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L’observation du travail entraine trés t6t ’idée de
classification. Proudhon, par exemple, notait
déja : «organiser le travail, c’est décrire et délimi-
ter des fonctions, puis les grouper par ordres, gen-
res, espéces et variétés ; comme organiser la bota-
nique et la zoologie, ce fut pour Jussieu et Cuvier,
trouver les familles naturelles des plantes et des
animaux» (1873 : 284-285) {11] (**)

La division du travail telle qu’elle existe au sein
des entreprises constitue suivant cette proposition
une donnée naturelle ; classer systématiquement
tdches et emplois en « familles naturelies » est un
préalable nécessaire a 'organisation du travail. En
effet, pour retrouver la «série naturelle» du tra-
vail, il faut ’organiser et, pour ’organiser, il faut le
classer. La conception proudhonienne reste a
maints égards d’actualité aujourd’hui, en particu-
lier quand il s’agit non seulement d’organiser le
travail mais aussi de gérer le marché de ’emploi,
d’harmoniser les salaires et de prévoir ’évolution
des emplois et des qualifications.

Nous nous intéresserons ici aux caractéristi-
ques prises en Belgique par deux modalités de
classement des postes de travail. Nous traiterons

d’abord de la distinction entre «ouvrier» et
«employé » et ensuite des méthodes élaborées et
utilisées pour classifier les emplois.

La distinction ouvrier-employé

En Belgique, comme dans de nombreux autres
pays, le fait qu’un poste de travail soit considéré
comme un poste d’ouvrier ou comme un poste
d’employé a de multiples conséquences pour celui
qui Poccupe, notamment en termes de stabilité
d’emploi et de sécurité sociale. Cette distinction
prend néanmoins une importance particulicre
dans notre pays, pour deux raisons essentielles,
rarement présentes ailleurs. Premiérement, elle
est inscrite dans la loi et, deuxiémement, les
notions d’ouvrier et d’employé sont, au moins en
principe, définies par la loi.

Les lois sur les contrats de travail et d’emploi

Les textes 1égaux sur le contrat de travail et sur la
réparation des accidents de travail qui, reconnais-

(*) Institut de Sociologie de I'université de Bruxelles.
(**) Les numéros entre crochets [ ] renvoient aux travaux
répertoriés dans la bibliographie.
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sant le statut subordonné de I’ouvrier, mettent un
terme a la fiction de I’égalité entre patron et tra-
vailleur instituée par le Code Civil et dont Ewald
[1]a mis en évidence I'importance pour le dévelop-
pement de ce qu’il appelle la «société assuran-
tielle», datent en Belgique de 1900 (loi sur le
contrat de travail) et de 1903 (loi sur la réparation
des accidents de travail).

Par rapport 4 son équivalent frangais, le texte
sur le contrat de travail promulgé en Belgique pré-
sente une originalité : ni les domestiques, ni les
apprentis, ni les employés d’écriture, de comptabi-
lité ou de recettes, ni les agents techniques autres
que les contremaitres et les chefs ouvriers ne sont
compris parmi les ouvriers. Un rapport présenté a
I’époque ala Chambre des Représentants réclame
une législation distincte pour les employés, en
soulignant ce qui sépare I’activité des uns de celle
des autres : « ’effort manuel tient une place secon-
daire dans leurs occupations et souvent méme il
est nul ; leur rang dans la hiérarchie industrielle, le
mode de leur rétribution, leurs rapports avec le
patron, tout les met dans une situation tres diffé-
rente de celle des ouvriers» [10].

Cette exclusion, qui repose sur des critéres
dont on notera le caractere pluridimensionnel,
doit notamment son existence a l’importance
prise par la petite bourgeoisie, activement soute-
nue et relayée politiquement dés la fin du XIX®-
siecle par la démocratie chrétienne, dont on sait le
développement rapide et précoce en Belgique.
C’est d’ailleurs de la commission nationale de la
petite bourgeoisie créée par le Roi en 1902 qu’é-
mane la premiére proposition de loi sur le contrat
d’emploi.

Ce n’est toutefois qu’en 1922 qu’apparait la loi
sur le contrat d’emploi, qui, a la différence de celle
sur le contrat de travail, ne procéde pas par exclu-
sion. Au contraire, il s’agit cette fois d’oublier un
minimum des travailleurs du groupe hétérogéne
que forment les employés, en procédant a une
énumération qui ratisse large : « tous les employés
de I’'un ou l'autre sexe, (..) tous les collaborateurs
si nombreux qui apportent a notre industrie, a
notre commerce, aux professions libérales, aux
particuliers mémes, un concours essentiellement
intellectuel, et qui contribuent si largement a la
prospérité générale» (L.Franck, a la Chambre ;
cité par Piron) [10].

Qu’il s’agisse du texte sur le contrat de travail
ou de celui qui concerne le contrat d’emploi, 1a loi
ne définit pas ce qu’est un ouvrier et ce qu’est un
employé. Elle s’en remet au sens « usuel » et « bien
connu» de ces catégories. Cette conception, «-
veut que la nature principalement ma-
nuelle ou intellectuelle des fonctions exercées par
le salari€ permette seule de distinguer les ouvriers
des employés» (Francois, 1967 : 1127) [8].

Ce critére a pourtant été critiqué trés tot, avant
méme la promulgation de ia loi sur le contrat
d’emploi. Ainsi, par exemple, en 1910, lors de la
discussion du projet de loi sur les prud’hommes a
la Chambre des représentants, H. Denis, membre
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du Conseil supérieur du travail, déclare: «Il ne
faut (...) pas chercher la définition de "ouvrier et
celle de ’employé dans cette discussion entre le
travail manuel et le travail intellectuel. En effet, il
est bien certain que ces deux modes de travail sont
associés dans la plupart des opérations. Ce n’est
pas 14 qu’il faut chercher la définition. Il faut la
chercher dans la nature de la fonction » [10].

Une définition

De telles remarques n’ont pas empéché le iégisla-
teur belge de vouloir donner une définition des
catégories d’ouvrier et d’employé. Celle-ci ne vaut
que pour certaines matieres et apparait dans la loi
organique de 1926 sur les Conseils de Prud’hom-
mes, qui instaure deux chambres distinctes pour
les ouvriers et les employés. Elle est intéressante
parce que, tout en énongant le principe de la
conception usuelle, elle le modifie dans I’énumé-
ration qu’elle présente.

Ainsi, pour le principe: «par ouvriers, on
entend ceux qui effectuent habituellement, pour
le compte d’un employeur, un travail manuel » et
«par employés, on entend ceux qui effectuent
habituellement, pour le compte d’un employeur,
un travail intellectuel». Suit une liste, dans
laquelle il est précisé que sont assimilés aux
ouvriers: les chefs d’équipe et surveillants, les
concierges, les garcons de course, les serveurs, les
ouvreuses, et d’autres. Sont notamment des
employés : les commis aux écritures, comptables,
dessinateurs, vendeurs et surveillants occupés
dans le commerce de détail, les chefs d’atelier,
chefs-ouvriers, contremaitres, les officiers de la
marine marchande, et d’autres, 4 ’exclusion des
travailleurs placés a la téte de la gestion journaliére
d’une entreprise et des directeurs techniques, des
directeurs commerciaux, des ingénieurs, des chi-
mistes et des actuaires.

Ce qui frappe au premier abord dans cette énu-
mération, c¢’est le classement des contremaftres et
chefs d’atelier au sein des employés, alors que la
loi de 1900 les classe comme ouvriers. Modifica-
tion non sans importance, comme le souligne un
commentateur de la jurisprudence : «en classant
dorénavant les chefs-ouvriers parmi les employés,
la loi de 1926 contredit le sens traditionnel de sa
définition, qu’elle conserve dans sa forme, en en
altérant le sens (...). Il n’est pas contestable, en
effet, que ’exercice, par les chefs-ouvriers, d’une
parcelle de Pautorité patronale, est une fonction
purement intellectuelle, et qu’elle est principale
au regard de la fonction manuelle qu’exercent
aussi ces mémes chefs» (De Cuyper, Jurispru-
dence du louage d’ouvrage, 1932, p. 162). C’est donc
cette fois moins la nature intellectuelle ou
manuelle de Pactivité que les caractéristiques de la
fonction (contréle, surveillance) qui est considé-
rée comme déterminante du classement.

Les cadres

Les conventions collectives concernant les emplo-
vés ont en Belgique une originalité certaine: la
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plupart d’entre elles ne portent que sur les
«employés d’exécution » et ne touchent en prin-
cipe pas le personnel d’encadrement. Il n’en va
toutefois pas de méme lorsque ces conventions
sont rendues obligatoires ; dans ce cas, les cadres
paraissent bien étre concernés par les clauses de
Paccord, tout comme ils le sont, & ’échelon de
P’entreprise, par la plupart des décisions du conseil
d’entreprise [1].

Un certain nombre de conventions collectives
sectorielles abordent toutefois la question des
cadres, parfois sans les définir, parfois en les défi-
nissant indirectement, en donnant des critéres
permettant de distinguer diverses catégories de
cadres. Enfin, quelques rares conventions tentent
de donner une définition générale du cadre, en se
référant a ses fonctions ou a son statut dans I’en-
treprise : maintien de I’ordre et de la discipline,
détention d’une partie de ’autorité patronale, par-
ticipation a Porganisation fondamentale de ’en-
treprise, autonomie et initiative dans ’organisa-
tion de sa mission... On retrouve donc ici, au
moins en partie, les critéres qui ont été mention-
nés ci-dessus au sujet du personnel de surveil-
lance.

Sur le plan de la loi elle-méme, les choses sont
encore moins précises. Les cadres n’existent en
effet qu’indirectement sur le plan juridique. D’une
part, ils sont considérés comme employés au sens
ou ils ont un contrat d’emploi, mais d’autre part,
ils font, sur certains points, ’objet de traitements
particuliers.

Deux critéres les distinguent des autres emplo-
yés: la direction et la rémunération. En tant que
membres du «personnel de direction», ils
n’étaient par exemple, jusqu’il y a peu, ni électeurs
ni éligibles aux conseils d’entreprise instaurés par
la loi de 1948, tout comme ils sont exclus du
champ d’application de la loi de 1964 sur la durée
du travail. D’autre part, lorsqu’ils touchent des
appointements supérieurs a un certain plafond, ils
sont exclus de certaines dispositions de laloisurle
contrat d’emploi, notamment en ce qui concerne
la clause de non concurrence et la fixation du délai
de préavis.

L’ambiguité du traitement des cadres dans le
droit collectif du travail belge tient sans doute au
fait que ce n’est que récemment que ces derniers
ont vu leur organisation professionnelle spécifi-
que se développer de maniére notable. Si, malgré
les nombreux problémes qu’elle pose, la distinc-
tion entre ouvrier et employé a pu se développer,
c’est assurément parce que les ouvriers et, plus
tard, les employés représentaient deux groupes
sociaux animés, initialement en tous cas, par des
intéréts particuliers qu’ils jugeaient différents; le
droit a donc pu, avec les imprécisions et les diffi-
cultés que nous avons vues, édifier un systeme de
régles dont le champ d’application était relative-
ment clair. Or, les cadres ne constituent toujours
pas un tel groupe en Belgique, notamment du fait
de Pintégration d’un certain nombre d’entre eux
au sein des organisations syndicales traditionnel-
les et représentatives.
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La classification des emplois

La tentative de classification des emplois la plus
ambitieuse jamais entreprise en Belgique a été
commencée au lendemain de la deuxieme guerre
mondiale, par un groupe instauré par les ministres
des affaires économiques, du travail et de la prévo-
yance sociale et dénommé Commission Techni-
que Générale (CTG). Le systéme que cette der-
niére a mis au point, s’il n’a connu en tant que tel
qu’un succes relatif, est encore appliqué aujourd’-
hui dans de nombreuses entreprises, apres avoir
subi quelques modifications et adaptations.

Contexte de la méthode

La CTG, comme I’énorme majorité des institu-
tions créées ou reconnues par ’Etat en Belgique a
cette époque, a la forme paritaire ; elle est compo-
sée de représentants des travailleurs et des emplo-
yeurs ainsi que du département des Affaires éco-
nomiques, et de celui du Travail et de la Prévo-
yance sociale. A ces délégués se joignent quelques
conseillers techniques spécialisés dans ’analyse
du travail.

La CTG a pour mission d’établir une méthode
générale de détermination de la classification pro-
fessionnelle et d’en surveiller application. Cette
méthode doit se baser sur « ’exacte prise en consi-
dération de la qualification », étre « suffisamment
simple pour &tre comprise par tous» et reposer
«sur des bases techniques suffisamment éprou-
vées pour permettre une solution objective du
probléme» (1946: 1134-5) [2]. Le postulat de
départ est donc on ne peut plus clair : il est possible
de mesurer objectivement la qualification du tra-
vail. Et il s’agit 1a d’'une question strictement tech-
nique ; ce point fait & cette époque I’objet d’'un
consensus dont témoigne le fait que les délégués
des interlocuteurs sociaux au sein de ce groupe
sont presqu’exclusivement des ingénieurs (I’ex-
ception étant un docteur en sciences mathémati-
ques).

Ecoutons un de ses promoteurs, attaché a la
direction générale de 'usine Cockerill, justifier la
tentative d’élaboration d’une classification des
emplois qui pourrait faire office de «langage com-
mun» [6] & tous ceux que la question concerne :
« Aujourd’hui, nous assistons a la conjonction de
(...) diverses tendances en faveur d’une étude du
travail humain : tendance a 'organisation du tra-
vail, tendance 4 la coordination des prix et salaires,
tendance au plein emploi, tendance a concilier les
théses collectivistes et individualistes, tendance a
se préoccuper davantage des sciences de la matiére
vivante » (300).

On le voit, au lendemain de la deuxieéme guerre
mondiale, en Belgique comme dans les autres
pays occidentaux sortis victorieux du conflit, les
revendications sociales, les aspirations politiques
et les besoins de la reconstruction semblent
converger vers un méme ensemble de réformes
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permettant de surmonter durablement les contra-
dictions ayant abouti a la crise des années 1930.

Ce systéme repose sur un consensus d’autant
plus solide qu’il se réalise dans une société qui ne
connait pas de divisions dues 4 la collaboration et &
Poccupation comparables a celles qui naissent en
France, avec la constitution du gouvernement de
Vichy. Les relations de travail s’institutionnalisent
sur une base paritaire et a partir de toute une archi-
tecture d’organismes consultatifs reposant sur des
syndicats ouvriers et des associations patronales
représentatives et bien structurées. Il s’agit 12
d’une systématisation des relations collectives de
travail dont on trouvait toutes les composantes
dans lentre-deux-guerres et qui avaient déja
atteint une certaine cohérence dans le cadre des
premiéres tentatives de politique économique de
type «keynésien» des gouvernements «planis-
tes» & participation socialiste a la veille de la
guerre'.

Le dispositif qui se met en place aprés 1945
s’appuie sur une forme de rationalisation du tra-
vail, une production de masse, une amélioration
du pouvoir d’achat des salariés et un systéme de
sécurité sociale assurant la régularité de la
consommation. Le projet d’accord de solidarité
sociale, signé clandestinement sous ’occupation
en 1944 entre les organisations syndicales, les
organisations patronales et des fonctionnaires,
tout comme le dispositif 1égal de 1948 instaurant
un systeme global de relations professionnelles
fondé sur la concertation entre organisations des
employeurs et des travailleurs illustrent cette évo-
lution en Belgique.

C’est dans ce contexte que nait la CTG. La
perspective dans laquelie Dor la situe refléte d’ail-
leurs bien I’état d’esprit de ’époque : «1’étude du
travail humain est un probléme de tous les
temps », certes, mais il en est venu a prendre un
contenu spécifique, «car le probléme du plein
emploi se pose chaque jour davantage et s’interpé-
nétre avec celui de ’équilibre des prix et salaires »
(Dor: 300) [6].

Le systéme CTG

Par rapport aux entreprises comparables menées
dans d’autres pays pendant la méme période, la
démarche de la CTG présente un certain nombre
de caractéristiques originales. Tout d’abord, elle a
des ambitions générales; tous les emplois, de
I’ajusteur au directeur du personnel en passant par
le fleuriste et le déménageur, doivent pouvoir &tre
analysés grice a elle et tre rangés sur une échelle
unidimensionnelle (elle-mé&me fondée sur de
multiples criteres, nous y reviendrons). Ensuite,
elle concerne des postes de travail et non des pro-
fessions ou des métiers. Enfin, elle ne se penche
pas a proprement parler sur les tAches effectuées
mais plut6t sur les exigences des tiches & accom-
plir, sur les qualités a mobiliser pour réaliser le tra-
vail prescrit.

Les promoteurs de cette méthode avaient en
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outre un projet bien plus vaste que la simple mise
en ordre des emplois et méme des salaires : « ’éla-
boration d’une grille de qualification qui doit pou-
voir 8tre mise dans les mains de ’ouvrier et de I’in-
génieur, de Pélectricien et du pelleteur, est chose
difficile, réclamant énormément de prudence, de
perspicacité et de volonté d’aboutir». Et L. Dor
d’ajouter: «c’est tout un peuple qu’il faut édu-
quer» (1948 : 300) [6].

Le systéme CTG repose sur I’analyse des fonc-
tions et non sur P'utilisation de catégories telles
que celles qui servent a ’établissement d’un dic-
tionnaire des professions. Pour définir les exigen-
ces des fonctions, la CTG a fixé son choix sur
32 critéres répartis en 5 groupes: les connaissan-
ces, les qualités physiques, les qualités mentales,
les qualités morales et les circonstances d’éxécu-
tion.

1. Les connaissances sont divisées en : connais-
sances scolaires et formation intellectuelle,
connaissances complémentaires, apprentissage et
formation guidés, apprentissage et formation pra-
tique libres.

2. Les qualités physiques sont décomposées
en: vue, toucher, ouie, odorat, got, rapidité des
mouvements, précision des mouvements, combi-
naison ou coordination des mouvements, rapidité
de réaction, agilité, effort, position difficile.

3. Laméthode décompose les qualités intellec-
tuelles et mentales en : attention et concentration
d’esprit, jugement, mémoire, esprit inventif, sens
esthétique.

4. Les qualités morales comprennent : ’auto-
rité de commandement, ’autorité morale, le sang-
froid, 'ordre et la propreté, la présentation, la
conscience professionnelle envers autrui, envers
I’entreprise (responsabilité).

5.Laméthode tient compte de I’éventualité des
risques d’accidents et de maladies et fait intervenir
les circonstances d’exécution du travail.

1. Alors que le mouvement socialiste est trés affaibli par la
crise des années 1930 et a connu une lourde défaite électorale
en 1929, Emile Vandervelde, président du parti, fait appel en
1933 &4 Henri De Man pour préparer « un plan d’action écono-
mique, plate-forme de revendication immédiate et pro-
gramme d’action pour le gouvernement». Le Plan vise 4 ins-
taurer un régime d’économie mixte, 4 élargir le marché inté-
rieur pour résorber le chémage, et 4 réaliser une véritable
démocratie économique et sociale.

Dans la foulée de ce programme, les socialistes participe-
ront au gouvernement en 1935 et tenteront de mettre en
ceuvre une véritable politique « keynésienne » de relance éco-
nomique.

Les conceptions d’Etat autoritaire et de socialisme national
qui seront plus tard défendues par De Man et qui entralneront
ce dernier a collaborer avec I'occupant peuvent étre interpré-
tées comme la théorisation de I’échec de la politique planiste
et feront du plan, suivant les termes de I’historien José Goto-
vitch, «I’enfant prodige, prématurément disparu du socia-
lisme belge ».
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Les quatre premiers groupes concernent donc
les exigences inhérentes a ’exercice proprement
dit de la fonction et le cinquiéme situe le milieu de
travail tel qu’il existe dans ’entreprise ou la fonc-
tion est exercée.

Chacun de ces critéres est évalué individuelle-
ment, a Paide d’une méthode alphanumérique,
choisie pour éviter «la confusion que bon nombre
de personnes ont faite entre la classification et la
rémunération des fonctions » (Dor : 303) [6], pour
«augmenter ’objectivité et permetire de mieux
nuancer les appréciations» (CTG, I: 3) [3]. Le
systeme «utilise des lettres pour marquer les
diverses gradations ou. niveaux de l’exigence
considérée et elle les affecte d’un indice numéri-
que pour en préciser le degré d’utilisation » (CTG,
I: 3) [3]. Cette technique est employée pour éva-
luer chaque exigence. Ainsi, par exemple, un
poste exigeant un bon odorat pendant moins de
109% du temps de travail sera noté al pour ce cri-
tére, tout comme le poste réclamant une position
génante pendant moins de 10% du temps. Et un
poste demandant une position particulierement
pénible pendant plus de 60 % du temps sera, pour
ce critére, noté c3, tout comme le poste exigeant
une utilisation aussi intensive de P'odorat.

Les exigences du poste de travail qui, considé-
rées dans leur ensemble, forment ce que la CTG
appelle la qualification, sont donc définies par
32 formules alphanumeériques, plus ou moins
complexes. On comprendra aisément qu’une telle
notation ne rend pas la comparaison entre les
postes tres aisée. A ce stade, elle est méme impos-
sible. C’est pourquoi la CTG dont, rappelons-le,
I’objectif est d’établir un classement des postes, a
dd établir un systeme de transformation des codes
alphanumériques pour permettre, dans un pre-
mier temps, le classement des valeurs de chaque
critére et, dans un deuxiéme temps, I’addition de
ces valeurs, pour aboutir a la hiérarchisation des
postes de travail.

C’est ce systéme de transformation, qui est loin
d’étre explicite, qui fait Pessentiel de la méthode
CTG. Comment en effet attribuer a 1a valeur prise
par chaque critére une note, numérique cette fois,
qui autorise la détermination des exigences des
postes et leur classement ?

Classification et salaire

Dans la littérature qui émane de la CTG ou qui
porte sur ces travaux, une tension apparait claire-
ment quand il est question de la relation entre
classification et hiérarchie des salaires. Ainsi, par
exemple, dés ses débuts, la Commission précise :
«La classification professionnelle ne constitue,
toutefois, qu’un élément de solution au probléme
des salaires et ’on ne saurait assez insister sur la
nécessité de ne juger les résultats auxquels elle
permet d’aboutir qu’en se pénétrant bien de cette
idée» (1946 : 1135) [2]. Plus tard, Dor ajoute « bon
nombre d’esprits (...) avaient cru trouver dans la
classification des professions une panacée a I’har-
monisation des salaires. C’était 1a une conception
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étroite du role de la classification des professions
(...)» (Dor : 303) [6]. Et enfin, le document final de
la CTG conclut : «1la méthode permet entre autres
d’établir la valeur relative des diverses fonctions
exercées dans un milieu homogéne et d’en établir
une hiérarchie, notamment utilisée pour fixer
I’échelie des salaires a attribuer aux diverses fonc-
tions de ’entreprise.

La Commission technique générale rappelle
cependant que la détermination du niveau écono-
mique des salaires et leur fixation est ’apanage
exclusif des chefs d’entreprise et des travailleurs
ou de leurs organisations professionnelies»
(CTG, III: 3) [3]. Voyons donc quel est le lien qui,
de fait, est établi entre classification et salaire par
le systéme CTG.

En examinant superficiellement les notes asso-
ciées aux valeurs alphanumériques de chaque cri-
tére, on doit se borner 4 constater un double arbi-
traire. Arbitraire dans les gradations internes &
chaque critére d’abord : un poste exigeant une agi-
lité trés bonne pendant plus de 60% du temps
obtiendra par exemple une note plus élevée qu’un
poste exigeant une bonne agilité pendant plus de
60 % du temps et une trés bonne agilité pendant 10
4 60 9% du temps. Arbitraire dans les comparaisons
entre les critéres ensuite : un poste demandant de
légers efforts pendant moins de 10% du temps
recevra, pour ce critére, 5 fois plus de points qu’un
poste n’en recevra pour une bonne agilité pendant
la méme proportion de temps.

Sil’on examine de maniére plus approfondie la
méthode de notation utilisée par la CTG en
confrontant les sources dont nous disposons a ce
sujet, on remarquera toutefois qu’elle est expres-
sion d’une certaine logique qui repose sur ce
qu’elle est censée contribuer a déterminer, a
savoir la hiérarchie des salaires. I« échelle de
référence » qui est utilisée pour passer de la nota-
tion alphanumérique a la notation numeérique et
pour estimer 'importance relative de chaque cri-
tére est en effet apparemment celle qu’offrent les
échelles salariales existantes. Comme le dit Dor:
cette transformation « consistait en quelque sorte
a déterminer les valeurs qui devraient remplacer
les notations alphanumériques pour cadrer le
mieux possible avec la hiérarchie traditionnelle
implicitement contenue dans la hiérarchie des
salaires existants» (304) [6].

La classification des postes qui était censée,
indirectement, servir de base a I’évaluation de la
rémunération du travail est donc elle-méme,
directement, I’expression de la hiérarchie des
salaires existantes. Cette derniére se voit donc
1égitimée par la mise en ceuvre d’'une méthode
apparemment objective et scientifique.

A cet égard, la structure méme du systeme
CTG est particulierement subtile. Celui-ci se défi-
nit et s’applique en effet en trois temps. Premiére-
ment, la CTG définit les criteres de qualification.
Deuxiémement, les employeurs et les travailleurs,
de commun accord et de concert, analysent les
postes a l’aide de ces critéres, car « L’acceptation
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de la qualification du travail est avant tout une
question de confiance réciproque entre les parties
intéressées» (CTG, I, 93) [3]. Et ensuite, on
reporte, a c6té de la valeur de chaque critére, la
note qui lui est associée et qui est elle aussi déter-
minée par la CTG, donc indiscutable. On aboutira
ainsi a une hiérarchie des postes conforme a la hié-
rarchie moyenne des salaires ; celle-ci ne pourra
donc étre menacée par I’application du systéme,
qui pourra tout au plus mettre en évidence les
écarts par rapport a la moyenne.

Le systéme CTG avait donc tout pour réussir.
D’une part, il émanait d’un groupe paritaire et
devait étre appliqué paritairement et, d’autre part,
il risquait peu d’avoir des conséquences importan-
tes sur la situation existante. Cependant, malgré
cela et malgré le contexte institutionnel et idéolo-
gique de I’époque, on n’a jamais pu aboutir en Bel-
gique a la mise en ceuvre d’un systéme général de
classification des emplois.

Les conventions collectives

En fait, sile systeme CTG avait ’'ambition de codi-
fier « objectivement » les situations existantes tout
en éliminant les cas « anormaux» et « injustes » %,
il se superposait aux classifications déja établies
par les conventions collectives du travail. Dans
Pentre- deux-guerres déja, les classifications pro-
fessionnelles avaient été considérées, dans leurs
liens avec la hiérarchie salariale, comme objet et
enjeu des négociations paritaires>.

Les pourparlers clandestins qui aboutirent,
sous I’occupation, au projet d’accord de solidarité
sociale concernaient la réadaptation des salaires,
la sécurité sociale et la collaboration paritaire. En
ce qui concerne ce dernier point, le projet d’accord
(qui est en faijt un pacte social) fixait les principes
de la collaboration a I’échelon des entreprises, des
branches d’activité, ainsi qu’au plan national et
interprofessionnel.

Pour les branches, il s’agissait principalement
de définir la compétence et la composition des
commissions paritaires, éléments essentiels du
dispositif, en tant que lieux de négociation des
conventions collectives du travail (CCT). Précisé-
ment, le pacte donnait a ces commissions la mis-
sion « d’établir des bases générales de rémunéra-
tion correspondant aux différents degrés de quali-
fication professionnelie ».

Le 19 décembre 1944, au moment de la Libéra-
tion, mais encore en pleine offensive des Arden-
nes, le Conseil Paritaire Général fut créé pour ren-
contrer les objectifs du pacte de solidarité sociale.
Ce Conseil donna immédiatement naissance a la
fois a la Commission Technique Générale et a
Parrété-loi du 9juin 1945 fixant le statut des com-
missions paritaires (a ce propos, cf. par exemple
Magrez-Song, 1986) [9].
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Les classifications professionnelles dans les conven-
tions collectives

L’examen des classifications définies par les
conventions collectives de branche fait d’emblée
apparaitre le clivage entre les ouvriers et les
employés. Alors que, dans les conventions qui
concernent les ouvriers, les classifications sont
diversifiées et hétérogeénes, elles sont d’un méme
type dans les accords qui ont trait aux employés.

Pour les employés, les fonctions sont réparties
en quatre ou cing grandes catégories, les critéres
servant a définir celles-ci sont semblables dans les
différentes branches, et les CCT donnent une
énumeération détaillée des fonctions et des tiches.
Ainsi distingue-ton le personnel administratif du
personnel d’exécution et, souvent, le personnel
d’exécution du personnel de cadre. Les différentes
classes ainsi définies correspondent a des échelles
de salaires minima conventionnels que ’employé
gravit ensuite a 'ancienneté.

En ce qui concerne les ouvriers, les classifica-
tions ne font jamais peu de commentaires sur les
différentes catégories et se contentent le plus sou-
vent de les citer (manceuvres, spécialisés, quali-
fiés...) ou encore de les numéroter sans autre pré-
cision (1, 2, 3, 4...). Ces catégories peuvent éven-
tuellement étre associées a des tAches qui les défi-
nissent. Enfin, les classifications comportent une
évalutation des catégories en fonction de critéres
trés sommairement explicités. Ceux qui sont le
plus fréquemment utilisés sont:

— le degré de complexité ou de technicité de la
tdche ou l'intensité de I’effort physique ;

— la formation professionnelle requise ou I'ex-
périence acquise ;

— le degré d’autonomie et/ou de responsabilité
dans I’exécution des tiches.

Les discriminations a travers les classifications
conventionnelles

Laloi du S décembre 1968 sur les conventions col-
lectives, qui remet a jour et compléte les disposi-
tions prises peu aprés la guerre, permet au Minis-
tre de refuser Pextension de la force obligatoire
d’une convention qui contiendrait des disposi-

2. Dans sa préface a la premiere édition de la Méthode de
qualification du travail de la Commission Technique Générale,
le Ministre du Travail et de la Prévoyance Sociale Léon-Eli
Troclet écrit: «la méthode CTG permettra d’éliminer pro-
gressivement les anomalies salariales. Elle contribuera large-
ment au maintien de la paix sociale ».

3. La premiére convention collective de travail conclue en
Belgique a été ratifiée a4 Verviers en 1906, aprés un conflit qui
prit la forme d’une gréve suivie d’un «lock out». Cette
convention définit ce qui peut découler d’un contrat bilatéral :
le salaire, le rythme de travail et sa durée, la sécurité et
Phygiéne. Progressivement et surtout au cours de ’entre-
deux-guerres, le nombre de CCT augmentera, leur champ
d’action s’élargira et on installera des commissions paritaires,
organes de concertation, temporaires a I’origine, ot se conclu-
ront les CCT.
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tions illégales. Or, les systémes de classification
des fonctions sanctionnés par les conventions col-
lectives visent essentiellement a répartir les fonc-
tions entre différentes classes et groupes de salai-
res de telle sorte qu’a chacune des catégories est
attaché un salaire minimum conventionnel. A ce
propos, tout un débat s’est engagé sur les discrimi-
nations de salaire dont les femmes étaient I’objet.

Faisant suite a la Directive prise par la Com-
mission des Communautés Européennes le 10 fé-
vrier 1975 pour la réalisation du principe de ’éga-
lité des rémunérations par le rapprochement des
législations des Etats membres, une CCT est
conclue en Belgique le 15 octobre 1975. Flle pré-
voit « ’élimination de toute discrimination fondée
sur le sexe pour un méme travail ou pour un travail
de valeur égale ». Si la notion méme de travail est
aisée a définir et renvoie & des discriminations
directes, il n’en va pas de méme pour la notion de
«travail de valeur égale », qui renvoie a des discri-
minations indirectes. Aussi Papplication de la
convention requiert-elle que Pon déc¢le «non
seulement les discriminations formelles et explici-
tes, mais aussi les discriminations plus cachées,
résultant notamment de la maniére dont les fonc-
tions sont évaluées» (Commission du travail des
femmes, 1976) [4].

Les cas de discrimination salariale directe entre
les hommes et les femmes sont en effet trés fré-
quents dans les classifications ouvriéres des
conventions collectives de I’époque. Citons, parmi
beaucoup d’autres, ’exemple du secteur de la lai-
terie, beurrerie, fromagerie et produits lactés:

Salaire horaire au 1/5/1977:

Hommes Femmes
Manceuvres 149,85F 144 50F
Spécialises 155,60F 150,20 F
Qualifiés 161,65F 155,85F

Ces situations, qui sont caractéristiques des
conventions ouvriéres et ne concernent pas les
employés, disparaitront cependant assez rapide-
ment pour laisser la place aux discriminations
indirectes. Alors que la CCT n°25 du 15/10/1975
précisait dans son article 3 qu’«en aucun cas les
systemes d’évaluation des fonctions ne peuvent
entrainer de discrimination, ni dans le choix des
critéres, ni dans leur pondération, ni dans le
systeme de transposition des valeurs d’évaluation
en composantes de la rémunération », les systé-
mes d’évaluations « cacheront » pourtant des pro-
cédures aboutissant a justifier la situation des fem-
mes concentrées dans les emplois les moins bien
rémunérés. Soit les criteres correspondant aux
emplois masculins seront privilégiés (la force
physique par exemple), soit les critéres qui
auraient pu étre valorisés a propos des emplois
occupés par des femmes (dextérité, attention sou-
tenue, répétitivité) seront tenus pour négligeables.

Classifications

Il ressort clairement de ’analyse des CCT que
les classifications professionnelles ont été élabo-
rées de maniére empirique, pour qu’elles reflétent
les pratiques salariales existantes et non pas pour
corriger les discriminations inhérentes a ces prati-
ques.

Cet état d’esprit est par exemple confirmé par
le président de la compagnie aérienne SABENA
quand, & l’occasion d’un conflit opposant les
hotesses de Dair 4 la direction, en 1976, il déclare
«qu’une carriére identique pour les hommes et les
femmes du personnel navigant de cabine de la
SABENA ne peut étre acceptée pour des raisons
physiologiques ».

Depuis 1966, sous le choc qu’avait causé dans
P’opinion la gréve des travailleuses de la Fabrique
Nationale d’armes de guerre, située a Herstal,
dans la région liégeoise, la lutte pour I’égalité de
traitement entre les hommes et les femmes a pris
pour cible en Belgique les discriminations conte-
nues dans les classifications professionnelles des
conventions collectives. La conclusion de la CCT
n°25 du 15 octobre 1975 représente une étape de
ce mouvement. Depuis lors, d’autres progrés ont
été réalisés ; les discriminations directes ont dis-
paru et les indirectes se sont considérablement
atténuées. Il n’est plus question de procéder aussi
ouvertement qu’il y a dix ans et de faire explicite-
ment appel «aux raisons physiologiques» pour
distinguer les carriéres masculines et les carrieres
féminines. Le probléme s’est en fait déplacé, sui-
vant le schéma esquissé par A.-C. Decouflé et
M. Maruani (1987) [5], du travail vers ’emploi. La
discrimination entre les hommes et les femmes
n’est plus tant une question renvoyant a des tiches
spécifiquement masculines ou féminines mais se
pose plut6t en termes d’acces (et de non acces) a
Pemploi. Elle réside aujourd’hui principalement
dans les conditions de recrutement, de licencie-
ment et de promotion.

« Classement » et «classification »

Dans sa préface, déja citée, a 'exposé de la
méthode CTG, le Ministre Troclet notait que
deux méthodes sont possibles pour établir «une
nomenclature de la qualification du travail » : «la
plus simple est celle du classement par catégo-
ries » ; c’est celle qu’adoptent les CCT. La seconde
méthode, « dite méthode des cotes consiste a faire
I’étude d’une profession » de maniére a comparer
des fonctions similaires exercées dans des entre-
prises différentes ; c’est le systéme CTG.

Comment se combinent, dans le cadre des rela-
tions professionnelles, ces deux pratiques classifi-
catoires qui prennent leur source dans le pacte
social conclu pendant la guerre et qui se trouvent
institutionnalisées par les décisions prises par le
Conseil Paritaire Général en 1945?

Les questions de classification et de qualifica-
tion ne sont que trés grossierement délimitées par
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les CCT conclues a I’échelon des branches d’acti-
vité. De plus, ces délimitations ont en général un
caractére indicatif et supplétif, une grande liberté
étant, dans ce domaine, laissée aux entreprises. Si
bien qu’une distinction s’est instaurée dans les
faits entre les CCT définies paritairement et des
classifications d’entreprise élaborées par la direc-
tion et dont seule I’application est contrdlée pari-
tairement. Dans de nombreux cas, ces derniéres
sont le produit de systémes inspirés par la
méthode CTG.

Dans certaines branches d’activité, comme les
fabrications métalliques, des tentatives d’élabora-
tion paritaire de classifications basées sur des
techniques apparentées a celles de la CTG ont été
entreprises. Elles n’ont toutefois jamais abouti a
un accord.

De ce point de vue, c¢’est sans doute dans I'in-
dustrie chimique que 'on peut trouver I’essai le
plus achevé. Deés 1961, une convention adoptée
dans ce secteur avait ’ambition de « régler défini-
tivement et intégralement [’article 119 du Traité
de Rome » sur Pégalité de rémunération entre les
hommes et les femmes. Pour parachever cette ten-
tative, la CCT conclue en 1963 propose en effet le
recours a une méthode de qualification dérivée du
syteme CTG. Mais cette méthode, d’application
facultative d’ailleurs, n’est guére utilisée par les
entreprises, qui conservent leur propre classifica-
tion des emplois.

De maniére générale, dans le systéme paritaire
de relations professionnelles trés institutionnalisé
et reposant sur la libre négociation des interlocu-
teurs sociaux que connait la Belgique, une grande
méfiance a entouré les systémes « scientifiques »
de classification, pergus comme risquant d’impo-
ser des limites au négociable.

De ces pratiques résultent une grande variété
de classifications propres a des entreprises ainsi
que des nomenclatures définies par des conven-
tions collectives de branche. Le plus souvent
méme, plusieurs classifications d’emploi coexis-
tent dans une méme région et dans une méme
entreprise, ou employés et ouvriers font 'objet de
classements distincts. Les entreprises adoptent en
effet un systéme de classification des emplois pour
rémunérer de la méme maniére des postes analo-
gues et fonder la différenciation des salaires sur les
différences, réelles ou supposées, entre les postes.
Ces mécanismes supposent non pas la rareté de la
main-d’ceuvre mais bien celle de certaines compé-
tences. Ils ménent a la constitution d’un marché
du travail interne a ’entreprise, qui dispose alors
des moyens d’élaborer une grille de salaires, ainsi
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qu’un systéme de mobilité interne. La multiplica-
tion des classifications entraine donc un cloison-
nement des marchés ; alors que les classifications
d’emploi sont congues pour restituer au marché sa
transparence, elles deviennent en pratique des ins-
truments de gestion de la main- d’ceuvre dans des
marchés segmentés. Ceci montre bien 'impossi-
bilité d’enfermer dans des grilles uniformes des
réalités diversifiées et mouvantes. Cela traduit
également le fait que la définition mé&me des fonc-
tions et des emplois est difficilement réductible a
un objet susceptible d’8tre décrit et classé mais est
davantage le résultat des rapports de force qui se
nouent a Poccasion des relations de travail et qui
sont contestés et négociés par les partenaires en
présence.
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