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SAMENVATTING

Onder de talrijke factoren die de productiviteit beinvloeden, gewoonlijk aangeduid door het aantal pro-
ductieéenheden per man en per dienst, kiest schrijver als onderwerp van zijn sludie, de loonstelsels, als
middel om de fwlungstp“ing der werklieden voor de productiviteit op le wekken.

Het eerste deel van de f)i]‘(lmg(‘ is gt'wifff aan het taakloon en het dug!oon. De verschillende stelsels die
in de voornaamste kolen-voortbrengende landen van West-Europa in zwang zijn worden achtereenvolgens

in brede trekken ontleed.

Het tweede deel befrefl de premies en andere voordelen die vaak aan het basisloon worden bijgevoegd
ten einde de regelmatigheid en de ijver van de werklieden te begunstigen.
Tot besluit tracht de scﬁriiuer de voordelen en de nadelen van de verschillende stelsels op le sporen en

er nuttige lessen uit te trekken voor de tockomst.

RESUME

Parmi les nombreux facteurs qui conditionnent la productivité, traditionnellement représentée dans U'in
dustrie charbonniére par le nombre d'unités de production fournies par hemme el par poste, ['auteur a choisi
pour objel de son étude les systemes de rémunération en lant que moyens susceplibles d'éveiller I'intérét des

frmmiﬂours pour la .urnrruclitvilé

La premiire partie de larticle est consacrée @ la rémunération & la tache ot a la journée. Les différents
systemes en usage dans les principaux pays charbon niers d'Europe occidentale y sonl analysés successive-

ment, a larges ltraits.

La seconde parlie concerne les primes el aulres stimulants qui sonl parfois ajoulés au salaire de base
en vue de f(umrisvr [assiduité et d’aviver l'ardeur au travail des ouvriers,
Dans ses conclusions. lauteur s'attache & déceler les avantages et inconvénients des différents sys.

lemes el a ([(;(JHHPI' un enseignemeni utile pour ['avenir.

|. — INTRODUCTION

La |)rndurli\‘il('- charhonniere, traditionnellement
concrétisée par le nombre d'unités de production
fournies par homme et par poste. est conditionnée
par un ensemble de facteurs que l'on peut grouper
de la facon suivante

1. — FACTEURS NATURELS ET MATERIELS

A. — Le gisement

a) jl;n‘(lll('l‘lll epaisseur. ing linaison n"t_{ll[el!’ih“.
dureté des conches
b equalite des épontes

) lempéralure. dmission de grisou el de poussics

Lumidite

B. — La technique

a) méthodes d'exploitation:

bh) degré de mécanisation des chantiers d'nl)atiu:!r

) ellicience du transport au fond el du lond v;'-rsl
la surlace;

d) valorisation des charbons;

¢) programme de grands travaux (nolamm

X : enl créa
lion de nouveaux sitges).

I. — FACTEURS HUMAINS
A. — L'organisation et le commandement

a) influence de # |vimimul(-|lr » (chef (I‘I'|l|rl'|ll’l‘~r)
du climat quiil erée,
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b) gestion générale de 'entreprise;
o) valeur du personnel de cadre;
d) organisation des éludes et des recherches.

B. — Facteurs conditionnant I'efficience du per-
sonnel d'exécution

a) le mode de rémunération:

b) la formation professionnelle:

)

d) influence de lage:

les facteurs psychologiques résullant de la pré-

sence d'éléments de nationalités étrangéres:

[) I'effort physique consenti par le travailleur; .

g) I'influence de son comportement (disciplinc‘ fi-
délité a Uentreprise, assiduilé. attitude envers [e‘s
nouvelles méthodes d'exploitation et la mécani-
salion);

) Tinlluence des conditions de travail (salubrité.
séeurité, ele...).

a qualification professionnelle;

—~—

e,

Il. — SYSTEME DE REMUNERATION

Depuis loujours, les mineurs européens occu-
pés aux lravaux d'abatage et de creusement des
galeries sonl rémunérés i la tache, CL!S'I-{'I-diI'P.. en
proportion des unités de production qu ils fournis-
senl el de la progression des g‘n]eric‘s qu ils assurent
pcndﬂnt le poste. .

Anciennement. ce  systeme ne donnait lieu a
auvcune  dilficulté  dans les  chantiers d'abatage
grace au controle aisé du travail accompli que per-
meltail la structure méme des chantiers : courles
lm‘"us & équipes de (|uc|quv.~‘ travailleurs seulement
accomplissnnl, quasi manuellement, toutes les opé-
rations du cycle (abatage. l)oisnﬂv. évacuation, char-
gemenl. remblayage, ele...).

"~ La rémunéralion a la tache est plus Compliquéu
de nos jours par suile de Tallongement considéra-
ble des fronts d'abatage, de la mécanisation et de

'accroissement du volume de la main-d’ccuvre peu-

plant cerlains chantiers

Celle situalion relativement rnmp!l'xe se lra-
duit par la coexislence. dans les pays charbonniers
d'Europe 0L‘l‘i(lt‘l1|.il[(‘. d'un nombre assez considéra-
Hr‘r](- systemes différents de rémunéralion a la tache
qui lml: se¢ ramenent en fail aux trois dispositils
suivants :

B = Dfsposfﬁf basé sur la tache individuelle.

le gain du travailleur esl lixé a la mesure du tra-
e g ;

vail qu'il a cffectué lui-méme.

2. — Dispositif basé sur la tache collective.

Les ouvriers du chanlier constituent une seule el
m‘-r.m1 équipe el le salaire rﬂo])n] attribué a celle-ci
mé 5 AL )
sour la production der emble réalisée est partagé

5 * . . .
Lnln- les m(-mi-m-s de 'équipe par parts ega[os ou
iles selon leur degré d'habileté ou de qualifi-

variables elon |
calion prni(-ssmnne e.
5 Dicpusih‘f basé sur la tache de peliles équipes.
|.es [ravni”vurs de chaque pelite (‘:;llip(: se parla-
genl le salaire global attribué a chacune d'elles pour

le Im\-'nll nr('nmp]i.

Celte lon(,rue énumération monire combien vaste
el complexe est le probleme de la productivité.
Son élude a d'ailleurs [ait Tobjet d'une abondante
littérature.

Nous nous allacherons aujourd'hui plus parti-
culierement & un facteur dont l'intérét réside dans
les comparaisons [ructueuses qu'il permet sur le
plan international : le mode de rémunération. par
opposilion aux éléments naturels et matériels qui.
de par leur caraclére, imposent une limite rigide,
différente d'un’ pays a ‘autre. au développement
de la productivité.

Notre intention est de montrer quel est, dans les
principaux pays charbonniers d'Europe occidentale,
I'état de la question vue sous l'angle de I'intéresse-
ment des travailleurs a la productivité et d'en déga-
ger un cerlain enseignement pour |'avenir.

Nous envisagerons d'une part les systémes de
rémunération a la tache et a la journée et d'autre
parl les syslémes de primes et autres stimulants.

A LA TACHE ET A LA JOURNEE

Les unités de mesures servant & évaluer la dimen-
sion des taches accomplies sont pratiquement les
mémes dans les dilférents pays considérés

1. — Le wagonnel.

Celle unité est ulilisée surtout pour la fixation du
salaire sur base collective au tonnage.

Le contenu des wagonnels est pesé généralement
a la sortic du puits, en présence d'un préposé au
pointage.

2. — Le metre carré et le mélre cube.

Le salaire est caleulé en fonction du nombre
de métres carrés ou de métres cubes déhouillés. Le
relevé des dimensions, permettant de caleuler les
surfaces ou volumes déhouillés, s'opére parfois en
présence des inléressés.

5. — Le métre courant.

Mesure la progression des galeries el sert de base
au calcul du salaire des ouvriers qui y sonl occupés :
I'équipe, ou 'ouvrier de telle calégorie, sera payé tant
le mélre courant d'avancement.

D'une maniére générale le prix unitaire des taches
est fixé par la direction du c']xarimnnage. souvent
aprés consultation de représentants des syndicals.
Dans cerlains pays ce prix est déterminé par des
spécialistes en maticre de mesure du travail, non
altachés a un r[mrlmnnngv déterminé.

® k&

A coté des travailleurs dont le salaire dépend
essentiellement de la tache accomplie, il existe un
nombre assez considérable d'ouvriers rémunérés
«dla journée », c’est-a-dire dont le salaire iourna]ier
est celui du groupe de qualification auquel ils ap-
particnnent sans qu'il soil tenu compte de la notion
rendement, celle-ci étant dilficile & dégager pour
les méliers en queslion.
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Examinons maintenant les caracléristiques essen-
tielles des systemes de rémunération pratiqués par
les différents pays d'Europe occidentale.

Allemagne

La proportion de travailleurs rémunérés a la
tache s'éleve dans ce pays a quelque 55 %.

Parmi ceux-ci, 85 % sont occupés a front de
taille, les autres sont affectés aux travaux prépara-
toires. & ['entretien et, dans une minime proportion,
au transport,

Les contrats de salaires a la tache sont générale-
ment fondés sur les données de I'expérience et sont
établis par la Jirection, en accord avec les inléres-
sés.

Des systémes de rémunération basés sur la mesure
des temps el des mouvementls, sysléme Bedaux et
autlres, sont essayés isolément.

Quelle que soit la méthode adoptée, elle doit
étre soumise a des contréleurs el & une commission
dite « Commission des contrats ».

Les contréleurs sont des experts indépendants
désignés conjointement par la Deutsche Kohlen-
bergbau-Leitung (Direction des charbonnages d'Al-
lemagne) et I'Industrie Verband Berghau (Syndicat

e I'industrie miniére). Ces contréleurs sont habili-
tés pour régler les différends d'ordre salarial.

Ils doivent posséder une expérience particuliére
des questions de contrats, étre agés de 35 ans au
minimum et avoir eflectivement travaillé au fond
pendant dix ans.

La « Commission des conlrats » est composée d
deux représentants de chacune des parties dési-
gnées ci-dessus. Elle arbitre les iih’z_fvs que les
contréleurs ne sont pas parvenus i régler.

Les contrats relatifs aux ouvriers occupés dans
les fronts d'abatage sont ordinairement conclus sur
le lieu méme du travail, en présence du délégué
du district, entre I'ingénieur du fond, le porion et au
moins un représentant des travailleurs intéressés.

Les clauses du contrat doivent étre telles que le
salaire a la tache d'un ouvrier a veine travaillant
normalement soil au moins égn[ au salaire moyen
prévu pour [a méme calégorie dans I'accord géné-
ral sur les salaires.

Les contrats sont & base collective, d'é¢quipe ou
individuelle. Le premier est de loin le plus répandu
{65 % des contrats a la tache).

e parlage des gains attribués aux équipes  se
[ail en tenant compte de la qualification des travail-
lewrs consliluanl ces équipes.

Belgique

Fn 1046, les prolessions de la mine ont fait I'oh-
jet d'une classilication méthodique dans le hut
d'ordonner les rémunérations el permelire la compa-
raison de métiers dilférents,

A celte Tin, il a é16 [ait usage d'une méthode de
classement « par analyse » ‘inspirant de la méthade
on lechnique générale
ppuic sur |'élude ana-

mise au poinl par la Comm
(C.T. (3). Cetie méithode
|\lit||nx el ['appu‘tinliun chiffrée de la valeur des
lonctions, a laide des eriteres de qualilication.
l.a classilicalion conslilue une innovation heu
rense grace a laguelle bien des dilTiculiés o ordre

salarial et prolessionnel ont pu étre uplimics. Cette
méthode présente en oulre 3'&\’nniagc d'ouvrir la
voie & une meilleure connaissance des caractéristi-
ques humaines du métier, en vue, nolamment, d'une
adaptation plus rationnelle des travailleurs aux ta-
ches qu'ils exécutent et d'une amélioration des con-
ditions d'exécution.

La classilication groupe les mélicrs en six calé-
gories pour la surface et dix pour le fond et le bare-
me cor!espondanl comporle 16 salaires liés, par con-
vention. a l'index des prix de détail du Royaume.
En vertu de cette convention, les salaires sont adap-
tés a chaque variation de l'index pouvanl provo-
quer un déclenchement.

Les ouvriers rémunérés au temps (a la journée)
recoivent le salaire corrl‘sponc{anl au groupe de clas-
calion uuquvl ils apparliennenl.

Les ouvriers payés «a marché » recoivenl un
salaire proportionnel a la tache accomplie, le prix
unitaire de celle-ci résultant d'un mnr(‘[mnr!agrr entre
parties (c'est le cas des ouvriers a veine et des bou-
veleurs).

si

La loi de variation du salaire a la tache est géné-
ralement linéaire, toutefois si, par suite de circons-
lances indépendantes de sa volonté, le travailleur
risque de recevoir un salaire exagérément réduit, il
lui est octroyé un minimum qui, pour les ouvriers
a veine et les bouveleurs, est égal aux g/10™ du
groupe barémique correspondant.

Le procédé de paiement le plus répandu dans les
chantiers d'abatage est celui fondé sur la tache
individuelle chaque travailleur est rémunéré au
prorata de sa production, celle-ci étant réguliére-
ment caleulée & front méme du chantier par mesu-
rage de sa bréche d'abatage.

Dans les galerics et puits en creusement et dans
certains chantiers d'abatage [lortement mécanisés,
il est souvent fait application de la méthode de
rémunération basée sur la tache de petites équipes.
Le salaire des éléments composant ['équipe est éta-
bli en fonction de la rémunération atiribuée au
mailre ouvrier. I'ensemble des rémunérations repré-
sente le salaire global gagné par 'équipe pour
I'avancement réalisé.

Dans les clmrbonnages ott le prix unilaire est
lixé au wagonnet cllargé, le salaire total de la taille
(prix unitaire du wagonnel multip]ié par le nom-
bre de wagonnrls) est réparti proportionnellement
a la longueur des breches individuelles, Tl s'agi(
ici d'une combinaison des systéemes de rémunéralion
a bases collective et individuelle.

Dans la plupart des charhonnages, [e prix uni-
taire des taches est fixé par les agents du charbonna-
de aprés consultation des ouvriers ou de leurs déle.
gués: ce procédé sappelle communément

« mar-
chandage ».

Dans les rharimnnages ol e conlral esl nprma-
lement conclu sans consullation prﬁa]nb]c, un re-
cours peul néanmoins élre introduit par

5 les meilleurs
ouvriers ’ir”l!- IT' cas ou I(‘

v | prix lixé ne (lnnno Pits
salislaction.
1Y une maniére générale, leg |

_mal Ené arils sonl atfichés ou
communiqués aux inléressés 3 |

eur demande. Quant
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aux taches ncmmpiics. elles sonl mesurées par des
agents spécialisés du charbonnage, le p]us souvent
en présence des intéressés cux-mémes.

France

Une grande variété de systemes de rémunération
a la tache sappliquent & environ 55 % du per-
sonnel du fond, c'est-a-dire aux ouvriers des chan-
liers d'abatage ainsi qu'a ceux occupés au creuse-
ment des ga|erius. .

Quc[ que soil le systeme en usage, la régle ge’nc-
rale suivante du statul du mineur est app[i(]uf:c_
¢ Les prix des taches scront établis par les ingé-
nieurs ou leurs délégués, aprés examen sur le lieu
de travail avec les chefs de chantier intéressés. 1ls
seronl noliliés aux ouvriers ».

Le directeur fixe le prix des taches. 1l est tr?nu
comple de l'expérience et de la comparaison qu of-
fre la conduite de travaux analuguus‘dans d'autres
entreprises. Dans cerlains cas, les barémes sont fon-
dés sur l'analyse du travail et les chronométrages.

Cette derniére méthode, qui permet la normalisa-
tion des prix des taches, connait une certaine vogue.
1l est fait appel. pour son application. a des ingé-
nieurs spécialiséi

Les unités de mesure des taches sont les mémes
qu'en Bclg‘iquo.

Quanl aux contrals, ils sont du type individuel.
de groupe ou collectil.

Dans le cas des contrats de groupe ou collectifs.
la part qui revient & chaque travailleur dépend du
nombre de postes qu'ii a ellectués et de la place
qu'nrcupe sa fonction dans la hiérarchie profession-
nelle. 11 est fail notamment application de certains
coefficients de réduction en ce qui concerne les
< aides-mineurs ». I est parfois substitué a ce
coefficient une proportion fixe entre le salaire du
mineur et celui de son aide.

“:mur dans cerlains  cas. tel que cdui de la
gréve perlée. le salaire de chaque mineur ou de son
aide doit élre au moins égal au salaire min'imum
d'un lmvai"rur de la méme catégorie [orsqu il est

payé au lemps.

Pays-Bas
Les trav
rémunérés sur
équipes. o . -
Les aulres ouvriers sont payes a la journée.
Le taux des salaires est fondé en partie sur I'étude
des temps et des mouvements et en partie sur Tos
périence, nolamment en ce qui con-
fluencés par les conditions géo-

ailleurs dont la tache est mesurable sont
la base du rendement des petites

données de I'ex
cerne les travaux in
|ogiqucs_
Royaume Uni

La proportio
ve a quo[(;uv 40 70
fond et surface réunis.

Dans ce chiffre. les travailleurs occupés aux
[ronts d'abatage interviennent pour 52 %, IL.fJ |
e voies pour environ 7 %.

n d'ouvriers payés a la tache s'éle-
(%) (‘El' |‘r‘nsf‘m])[{’ (lu |J('r50nm-[

veleurs el coupeurs
Clest le systéeme de rémunéralion a la tache, avec
contral collectil. qui est actuellement le plus répandu

A titre d'exemple, signalons que, dans les lon-
gues tailles déhouillges par |1avag‘e mécanique, il
est [ait rtéquemment app]ication d'un systeme de
rémunération forfaitaire au cubage ou a la tonne de
charbon c!largée. qui porte sur I'ensemble des opéra-
tions du cycle (chargement, boisage, remblayage.
déplacement des engins mécaniques. elc...).

Cependanl‘. le systéme de paiement basé sur la
tache individuelle ou sur la tache de petites équi-
pes tend a se développer quelque peu. Dans pareils
systétmes le front d'attaque est divisé en sections,
chacune d'elles étant conliée & un mineur ou & un
petit groupe de mineurs. La longueur de chaque
section est fixée a 'avance en accord avec le mineur
intéressé ou avec le petil groupe, compte tenu de
I'habileté professionnelle de chacun.

Mais l'élaboration des barémes dans le cas des
petits groupes s'est heurtée a de sérieuses diffi-
cullés.

C'est pourquoi. lors de la mise a découvert d'une
nouvelle couche, il arrive qu'un fasse appe] a une
équipe d'essai dont le bareme se forme au fur et a
mesure de la progression des travaux et comple
tenu des prix des taches pratiqués pour des travaux
analogues dans d'autres charbonnages de la région.

Dans d'autres cas, le salaire est une combinai-
son du salaire au temps el du salaire au rendement.
Le travailleur ou ‘le groupe de travailleurs regoit
un salaire fixe pour un tonnage déterminé a ac-
complir pendant le poste; une prime est accordée
pour le tonnage supplémentaire réalisé. Ce pro-
cédé s'apparente au systéme dit des taux uniformes
aux piéces avec taux garanti au temps.

Quanl au prix des taches et des baremes de salaire
ou « price-list » (il en existe un par charbonnage),
ils résultent le plus généralement d'accords locaux
conclus entre la direction de la mine et les syndi-
cals, “5 ne se [Ond(‘l'li SuUr aucuné mesure ou norme
quelconque, 1ls sont simplement I'aboutissement de
longucs années de négociations.

Les conteslations qui s'élévent au sujet des prix
des taches sont, lorsqu'elles n'ont pu étre aplanies
a I'échelon de la mine, soumises & un comité pari-
taire de conciliation. ordinairement composé de
deux représentants de chacune des parties, Si l'ac-
cord ne peut se faire au sein de ce comité, le diffe-
rend est soumis & l'arbitre du puits qui statue en
dernier ressort, & moins que le litige pose des ques-
tions de principe déhordant le cadre de la mine.
Dans ce cas, ou si la contestalion inléresse nettement
davantage le districl que la mine, elle est soumise
4 une commission arbitrale de district et. si I'accord
ne peul se faire, & un arbitre expert dont les déei-
sions sonl sans appel pour les questions concernant
le district,

Tout pro]J[c“me qui, de 'avis de I'arbitre de district,
souléve des questions & l'échelon national, ou est
présenté des la premiére instance comme une ques-
tion d'ordre national, est examiné par une commis-
sin nationale paritaire composée de seize représen-
tants de chacune des parties avant d'étre soumis,
en dernier ressorl, a4 une chambre nationale arbi-
trale comprenant trois personnalités indépendantes.
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Sarre

Tous les ouvriers & veine sont obligatoirement ré-
munérés a la tache. La direction de la mine est
autorisée & payer & la tache des ouvriers qui nor-
malement recoivent un salaire iourna[ier, pour
autant que le travail fourni par ces derniers soit
mesurable. Le prix (connu sous le nom d'Akkord)
est alors conclu de maniere qu'un bon travailleur
puisse gagner 20 % de plus que s'il était payé au
temps. La proportion des travailleurs bénéliciant
de cette mesure est de 65 % au fond et 6 %
a la surface.

La Sarre pratique. comme les autres pays. les
contrats & base individuelle, collective ou de groupe.
Les directions de charbonnage marquent néanmoins
leur préférence pour les contrats de groupe.

Les prix des taches sont fixés chaque mois entre
le directeur de la houillére et les représentants des
ouvriers. Le prix conclu doit permettre a ['ouvrier
payé aux piéces et effectuant un travail moyen de
gagner 20 % de p]us que ["ouvrier de méme quali—
[ication professionnelle payé au temps, et & I'ou-
vrier effectuant un bon travail de gagner 60 %
de plus.

lIl. — PRIMES ET

La raison d'étre des systémes de rémunération &
la tache est d'inciter les travailleurs & produire da-
vantage pour un meilleur salaire.

ien que ces systémes soient pour celte raison
considérés comme de bons stimulants. les charbon-
nages d' Europe occidentale ont instauré depuis Ta
derniére guerre une série de primes diverses destinées
& améliorer encore la pmduclivilé.

Nous donnons ci-aprés un apergu de la situation
telle qu'e“e se présente dans les dilférents pays.

Nous laisserons de cété les primes qui furent, au
lendemain de la guerre, allouées a titre temporaire
aux mineurs dont la situation alimentaire et vesti-
mentaire était devenue précaire.

Allemagne

Durant I'année 1951, un systéme de prime fut mis
en application par convention collective dans les
charbonnages des bassins d'Aix-la-Chapelle. de la
Ruhr et de la Basse Saxe.

Ce systome, qui avait été prévu & l'origine pour
les ouvriers et employés du fond. ful élendu rapi-
dement au personne| de la surface.

Les primes des ouvriers du fond étaient calcu-
lées en partant du rendement moyen parti(‘u|i(=r de
la mine pour lu-s mois de sr’plvmbre, octobre el
novembre 1951. Pour toul accroissement du rende-
menl fond de 1 kg. les mineurs du fond oblenaient
une majoration de salaire de 0.1 %. QQuant au per-
sonnel de la surface, il bénéficiait des avanlages
suivants : 1) pour toule augmentalion de 1 lcg du
rendement fond, une augmentalion de salaire de
0,053 %: 2) pour chague réduction de 1+ % du nom-
hre de posles de la surlace effectués par 100 tonnes
de production nette, le salaire dail augmenté de
a2 %

En fait, les salaires a la tache sont en moyenne
supérieurs de 40 % au salaire minimum.

Au début de 1948, prés de 10 % de la production
totale était fournie par des travailleurs rémunérés
a la tache individuelle, selon un systéme de points
nécessitant un contrdle et un calcul journalier basé
sur un baréme de points. Ce systeme dut rapide-
ment élre abandonné pour les raisons suivantes :

a) il péchait par sa lourdeur;

b) reposant sur une base scientifique, il tendait a
affaiblir la position des travailleurs dans leurs
négociations;

c) fondé en principe sur le rendement individuel, le
systtme ne convenail pas pour les mines ou
le travail était fortement mécanisé, ot le tra-
vail par équipe était par conséquent la rogle.

Les « valeurs-points » du systéme sonl néan-
moins encore utilisées pour le calcul des prix unitai-
res des taches.

AUTRES STIMULANTS

Le but de ce systéme était d'assurer aux ouvriers
une répartition équitable d'une partie des gains
résultant de 1'accroissement de la productivité. On
avail espéré en outre éveiller I'intérét du mineur
pour son travail et pour son puits.

Ce systtme a malheureusement échoué. Il a été
abandonné & la fin du mois de mars 1055- Son
effet sur la productivité a été minime, Cet échec est
imputable, au premier chel, au régime des impdts
progressifs qui ne laissait au travailleur qu'une mini-
me partie de la prime.

Belgique

La prime d'assiduité instaurée en Belgique le
1°" novembre 1947 fut, & la suite des revendications
des travailleurs, intégrée purement et simplement
dans le salaire & dater du 5 décembre 1048. Elle a
donc été tres éphémére.

Rappelons en quelques mots ce que fut cette
prime. Dans les considérants de la décision paritaire
issue des longues négociations qui précéderent la
mise en application de la prime, il est constaté lout
d'abord que la rémunération a la tache récompense
déja le rendement individuel de nombreux travail-
leurs des mines et, plus loin, que la mise au point
d'un systeme équilable de prime a la production
(du genre de ceux décrils pour la France et F'Alle-
magne) est trop diflicile a réaliser. La prime fut des
lors basée purementi et simp[emem sur Iiassiduité,

La semaine fut prise comme période de rélérence
pour déterminer ['assiduité des travailleurs, Quant
au montant de la prime, il étail payé loules les
quatre semaines,

La prime [ul fixée & 5 % du montant hrat du
safaire de la semaine, avec minimum de

: = 2 7 [ram‘s par
journée de iravail,
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Le droit a la prime pour les journées qu'il avait
prestées durant la semaine étail conservé au tra-
vailleur qui, les autres jours de la méme semaine,
avait été contraint de chémer a la suite d'un acci-
dent matériel. s'était absenté pour prendre les con-
agés dont il était reconnu bénéficiaire, ou avait che-
mé lors d'une gréve ou d'un lock out.

Quanl aux travailleurs ayanlts-droit victimes d'un
accident de travail, ils étaient autorisés & toucher
la prime au prorata du salaire qui correspondait aux
prestations qu'ils avaient elfectuées pendqnt la se-
maine au cours de laquelle s'était produit | accic[e'nt‘

En fait. la prime ne donna pas les résultats qu'on
en attendait. Aucune diminution sensible de 1'ab-
sentéisme ne [ut enregistrée et trés nombreux furent
par conséquent les travailleurs. et en particulier les
ouvriers a veine, qui n'en bénéficiérent que dans une
trés faible mesure. Les travailleurs demandérent et
obtinrent qu'elle [al intégrée dans le salaire de
de base dés [a fin de I'année 1048.

France

Depuis le mois de juillet 1950, ce pays Iapp[i-
que une prime <a la productivité » qui est l'abou-
lissement d'une série d'essais p]us ou moins fruc-
tueux.

Cette prime est calculée &'aprés la pmcluction
générale par poste de I'ensemble des houilléres. Son
montant est de 4.5 % des salaires bruts pour un ren-
dement global individuel par poste de 750 kg (la
movenne pour |'année 19490 était 702 kg), augmenté
ou diminué de 0,02% par kg réalisé en plus ou en
moins dans le semestre considéré. Elle est attribuge
a 'ensemble du personnel, ouvriers, employés, tech-
niciens, et agents de maitrise inscrits sur les con-
trbles & la fin du semestre ou ayant quitté les houil-
léres au cours de ce semestre pour mise & la retraite
ou appel sous les drapeaux.

La répartition de cetie prime entre les bassins
el les divers « groupes » de c]laque bassin est
faile de maniére a faire bénéficier le personnel des
progrés réalisés par I'ensemble des houilléres, mais
en l'intéressant plus particu]iérement aux résultats
de son propre bassin et de son propre groupe.

Dans chaque bassin, groupe ou établissement,
la prime n'est versée que si la production réalisée
est au moins égale & go % de la production prévue.
compte tenu des effectils inscrits. En outre, elle ne
peut éire versée que si le rendement a au moins
été égal a celui du deuxiéme semestre de I'année
précédente.

La prime versée & cf\aque agent est proportion-
nelle & son salaire. Toutefois, en vue de combat-
tre I'absentéisme, sont seuls pris en considération
les salaires des quinzaines oit I'agent n'a pas eu d'au-
tres absences que les suivantes : accidents du tra-
vail; congés payés: convocations obligatoires par
une autorité civile ou militaire; participation & des
opéralions de sauvelage el blessures reques a ces
occasions; chémage pour raisons techniques et éco-
nomigques.

Bien que la quinzaine soit prise comme base
pour l'application de l'assiduilé, la prime est payée
en deux versemenls & six mois d'intervalle. Ceci

sl considéré en France comme psychologiquement
trés intéressant, en ce sens que le travailleur regoit
une somme relativement importante deux fois par
an el que Ia prime se ({istingu:e ainsi trés nettement
d'une simple augmentation de salaire. Les dangers
d'une intégration éventuelle s'en trouvent ainsi at-
ténués.

Le tableau ci-aprés montre la progression du ren-
dement et ['accroissement concomitant de la prime.

Rendement individuel Taux de la

par poste prime
moyenne gs‘mé:a[t

1*" semestre 1950 748 506 %
2" semestre 1950 703 5356 %
1°" semestre 1951 828 6.08

2° semestre 1051 858 6.6

1*7 semestre 1932 885 7,16
Pays-Bas

Le systéeme de rémunération & la tache est consi-
déré aux Pays-Bas comme le stimulant spécifique,
encore que le salaire & la tache soit calculé d'aprés
les résultats obtenus par ['équipe et non par cha-
cun des mineurs.

Les ouvriers payés & la journée bénélicient, de-
puis fin 1051, d'une prime comportant trois éche-
lons correspunclant respectivement a des rendements
considérés comme « suffisants », « bons» ou «trés
bons ».

La prime, qui est payée chaque semaine, consiste
dans un certain pourcentage du salaire :

pour les contremaitres et porions : 3 % (suffi-
sant), 8 % (bon). 15 % (trés bon);
pour, les porions ordinaires : 3 % (suffisant),
6 % (bon). g % (trés bon);
pour toutes les autres catégories : 2 % (suffisant),

4 % (bon). 6 % (trés bon).

La quantité de travail & fournir pour mériter ces
dillérents grades est fixée par la direction en accord
avec les chefs d'équipe.

Ce systéme est d'application commode dans les
services qui comptent un effectif peu nombreux
et stable. Il n’en va pas de méme dans les secteurs
a effectifs nombreux et instables.

Ce systtme a remplacé un dispositif de primes
au rendement qui fut instauré au lendemain de la
guerre, alors que les rendements étaient déprimés,
et qui [ut supprimé au moment oi1, les rendements
s'étant relevés. la prime perdit son caractére propre
et [ut intégrée dans le salaire.

Royaume Uni

On considére au Royaume Uni que le systéme
habituel de rémunération & la tache est le meillear
des stimulants, tout au moins en ce qui concerne
les travailleurs dont la tache est mesurable.

ans le passé, on s'est efforcé lorsque la produc-

tion augmentail. de récompenser tous les travail-
leurs, qu‘ils aient ou n'aient pas participé direc-
lement & cette augmentation.

Les difficultés ont résidé dans le choix des rende-
ments de référence. A la longue, dans les gains cal-
culés & I'échelon du district, I'élément prime a été
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incorporé dans les salaires de base et le systeme a été
abandonné. On estime au Royaume Uni que l'échec
est imputab'c surtout au [ait que la prime n'étail
pas assez étroitement liée a 'ellort de l'individu.

Le systéme de prime actuellement en vogue au
Royaume Uni est basé sur lassiduité.

Ce pays connait, depuis mai 1947, le régime de la
semaine de cing jours. Une prime est accordée aux
ouvriers présenls au travail les cing premiers jours
de la semaine. Le travail du samedi est facultatif.

our 'ouvrier payé a la journée, la prime est égale
& une journée moyenne de salaire; elle représente
16 % du salaire g]obu] des travailleurs rémunérés a
la tache (non compris les heures supplémentaires).

Les attributaires sont les ouviiers qui ont lra-
vaillé cing postes normaux ou qui, & la deman-
de de la direction. ont presté un nombre d'heures
supplémentaires sullisant pour porter leurs postes
a cing. Sont assimilés a des postes travaillés les
postes chémés pour jours [ériés ou pour assister
aux réunions des comilés mixles consullatifs des
houilléres, Les ahsences causées par un accident ou
par l'activité syndicale de I'ouvrier ne font pas per-

re entitrement le droit a la prime; celle-ci est
réduite en proportion du nombre des postes non
travaillés, Les absences pour maladie font perdre &
I'intéressé tout droit a la prime.

La diminution des absences de moins d'une se-
maine résullant de 'application de ce systéme s'est
Imduilr- d'une maniére sensible dans |(=s statistiques.

Sarre

Il a é1é instauré dans ce pays un sysleme ana-
logue a celui décrit pour la France.

I.a prime tient compte dans une large mesure de
‘assiduité des travailleurs intéressés.

Le taux de la prime sest élevé, pour le premier
semestre de 1051, & 7,09 % du salaire direct, le ren-
dement individuel moyen correspondant étant de
1.063 kg.

Au cours du second semestre, le taux a fléchi a
6.55 % pour un rendement individuel par posle
de 1.025 kg.

Antéricurement & celle prime de résultats, qui est
assez récenle, il a été fait temporairement applica-
tion de quelgues aulres systémes parmi lesquels nous
siunulcrons :

1. — Les Lohnzulagen (suppléments de salaire)
qui furent itués en vue de récompenser des ren-
dements parl|cu|h‘-r1-mu-n[ inléressanls el qui pou-
vaient aller jusqu'a 10 % du salaire de base.

Lattribution de ces primes étail laissée a la libre
appréciation du directeur, a la condition que le total
des sommes ainsi payées au cours d'un mois pour
un établissement délerminé ne dépasse pas 4 plen-
nigs par posle travaillé. Cette prime permellail de
récompenser les ouvriers particuliérement conscien-
cieux, mais avait relativement peu dellet sur la
productivité,

2. — Une prime d'assiduité au taux théorique de
10 %. Celle-ci a été remplacée par la prime de résul-
tat actuelle.

CONCLUSIONS

Les systémes de rémunération a la tache sont de
pratique courante dans les charbonnages d'Europe
occidentale, mais ne s'appliquent qu'aux ouvriers
dont la tache ncmmp]i(- est [acilement mesurable.
¢ est-d-dire, en ordre prinripal. AuX ouvriers occupés
dans les lronts d'abatage et & ceux qui creusent les
galeries. Les autres travailleurs sont gv."nc'ralt-nwnl
rémunérés au lemps.

s systémes de rémunération a la tache sont nom-
breus ol variés, mais rnp]n-lnns que dans les mines
ils se raménent aux trois dispositils suivants :

dispositil & base individuelle : le gain du travail-
eur st direclement fonclion de son travail per-
sonnel;

dispositif & buse collective (grandes équipes) :
les ouvriers du chantier constituent une seule équi-
pe et le salaire global attribué a celleci pour la
pru(lmtinn d’ensemble réalisée est parlagé par pa
égales entre les membres de |':3quip¢- ou variable
selon leur degee dlhabileré ou de qualilication pro-
[essionnelle:

dispositil a base de petites é
Jeurs de chague peti

ipes les travail-

feuipe se parlagent le salaire
global antribué & chavane delles pour le travail
aceompli

| dispositil & base collective (grandes équipes)
sl e moins hon car e rendement e ||m£|!ll' élé

ment tend a s'niianvr sur celui des ouvriers les plus
faibles et les meilleurs de I'équipe ne sont pas incités
a laire plus que leur pari.

Le dispositil basé sur les peliles équipes per-
mel une cerlaine sélection et de grouper les travail-
leurs de méme force en des équipes p|us cohérentes
el ayanl le sens des n-snnnsnhili és. Ll'eflet stimu-
lant du sysléme sera d'aulant p]us marqué que le
groupe sera |)|ns restreink,

Quant au dispositil a base individuelle, il pré-
sente le grand avantage psyrholcail[lll‘ d'établir une
liaison étroile entre e sunnl:“mt'nl de salaire et le
surcroil d'cffort consenti par le travailleur, 11 cons-
titue donc en lui-méme un excellent stimulant.

Dans la pfup.‘lrl des ¢ Iv.\' prix unilaires des
laches résultent & la fois des négocialions menées
entre u-mpluwur: el travailleurs el (I('s enseignemenls
lournis par les situations exislanles.

1Y aucuns regrellent qu'il ne soit pas fail appli-
calion sur une |:|u< |nr[§r- échelle des pmré(lixa scien
|ifi||u:~.s basés sur une nne‘||_\'s(- mr"llmfliqul- du tra-
vail. Nous estimons e les pmrf-({('s empiriques, tels
quiils existent & Iheure actuelle, ont en tout cas (-ﬂ}
de bon, qu'ils sont fondés sur les bases solides
d'une longue expérience. -
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Cerlains pays onl tendance. pour des raisons
dordre technique et psycholegique, & renoncer aux
salaires a la tache et a les remplacer par un s sléme
de rémunération au temps. amélioré par I'utilisation
de Ii\chos-slnndard el par un conlrale rigoureux de
‘exécution du travail. )

C'est en parliculier le cas aux Etats-Unis ot
[,‘.m‘i"l. évolution lrouve sa jus!i[irnliml tech-
nique dans |'apparition des chargeuses mécaniques.
En ellel, aucune méthode satislaisante de rému-
nération & la tache susceptible d'une application
générale n'a jusqua présenl élé lrouvée dans le
cas des chantiers équipés de ces machines.

Un baréme de salaires lixes ne présentant enlre
cux que de légéres dillérences a élé négocié sur le
plan national.

lLes conleslations auxquelles donnaient lieu les
salaires aux picces onl disparu. Les quelques con-
flits qui surg enl encore prennenl la forme de re-
vendications 1J|-r.-'0nnf'|lvs portant sur des queslio
de position hiérarchique et sont facilement réglés. 11
en est résulté des gains de temps appréciables et une
:,-implificnlion du travail des services administratils.

Ce sysléme pose par contre de nouveaux |:ro|.w|c'\-
mes. Dans les chantiers mécanisés, l'individu est fon-
du dans I'équipe et celle-ci tend & travailler a la
cadence de son élément le plus lent et celte ten-
dance s’accentue encore Inrsquc tout lien direct
enlre la rémunération et le rendement a (iispnnl.
La dircction doit, dés lors, porter tous ses efforls
sur.une organisation et une préparalion méthodi-
que du travail permellant aux mineurs d'@uvrer
cans a-coup ni inlerruplion.

Celle organisation implique la lixalion minuticuse
de taches standard et un contréle rigoureux de
I'exécution du travail. L'é¢tude des temps et des
mouvements qui permel de fixer ces taches d'une
maniere satisflaisante a, jusqu’é présent, élé micux
nrcuri"it‘ par I'ouvrier américain que par son col-
logue européen qui se mélie des systemes de paie-
ment impliquant une mesure scientilique du tra-
vail. Dans certains cas copentl:ml. il aée passible
de surmonter celte méfiance, notamment en asso-
cianl les ouvriers a la fixation de taches standard.

De l'avis du groupe britannique de la Producti-
vité de I'O.ECE. qui a procéclé & une élude de ces
questions aux Elals-Unis. a la fin de 1951, il n'est
pas douteux que la nouvelle structure des salaires
en usage aux Etats-Unis a contribué & améliorer le
climat social dans l'industrie charbonniére de ce

pays.

Ce sysléme a en oufre pour résuhm de laire ad-
meltre par les mineurs la nécessité d'établir des
taches sandard et a aussi contribué a améliorer la
nature ¢l I'efficacité du contrle.

Nous ne pensons pas que le systéme américain
de paiement des salaires au temps puisse un jour
élre appliqué sur une large échelle en Furope. aux
ouvriers occupés dans les [ronts d'abatage, lout
(]'“|,ur(| parce que ce systeme nécessilerait une utili-
syslémalique de méthodes de mesure des
lemps «-Iv(|us mouvements, !vrm édés iu.cqu'(‘l présenl
pett s'\'ll!|lﬂ|||ilil"" ;\ux.irlT('re'ssL. el ensuile parce
gue les méthodes de rémunéralion & la |I‘lf'|!l‘ con-
viennenl hien @ nos méthodes (lt'N|l|11“H|IIJII. Ces

salion

demicres sont dailleurs imposées par la nature
méme de nos dgisements Iesquels sont, comme on
«ail, fondamentalement différents des gisements
américains.

Remarquons qu'il existe entre les Etats-Unis et [a
Belgique un point commun : le fait que le baréme
des salaires est établi & I'échelon national. L'expé-
rience de ces derniéres années a montré qu‘cn Bel-
gique également il en était résulté une améliora-
tion des relations entre employeurs et travailleurs
dans le domaine des salaires.

2 & W

Bien que la rémunération proportionnelle & la
tiche constitue en elle-méme un stimulant trés ap-
préciable en ce sens qu'il tend & inciter les travail-
leurs & produire davantage pour un meilleur salai-
re, il n'en reste pas moins que la plupart des pays
charbonniers d'Europe occidentale ont instauré, au
cours de ces demitres années, d'aulres espices de
stimulants ou primes dans I'espoir que la producti-
vilé s'en lrouverait améliorée.

La raison d'étre de ces stimulants est plus d'in-
troduire ['élément rendement dans les fonctions
qu'il est diflficile de rémunérer a la tache. que de
(‘ompiél{'r le salaire des ouvriers rémunérés a la
tache.

La |)|upnrl des syslémes de primes présentent
des inconvénients qui en font souvent, économique-
menl parlant, des armes a double tranchant. Ainsi.
une prime d'assiduité peut amener une diminution
de I'absentéisme en méme temps qu'un relachement
(I!‘ |'ar(‘|t'ur au im\'ai[. ]n\‘orsemenl. une primc au
rendement par posle risque d'inciter les travailleurs
i Taire un eflort supplémentaire au détriment de
leur assiduité et de leur sécurité. Une prime au ton-
nage pur risque de nuire & la qualité de la pro-
duction.

En toul état de cause, pour qu'un systéme de pri-
me produise des elfets durables il doit étre soigneu-
sement congu en lonction d'un objectil donné el
<'adresser aux catégories de mineurs que l'on se
propose d'encourager, en lenant comple qu'un méme
systéme peul avoir des effets dillérents selon qu'il
s llppliquv i des mineurs rémunérés a la tache ou au
temps. Le systéme doit en outre élre sulfisamment
simple pour que ses modalités d'application puis-
sent dtre comprises par les intéressés.

Le sursalaire doit. autant que possible. étre lié
directement a l'effort supplémentaire consenli pai
le travailleur. Si cette liaison n'est pas sulfisamment
apparenle, la prime risque de pz-rdn' sOon  carac-
tere galvanisant et d'étre [inalement intégrée dans
le salaire de base. 1l est vrai que celte intégration
s'est parlois produile 3 un moment ot une aug-
mentation du salaire de base aurait été incompali-
hle avee la politique gouvernementale.

Parmi les dilférents systemes de prime examinés
au cours de cette étude, il en est deux qui reliennent
[)ill"il'll'l]il"f'(‘ﬂ'l(‘ll’ 'attention : le systeme nnglnis el
le systéme francais.

Il est probable que le sucees que connait la prime
d'assiduité au Rovaume Uni tient plus a impor-
lance de son monlani qu-& son principe méme.
Svize pour ¢enl de suppl("mrnl de salaire pour cing
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jours de travail dans la semaine, voila qui ne peut
certes laisser indifférent tout travailleur quelque peu
soucieux de ses intéréts. D'ailleurs, cette prime a eu
pour effet de diminuer dans une certaine mesure
les courtes absences portant sur la semaine.

caractéristique du systéme francais consiste
dans une combinaison de I'intéressement du tra-
vailleur au rendement des houilléres d'une part el
de son assiduité d'autre park. N'entrent, en effet, en
ligne de compte pour le calcul de la prime au ren-
dement que le salaire des quinzaines oit I'agent ne
s'est pas absenté, si ce n'est pour quelqucs motifs
daiment reconnus. .

Ainsi done, le travailleur est & la fois intéressé a
l'augmentation de I'elfet utile de son charbonnage
et incité a faire preuve d'une certaine assiduité pour
pouvoir bénélicier de I'amélioration des résultats
auxcuels il apporte son concours.

Cette lormule mérile, sclon nous, de figun:r en
bonne place dans I'arsenal documentaire relatif
au probléeme des stimulants.

Septembre 1953,
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La lutte contre les poussiéres
REUNION D’EXPERTS

tenue & Gendve du l°f au |7 décembre 1952

(fin}

COMPTE RENDU par :

J. STASSEN,

Ingénieur
du Corps des Mines, 3 Lidge.

A. HOUBERECHTS,

Professeur 3 I'Universitd de Louvain,
Directeur de I'lnstitut d'Hygidna des Mines [Hasselt),
Président de la Réunion.

E. DEMELENNE,

Ingénieur Principal
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Dans les livraisons de mars et iuiuel 1953 des Annales des Mines, nous avons résumé les points 5, t
et 2 de l'ordre du jour de la Réunion de Genéve, qui comportail 10 points, & savoir :

1) Prévention de la formation des poussiéres.

2) Suppression des poussiéres aux points mémes de leur formation. .
3) Moyens destinés a empécher les poussiéres déposées de passer en suspension dans Pair.

4)  Elimination des poussiéres en suspension dans l'air.

5) Echaniillonnage, mesure el analyse des poussiéres.

6) Equipement de protection individuelle,

7) Inspection el entretien des dispositifs de prévention et de suppression des poussiéres.

8) Instruction et formation professionnelle du personnel.

9) Problemes spéciaux.
10) Collaboration sur le plan international.

Dans le présent article, nous terminerons notre compte rendu par 'examen des points 3, 4, 6, 7. 8 0

et 10.

Comme dans les articles précédents, notre compte rendu comportera toujours :
a) les recommandations formulées par les Experts el reproduiles en italique eu début de chaque

paragraphe.

b) une synthése des rapports présentés par les Experts et des discussions auxquelles ils donnérent lieu

a Genéve.

CHAPITRE V.
POINT 3.

MOYENS DESTINES A EMPECHER LES POUSSIERES DEPOSEES
DE PASSER EN SUSPENSION DANS L'AIR

§ 1. ARROSAGE ET PULVERISATION

« 1) L'eau, wlilisée pour fixer les poussiéres, ne
devrait pas élre projetée avec une violence telle
qu'elle souléve les poussicres.

2) L'arrosage ou la pulvérisation devraient étre
répélés aussi souveni que cela sera nécessaire pour
assurer une efficacité permanente.

5) Avant de procéder & un tir, le sol, le toit et les

paremenls silués & proximité devraient, lorsque cela
est possible et n'est pas contre-indiqué pour une
raison quelcon.que, éire soigneusement arrosés si
nécessaire.

4) Le personnel intéressé devrait étre convenable-
ment instruit dans la technique de l'arrosage et de
la pulvérisafion ».



