveur des titu-
laires de fonctions a salaires « encerclés» en vue de bloquer ces salaires
pendant la durée de la convention avec, en outre, la promesse de béné-
ficier également des augmentations de salaires ultérieures aussi longtemps
que les titulaires resteront attachés 3 ces postes de travail.

Aux Etats-Unis, on nous a signalé le cas de salaires «encerclés»
attribués 3 P'ensemble des titulaires des mémes emplois. Ces salaires
« encerclés » étaient donc devenus salaires fonctionnels. Cette solution, la
plus avantageuse pour les travailleurs, souléve évidemment une série de

problémes.

Des difficultés analogues apparaissent aprés I'instauration de la quali-
fication du travail lorsque des modifications surviennent dans les emplois
et que de nouveaux emplois sont créés tandis que d’autres disparaissent. On
doit alors procéder 3 une nouvelle évaluation. Mais la qualification du
travail selon les systémes en usage réagit souvent dans le sens d’un abais-
sement des cotes puisque beaucoup de modifications techniques visent 2
la rationalisation, 3 I'’économie, & I'allégement et 3 la simplification du
travail. Il s’ensuit que beaucoup d’exigences régressent. L'interprétation
rigoureuse des critéres conduirait alors 3 I'abaissement des cotes de quali-
fication attribuées.

Sous ce rapport, deux difficultés fondamentales sont inhérentes 3 tout
systéme de qualification du travail en cas de modifications techniques
importantes :

1. Les critéres retenus s’avérent trop souvent inadéquats pour apprécier
a suffisance les modifications d’exigences ;

2. Pour des raisons sociales, et bien souvent aussi pour des raisons de
politique de I'emploi, on ne peut envisager d’abaisser les salaires indi-
viduels en corrélation avec la diminution de la qualification.

Aussi, en cas de diminution des cotations a la suite de modifications
techniques, prend-t-on souvent des mesures de conservation de revenus
analogues 3 celles qui sont prises lors de l'instauration de la qualification
du travail. Nous ne pourrons détailler ici les diverses tentatives de solu-
tion 3 ce probléme,

Des difficultés semblables entourent la rémunération des groupes socia-
lement faibles tels que les adolescents, les travailleurs 4gés, ceux a rende-
ment diminué et les handicapés. En dehors de la qualification du travail, les
dispositions particuliéres requises pour ces catégories de personnes sont
nombreuses et tiennent compte de leurs limitations dans le libre exercice
d’un emploi.
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Mais malgré toutes les dispositions sociales complémentaires concer-
nant les revenus individuels, il ne sera pas possible de rémunérer tous les
emplois d’'une entreprise ou d’une usine selon les taux découlant de Ila
qualification du travail. I] existe en effet des activités ou des emplois dont
les salaires, méme s’ils étaient fixés avec la plus grande libéralité par un
systéme de qualification du travail, n’égaleraient nullement ceux qui sont
régis par le marché de I’emploi, par suite de la rareté de certaines qualités.
Pour ces emplois, il y aura lieu de convenir de taux particuliers.



CHAPITRE IV

METHODES TYPES DE LA QUALIFICATION DU TRAVAIL DANS LES
INDUSTRIES DE LA COMMUNAUTE EUROPEENNE DU CHARBON
ET DE L’ACIER, AUX ETATS-UNIS ET AU ROYAUME-UNI

Ce chapitre décrira succinctement et d’aprés le méme canevas quelques
méthodes de qualification du travail en usage dans les industries de la
Communauté et aux Etats-Unis.

Pour la plupart des méthodes exposées, toutes les indications souhai-
tées ont pu étre recueillies par I'intermédiaire de la direction générale des
problémes du travail, assainissement et reconversion de la Haute Autorité
de la C.E.CA, ainsi que par l'auteur; pour quelques-unes, la chose n’a
pas été possible. Dans Findustrie charbonniére et {a métallurgie luxem-
bourgeoise et francaise, aucune méthode type de qualification du travail
n’est utilisée, du moins 3 notre connaissance. Le chapitre [V ne contient
donc aucun paragraphe relatif 3 ces deux pays.

Des Etats-Unis, nous avons retenu les méthodes les plus importantes
en sidérurgie, tant pour les professions de salariés que d’appointés. Pour
la Grande-Bretagne, nous n’avons pas connaissance d’une application de
la qualification du travail dans le domaine du charbon, de I'acier et de
Pexploitation des minerais. En remplacement, nous avons choisi de pré.
senter une méthode intéressante d’une autre branche d’industrie, Imperial
Chemical Industries Ltd.

Les méthodes sont présentées de fagon uniforme :

— données relatives au champ d’application,
— caractéristiques de la méthode,

— critéres retenus (avec leur pondération selon le schéma de Genéve :
aptitudes, responsabilités, efforts, conditions de travail),

— structure des critéres d’évaluation (illustrée sur un critére choisi),
— réglement contractuel,
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— relation avec les salaires,
— remarques.

Lorsque les données faisaient défaut, les rubriques correspondantes ont
été omises dans ce chapitre.

La relation avec les salaires est établie par rapport @ un salaire de
référence pris comme indice 100, indiqué dans chaque cas. On a évité de
la sorte des comparaisons entre salaires nominaux, sans valeur signifi-
cative dans le cadre de cette étude.

1. Belgique

Méthode de la commission technique générale

En Belgique, dans la période d’aprés-guerre, une tentative fut faite
de baser la structure de la rémunération sur la « valeur objective du tra-
vail », dans le cadre de la politique salariale nationale. Une commission
technique générale (C.T.G.) fut créée comme sous-commission de la
commission paritaire générale. L’'un de ses buts essentiels était le déve-
loppement d’une méthode de qualification du travail. Au départ, I'industrie
belge, y compris la sidérurgie, ne disposait que d’une structure salariale
assez superficielle et insuffisamment articulée. Ainsi, en 1945, seules deux
catégories professionnelles étaient prévues : les manceuvres et les ouvriers
qualifiés, dont les salaires de base se situaient dans le rapport 1 3 1,25.
Plus tard s’est ajoutée la catégorie des « manceuvres a rendement normal »,
avec un salaire de base intermédiaire.

Déja en 1945, on proposa pour la sidérurgie 8 catégories profession-
nelles, en partie subdivisées a leur tour. Ces catégories professionnelles
furent le point de départ de la qualification analytique du travail déve-
loppée par la commission technique générale, avec, 3 l'origine, 34 critéres.
Une formule de salaire fut bientdt élaborée, qui prévoyait une expression
linéaire du salaire en fonction de la qualification professionnelle. Cette
formule correspondait au principe indiqué au chapitre lll, paragraphe 5,
lettre ¢, exemple A.

Deux sociétés sidérurgiques appliquérent la méthode CT.G. : la
société Espérance-Longdoz qui, primitivement, avait évalué les tiches selon
ta méthode Bedaux, et la société Cockerill-Ougrée, constituée par la fusion
de trois sociétés liégeoises : John Cockerill, Ougrée-Marihaye et Ferblatil.
Ici, outre la méthode C.T.G,, il fut fait appel, en partie et aussi d titre
de comparaison, au systéme américain de la N.E.M.A. (National Electrical
Manufacturers Association} pour la qualification du travail. Par ailleurs, a
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la société Ougrée-Marihaye, la méthode de qualification C.T.G. fut aussi
utilisée comme auxiliaire de I'orientation professionnelle moyennant, bien
entendu, quelques adaptations du critére « milieu de travail ». Pour la
détermination des aptitudes requises pour les fonctions, on avait établi
un profil codifié de leurs critéres physiques, sensoriels et psychosociaux.

Données relatives au champ d'application

La société anonyme métallurgique d’Espérance-Longdoz, a Liége, comp-
tait 6 000 travailleurs environ, en 1956. Le systéme Bedaux de qualification
du travail, déja mentionné, y était en application depuis 1933. Il fut rem-
placé par la méthode C.T.G. dans la période d'aprés- -guerre. La société
Cockerill-Ougrée utilisa également cette méthode.

Les indications ci-aprés découlent des documents publiés en 1957 par
le ministére du travail et de la prévoyance sociale.

Caractéristiques de la méthode

Comme pour la méthode normalisée utilisée aux Pays-Bas, il s’agit ici
d’une méthode analytique de cotations par degrés et points caractérisant
les exigences a l'intérieur d’un critére d I'aide d’une combinaison alpha-
numérique.

Critéres retenus

Trente-deux critéres sont utilisés. lls se répartissent comme suit selon
le schéma de Genéve :
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Nombre :
¢ Pondérat
Ui o
Aptitudes
1. Connaissances scolaires et formation intel-
lectuelle . . . . . . . . . ... ... 500 6,67
2. Connaissances complémentaires o 500 6,67
3. Apprentissage et formation guidée . 500 6,67
4. Apprentissage et formation pratique libre 500 6,67
5Vue . . . . .. .00 100 1,33
6. Toucher . . . . . . . . . ... 100 1,33
7.0ufe . . . . . ... 100 1,33
8. Odorat . . . . . . . . . ... ... 100 1,33
9. Golt . . . . ... 100 1,33
10. Rapidité des mouvements . . . . . 150 2,00
11. Précision des mouvements . . 150 2,00
12. Combinaison ou coordination des mouve-
Ments . . . . . .oa e e e 150 2,00
13. Rapidité de réaction . . . . . . .. . 150 2,00
14, Agilité . . . . . . . .. ... ... 100 1,33
18. Jugement . . . . . . . ... . .. ) 200 2,67
19, Mémoire . . . . . . . . . .. .. .. 200 2,67
20. Esprit inventif . . . . . . . . . . 200 2,67
21. Sens esthétique . . . . . . . . . . 200 2,67
24, Sang-froid . . . . . ... .. .. 150 2,00
25. Ordre et propreté . . . . . . . . . . . 150 2,00
26. Présentation . . . . . . . .. . ... 150 2,00
4450 59,34%
Responsabilité
22. Autorité de commandement . . . . . . 150 2,00
23, Autorité morale . . . . . . . . 150 2,00
27. Conscience professionnelle envers autrui 400 5,33
28. Conscience professionnelle envers I'entre-
prise (conséquences mesurables) . . . . 400 5,33
29. Conscience professionnelle envers I'entre-
prise (conséquences supputables) . . . . 400 5,34
1500 20,00 %
Effort
15. Effort musculaire . . . . . . . . . .. 250 3,33
16. Position difficile . . . . . . . . .. . 100 1,33
17. Attention et concentration d’esprit . . . 300 4,00
650 8,66
Conditions de travail
30. Influence du miliew . . . . . . . . ., 300 4,00
31. Risques d’accidents . . . . . . . . . . 300 4,00
32, Risques de maladie . . . . . . . . .. 300 4,00
900 12,00 %
7 500 100,00 %
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Dans la méthode originale, les critéres sont groupés comme suit en

catégories principales d’exigences :

Connaissances et formation professionnelles . 1, 2,3, 4
Qualités physiques . . . . . . . . . . . . . . 54al6
Qualités intellectuelles et mentales 17 a 21,
Qualités morales . . . . . . . . . . . . . . 2234129,
Circonstances d’exécution . . . . . . . . . . . 30, 31, 32

Structure des critéres d’évaluation

Un critére qui n'apparait guére dans d’autres méthodes est la mémoire,

c’est-a-dire le critére 19 décrit ci-dessous.

Objet

On cote dans ce critére la nécessité de retenir des faits et des circons-
tances variables au cours de P'exercice de la fonction, :

On exclut la mémoire qui est nécessaire pour se souvenir des connais-
sances cotées aux critéres 1, 2, 3 et 4.

Gradation

La gradation est déterminée en tenant compte des deux facteurs qui
I'influencent : d'une part, le nombre et la variation des éléments i retenir et,
d’autre part, la durée pendant laquelle il faut s’en souvenir.

Le niveau de mémoire requis par la fonction s’'exprime par la lettre
entrant dans le symbeole de cotation.

Tableau (les chiffres renvoient aux exemples)

A retenir
Nombre et variations
des éléments 3 retenir Peu Trés
lengtemps Longtemps longtemps
Peu d’éléments ou peu de variations a 1/1 b 172 c 1/3
Eléments nombreux ou variants . . . b 2/1 c 2/2 d 2/3
Eléments nombreux et variants . . . c 31 d 372 e 3/3

Degré d’utilisation

La lettre entrant dans le symbole de cotation est affectée de I'indice

numérique 1, 2 ou 3 valorisant le degré d’utilisation de la qualité.
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Celui-ci est déterminé 3 la fois par la durée d’utilisation réelle de
la qualité et par la nature des activités exigées par la fonction. Il est

déterminé d’aprés le tableau ci-aprés :

Nature des activités

Durée d’utilisation réelle

Jusaus jz-gqlgzi +60 %
Exécution, observations et contrdle, enregis- a,
trement conventionnel 1 2
Organisation, harmonisation, études, recher-
ches . 1 2 3
éestion, orientation, politique i long terme 2 3 —
Ensuite vient le tableau de pondération :
1 2 3

a 3 4 6

b 8 14 21

c 21 35 50

d 42 72 | 104

e 70 134 | 200

En outre, un « panachage » est possible, c’est-d-dire un agencement des

valeurs combinant diverses gradations au sein d’un critére.

Réglement contractuel

Application de la méthode C.T.G. sur la base d’'une recommandation

de la commission paritaire générale.
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Relation avec les salaires
On peut ramener la formule de salaire utilisée jusqu’en 1956 3
Pexpression suivante :

Salaire de base = fixe+Q/100x8,33 % du fixe.

(Q est le nombre de points de qualification.)

En 1952, la formule admise paritairement était pratiquement devenue :
Salaire de base = fixe+Q/100X 9,76 % du fixe.

A cela s’ajoutaient des majorations pour rendement et prestation fai-
sant ['objet de réglements spécifiques.

2. Allemagne

En République fédérale allemande, la qualification du travail est lar-
gement utilisée pour la rémunération des travailleurs industriels, surtout
dans les grandes entreprises. Il existe également certaines dispositions en
matiére d’évaluation analytique des fonctions d’employés.

Les industries et les branches économiques touchées sont multiples et
variées. Elles vont des différents secteurs de la métallurgie et des fabrica-
tions métalliques, en passant par les mines de fer et de lignite, jusqu’aux
industries de ['alimentation et des biens de consommation.

La vaste autonomie des parties aux conventions collectives ainsi que

leur structuration a prédominance régionale ont conduit i une multiplicité
de méthodes de qualification du travail.

Parmi les industries de la CE.C.A., c’est surtout la sidérurgie qui
applique la qualification du travail dans une large mesure. Les chiffres
exacts ne sont pas disponibles & I'heure actuelle. La méthode la plus
utilisée, avec de nombreuses variantes de détail, est celle de la Wirtschafts-
vereinigung Eisen und Stahl (Association économique du fer et de I'acier),
méthode de H. Euler et H. Stevens. En outre, il existe des systémes
d’évaluation par rangs {(Rangreihenverfahren), ainsi que des systémes

mixtes par degrés et points et par rangs.

Dans le domaine de exploitation des mines en Allemagne occidentale,
la méthode de la Wirtschaftsvereinigung est également représentée, selon
les renseignements fournis par I’ « Industriegewerkschaft Bergbau und
Energie » (Syndicat industriel des mines et de I’énergie), dans les mines
de lignite du Brunswick, qui ne font pas partie de la Communauté, ainsi
que dans les mines de fer du Siegerland et du Harz inférieur.
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Dans les mines de houille d’Allemagne occidentale, les partenaires
sociaux ont été mis en présence d’un projet de méthode de qualification du
travail « propre 3 l'industrie miniére », projet soigneusement mis au point
& leur demande par une commission tarifaire. Les parties n’ont cependant
pu se résoudre 3 I'utilisation de la qualification analytique du travail pour
I’établissement des rémunérations dans les mines de houille.

.

La présente description portera sur les méthodes types suivantes :

a) méthode de la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlindustrie
(H. Euler et H. Stevens); :

b) méthode par rangs de la Luitpoldhiitte AG ;
¢) méthode de la Georgsmarienwerke d’Osnabriick.

On exposera ainsi une méthode véritable par degrés et points, une
méthode par rangs et une méthode par points découlant d’un systéme de
rangs. ' ‘

a) Méthode de la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlindustrie
(H. Euler et H. Stevens)

C’est la méthode la plus répandue en Allemagne fédérale, bien qu’elle
ait subi des modifications plus ou moins importantes sur lesqueiles on ne
pourra s’étendre ici. La partie méthodique de I'exposé donne un rappel
succinct de la méthode telle qu’elle a été diffusée par la Wirtschafts-
vereinigung.

Si des particularités se rapportent au réglement dans une usine déter-
minée, elles font objet d’'une mention explicite.

Données relatives au champ d’application

Un grand nombre d’entreprises sidérurgiques de la République fédé.
rale ainsi que des entreprises de l'industrie métallurgique, des mines de
fer et de lignite, des entreprises de I'industrie alimentaire et de Vindustrie
textile utilisent la méthode, parfois légérement modifiée, mise au point
par la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlindustrie.

Caractéristiques de la méthode

Avec la 4¢ édition du 3¢ Cahier de la série d’études socio-économiques
intitulée « L’évaluation analytique du travail comme moyen de détermi-
nation du degré de difficulté du travail, compte tenu spécialement des
progrés de la mécanisation » parue en 1965, on dispose d’'une méthode
analytique de cotation pour les salariés adaptée aux progrés économiques
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et techniques, qui prévoit I'analyse et la cotation des travaux industriels
sur la base de 18 critéres.

It s’agit d’une méthode de cotation par degrés et points dont I'exacti-
tude peut étre étayée par un systéme de rangs.

Critéres retenus

Les critéres retenus sont les suivants et se répartissent comme suit :

Critéres Points Pondération
1. Connaissances professionnelles . . . . . . . . 9.0 12,0
a) Formation professionnelle
b) Expérience professionnelle
2. Habileté professionnelle . . . . . . R . 4,0 53
Responsabilité :
3. Dans 'exécution du travail . . ., . . . . . . . 5,0 6,6
4. Envers la sécurité dautrui . . . . . 3,0 4,0
5. Concernant le déroulement du travall ou lac-
complissement de la tiche . . . . . . . . 5,0 6,6
6. Effort musculaire (effort physique) . . . . . . 8,0 10,6
a) Pénibilité du travail
b) Capacité de travail
7. Attention
a) Effort psychique e e e 8,0 10,6
b) Activité monotone . . . . . . . . . .. 2,0 2,7
¢) Disposition permanente 3 entrer en actlon 2,0 2,7
8. Réflexien . . . . . . . .. oL, 4,4 5,8
Facteurs amblants rendant le travail plus pénible :
9. Température . . . . . . . . .. 3,0 4,0
10. Eau, acides . . . . . . . . . . . ... ... 1,5 1,9
Tk Saleté . . . . . . . .. ... ... ..., 2,0 2,7
12. Poussiéres, matleres en suspension, gaz. vapeurs 2,0 2,7
13. Bruit . 2,0 2,7
14. Vibrations . . . . . . . .. ... .. .. 2,0 2,7
15. Eblouissement, éclaxrage insuffisant . . . . 1,5 1,9
16. Risques de refroidissement, travaux en pleln air 1,5 1,9
17. Risques d'accident . 2,0 2,7
18. Activité de surveillance (chef @ equnpe) 7,5 2.9

Les critéres sont partiellement liés les uns aux autres. Le critére
« connaissances professionnelles » intervient 3 titre auxiliaire dans la déter-
mination des degrés 3 assigner, dans la table d’évaluation, aux critéres
« habileté professionnelle », « réflexion » et « activité de surveillance ».

A titre d’exemples d’'une modification apportée 3 la méthode, nous
reproduisons ci-dessous les critéres avec leurs cotes maximales correspon-
dantes qui, s’écartant des directives de la Wirtschaftsvereinigung Eisen-
und Stahlindustrie, servent a la qualification des travailleurs industriels de
la Salzgitter Hittenwerk AG :
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1. Connaissances professionnelles . . . . . . . . . . . 90()

2. Habileté . . . . . . . . . . .. ... 44

7. a) Attention . . . . . . . . . . . . . . ... 60
b) Isolement du poste de travail . . . . . . . . . . 10

4. Réflexion . . . . . . . . . .. ... ... 44

10. Eau, humidité, acides . . . . . . . . . . . . . . 15

12. Gazetvapeurs. . . . . . . . . . . . . . . . . 15

13. Bruit et vibrations . . . . . . . . . . . . . . . 225

14. Eblouissement et éclairage insuffisant . . . . . . . . . 18

S’agissant des autres critéres, la cote maximale pouvant étre attribuée
correspond 3 celle qui a été retenue, dans sa méthode, par la Wirtschafts-
vereinigung Eisen- und Stahlindustrie. Au total, on constate un certain

décalage de la pondération, dé surtout en Poccurrence aux critéres 7 a) et
7b).

Nous reproduisons ci-aprés, 3 titre de nouvel exemple de variante par
rapport 3 la méthode de la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahl-
industrie, les critéres assortis du maximum de points qui ont été convenus
dans la convention collective générale de salaires passée le 28 juillet 1966
entre la Fédération patronale de la sidérurgie de Rhénanie-du-Nord-
Westphalie et I'lG Metall, et qui s’écartent des directives de la Wirtschafts-

vereinigung :

2. Habileté . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 45
6. Travail musculaire (effort physique)
a) Difficulté du travail . . . . . . . . . . . . . . 65
b) Capacité de travail . . . . . . . . . . . . . . L5

En outre, selon cette méthode, les critéres 4 « responsabilité au regard
de la sécurité d’autruin et 18 «activité de surveillance (contremaitre) »
que prévoit la méthode de la Wirtschaftsvereinigung ne sont pas repris.
Pour le reste, les critéres d’évaluation et le nombre maximum de points
sont les mémes avec les deux méthodes.

Structure et critéres d’évaluation

En ce qui concerne le niveau des exigences, les divers critéres se
caractérisent par des définitions différentes selon le degré.

(') La cote maximale n'est accordée que si certaines conditions particuliéres sont
remplies.
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A chaque critére correspondent :

a) la définition et la description du critére ;
b) les définitions des degrés et des exemples repéres ;
¢) une table de cotation.

A titre d’exemple, nous reproduisons la définition du critére 2 « habi-
leté professionnelle », qui montre en méme temps linterdépendance du
critére ¢ connaissances professionnelles » et du critére de classement « apti-
tude requise ».

2. Critére ¢ habileté professionnelle »

L’habileté professionnelle comprend i la fois la dextérité et I'agilité physique.
Elle consiste dans la slreté et dans la précision nécessaires des mouvements
du corps ou des membres. Citons 3 titre d’exemple du premier cas le monteur
en charpente, et du second cas [’horloger.

Etre adroit signifie exécuter avec efficacité des mouvements coordonnés et
précis, avec la dépense d’énergie adéquate et dans le temps approprié, 3 une
cadence imposée ou libre, constante ou variable, ou au cours d’une succession
de mouvements brusquement changeants du corps ou des membres. Si le tra-

vailleur est adroit, chaque mouvement et chaque geste « porte ».

L’habileté professionnelle dépend de I'aptitude (capacité) et de la pratique
acquise par l'entrainement., La premiére doit dans une certaine mesure pré-
exister, étre apportée ; la seconde s’acquiert par la formation et I'expérience
professionnelle.

Il 'y a lieu d’établir une distinction selon qu’il s’agit d’une habileté simple ou
universelle.

{La « précision » ne reléve pas de ce critére, mais du critére «responsabilité
pour P'exécution du travail ».)

Les éléments d'appréciation de l'aptitude requise en matiére d’habileté profes-
sionnelle sont la nature et le degré de la difficulté du travail. Etant donné que
la pratique est acquise durant la période de formation professionnelle et par
I’expérience professionnelle, on peut exprimer, en premiére approximation, le
surcroit de difficulté pouvant étre surmonté grice i la pratigue acquise au
moyen de I’élément d’appréciation connu, appelé « cote pour les connaissances
pour l'exécution du travail »).

Soucieux de clarté et de compréhensibilité, nous n’avons pas repris les exemples
types se rapportant aux définitions des degrés des tables de classement, ni les

x

exemples de travaux i effectuer.
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Table de cotation pour 2. « habileté professionnelie ».

Apti-

tude Cote pour les cc i professi lles

re-

quise

Degra | 02 [ @6 | 4= | 1,6- [ 24- | 2,6- | 3,0- { 3.6- | 41- | 4,6- | 5,1- | 5,6- | 6,1- | 6,6-
g o5 | 1,0 1,520 | 25| 30| 35| 40| 45} 50| 55| 60| 65| 90

0 0 02|03|04|05|0,6|0,7|08{09]1,0|1,1[1,2]1,3|(1.4

ogqg4{05407(08)09|1011]|1,2(1,3|1,4{1,5[1,6(1,7]1,8]1,9

| 1,011,213 |1,4|1,5(1,6{1,7|1,8]|1,9§2,0|21]2,2(2,3!2,4

Imiy1.8{20)21]122)23|24(25{26|27]28[29]3,0]3,1]3,2

I |2,6)| 2,8|29|3,0)3,1|3,213,313,4(35(3,6/|3,73,8(3,9]|4,0

£

Exemple : la cote 4,7 pour les ¢ i es pr
la cote 2,B pour I’habileté professionnelle.
Les valeurs figurant entre parenthéses se rencontrent rarement.

{les dans le degré d’aptitude /1l donne

Reéglement contractuel

La qualification du travail est réglée en partie par la convention col-
lective, en partie par des accords d’entreprise, dans la mesure oi la
convention collective I'autorise.

Une nouvelle convention collective en matiére de salaires a été con-
clue le 28 juillet 1966 pour I'industrie sidérurgique de la Rhénanje-du-Nord-
Woestphalie ; aux termes de ladite convention, les parties contractantes de
cette industrie ont fixé les rémunérations en fonction de la qualification
analytique du travail.

La qualification du travail de la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und
Stahlindustrie, modifiée sur quelques points seulement par rapport aux
éléments d’appréciation figurant dans la nouvelle rédaction du fascicule n° 3
des documents sociaux, a été reprise dans le nouvel accord cadre comme
variante des définitions classiques et révisées des catégories professionnelles.

Les régles générales de rémunération applicables aux travailleurs indus-
triels de [a Salzgitter AG se fondent sur la convention collective du type du
5 mars 1962 pour les travailleurs de la métallurgie de Basse-Saxe. Il existe
en outre un accord spécial sur les salaires du 21 aoiit 1963, applicables aux
salariés de la Salzgitter AG et de la Verkehrsbetriebe Salzgitter GmbH,
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ainsi qu’un accord d’entreprise du 18 février 1964 sur la qualification du
travail sans échelons (situation a la fin de 1964).

Relation avec les salaires

Dans la conception des auteurs de la méthode, le salaire fondé sur
la valeur du travail se calcule au moyen de I’équation

E,=F+sxW
autrement dit : salaire fondé sur la valeur du travail = salaire fixe4taux
de majoration X total de la cote attribuée.

L’accord sur les salaires précité prescrit en matiére de qualification du
travail des salariés de la Salzgitter AG I'emploi de la formule suivante :
salaire de base d’un poste de travail = salaire minimum+ (salaire par unité
de qualification X qualification numérique totale du poste de travail).

En prenant pour base un salaire minimum affecté de 'indice 100, on
obtient la refation suivante :
salaire de base = 100+ (2,38 X qualification).

Pour toutes les qualifications totales de 0 3 38, les taux de salaire
correspondants ont été fixés par convention collective. Les travailleurs
au temps bénéficient d'un supplément moyen de 10 % du salaire de base
percu par les salariés de feurs services (5 % au moins aprés 4 semaines de
travail). La qualification du travail n’est pas appliquée aux femmes de
charge, pour lesquelles on est convenu d’un taux de salaire particulier.

b) Méthode des rangs a la Luitpoldhiitte AG

Données relatives au champ d’application

La Luitpoldhiitte est une usine sidérurgique mixte. Elle utilise depuis
les années 1950 un systéme d’évaluation du travail par rangs pour la rému-
nération de ses travailleurs industriels. Le systéme présente un intérét du
point de vue méthode ; la méthode s’est d'aifleurs réaffirmée ces derniéres
années dans la branche des fabrications métalliques.

Caractéristiques de la méthode

Elle utilise un processus analytique de rangement. Elle compte 16 cri-
téres et une pondération de ceux-ci suivant accord paritaire d’entreprise.
Critéres retenus

Ce sont ceux précisés par Hagner et Weng (*). Pour chacun des cri-
téres, on se référe & un degré maximum, de valeur 50, celle-ci étant dépas-

(') Arbeitsschwierigkeit und Lohn (Difficulté du travail et salaire), 2° édition,
Cologne, 1952,
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sable dans certains cas. Dans le calcul des cotes partielles, on divise les
valeurs des degrés par 10, puis on les multiplie par le facteur de
pondération,

Facteur de Pondération
pondération en %
Capacités
1. Connaissances professionnelles et expérience . . 2,5 19,5
2. Habileté (manuelle et physique) . . . . . 0,5 4,76
2,5 23,81
Responsabilité
3. Responsabilité quant au matériel et aux produits
de Ientreprise . . . . . . . ... ... . 0,5 4,76
4, Responsabilité envers la sécurité d’autrui . 0,5 4,76
5. Responsabilité quant au déroulement du travail 0,5 4,76
1,5 14,28
Effort
6. Effort musculaire . . . . . . . . . .. 1,0 9,52
7. Perception sensorielle . . . . . . . . 1,0 9,52
8. Réflexion (effort mental} . . 1,0 9,52
3,0 28,56
Conditions de travail
9. Température . . . . . . . . . . ... 0,55 5,24
10. Eau, acide, humidité . . . . . . . . . .. 0,30 2,86
11. Huile, graisse, saleté, poussiéres . . . . . 0,70 6,67
12. Gaz, vapeurs . . . . . . . e 0,50 4,76
13. Bruit, vibrations . . . . . . . . .. 0,40 3,81
14. Eblouissement ou éclairage insuffisant . 0,30 2,86
15. Risques de refroidissement . . . . . . C . 0,30 2,86
16. Risques d’accident . . . . . . . . . . . 0,45 4,29
3,50 33,35
Somme des facteurs de pondération 10,50 100 %

Structure des critéres d’évaluation

Ici interviennent les rangements des tiches dans I'entreprise figurés au
chapitre 1ll, paragraphe 3, lettre a.

Comme exemple de définition d’un critére, nous avons retenu celle du
premier :

1. Connaissances professionnelles et expérience

« Ce critére de qualification englobe les connaissances et les capacités que doit
avoir le travailleur pour pouvoir accomplir son travail. On rangera ici les connais-
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sances relatives aux possibilités d’emploi et au mode d'utilisation des outils et
machines nécessaires, les caractéristiques des matiéres & mettre en ceuvre; le
déroulement du travail doit pouvoir &tre apprécié, la coordination et la séquence

des travaux a accomplir ainsi que les conditions propres i ’entreprise doivent
étre connues.

Les connaissances et capacités professionnelles peuvent s’acquérir par directives,
initiation ou par I'enseignement professionnel. Il y a lieu d’entendre par
expérience professionnelle les connaissances que le travailleur acquiert par des
travaux pratiques, parallélement ou consécutivement 3 son instruction profes-
sionnelle et qui sont nécessaires 3 V’exercice de la fonction.»

Etant donné que le rangement ne nécessite pas d’autres explications,

on trouvera ci-aprés la classification de la fonction de réparateur-mécanicien.

awisgs | ponabracen | pardaie (3
1. Connaissances professionnelles et 10,00
expérience . . 50 2,0 2,25
2. Habileté (rnanuelle et phy5|que) 45 0,5
3. Responsabilité envers le matériel
et les produits de I'entreprise . . . 40 0,5 2,0
4. Responsabilité envers la sécurité
dautrui . . . . . . ... 5 0,5 0,25
5. Responsabilité quant au déroule-
ment du travail . . . . . . . .. 55 0,5 2,75
6. Effort musculaire . . . . . . .. 25 1,0 2,50
7. Organes des sens . . e 50 1,0 5,00
8. Réflexion (effort mental) R 45 1,0 4,50
9. Température . . . e 0 0,55 0,00
10. Eau, acide, humldlte e . 10 0,30 0,30
11. Huile, graisse, saleté, poussueres . 25 0,70 1,75
12. Gaz, vapeurs . . . . . . . . . . 5 0,25 0,25
13. Bruit, vibrations . . . 20 0,80 1,60
14, Eblouissement ou ecla:rage msuﬁ'-
sant . . . e 10 0,30 0,30
15. Risques de refroidissement . . . . 15 0,30 0,45
16. Risques d’accident . . . . . 20 0,45 0,90
Qualification totale 34,00

(1) La qualification partielle se calcule comme suit :

Valeur du degré
10

La qualification totale est ja somme des qualifications partielles.

Qualification partielle = X Facteur de pondération,

Réglement contractuel

La qualification du travail pour les salariés de la Luitpoldhiitte est

réglée par les conventions collectives de salaires pour ['industrie du Haut-
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Palatinat des 18 mars 1963 et 1°" octobre 1964 et par des accords complé-
mentaires d’entreprise.

Relation avec les salaires

Comme point de départ de la courbe du salaire normal, il a été con-
venu d’une base de salaire 3 la tiche correspondant ici 4 100. On obtient
alors suivant la convention du 1° octobre 1964 : Salaire normal d’un poste
de travail (également base de salaire & la tiche) = 1004 (1,46 X qualifi-
cation).

La courbe de salaire progresse par sauts de 1/2 échelon de qualification.
Un accord d’entreprise en fixe les différentes valeurs monétaires.

c¢) Méthode des usines Georgsmarienwerke (Kléckner AG)

Données relatives au champ d’application

La méthode décrite vaut pour les travailleurs industriels des usines
Kléckner AG, Georgsmarienwerke, entreprise sidérurgique mixte.

Caractéristiques de la méthode

Il s’agit d’'une méthode analytique par degrés et points axée sur
16 critéres. Les cotations numériques découlent de rangements.

Critéres retenus

Selon les groupes principaux du schéma de Genéve, les critéres se
répartissent comme suit :
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Nomb: .
mz?(rinm:;ﬁl Pondération
de points en %
Aptitudes
1. Connaissances professionnelles . . . . . . . . 9,0 15,79
2. Habileté . . . . . .. ... .. ...... 5,0 _ 8,77
24,56
Responsabilité
3. Responsabilité envers le matériel et les produits 4,0 7,02
de l'entreprise . . . . . . . .. ... ...
4. Responsabilité envers la sécurité d'autrui . . . 3,0 5,26
5. Responsabilité quant au déroulement du travail 3,0 5,26
17,54
Effort
6. Travail musculaire . . . . . . . .. .. .. 8,0 14,04
7.Attention . . . . . . . ... ... ... .. 2,0 3,51
8. Réflexion (effort mental) . . . . . . . . 5,0 8,77
26,32
Conditions de travail
9. Température . . . . . . . . .. ... ... 3,0 5,26
10. Eau, acide, humidité . . . . . . .. . . .. 2,5 4,39
11. Huile, graisse, saleté, poussiéres . . . . . . . 3,0 5,26
12. Gaz, vapeurs . . . . . . ... ... .. . 2,0 3,51
13. Bruit, vibrations . . . . . . . . . . . . 2,5 4,39
14. Eblouissement ou éclairage insuffisant . . . . 1,5 2,63
15. Risques de refroidissement . . . . . . . . . . 1,5 2,63
16. Risques d'accident . . . . . . . . . . . . . 2,0 3,51
31,58

Structure des critéres d’évaluation

Les définitions des divers critéres correspondent dans une large mesure
a celles de la Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlindustrie (voir cha-
pitre IV, paragraphe 2, lettre a) et, pour cette raison, ne sont pas repro-
duites.

La méthode utilise des rangs que I'on convertit en cotations numé-
riques. A cet effet, on emploie le tableau reproduit i la figure 18.

Pour le critére « connaissances professionnelles », un nomogramme des
cotations est prévu (voir fig. 19), permettant de trouver les cotations
numériques découlant des rangs gradués relatifs aux éléments formation
et expérience.



FIGURE 18
TABLE DE COTATION POUR LA QUALIFICATION DU TRAVAIL AUX USINES GEORGSMARIENWERKE
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FIGURE 19

NOMOGRAMME POUR LE CRITERE « CONNAISSANCES PROFESSION-
NELLES » DANS LA METHODE DE QUALIFICATION DU TRAVAIL POUR
LES OUVRIERS INDUSTRIELS DES USINES GEORGSMARIENWERKE

Echelon
Formation
/’-IOO
-~
o7t
Points .~
5 + 90

~

+ 85

L 80
Echelon

Expérience .~
~

L 75

L 70

- 65

L 60

- 55

- 50

L 45

| 40
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Des nomogrammes analogues existent pour les critéres 7 et 8, ainsi
que pour les circonstances d’exécution, compte tenu de leur durée.

Réglement contractuel

La méthode de qualification du travail et les rémunérations axées sur
celle-ci sont réglées par la convention collective du 10 septembre 1963
(situation & fin 1964).

Relation avec les salaires

Les groupes de qualification s’articulent aux échelons de salaire de la
facon suivante :

Valeur Echelon
de qualification de salaire
0-1,4 1
1,5-2,4 2
2,5-3,4 3
3,544 4
etc.

Le salaire de qualification est le salaire pour un rendement normal en
méme temps que le taux de tiche de référence du salaire des ouvriers au
temps, y inclus les suppléments moyens pratiqués antérieurement.

Le calcul s'opére selon la formule :
salaire de qualification = partie fixe + valeur du salaire
par unité de qualification X qualification totale.
En posant la partie fixe du salaire = 100, on obtient :
Salaire de qualification = 100+2,36 X qualification.
Il existe des taux de salaires particuliers pour les ambulanciers, les
chauffeurs de camions, les gardes et les femmes d’ouvrage. Pour les postes

de travail dont la qualification analytique n’a pu étre établie, le salaire est
fixé en accord avec le comité d’entreprise.

3. ltalie

a) ltalsider

Données relatives au domaine d’application

Différentes méthodes de qualification du travail sont en usage en Italie.
Dans le domaine des industries de la Communauté, la seule méthode con-
nue est celle du groupe ltalsider. Elle est donnée ci-aprés.
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La méthode avec ses trois variantes s’applique 3 I’ensemble du per-
sonnel de tous les é&tablissements. Elle touche les salariés, le personnel de
la « catégorie spéciale » et les employés de tous les secteurs de production
et de la direction générale. Seuls les membres de la direction et le per-
sonnel supérieur font exception.

La méthode touche 36 600 personnes du groupe, 700 ouvriers de
I'usine Costavelpino de la société Dalmine et 1400 ouvriers et appointés
des sociétés Tubi Ghisa et Deriver. Au total, environ 40 000 personnes sont
classifiées et rémunérées selon les principes de la qualification du travail.

Caractéristiques de la méthode

La méthode a trois variantes selon les catégories de personnel occupé :
b) ouvriers;
c) personnel de la catégorie spéciale;
d) employés.

Les 3 variantes sont des systémes analytiques avec degrés et points.

Elles différent entre elles par le choix des critéres et leur pondération. Elles
sont axées toutes trois sur un maximum théorique de 1000 points.

Remarques générales sur les relations avec les salaires

Conformément aux normes contractuelles en vigueur quant aux zones
salariales, les rémunérations appliquées dans les différents établissements
d’ltalsider, sur la base de la rémunération des ouvriers de la « Zone 0
Génes-Rome », découlent du tableau ci-dessous :

Zone 0 Génes-Rome . . . . . . 100

Zone 0 Milan-Turin . . . . . . 1014
Zone Il . . . . . . . . . . .. 96,5
Zone I . . . . . . . . . .. 93,3
Zone llbis . . . . . . . . . . 94,9
Zone Vbis . . . . . . . . . . 88,4

2

Des variations négligeables de ces pourcentages dues i Iarrondi
s’observent pour la rémunération des employés et du personnel de la
catégorie spéciale.

Les salaires des ouvriers, en base mensuelle, étant pris comme réfé-
rence 100, les rémunérations mensuelles des autres catégories s’établissent
comme suit :
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— salaires ouvriers, en base mensuelle . . . . . . . . . . 100
— rémunérations de la catégorie spéciale, en base mensuelle . . . 115
— appointements des employés, base mensuelle . . . . . . . 97

b) Quadlification du travail des ouvriers

Critéres retenus

Selon les groupes principaux du schéma de Genéve, les critéres se
répartissent de la fagon suivante :

Nomb: .
m a?(rinm Efn Pandération
de points en
Aptitudes
t. Formation préalable . . . . . . . . . .. .. 43 4,3
2. Expérience et perfectionnement professionnels 93 2,3
3, Habileté mentale . . . . . . . . .. .. .. 65 6,5
ileté manuelle . . . . . . . .. ... .. 7 4,
4, Habileté manuelle . . 4 ——724,8
Responsabilité
5. Envers matiéres . . . . . . . . . . . . . .. 228 22,8
6. Envers outils, équipement, machines . . . . . 93 9,3
7. Sur le déroulement du travail . . . . . . . 130 13,0
8. Envers fa sécurité d'autrui . . . . . . . . . 47 4,7
— 49,8
Effort
9. Effort mental et nerveux . . . . . . . . . .. 58 5,8
10. Effort physique . . . . . . . . . . ... .. 58 5,8
—11,6
Conditions de travail
11. Conditions de milieu . . . . . . . . . . .. 91 92,1
12. Risque d'accident . . . . . . . . . ... .. 47 4,7
— 13,8
1000 100 %
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Structure des critéres d’évaluation

Le tableau synoptique repris a la convention collective expose comme
suit les degrés de cotation et les points qui leur sont attribués :

Degrés et valeurs
Critéres
A | B C I [»] | E F G H
1. Formation préalable . . . . base 7|23 43| — | — - | -
2. Expérience et perfectionne-
ment professionnels . . . . base 2|19 28| 37| 55 | 74| 93
3. Habileté mentale . . . . . base 23 | 37 51 ] 65| — - | -
4. Habileté manuelle . . . . . base 12 | 23 51 47| — - | -
5. Responsabilité quant aux
matiéres
Note : si le colt calculé pour
matiéres est compris entre
deux coflits du tableau ci-
dessous, retenir celui qui se
rapproche le plus du coiit
calculé
L 30000 .. .. base 7|12 19| 28| — - -
L 60000 . . . . - 9 | 16 26| 37| — -1 -
L 150000 . . . . — 19 | 28 37| 53| — - -
L 300000 .. .. — 28 | 42 56| 74| — - | =
L 600000 . . . . — 42 | 58 | 81 |105| — - | =
L 900000 .. . . — — | 72 | 105|130 | — - | =
L 1200000 . . .. - — | — | 123|156 | — —| -
L 1800000 . . . . — — | — | 163|198 — - -
Plus de L 1800000 . . . . - — | — | 198|228 | — —- | =
6. Responsabilité basse . . base 5 9| 16| 23| 35 — | =
des outils, équipe- { moyenne — 7|16 | 35| 47( 70 - -
ments, machines élevée . — 12 | 23 47 70| 93 —| -
7. Responsabilité sur le dérou-
lement du travail . . . . . base 12 | 23 47| 70| 93 |130| —
8. Responsabilité envers la sécu-
rité d’autrui . . . . . . . . base 9 | 19 28| 47| — - -
9. Effort mental et visuel . . . base 12 | 23 35| 58| — - | —
10. Effort physique . . . . . base 8 | 20 35| 58| — - -
11. Conditions de miliey . . . . base 12 | 24 | 36| 48| 65 | 91| —
12. Risque d’accident . . . . . base 9119 28| 47| — - | -

A titre d’exemple, nous donnons la structure des critéres 6 et 7 :

6. Responsabilité des outils, équipements, machines

Considérer |'obligation imposée au travailleur d'utiliser la capacité du matériel
et du systéme de production auquel il est affecté, en incluant, le cas échéant, la
surveillance du travail d’autrui.

Considérer le degré de liaison de la fonction analysée avec les autres fonctions
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du méme systéme de production, I'importance et la dimension du matériel et
des équipements et le degré de contrdle exercé par le travailleur sur le travail.

degré

A

Exigences imposées par le travail :

Responsabilité faible ou nulle de |'ouvrier en dehors de I'utilisation de
son propre temps;

Travailler en tant que membre d’une équipe affectée 3 des travaux simples,
étroitement surveillés ;

Exécuter, avec du petit matériel, des travaux simples hautement stan-
dardisés ou bien non étroitement associés 3 d’autres opérations ;

Travailler, en tant que membre d’une équipe d’une unité de production,
i l'exécution de travaux simples et répétitifs requérant une certaine
coordination avec d’autres membres de I’équipe ou avec le processus de
fabrication 3 I'effet de maintenir la production;

Conduire une petite équipe de production ou assurer un travail indivi-
duel requérant de la continuité dans sa production ;

Exécuter un travail de caractére artisanal ou d’entretien en atelier, telles
des interventions sur machines-outils ;

Manipuler des matiéres 4 destination ou provenant des unités de pro-
duction en se servant d’engins mobiles 3 moteur tels que grues et
tracteurs ;

Exécuter des opérations auxiliaires ou de service directement liées 3 des
unités ou processus de production;

Conduire, avec plusieurs assistants, une unité de production ou une
machine auxiliaire de production de dimension moyenne non directement
liée & d’autres opérations ;

Etre responsable de I’exécution des travaux d’entretien se rapportant
4 une grande unité de production ;

Contréler le fonctionnement d'un groupe de petites unités de production
ou auxiliaires de production soumises 3 continuité de production ;

Diriger une partie importante d’une unité de production vaste et com-
plexe ;

Conduire une unité de production de moyenne importance étroitement
associée a d’autres opérations ;

Contréler le fonctionnement d’un groupe d’unités moyennes soumises 3
continuité de production ;

Conduire une unité de production importante et complexe soumise 3
continuité de production ;

Conduire une unité de production importante et complexe requérant
I’exécution continuelle de manceuvres déterminant la cadence de travail
de cette unité.

7. Responsabilité sur le déroulement du travail

L'élément principal & considérer pour I'évaluation de ce critére est la bonne
utilisation du temps en rapport avec |'importance du processus de travail
considéré dans son ensemble : personnel, matiéres et installations.
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En particulier, il est nécessaire de considérer 'influence du travailleur sur la
cadence de travail ainsi que la liaison avec d’autres travaux.
Concernant ce second aspect, il y a lieu de tenir compte :

— qu'un travail qui contingente d’autres travaux (comme on pourra le vérifier
par exemple par I'absence de dépdts intermédiaires} comporte une plus
grande responsabilité ;

— qu'un travail contingenté par d’autres travaux comporte une limitation de
responsabilité du fait de cette sujétion;

— qu'un travail qui constitue un goulot de la production entraine une plus
grande responsabilité ;

— qu'un excédent de capacité de production entraine pour le travail une
responsabilité moindre.

Réglement contractuel

La méthode fait 'objet, dans tous ses détails, de la convention col-
lective du 30 avril 1961.

Relation avec les salaires

La relation actuelle (fin 1964) lie comme suit les valeurs de qualifica-
tion aux « classes » et aux salaires (en % de la base) ;

Qualification Classe Taux de salaire
professionnetle en % de la base
Base Base 100

1-27 1 107 .1
28-55 2 109,1
56-83 3 1111
84-111 4 113,0
112-139 5 115,2
140-167 6 117,4
168-195 7 119,6
196-223 8 121,7
224-251 9 123,9
252-279 10 126,5
280-307 11 129,2
308-335 12 132,2
336-363 13 135,2
364-391 14 138,1
392-419 15 141,3
420-447 16 144,5
448475 17 147,8
476-503 18 151,2
504-531 19 154,9
532-559 20 158,7
560587 21 162,4
588--615 . 22 166,2
616-643 23 171,1
644 et - 24 176,3
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En outre, il existe une relation entre les classes et les catégories pro-
fessionnelles du tableau normalement en vigueur, qui garantit par la méme
occasion la rémunération minimum de chaque travailleur :

Catégorie professionnelle |
Catégorie professionnelle Il
Catégorie professionnelle Il
\4

Catégorie professionnelle V

Catégorie professionnelle

¢) Qualification du

Manceuvre de 1 catégorie
Manceuvre de 2¢ catégorie
Ouvrier spécialisé .
Ouvrier de métier, 17 catégorie
Ouvrier de métier, 2¢ catégorie

travail de la « catégorie spéciale »

Classes

1 et2
336
7411
12 3 17
18 a 24

o e s s

Cette catégorie se rapporte au personnel de surveillance des travail-

leurs industriels.

Critéres retenus

Selon les groupes principaux du schéma de Genéve, les

répartissent comme suit :

critéres se

Nomb .
m:?(?m:; Pondé:;:tlon
de points en %
Aptitudes
1. Instruction . . . . . . . . .. 72 7,2
2. Expérience professionnelle . e 171 17,1
3. Capacité d’analyse et de synthése . . . . . . . 123 12,3 36.6
Responsabilité
4. Commandement et surveillance . . 120 12,0
5. Responsabilité des matiéres e 100 10,0
6. Responsabilité des installations . . . . . . . . 64 6,4
7. Responsabilité a I'égard du processus de travail 157 15,7 44.1
Effort
8. Effort mental et tension nerveuse . . . . . . 50 5,0
9. Effort physique . . . . . . .. ..ol 43 4,3
— 9,3
Conditions de travail
10. Conditions de milieu 57 5,7
Tl Risques d’accident 43 4,3
—- 10,0
1 000 100,0
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Structure des critéres d’évaluation
Le tableau synoptique repris a la convention collective expose comme
suit les degrés de cotation et les points qui leur sont attribués :

Valeurs des degrés des critéres

Critéres
A B|C|D E F G H

instruction . . . . . . . . . . . . . base | 20| 40| 72 - - —_ —

1
2 Expérience professionnelle. . . . . . . . base [ 19| 38| 57 76 95 } 133 | 171
3 Capacité d'analyse et synthése . . . . . . base | 22| 51| 85| 123 - - -

jusqu'd 7 personnes | base | 10| 20 ( 41 66 - — —

Commandement de 8 4 20 personnes — 18| 33| 55 83 _ — _
4 et
surveillance de21340personnes| — | 30[ 46| 68| 101 - - -
+ de 40 personnes — 42| 60| 87| 120 - — —_
L. 60000 base | 5| 10| 16| 23 - - -
L. 150000 - 7|14 22 31 - — —
n . L. 300000 —~ {11 19| 28| 40 _ — -
Responsabilité des matidres
Note : si le coiit calculé
pour les matiéres est com- L. 600 000 - 18| 26| 36 50 — — -—

pris entre 2 cofits du ta-
bleau ci-contre, prendre L. 900 000
celui qui se rapproche le
plus du coiit calculé

- 25| 34 46 61 - — -

L. 1200 000 — i _ 43|58l 73| = | = | —

L. 1 800 000 — | = ~]71] 86| =} - | -

+ L. 1 800 000 — | =l =1lssf100]| - | = | -

o faible base | 4| 8]15| 24 | 35 | — | —

Responsabitité
6 des moyenne — 7| 14| 24 35 50 - -
installations

grande - 10| 20| 32 47 64 - -
—7— Responsabilité, processus de travail ., . . . base | 16 | 36 | 60 a8 | 120 | 157 —
T Effort mental et visuel . . . . . . . . . base { 11| 22| 35 50 - —~ -
—9—_ Effort physique . . . . . . . . . , . base | 10| 24 | 43 - - - -
;a— Conditions de miliew . . . . . . , , . |base |11 24] 39| 57 - — -
;1— Risques . . . . . . . . . . . . .. base | 10 | 24 | 43 - - - -
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La structure du critére 4 est reproduite 3 titre d’exemple.

4, Commandement et surveillance

Considérer la responsabilité inhérente au travail au point de vue du commande-
ment et/ou de la surveillance d’autres personnes.

Dans I’évaluation de la responsabilité, tenir compte soit du niveau de comman-
dement et de surveillance soit du nombre de personnes commandées.

Pour la désignation du niveau, tenir compte de la variabilité des tiches des
personnes commandées et de la difficulté du contrdle efficace du travail du

personnel.
Le travail implique :
degré
A Assurer des tiches ne requérant pas ou ne requérant qu’occasionnelle-

ment le commandement etfou la surveillance d’autres personnes;

B Assurer des tdches requérant la surveillance d’ouvriers exécutant des
travaux répétitifs ol une action modérée de commandement est néces-
saire, tels que : surveiller des ouvriers affectés 3 des travaux de récep-
tion, emmagasinage et expédition de matiéres ou produits, des services
de préparation et réapprovisionnement de matiéres premidres, etc.;

Cc Assurer des tiches requérant la surveillance et le commandement d’ou-
vriers dans I’exécution de travaux semi-répétitifs de difficulté modérée, ol
une action fréquente de commandement est nécessaire, tels que :
surveiller et commander des ouvriers affectés au fonctionnement d’installa-
tions complexes de production, 3 des services communs de |'usine, des
travaux d’inspection et d’essais des produits, des travaux d’entretien de
difficulté modérée, etc.;

D Assurer des tiches requérant la coordination et le contréle de travaux
non répétitifs de difficuité notable et importants, nécessitant une action
nette et fréquente de commandement tels que : coordonner et contrdler
des ouvriers affectés 3 des travaux d’entretien d’une unité de production
ou d’installations de haute importance et complexité, au fonctionnement
d’installations ou de lignes de production de complexité élevée, aux
services de distribution de gaz, air ou eau, etc.;

E Assurer des tiches requérant la coordination et le contrdle d'une variété
notable de travaux, difficiles et importants et réclamant une action nette
et continue de commandement tels que : coordonner et contrdler ['acti-
vité des ouvriers affectés 3 des travaux d’ateliers de réparations de haute
difficulté, au fonctionnement d’un groupe d'installations complexes et
intéressant 'ensemble de I'usine.

Réglement contractuel

La méthode fait l'objet, dans tous ses détails, de la convention collec-
tive du 9 mai 1963.

Relation avec les salaires
La relation en vigueur actuellement (fin 1964) lie comme suit les
valeurs de qualification aux « classes » et aux salaires :
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Qualification Classe ;“:/: 32 T:';‘::e
Base 1 100,0
1- 90 2 104,2

91-180 3 109,2
181-270 4 1 14, 3
271-360 5 120,7
361-450 6 136,9
451-540 7 144,0
541-630 8 154,6
631-720 9 165,9
721 et + 10 178,8

Le salaire de base vaut 115 % de celui de I'ouvrier. Ici également, les
« classes » sont liées aux catégories professionnelles de la convention col-
lective de salaires.

d) Qualification du travail des employés
Critéres retenus
lIs se répartissent comme suit selon les groupes principaux du schéma
de Genéve :

mr:.::nn?:l’:n Pondérnztion
de points en %
Aptitudes
1. Instruction . . . . . . . . . . ... ... 160 16,0
2. Expérience professionnelle . . . . . . . . . . 190 19,0
3. Capacité d'analyse et de synthése . . . . . . . 170 17,0 5.0
Responsabilité
4, Commandement et surveillance . . . . . . . . 100 10,0
5. Responsabilité pour liberté d’action . . . . . . 100 10,0
6. Responsabilité économique . . . . . . . . . 90 9,0
7. Responsabilité dans les relations avec des tiers 90 9,0 28.0
Effort
8 Effort . . . . . .. ... ... 34 3,4
— 3,4
Conditions de travail
9. Conditions de milies . . . . . . .. . ... 36 3,6
10. Risques d’accident . . . . . . . . . . ... 30 3,0 6.6
1000 100,0
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Le tableau synoptique repris & la convention collective expose comme
suit les degrés de cotation et les points qui leur sont attribués :

Degrés et points

Critéres
A B c D E F G H
1. Instruction . . . . . . . . base | 20 | 40 [ 72 96 | 134 [ 160 | —
2. Expérience professionnelle . base | 22 | 44 | 73 | 102 | 131 [ 160 | 190
3. Capacité d'analyse et de syn- base | 20 | 46 | 75 | 1051137 | 170 | —
thése . . . . . . . . . ..
4. ICc:mmandemem: et surveil- base | 11 | 24 | 39 s | 76 | 100 —
ance . . . . . . . . . ..
5. Responsabilité pour liberté base | 16 | 34 | 54 | 76 {100 — | —
d’action . . . . . . . ..
6. Responsabilité économique . base | 14 | 30 | 48 681 90| — —
7. R_esponsabilité da.ns les rela- base | 14 | 30 | 48 68| 90| — _
tions avec des tiers . . . .
8 Effort . . . .. ... .. base { 10 | 21 | 34 | — | — | — | —
9. Conditions de milieu . . . . base | 11 | 23 | 36 | — — — —
10. Risques . . . . . . . . .. base 8 (18} 30 | — - - —

La structure du critére 1 est donnée a titre d’exemple.

1. Instruction

Considérer le degré d’instruction requis pour I'exécution satisfaisante du travail,

Le travail requiert une instruction du degré :

A Instruction inférieure au dipléme d’école moyenne ou d’orientation pro-

fessionnelle ;

B Dipléme d’école moyenne ou d’orientation professionnelle (3 années
au deld du certificat d’études primaires);
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C Dipléme d’école moyenne ou d’orientation professionnelle en méme
temps que la préparation spécifique 3 un secteur déterminé, acquise par la
participation & des cours de spécialisation, ou encore dipléme d'école
technique industrieile ou commerciale (5 années au deld du certificat

d’études primaires) ;

D Dipléme d’un institut technique industriel ou commercial ou de bacca-
lauréat classique ou scientifique (8 années au deld du certificat d’études
primaires) ;

E Dipléme d’un institut technique industriel ou commercial ou de bacca-

lauréat classique ou scientifique ainsi que la préparation spécifique 3 un
secteur déterminé acquise par des cours de spécialisation ;

F Grade universitaire ;

x

G Grade universitaire ainsi que la préparation spécifique 3 un domaine
particulier acquise par des cours de spécialisation.

Cote additionnelle pour la connaissance des langues (). Quand le travail
requiert la connaissance de langues étrangéres 3 un niveau supérieur au niveau
scolaire, une cote additionnelle est accordée comme indiqué ci-aprés :

2 langues
Gtrangire | Srsngéres
Connaissance suffisante pour accomplir des traduc-
tions et converser correctement sur des sujets se
rapportant au travail . . . . . . . . . . .. .. )] ()]
Connalissance 3 I’égal de la langue maternelle pour
accomplir des traductions officielles et converser sur
n’importe quel sujet se rapportant au travail . . . ) (1)

(1) La cote additionnelle vaut : (1) un demi-échelon de classe ; (I} un échelon de
classe ; (111) deux échelons de classe.

Réglement contractuel

La méthode fait I'objet des conventions paritaires des 6 juin 1962 et
22 mars 1963.

Relation avec les appointements

La relation en vigueur fin 1964 lie comme suit les valeurs de qualifi-
cation aux « classes » et aux appointements :
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Quelification Classe gy
1- 45 1 118,3
46- 90 2 123,4
91-135 3 129,3
136-180 4 135,3
181.225 5 142,8
226270 6 162,1
271-315 7 170,4
316-360 8 183,0
361-405 9 196,3
406-450 10 211,5
451-495 11 243,8
496-540 12 272.3
541-585 13 302,2
586-630 14 343,9
631-675 15 385,5
676 et + 16 27,1

En outre, il existe une relation des différentes classes vis-d-vis des
catégories d’appointements normalement en vigueur, qui garantit en méme
temps |'appointement minimum de chaque employé :

3:!3%;?:‘5 Classes de base
| 14 5§
I 6a10
t 113413
Y 14 4 16

4. Pays-Bas

Dans la période d’aprés-guerre, la qualification du travail a gagné en
importance et en diffusion en tant qu’élément essentiel de la politique sala-
riale adoptée en commun par le gouvernement, les employeurs et les syn-
dicats. La « méthode normalisée » fut le systéme recommandé a I'instigation
de la Fondation du travail, mis au point par des commissions spéciales et
largement accepté par les parties aux conventions collectives. La méthode
normalisée était encore utilisée, 3 la fin de 1964, chez Hoogovens 3 Jmui-
den, qui occupait environ 8 100 personnes, ainsi que dans les entreprises de
surface et les entreprises chimiques de I'industrie miniére qui occupaient
environ 21 000 personnes.
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Selon les informations dont nous disposons, environ 29 000 travailleurs
d’établissements des industries de la Communauté et d’entreprises dépen-
dant économiquement ou juridiquement de celles-ci ont été rémunérés
en 1964 selon la méthode normalisée de qualification du travail.

a

L'industrie métallurgique posséde depuis 1962, conformément 3 une
convention collective, un systéme particulier de qualification du travail
servant de base de classification en 6 catégories professionnelles. Selon les
indications d’un expert, 200000 travailleurs environ de I'industrie métal-
lurgique sont rémunérés d’aprés ce systéme; les aciéries en comptent
11000 environ. En aolt 1959, la méthode normalisée de qualification du
travail a cessé d’étre un instrument de la politique nationale des salaires
aux Pays-Bas. Depuis cette date, d’autres critéres jouent en matiére de
politique nationale des salaires. Cependant, la qualification du travail en
tant que moyen de classification des activités a I'intérieur des branches
d’industrie n’a rien perdu de sa valeur.

a) Méthode normalisée

Données relatives au champ d’application

On pourra se référer aux données citées plus haut. Nous traitons
ci-aprés de [a méthode normalisée telle qu’elle est appliquée par I'industrie
miniére. Elle se distingue des autres méthodes généralement en usage par le
fait quelle ne retient, d’une maniére générale, que trois points pour le
milieu de travail. Les points attribués au deld de trois ne servent pas i la
classification de la fonction, mais donnent droit 3 P'octroi de suppléments
de salaire.

La détermination des points se fait par comparaison avec des exemples
donnés. La méthode normalisée utilisée par la « Mijnindustrie » s’applique
exclusivement au personnel de surface.

Caractéristiques de la méthode

La méthode normalisée utilise 10 critéres principaux, dont I'un est sub-
divisé en 5 sous-critéres. La méthode peut se définir comme étant un pro-
cédé analytique de cotation par degrés et points, les cotes pouvant aussi
étre obtenues par comparaison avec des exemples d’autres fonctions. Pour
la désignation des degrés, une combinaison alphanumérique a été retenue.

Critéres retenus

Les critéres de la méthode normalisée adaptée pour la « Mijnindustrie »
se répartissent selon les groupes principaux du schéma de Genéve comme
suit :
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Ncrpbre .
geximum | Couficent | Nembre | pondsraton
suivant coefficient ?
tables
Aptitudes
1. Connaissances . . . . . . . 8 5 40 18,0
5. Faculté d’élocution . . . . 6 2 12 5.4
6. Habileté physique . . . . . 13 2 26 11,6
7. Faculté de s’adapter aux
matiéres et au matériel . . . 8 1 8 3,6
. i Is . ... — — _
9. Dons exceptionnels selon le cas 38,6
Responsabifité
2. Indépendance . . . . . 7 6 42 18,8
3. Rapports avec autrui 7 2 14 6,3
4. Exercice de l'autorité 7 2 34 6,3
10. Risque de causer des dom-
mages . . . . . . . . .. 8 4 32 14,3 45.7
Effort
8a) Pénibilité du travail . . . . 8 1 8 3,6
8 b) Posture fatigante et mono-
tonie des mouvements . . 8 1 8 3,6
8 ¢) Attention soutenue . . . . 8 1 8 3,6
— 10,8
Conditions de travail
8d) Facteurs d’ambiance . . . 1(1) 301 3 1.3
8¢) Risque personnel . 8 1 8 3.6 49
223 100,0

{1) Etant donné qu’aucune table n’est prévue pour ce critére, on a conservé ici les 3 points que
lz « Mijnindystrie » accorde & chaque fonction et qui interviennent comme tels pour la classification.

L’ordre selon lequel les critéres figurent dans la méthode originale est
reconnaissable aux chiffres repéres qui les précédent. Les sous-critéres
8a) a B e) sont groupés sous la rubrique « Accroissement de la pénibilité du
travail ». Comme on peut le voir 3 leurs définitions, les critéres utilisés ne
peuvent étre rangés de maniére univoque dans le schéma de Genéve. Le
rangement n'a pu étre opéré ici qu’en tenant compte de leurs affinités.

Remarque concernant les pondérations pratique et théorique

Nous rappellerons les remarques faites au sujet des pondérations
pages 62 et 70 en soulignant que pour les différents critéres, les pondéra-
tions pratiques différent de celles qui sont indiquées ci-dessus. Pour cer-
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tains critéres, la cote maximum est en effet réguliérement attribuée, tandis
que pour d’autres elle ne Pest pratiquement jamais, de telle sorte que les
différences entre pondérations pratique et théorique dépassent souvent
10 %. ‘

Le tableau de la page précédente est un modéle théorique et doit é&tre
compris dans ce sens restrictif. ‘

Structure des critéres d’évaluation
A titre d’exemple, retenons la structure du sous-critére 8 ¢) « attention
soutenue », il présente des termes de référence intéressants.

8 ¢) Attention soutenue

Ce critére tient compte de |'attention soutenue (en incluant par i |'applica-
tion, la concentration et/ou la vigilance) nécessaire pour I'exercice de la fone-
tion, dans la mesure ol ce surcroit d’attention est ressenti comme une sujétion.

a

Les données 3 recueillir concernent ;
J© Le degré d'attention nécessaire ;

2° la mesure dans laquelle I'attention requise croit en raison de facteurs
internes au travail ;

3°  La multiplicité et la durée de !'effort d’attention,

Ad. 1. — Le degré d’attention nécessaire est déterminé notamment par :

— le nombre, la nature et la corrélation des éléments intervenant simultané-
ment, auxquels le préposé doit préter attention ;

— l'intervalle dans lequel il doit réagir en fonction de ces éléments;

— le degré d’automatisation éventuelle des opérations, qui agit en raison
inverse sur l'attention (par exemple cycle de travail répétitif de courte
durée) ;

— lintensité de la concentration d’esprit nécessaire ;

— le degré de garantie souhaité que rien ne sera négligé.

Le degré d’attention nécessaire est davantage accru par !'existence de causes
de distraction, c'est-i-dire de facteurs externes au travail, mais qui risquent de
détourner I'attention du travailleur.

Ad. 2. — |l faut considérer dans quelle mesure certaines activités impliquent
un surcroit d’attention & un moment donné, notamment par leur nature peu
intéressante, leur monotonie ou pour d’autres raisons. De 13, considérer dans
quelle mesure certains facteurs non dissociables du travail perturbent, 3 un
moment donné, ['application et la concentration d’esprit réclamées du travail-

leur (communications téléphoniques, demandes de renseignements, etc.).

Ad. 3. — Précisément au sujet de I'attention requise, comme d’ailleurs au sujet
d’autres éléments, il faut tenir compte du fait que les activités qui requiérent
une grande attention peuvent alterner avec d’autres activités. |l se peut égale-
ment que lattention soutenue ne soit requise que durant certaines périodes
séparées par de larges intervalles.

L’attention soutenue peut étre considérée comme une sujétion diminuant avec
le pourcentage de temps de travail requérant cette attention soutenue, toutes
autres choses restant égales.
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Commentaires :

a) Ne considérer 'attention que si elle constitue une sujétion.

La simple attention requise dans I'exercice d'une fonction n’est pas visée par
ce critére, étant donné que les éléments qui la régissent ne sont pas considérés
comme des qualités rares. Une faculté d’observation particuliére, pour autant
qu'elle constitue une qualité rare, peut étre concrétisée au critére « dons excep-
tionnels ». Le degré de I'attention requise doit plutét servir de base pour
I'examen des sujétions qui l'entourent.

b} Sujétions entourant |'attention.

Le simple fait qu'un travail est répétitif ou uniforme n’est pas nécessaire-
ment une sujétion. La sujétion apparait lorsque I'attention requise est détournée
parce que le travail en lui-mé&me retient peu l'attention, laquelle doit cepen-
dant demeurer en éveil 3 chaque instant.

Est également considéré comme une sujétion le fait de devair garder I'attention
en éveil quand il ne se passe pratiquement rien.

L’attention est contrariée par des facteurs internes au travail.

Dans une Dans une Dans une Pans une

trés faible certaine mesure trés forte

Degré de mesure mesure appréciable mesure

'attention requise
1 2 3 4
a faible . . . . . 0 0 0 0
b modéré . . 0 0 0 1
¢ appréciable 0 0 1 3
d élevé . . . . . 0 1 2 5
e trés élevé . 1 2 4 8
f exceptionnel . 2 4 8

Cette table est valable lorsque le préposé 4 la fonction doit concentrer son
attention i des intervalles réguliers séparés par de courtes pauses.

Si I'attention n’est requise que de temps a autre (3 des intervalles réguliers, mafs
séparés par de longues pauses), la cote doit étre réduite de 25 7% environ.

Si l'attention soutenue est requise en permanence, la cote doit étre majorée
de 25 % environ,

Réglement contractuel

« La qualification du travail est réglementée par une ordonnance du

Conseil de l'industrie miniére (Mijnindustrieraad), au titre de laquelle les
ouvriers de surface sont répartis en huit catégories professionnelles et les
agents de maitrise en deux catégories. »

La qualification du travail d’aprés la méthode normalisée sert d’auxi-

liaire pour I’établissement d’une liste des fonctions. Elle vaut également
pour la classification de fonctions non reprises a la liste.

Relation avec les salaires

Les catégories professionnelles suivantes sont d’application :
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Salaire Qu:'gfi:f"
re . . oo - - el A
Catégorie professionnelle enet/d:lias:[aatlérgeol:ioerallre dz::ﬁ::ged.
1 100,0 0- 18
2 102,5 19- 36
3 104,6 37- 54
4 109,1 55- 72
5 (y compris contréle) 114,7 (contréle 116,2) 73- 89
6 (y compris contréle) 118,8 (contréle 121,3) 90-106
7 (y compris contréle) 125,9 (contrdle 128,9) 107-122
8 (y compris contrdle) 133,0 - (contréle 136,0) 123-135
contremaitre | &) 136-146
contremaitre 2 (') 147 et +

{1) Salaire mensuel en fonction de |'ancienneté et du mérite personnel.

L’échelle des salaires correspond a la situation de juillet 1964.

Dans les services publics, la petite et la grosse métallurgie, les réparti-
tions en catégories salariales sont les suivantes :

Catégories Services Petite et grosse
salariales publics métallurgie

1 0-18 0-20,5

2 19-37 21-44,5

3 38-58 45-67,5

4 59-80 68-91,5

5 81-103 92-114,5

6 104127 114-138,5

b) Méthode de P'industrie métallurgique

Données concernant le champ d’application

Comme mentionné plus haut, cette méthode est utilisée dans divers
secteurs de la métallurgie, y compris une société de hauts fourneaux. Sui-
vant les renseignements dont nous disposons, 3 000 travailleurs environ
de cette société sont touchés par la méthode.

Caractéristiques de la méthode

Il s’agit d’'un systéme par degrés et points utilisant 5 groupes de cri-
téres représentant 21 critéres d’appréciation. Les cotes obtenues font, en
outre, l'objet d’une pondération. Des fonctions types servent a caractériser
les différents degrés.

Critéres retenus

Sefon les groupes principaux du schéma de Genéve, les critéres se
répartissent comme indiqué ci-aprés, La cote maximum découle chaque fois
du produit de la cote du degré le plus élevé par le facteur de pondération.
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Cote Pondération
maximum en %
Aptitudes
| — Multiplicité d’aspects du travail
1. Nature du travail : production en grande
série, production & la piéce . . . . . . 24 3,61
2, Durée du cycle de travail . . . . . . .. 32 4,82
3. Diversité et complexité des piéces i usiner 48 7,23
4. Conduite de plusieurs machines ou instal-
lations . . . . . . . .. . ... ... 16 2,1
Il — Connaissances, attention, réflexion
L. Réglage et conduite de machines ou d’ins-
tallations . . . . . . . ... .. ... 32 4,82
2. Travaux exécutés suivant dessins et plans 32 4,82
3. Travaux effectués avec appareils de mesure 16 2,41
4. Travaux effectués avec instruments et
appareils de mesure . . . . . . .. .. 16 2,41
5. Appréciation et choix de matériaux, de
grandeurs physiques, de I'outillage appro-
prié . ..., 32 4,82
6. Travaux de nature spéciale (tragage, &ta-
blissement de projets, travaux d'essais, etc.) 64 9,65
lll — Précision et habileté manuelle
1. Précision dans I'exécution du travail . . . 56 8,43
2. Petites piéces 3 usiner . . . . . . . .. 16 2,41
3. Habileté manuelle . . . . . .. .. .. 32 4,82
— —— 62,66
. 416
Responsabilité
IV — Risque de causer des dégits, responsabilité
I. Risque de détérioration de machines et
d’installations . . . . . . ... . ., . 32 4,82
2. Risque de détérioration de l'outillage et
des piéces 4 usiner . . . . . . . . . .. 32 4,82
3. Responsabilité vis-d-vis d’autrui . . . . . 32 4,82
4. Responsabilité dans le travail en équipe 40 6,02
— — 20,48
136
Effort
¥V — Pénibilité et conditions d’exécution
. Positionducorps. . . . ... ..... 24 3,61
2. Port d’objets lourds, fatigue musculaire 32 4,82
56 — 8,43
Conditions de travail
V.3. Conditions atmosphériques au lieu de
travail . . .. L L L L L., 24 3,8
V.4. Dangers pour la santé . . . . 32 4,82 8,43
56
664 points 100 %
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Structure des cotations

Chaque critére comporte 5 degrés ayant les valeurs 0, 2, 4, 6, 8. A
chaque valeur correspond une définition générale du degré de difficulté,
accompagnée d’exemples types. Les valeurs partielles ainsi obtenues sont
multipliées par un coefficient de pondération propre i chaque critére.

Nous reproduisons ci-aprés la structure de deux critéres qui n’inter-
viennent pas, ou alors trés peu, dans les méthodes de qualification du travail

des autres pays de la Communauté.

A — DIFFICULTE

1. Muitiplicité d’aspects du travail

2. Durée du cycle de travaii
Le travail n’est pas cyclique

8. Une méme série d’opérations se repré-
sente rarement.

6. Le travail consiste en I"accomplissement
d’environ 10 opérations différentes de
courte durée, dans un ordre arbitraire.

4. Le travail consiste dans l'accomplisse-
ment d’environ 5 opérations différentes
de courte durée, dans un ordre arbi-
traire.

2. Le travail consiste dans I'accomplisse-
ment de quelques opérations de courte
durée dans un ordre arbitraire,

4. Conduite de plusieurs machines ou ins-
tallations

Coefficient de pondération : 4
Le travail est répétitif

La durée du cycle est supérieure 3 2 heu-
res environ.

La durée du cycle est de 1/2 heure envi-
ron & 2 heures environ.

La durée du cycle est de 10 minutes envi-
ron 3 1/2 heure environ.

La durée du cycle est de 2 minutes envi-
ron 3 10 minutes environ.

Coefficient de pondération : 2

Le travail comprend le réglage conjugué et/ou la conduite de :

8. Trois = machines différentes
complexe (3 6 organes).
Cing machines différentes de type sim-
ple (2 & 3 organes).

6. Quatre machines simples différentes.

de type

4. Deux machines complexes différentes.

Trois machines simples différentes.
2. Deux machines simples différentes.

Cing machines complexes identiques ou
analogues.

Dix machines simples identiques ou ana-
logues.

Quatre machines complexes identiques ou
analogues.

Huit machines simples identiques ou anal.
Trois machines complexes identiques ou
analogues.

Six machines simples identiques ou anal.
Deux machines complexes identiques ou
analogues.

Quatre machines simples identiques et
ahalogues.

Deux machines simples identiques ou anal,

ou d'une seule machine ou installation d’importance correspondante.
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Réglement contractuel

La qualification du travail a été introduite dans la métallurgie par
convention collective, au 1¢" octobre 1962.

Relation avec les salaires

Les qualifications ont été regroupées et mises en regard de 6 catégories
professionnelles. L'accord salarial prévoit 3 taux essentiels de salaires par
catégorie professionnelle : le salaire minimum personnel, le salaire minimum
moyen et le salaire maximum moyen.

Dans le tableau ci-dessous, établi @ partir des taux de salaires de
1962, le salaire minimum personnel est pris comme référence 100 :

. . . laire mini Salaires moyens
prg::figconr;l:lle Qualification > ap:isomn‘errum Minimum Maximum
1 0- 80 100 102,55 105,10
2 81-160 104,46 107,64 110,83
3 161-240 110,83 114,65 118,47
4 241-320 117,20 121,66 126,11
5 321-400 123,57 128,66 133,76
6 401-480 129,2 135,67 142,04

5. Etats-Unis d’Amérique

La qualification du travail dans la sidérurgie américaine

La qualification du travail est assez répandue aux Etats-Unis. En sidé-
rurgie notamment, elle s’applique par la voie de conventions collectives
aux travailleurs industriels, aux employés des départements commerciaux
et techniques rémunérés d I’heure, ainsi qu’a d’autres employés. En 1964,
la sidérurgie occupait 435 000 travailleurs environ, tous pratiquement rému-
nérés suivant la qualification du travail. Le nombre exact des employés
classés selon la qualification du travail n’est pas connu.

a) Job Evaiuation des salariés d’industrie

Données relatives au champ d’application

If s’agit ici d’'une méthode d’évaluation de tous les travaux de produc-
tion et d’entretien payés 3 I'heure. La méthode esquissée ci-aprés s’applique
aux ouvriers de production. En fait, elle s’étend également aux ouvriers de
métier des secteurs d’exploitation moyennant trois taux de salaires diffé-
rents. Pour les chefs d’équipe, un degré supplémentaire est prévu au cri-
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tére 7 pour tenir compte du surcroit de responsabilité. Des dispositions
spéciales existent également en matiére de qualification du personnel de
brigade volante affecté 4 des postes d’exigences variables. De méme, en
ce qui concerne les travaux d’essaj et d’inspection, des critéres spéciaux de
qualification font I'objet de dispositions contractuelles.

Comme mentionné plus haut, 435000 travailleurs environ sont rému-
nérés en fonction de la qualification du travail.

Caractéristiques de la méthode

Il s’agit d'un systéme analytique par degrés et points, ol les degrés
d’exigence i l'intérieur de chaque critére sont codifiés par des lettres. La
méthode se compléte d’une liste étendue et impérative d’exemples types
(Master Classifications) pour le classement des activités.

Critéres retenus

Selon les groupes principaux du schéma de Genéve, les critéres retenus
se répartissent comme suit :

Cote Pondération
maximum en %
Aptitudes
1. Formation scolaire et formation générale . . . 1,0 2,33
2. Formation et expérience professionnelles . . . 4,0 9,30
3. Habileté mentale (initiative) . . . . . . . . . 3,5 8,14
4. Dextérité et habileté physique . . . . . . . . 2,0 4,65
10,5 24,42
Responsabilité
5. Responsabilité pour les matiéres . . . . . . . 10,0 23,26
6. Responsabilité pour le matériel et I'équipement 4,0 9,30
7. Responsabilité des opérations . . . . . . . . 6,5 15,12
8. Responsabilité pour la sécurité d'autrui . . . . 2,0 4,65
22,5 52,33
Effort
9. Effort mental . . . . . . . . .. ... 2,5 5,81
10. Effort physique . . . . . . . . ... 0L 2,5 5,81
5.0 11,62
Conditions de travail
11. Milieu ambiant . . . . . . . . . . . .. .. 3,0 6,98
12. Risques d’accident . . . . . . . . e e . 2,0 4,65
3,0 11,63
43,0 100,00 %
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Structure des critéres d’évaluation

Les différents critéres comportent de 3 3 9 degrés, le premier étant
désigné par la lettre A. Le degré A est toujours pris comme base et sa
valeur de qualification partielle est nulle. Parfois, des aspects supplémen-
taires pris en considération a l'intérieur d’un degré conduisent a I'octroi
de valeurs différenciées.

La structure du critére « responsabilité des opérations » a été retenue
a titre d’exemple (voir tableau ci-contre).

Réglement contractuel

Par convention collective du 1¢" janvier 1963,

Relation avec les salaires

La classification comporte 32 catégories professionnelles. Les taux
de salaires croissent proportionnellement aux catégories.
Sur la base d’un indice 100 pour le salaire horaire conventionnel de la
catégorie professionnelle 1/2, on obtient :
Salaire d’une catégorie = 100+ (n—1) X 3,06
n désignant la catégorie professionnelle. -

b) Qualification des emplois commerciaux et techniques
rémunérés d I'heure
Données relatives au champ d’application

Les emplois visés sont rémunérés  salaire horaire et sont étroitement
associés d la production. lls sont définis comme suit :

La notion «emplois commerciaux et techniques» se rapporte aux
emplois dans lesquels :

a) Les tiches sont essentiellement de nature commerciale ou technique ;

b} Des efforts physiques sont rarement requis au deld de ceux normale-
ment demandés par les travaux de bureau, de laboratoire ou de dépar-
tement d’études ;

¢) Les tiches ne sont pas directement liées a I'activité d’'un groupe de
production ou d’entretien, et

d) Les tiches normalement requises par I'emploi s’exercent dans un
bureau (y compris laboratoire ou bureau d’études) ou en utilisant
un bureau (y compris laboratoire ou bureau d’études) comme point
d’attache.

Caractéristiques de la méthode

C’est un systéme analytique par degrés et points correspondant a celui
caractérisé au chapitre |V, paragraphe 5, lettre a.



Critére 7. Responsabilité des opérations

Symbole

Exigences fonctionnelles

Cote
numérique de
qualification
partielle

A

Peu ou pas de responsabilité en dehors de !'uti-
lisation de son propre temps.

Exécute avec d'autres un travail simple d’aprés
des directives précises.

Exécute des travaux simples trés standardisés,
avec trés peu ou pas d'équipement, ou des tra-
vaux non étroitement associés au processus de
production.

Base

Exécute, en tant que membre d’une équipe d’une
unité de production, des travaux de routine
requérant une certaine coordination dans
I’équipe ou avec le processus de production et
servant au maintien de la production,

0,5

Est responsable du fonctionnement d’une petite
unité dont la continuité de production est
requise. Travail d’ouvrier spécialiste ou d’ouvrier
de métier, par exemple les interventions sur des
machines complexes.

Transporte des matiéres en provenance ou i
destination d’unités de production i I'aide d’en-
gins & moteur tels que grues, tracteurs.

Exerce une fonction d'auxiliaire en rapport
étroit avec les unités ou le processus de pro-
duction.

1,0

Conduit une unité de production de moyenne
importance non étroitement associée i d'autres
opérations ; un certain effectif de main-d’ceuvre
existe.

Est responsable de I’exécution des travaux d’en-
tretien assignés sur de grandes unités de pro-
duction.

Est responsable de la continuité des opérations
pour un certain nombre de petites unités de
production,

2,0

Dirige une partie importante d’une grande unité
de production.

Conduit une unité de production de moyenne
importance étroitement associée i d’autres opé-
rations, ’

Est responsable de la continuité des opérations
pour un certain nombre d’unités de moyenne
importance.

3,0

A une grande responsabilité dans la conception
d'une opération complexe, conformément au
programme de production.

Grande responsabilité quant i la continuité des
opérations d'une importante unité de produc-
tion.

4,0

Est responsable de la production maximum d’une
unité de production essentielle,

6,5
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Critéres retenus

Les critéres utilisés se répartissent comme suit selon les groupes prin-
cipaux du schéma de Genéve :

Cote Pondération
maximum en %
Aptitudes
1. Formation scolaire et générale (') . 1,0 2,47
2. Formation et expérience professlonnelles 4,0 9,88
3. Habileté mentale (initiative) (') . 3,5 8,64
4, Dextérité et habileté physique . . . 2,0 4,94
10,5 25,93
Responsabilité
5. Responsabilité pour les matiéres () . 10,0 24,68
6. Responsabilité pour le matériel et Iéqmpement 4,0 9,88
7. Responsabilité des opérations (*) . . . . 4,0 9,88
8. Responsabilité pour la sécurité d'autrui 2,0 4,94
20,0 49,38
Effort
9. Effort mental () 2,5 6,17
10. Effort physique . . 2,5 6,17
5,0 12,34
Conditions de travail
I1. Milieu ambiant 3,0 7,41
12. Risques d’accident 2,0 4,94
5,0 12,35
40,5 100,00 %,

. (1) Pour ces critéres marqués, les tableaux de cotation différent dans leur teneur de ceux
utilisés pour les travailleurs industriels. Des directives complémentaires existent pour la classification
des emplois comportant des charges de formation et guidage du personnel.

Structure des critéres d’évaluation

Dans son principe, la structure ne différe pas de celle exposée au
paragraphe 5, lettre a, du présent chapitre.

A titre de comparaison, nous reproduisons également celle du cri-
tére 7 : responsabilité des opérations.
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Cote
numérique de
qualification
partielle

Symbole Exigences fonctionnelles

A Exécute des tiches répétitives trés standardisées Base
de bureau administratif ou commercial, dont ne
dépendent pas directement d'autres opérations,
par exemple coursier, sténo-dactylo, classeur
de documents,

B Exécute des tiches commerciales ou de labo- 0,5
ratoire de caractére routinier, requérant une
certaine coordination avec les activités et la
continuité d'opération d’un autre secteur.

o Exécute des tiches commerciales, de bureau 1,0
d'études ou technique, de services accessoires
de la production et d’entretien, de services
généraux et comptabilité, tels la consignation et
la communication des rapports, analyses et
autres éléments servant au planning, au con-
tréle ou i l'allégement des travaux de produc-
tion, d’entretien ou de transformation.

D Est responsable de I'établissement et du respect 2,0
du programme de travail des équipes en fonction
des nécessités ou du déroulement des opéra-
tions, sur la base de directives émanant d’un
supérieur ou suivant la main-d’ceuvre disponible.
Distribution de matiéres entreposées. Refus de
leur délivrance sans autorisation.

E Est responsable du développement et de la mise 3,0
en route de programmes d’exécution détaillés,
dans les limites de plans généraux fixés,
Déterminer les besoins et les prélévements
d'acier sur stocks pour assurer la continuité de
production en respectant le programme et les
méthodes et processus de travail.

F Degré le plus élevé de responsabilité en matiére 4,0
d’élaboration et de développement de pro-
grammes pour une multitude de produits ou de
travaux interdépendants.

Réglement contractuel

Par convention collective entrée en application le 1°r janvier 1963.

Relation avec les salaires

Elle correspond aux indications du paragraphe 5, lettre a, du présent
chapitre.
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¢) Qualification des fonctions d’employés
rémunérées sur une base de 2 semaines, d la U.S. Steel Corporation

Données relatives au champ d’application

Les emplois normaux de bureau rémunérés sur une base d’appointe-
ments de 2 semaines sont soumis 3 une régiementation conventionnelle
particulidre 3 la US. Steel Corporation. Le nombre exact des employés
touchés n’est pas connu.

Le systéme ne sapplique pas aux fonctions de gestion (Management)
allant du contremaitre au directeur général, ni au personnel de confiance
qui y est attaché.

Caractéristiques de la méthode
Il s’agit d’'un systéme analytique par degrés et points avec exemples
types réglementés par convention collective.

Critéres retenus

Les critéres retenus se répartissent comme suit selon les groupes prin-
cipaux du schéma de Genéve :

Cote Pondération
maximum en

Aptitudes

fnstruction . . . . . . . . . L o o 0w e 2,5 14,7

Formation et expérience professionnelles . . . . 3,0 17,6

Ingéniosité (initiative) .. 4.5 26,5
—— 58,8

Responsabilité

Responsabilité pour I'exécution du travail . ... 4,0 23,5

Responsabilité pour les rapports avec autrui . . . . 1,2 7.1

Responsabilité en matiére de commandement . 1,0 5,9 36.5

Effort et circonstances d'exécution

Conditions de travail . . . . . . . . . . . ... 0,8 4,7 47

1009

La structure de la méthode d’évaluation est analogue 3 celle des
ouvriers. Elle ne sera donc pas reproduite ici.
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Réglement contractuel

Par convention collective spéciale entre la U.S. Steel Co. et le syndi-
cat United Steelworkers of America pour les appointés de I’exploitation
centrale (Acier) du 6 avril 1962,

Relation avec les appointements .
En premant comme indice 100 les appointements minima pour
2 semaines, on obtient :
appointements de la catégorie 1 =100
appointements de la catégorie 2 = 107,11
avec augmentation de 7,11 par catégorie.

Le rapport des appointements entre la catégorie la plus basse et la
catégorie la plus élevée est 100/206.

6. Royaume-Uni

Qualification du travail
de la société Imperial Chemical Industries Ltd.

La méthode de qualification du travail de 'imperial Chemical Industries
se caractérise par sa structure simple et sa compréhension aisée. Elle est
reproduite ci-aprés, 3 titre de comparaison. Les données concernant la
relation avec les salaires notamment ont été omises, étant donné qu'il
s'agit d’une branche d’industrie totalement différente et difficilement
comparable.

Critéres retenus
Les critéres de la méthode 1.C.l. se répartissent comme suit selon
les catégories principales du schéma de Genéve :

Cote Pondération
maximum en %

Aptitudes
Capacités et connaissances requises . . . . . . . . 10 40
Responsabilité et effort
Exigences mentales . . . . . . . . . . . .. .. 4 16
Exigences physiques . . . . . . . . . . . ... 4 16
Circonstances d’exécution
Conditions de travail . . . . . . . . . ... .. 7 28

Cote théorique maximum 25 100 9,
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Le critére « exigences mentales » groupe aussi bien les éléments rela-
tifs 4 effort qu’a la responsabilité, de sorte que les pondérations des deux
rubriques ont di étre groupées dans [a présentation ci-dessus.

Selon une notice explicative de I'.C.l., les éléments suivants inter-
viennent dans les critéres :

Exigences mentales

Bonne mémoire
Aptitude au raisonnement
Vitesse de réaction
Egalité d’humeur

Bonne volonté
Persévérance

Sens de la mécanique
Initiative

Attention diffuse
Appréciation visuelle
Sens des responsabilités

Exigences physiques

Force musculaire

Energie

Agilité

Finesse des sens

Capacités et connaissances
acquises

Instruction

Formation professionnelle
Expérience

Conditions de travail

physiques

Vibrations

Posture

Emanations et odeurs

Poussiéres et saleté

Chaleur, froid, change-
ments de température

Humidité

Vétements et équipements
de protection

Conditions de travail
mentales

Bruit

Altitude

Travaux souterrains
isolement
Monotonie

Tension nerveuse
Risque d’accident
Risque pour la santé
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CHAPITRE V

REMARQUES FINALES

L’application de la qualification du travail aux rémunérations s’est
largement étendue dans I'industrie, 'économie et I'administration, mais
les méthodes traditionnelles de fixation des rémunérations par classifi-
cation sont relativement plus répandues. On peut en conclure que la
qualification du travail n’est pas /a solution de la rémunération des diffi-
cultés du travail, mais un moyen parmi d’autres de régler les problémes que
cette rémunération suscite.

La qualification du travail n’est pas non plus une méthode scientifique,
bien qu’elle fasse appel 4 un certain nombre d’éléments exactement mesu-
rables (par exemple dans la détermination des efforts}). Elle vise surtout
la fixation de normes d’évaluation acceptables et compatibles.

La qualification du travail est un paradoxe : elle exprime quantitative-
ment (en degrés, en points, en pondération) des éléments non comparables
quantitativement (difficultés, exigences). Elle sert a3 déterminer une gran-
deur économique (la relativité des salaires) au moyen de grandeurs non
économiques (exigences et cotations, par exemple).

Toute méthode de qualification du travail est soumise, en matiére de
rémunération, & des limites économiques déterminées, vers le haut et vers
le bas :

— Le salaire le plus bas attribuable & un poste de travail (méme aprés
qualification du travail) est celui auquel les titulaires de ce poste
acceptent encore de travailler, compte tenu de la situation du marché
de I'emploi, et en dessous duquel ils quitteront leur poste. La limite
supérieure est le salaire le plus élevé que les employeurs estiment
encore attribuable de justesse selon le marché de I'emploi.

— Sur le plan des entreprises, la limite inférieure est 'augmentation de
masse salariale que les syndicats ou le comité d’usine considérent
comme ¢ prime minimum » 3 P'occasion de I'instauration de la quali-
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fication du travail. La limite supérieure est I'augmentation de la masse
salariale que les employeurs, dans les circonstances du moment,
admettent encore comme nécessaire ou expédiente.

Entre les limites supérieure et inférieure de la rémunération possible,
il existe donc une certaine marge, L'importance réelle de la masse salariale
totale et des différents salaires, quel que soit leur niveau, dépend en défi-
nitive de la situation du marché de I'emploi et du rapport des forces entre
les parties aux conventions collectives de salaires.

Compte tenu de I'existence de cette marge, tous les systémes de quali-
fication du travail sont utilisables pour la fixation de la masse salariale
totale et des salaires par profession a I'intérieur des limites citées.

Le mérite essentiel de la qualification du travail est d’offrir un cadre
de négociation doté d’éléments étalonnés et de régles de jeu. A P'intérieur
de ce cadre et selon les régles acceptées, le conflit d’intéréts inévitable qui
surgit & I'occasion de la fixation de la relativité des salaires selon les diffi-
cultés des tiches peut étre canalisé. Ainsi comprise, la qualification du
travail peut, outre ses fins économiques et de rationalisation, étre un
instrument d’atténuation des tensions sociales dans I'entreprise.

La qualification du travail peut également é&tre trés utile lorsqu’il
existe, entre les difficultés des tiches, de grands écarts qui ne peuvent étre
évalués systématiquement par d’autres moyens. Lorsque le méme objectif,
a savoir la hiérarchisation des salaires, peut étre atteint par des méthodes
plus simples, ce sont ces derniéres qui auront assurément la préférence.

La qualification du travail n’est qu’un instrument de la politique
salariale parmi d’autres. Elle se heurte 3 ses limites partout ol ’évolution
des données techniques et des exigences du travail ne peut plus étre
cernée par elle de maniére 3 permettre une structure salariale utilisable
et acceptable. '
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