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CULTURE DU TRAVAIL ET ITiNERAIRES S0e.:i(I-?h:,jfE;3:=::(INNE:i...~

UNE CùMPARAiS0N ENTRE 0UVRiERES ET 0UVRIERS.

R. CABANES - 0RSTû;V1l CEDEe.:

L'abord' trop. souvent économiciste du rapport social ca-

pitaliste a conduit à analyser le travail comme un "marché" (avec

ses différents produits et ses différentes qualités de produit)

dans lequel le salaire serait un équivalent marchandise. Une mê

me ligne d'analyse envisage l'évolution technique comme l'élément

déterminant l'organisation du travail, les rapports de travail,

le système des qualification~ et le salaire. Le rapport social

présent dans tous les modes de producti&n, et le ,capitalisme en

particulier, a d'autant plus tendance à être ignoré actuellement

que la crise produit des effets sociaux dévastateurs: 1.es "lois"

de l'économie apparaissent toute-puissantes et les travailleurs

des pions; d'autre part, l'évo1.ution technologique rapide qui

s'accompagne, entre autres, de nouvelles formes de ges"ion "fle

xible" de la main-d'oeuvre, laisse croire encore plus que le tech

nique et l'économique liés son~ les nouveaux dieux du siècle.

::-Iais comment éliminer le social d'un rapport social? Cette irré

ducti9ilité du social, des auteurs tentRn~ de la théoriser à tra-

vers un concept, celui de modes de socia1.isation articulant la

socialisation civile, la socialisation économique (par le secteur

formel ou informel) et l~ socialisation de classes (1).

On voudrait, en se situant dans ce~te perspective, étudier

la socialisation effectuéè par le travail industriel, à travers

1. 'étude d'itinéraires professionnels. Cette étude repose sur des

entretiens effectués dans une entreprise de pièces détachées pour •

automobiles de Sao Paulo (2). Entretiens de l heure à Ih)O' envi-

(1) C. Palloix, Ph. Zarifian - La fracture de l'économique. Es
quisse d'une théorie des modes de socialisation. 1986.

(2) Ont participé à cette enquête: Agnès Chauvel, Elizabeth Sou
za-Lobo, Zulmare Salvador. E. Souza-Lobo a publié sur cette
même enquête: Expériences de femme, destin de genre. 17 p.,
pour le colloque APRE, Paris, Nov. 198ï.
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ron.concernan~ 13 ouvrleres e~ 21 ouvrlers. bien qU'erfêctues sur
le lleu ae travall. et n'abord~nt pas l'e~ude ae la famille. ces
entretlens lntegrent certalns eiemen~s hors-travall teis que
mlgra~ion. mariage. resldence e~ sexe.On repere les regularites
entre les dlvers momen~s du parcours soclo-professlonnel. et on
les met en relatlon avec la cul~ure du travail des ouvriers. On
pourrait dlre. a l'inverse. que l'en~reprlse a. ue longue aa~e.

une organisation et une culture du ~ravall auquel les chacun de
ses salarles aOl~ s'aaapter. Entre ce~te cUlture. aomlnantè. avec
laquelle le salarle ne peut res~er lOngtemps en contradiction.
même s'il peut se reserver des marges. e~ la cul~ure nee de
l'ltlneraire personnel de chacun. se cree un compromls. Ce sont
les termes de ce compromIS que l'on cnerche a elUClaer: qU .,st-ce
qUl peut renare comp~e que cer~alns accepten~ quaslmen~ sans
réserve ce~te culture d'entreprlse alors que a'au~res s'en
~iennent a dlStance ou la contestent?Cette questlon en recoupe une
deuxlème davantage centree SU1- la notlon d'lnvestlssemen;:. Pl-,:,fes
slonnel. L'hypothese est la suivante: les plus adaptes a la
culture du travall de l'entreprlse seralen~ en même temps les plus
lnactifs.tant du pOlnt de vue de la modification de leur position
professlonnelle indlvlduelle que
d'un point de vue plus général

concernant le travall industrlel. Mais l'inverse n'est pas neces
salremen~ vrai : ceux qUl sont aux marges de ce~~e cul~ure du
travai l ne s' lnves~issent pas au~oma~lquement d'un p(,int ,le VIle.
professlonnel; ils peuvent au contraire être en retral~ complet.
L'observatlon de ces correspondances posera la questlon d'une
explication plus approronale.

On analysera succeSSlvement. en prenant pour axe prlnclPal
la variable de sexe. le type de migratlon. l'age d'entree. dans
l'Üldustrie. l'age actuel. le moment du marlage dans l'ltlnenllre
professlonnel, l'ltlneralre professlonnel ( nombre des emplois.
motif des sortles. moaalltes ù'entreel e~ enfln l'emplol actuel.
Les i~lneralres abOU~lssent a deu:< nlveaux: ouvrlers qUallfiés
(7 hommes. 1 femme) et neon-quallfles '( 14 hommes et 1';' remmes )

1. Le type de mlgration.

On ne peut àecrlre lCl que les moaa1ites ae la mlgrat10nn e~

non ses causes qUl sont aussl aans la dynamlque rurale. On peut
reperer trois ~ypes de mlgration en reference a leurs reSU1~5t5 au
nlveau de l'ensemble d'une famllle nuclealre. Certaines
s'effectuen~ dans un processus de cltaàlnls~~on totale ae ia
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fratrie. et peuvent se reallser selon des moàalltes dlrr~rentes

mlgratlon en Dioc et d~rlnitive de l'ensemoie de la ramille
.migration compi~te ae ia t,:wllile malS 9rQgl-esslve." pal'tlr c.~

l'un de ses memDres quei qu'li sOlt: mlgratlons a deux etapes, la
deuxieme etant la vllle de s~o Paulo. et la premlere une etape
~~core rurale aans les Etats de sao Paulo, du ~6rana ou du Matv
Grosso. L~s pl'ocessus de cltadlnlsatlon partlelle presentent aussi
des modalltes dlrferentes: mlgratlOn isolee durable ou
derlnltlve, d'un membre de l~ fratrle. mlgratlOn progresslve et
partielle. durable ou àerlnlclve. d'une partle ae la rraCl'le, Dans
cous ces cas en general continuent a exister des relatlons avec
les membres ruraux de la fratrle; ceCl a la àlfrerence du premler
processus ou les liens avec les ramilles des collateraux ne sont
pas ou peu entretenus. certalnement parce que le llen a la terre
de la famlile mlgrante n'~xlste plus.

On pourralt enrin slgnaier les mlgratlons partlelles et
prOV1SOlres Ide mOlns d'un an a quelques annees J .qUl ressemblent.
en se repetanc, a celles qUl sont durables ou aetlnltlVes,

Type de mlqratlon 1 H 1 F

'r-l~Citadlnatlon totale i 7 33% 1 3 23%.. pa-rtielle 9 43% 1 7 54% : 16 ,,
provisolre

(Nés a sao Paulo J

1

4

5%
19%
100

1

2

8%

15%
100

2

6

Age d'entree dans i'lndustrie

Ces migrants Vlennent de la reglon du Nord-Est essentleiel
lement 18 horrmes et 8 femmes ). des etats VOlSlns au Mlnas Gerais
et du Parana (3 hommes et 2 temmes J. ou de l'lnterleur de l'Etat
de sao Paulo l6 hommes et 1 tenmes J.

2. L'Age a l'entree dans i'lndustrle,
Pas de relatlon avec le type de mlgratlon. malS une tendance:

les géneratlons pius recentes rentrent plus tot dans l'lnduscrle.
et un ralt: les hommes y rentrent plus tôt que les terrmes.

Age actuel
11986) ".vant 1d ans De 18 a 23 ans , 24ans .;,r. "

>40 ans -.:.:..:.H-=l=----"'-"'-...:F="--!f-'''-'''-~-=:.:,--=''---'==-~=..-F~---.----~--;

30 - 39 1 5 4' 1 2
_--'2"-'0"--_..::2"'9_--'__--'Î--' ...~"_' --'.2"-- 1=--_!- 1__

Total 9 2 10 5 2 6
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Parmi les remmes entrées dans l'industrie à 24 ans ou au

delà, 2 avaient auparavant travaillé comme employées domestiques

salariées, 3 avaient travaillé à domicile pou~ l'industrie (con

rection, jouets) et une venait directement de la campagne. Celles

plus jeunes, entrées entre 18 et 23 ans (en rait ici 19 et 20 ans),

venaient directement de la campagne pour la plupart (4); une seu

le est passée par un travail d'employée domestique. Celles entrées

avant 18 ans sont nées à Sao Paulo et ont commencé à travailler à

14 ans.

Il semblerait donc qu'avec la montée des générations, l'âge

de la mise au travail salarié industriel soit plus précoce et que

les étapes du travail domestique ou du travail salarié à domicile

soient évacuées. Le passage·à l'industrie pour les ex-employées

domestiques est rapporté à l'existence d'avantages sociaux, et é

voque meme pour certaines, la sortie de l'esclavage.

Mais si les hommes rentrent plus jeunes dans l'industrie,

on observe ensuite que leurs itinéraires. sont marqués par des in

terruptions de travail industriel, soit pour un retour-visite pro

longé à la campagne (quelquerois' en vue d'un mariage), soit pour

une tentative d'installation indépendante. Lorsque ces dernières

se répè~ent pour cause de crise économique (1981-1984), la pério-

de d'insertion proressionnelle est une succession de temps d'em

ploi et de chômage, une sorte de transition longue.

En contrepartie, si les remmes entrent plus tard dans l'in

dustrie, elles n'ont pas ensuite de période d'interruption, meme

pour celles qui étaient célibataires, se sont mariées et ont eu

des enfants durant leur temps de travail industriel (6 d'entre el

les). L'explication de la continuité du travail parait relever de

la nécessité matérielle pour celles qui vivent seules ou avec des

enrants (4) ou celles qui vivent aveç des ouvriers non-qualifiés(4).

~Iais ce n'est pas seulement du côté de la nécessité matérielle qu'

il faut chercher la raison de cette continuité car dans les meil

leurs cas possibles, par exemple présence de 3 enfants et du mari

travaillant et résidant dans la même maison, la remme continue à

travailler; si elle travaille à ce moment-là, il est vraisemblable

qu'elle continuera à travailler après le départ des enrants de la
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maison.

). Age au mariage et place du mariage dans l'itinéraire profes

sionnel.

L'âge au mariage est en moyenne légèrement plus élevé pour

les hommes (26 ans) que pour les femmes (24 ans). Les moments du

mariage sont en fait bien différenciés:

- il Y a les mariages à la campagne avant la migration (J femmes,

1 homme) ou après une première migration assez courte en ville

(2 hommes). Peu nombreux, ces mariages sont caractéristiques de

la génération des 40 ans et plus;

_ il Y a les mariages après un début dans l'industrie qui s'est

révélé positif en matière de stabilité et qui se situent dans l'in

terValle entre deux emplois: un licenciement est utilisé pour re

tourner sur le lieu d'origine, ou bien une stratégie nouvelle en

matière d'emploi correspond à une modification importante dans la

sphère privée (le mariage). Egalement peu nombreux () hommes et

une femme), mais non caractéristiques d'une tranche d'âge~

- il Y a enfin les mariages effectués après quelques emplois de

courte durée et un emploi stable dans une entreprise, en général

4 ans pour les ouvriers non-qualifiés, et de 7 à la ans pour les

ouvriers qualifiés q~i ont commencé comme adjoints sur le tas

(et non pas comme apprentis) et qui n'ont suivi des cours profes

sionnels qu'après 2, ) ou 4 ans de·travail industriel. C'est cet

te position du mariage en relation à la vie professionnelle qui

est la plus fréquente, tant du côté des hommes (9 sur 15) que du

côté des femmes (6 sur la). Comme si finalement le besoin ou

l'image de stabilité professionnelle prévalait, pour les hommes

comme pour les femmes, chronologiquement comme matériellement et/

ou symboliquement, sur les projets de reproduction. Cette non-dif

férence entre hommes et femmes indiquerait que chacun des sexes

a une stratégie autonome d'insertion tant dans la vie profession

nelle que dans la vie privée.

On remarque enfin qu'il existe une certaine correspondance

entre les stratégies de mariage et les modalités de la citadini

sation: ~ les mariages qui interviennent après une courte ex-
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périence profe55ionnelle concernent de5 hommes et des femmes in

clus dans un processus de citadinisation partielle de la fratrie

(mais bien sûr tous ceux qui sont dan5 ce proces5us partiel, ne

se marient pas 5eulement après peu d'expérience et de stabilité;

une partie se marie après expérience et stabilité); inversement

toutes les personnes inclues dans un processus de citadinisation

totale (sauf évidemment ceux mariés avant la migration) se marient

après un assez long temps d'expérience dans l'industrie, et l'ex

périence de la stabilité.

4. L'itinéraire dans l'industrie avant l'emplOi actuel.

Les premiers emplois ne concernent que 6 hommes et 5 femmes.

Pour les autres l'itinéraire dans l'industrie peut être analysé

en fonction des branches (itinéraires.dans la meme branche ou dans

des branches différentes), du nombre et de la durée des emplois,

des sorties volontaires ou forcées de l'emploi, et des temps de

non-emploi entre deux emplois.

Auparavant, quelques observations générales concernant le

bassin d'emploi et le marché du travail. On remarque que 10 fem

mes (sur 13) habitaient le quartier au moment de leur embauche

dans l'entreprise actuelle; deux seulement l'ont quitté depuis

parce qu'elles sont en accession à la propriété dans de grands en

sembles d'habitation à bon marché. Six hommes seulement (sur 21)

y habitaient aussi. On remarque par ailleurs, et plus pour les

femmes que pour les hommes, que les entreprises citées pour les

emplois précédant l'emploi actuel sont fréquemment des entrepri

ses du quar~ier.

Le quartier lui-même est de la deuxième époque de l'indus

trialisation de Sao Paulo (les années 50). Les usines, premières

installées, et en majorité dans la métallurgie, se sont peu a peu

entourées de maisons, de rues et de commerces. Tous les ménages

ouvriers qui habitent ce quartier sont locataires. La plupart des

maisons son~ sans étage, et un processus de densifica~ion s'est

effectué horizontalement en occupan~ les potagers et les cours,

en même temps que l'aspect des maisons, dont l'entretien reste

massivement à la charge des locataires, se dégradait. Les loyers



97

y sont relativement modérés, ce qui explique une stratégie d'em

bauche à partir du quartier. En~in, et ceci seulement pour l'en

treprise étudiée, l'entreprise pratique une politique d'embauche

qui passe beaucoup par les recommandations d'ouvriers anciens ré

putés sérieux. Par exemple, les 13 ~emmes ici étudiées avaient

~ait embaucher 21 personnes; mais les 21 hommes n'avaient ~ait em

baucher que 6 collègues, sans doute parce que les ~emmes qui ~or

ment sur le quartier un réseau plus dense sont mieux connues, et

plus particulièrement par les gardiens qui constituent la premiè

re porte à ~ranchir. En~in, pour elles, l'association entre un

travail près du lieu de résidence (donc sans ~rais, ni temps de

transport), et dans la métallurgie, qui est la branche industriel

le employant de la main-d'oeuvre ~éminine où les salaires sont ré

putés les plus élevés, constitue la combinaison idéale. Alors que

les hommes, moins dépendants du lieu de résidence étant donné la

division du travail domestique, peuvent avoir des stratégies de

recherche d'emploi davantage déterminées par le salaire.

Cette relation plus ou moins dépendante avec le quartier est

donc la caractéristique principale qui di~~érencie les trajectoi

res ~éminines et masculines. Les autres caractéristiques présen

tent au contraire de ~ortes ressemblances.

Si l'on analyse l'itinéraire antérieur à l'entrée dans l'en

treprise actuelle, on observe d'abord une durée moyenne totale

bien supérieure chez les hommes (6,8 ans) que chez les femmes (3,9

ans) ce qui s'explique par l'âge" plus tardi~ d'entrée dans l'in

dustrie pour les femmes. Mais cet écart se trouvera réduit car l'

ancienneté dans l'entreprise actuelle sera plus élevée pour les

~emmes que pour les hommes.

La durée moyenne des emplois précédant l'emploi actuel est

plus élevée chez les hommes (2,9 ans) que chez les femme; (2,2

ans): en ~ait les ouvriers quali~iés de l'entretien et de l'ou

tillage mani~estent un parcours plus stable que les autres. Rap

pelons-nous de la position du mariage dans l'itinéraire pro~es

sionnel de ces ouv~iers (après 7 à 10 ans dans la même entrepri

se, c~. p. 5); cette stabilité se poursuit d'ailleurs dans l'en

treprise actuelle. En excluant ces ouvriers quali~iés, la durée
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moyenne des emp~ois des hommes serait de ~,8 an, donc plus courte

que ce~le des femmes.

On remarque par ai~leurs en observant les sorties vo~ontai

res et forcées de chacun des deux sexes que ~eur relation à l'em

p~oi est comparables 59,5% des sorties chez ~es hommes et 56,5%

des sorties chez les femmes sont vo~ontaires. On pourrait bien

sûr se demander si ~es sorties des femmes sont vraiment volontai

res étant donné ~eurs charges domestiques, mais l'on remarque sur

les 13 sorties volontaires des femmes que 6 sont dues au salaire

(faiblesse du salaire ou retard de paiement), 3 aux conditions de

travail (horaires. poste de travail), 2 à de courtes interruptions

pour mariage, une pour se rapprocher du lieu de résidence, et une

enfin pour tentative d'installation à son compte. Ce qui indique

un comportement identique à celui des hommes. Mais si à aucun mo

ment à la naissance des enfants il n'y a eu interruption de tra

vail au long de ces 13 itinéraires, cela ne veut probablement pas

dire que toutes ~es femmes continuent à travail~er après ~a nais

sance de leurs enfants, mais que, sans doute, les arrêts de tra

vai~ après les naissances son~ définitifs. ou, peut-ê~re, que ~es

reprises de travai~ se font ail~eurs que dans l'industrie.

La durée moyenne des sorties vo~ontaires est moins élevée,

tant chez les hommes (2 mois) que chez ~es femmes (1,1 mois) quê

celle des sorties forcées: 7 mois pour ~es hommes et 3.4 mois pour

~es femmes. Ce qui semble indiquer que les sorties vo~ontaires ne

sont pas seulement une réaction à des conditions imposées mais aus

si l'expression de stratégies actives. Par ai~leurs la durée moyen

ne élevée des sorties forcées chez les hommes est ~'expression, en

partie, de stratégies qui tentent en vain de se développer à l'ex

térieur de l'industrie: retour à la terre. installation à son comp

te.

On observe enfin que l'itinéraire des hommes comme celui des

femmes se déroule essentie~lement dans ~a méta~~urgie: à 79,8~ pour

les femmes et 81,2% pour ~es hommes, en inc~uant pour les ouvriers

qua~ifiés les emp~ois à l'entretien ou à l'outi~lage, que~le que

soit la branche industrielle. Surtout, on observe que la méta~~ur

gie est ~a branche recherchée: tous les emp~ois dans les autres
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brancheB interviennent au début de 1 ' itinéraire profeBBionne1.

5. L ' emp1oi actue1.

C'eBt celui qui apparaît comme 1e pluB Btable dans 1'ensem

ble de 1'itinéraire. Pour 1eB femmeB, 1a durée moyenne de travail

danB l'entreprise actuelle est de 7 ans et demi pour 1eB 8 itiné

raires qui comportent p1usieurB emp1oiB; elle est de 8,2 ans pour

1'enBemb1e deB itinéraireB, premierB emplois inc1uB. Les mêmes

moyenneB pour 1eB hommes Bont, reBpectivement, de 6,7 ans et de

7,2 anB. Si on exc1ut deB moyenneB deB hommeB 1es 7 ouvrierB qua

1ifiéB dont on a déjà re1evé la p1UB forte stabi1ité, pour avoir

une comparaiBon hommes-femmeB à qua1ification éga1e (ou presque),

les moyennes deB hommeB tombent respectivement à 5,3 et 5,6 ans.

ri eBt nécesBaire tout d'abord de rep1acer ceB données danB

1e cadre généra1 de l'entrepriBe pour percevoir 1e biais présenté

par notre échanti110n (1). AinBi 1e tempB moyen d'ancienneté de

1'enBemb1e des femmeB de 1a Bection usinage est de 4,1 anB; celui

des femmes· de la section montage 5,6 ans, chiffres nettement in

férieurs à ce1ui cité ci-deBsus (8,2 ans), mais net~ement Bupé

rieurB tout de même à la durée moyenne deB emp10is précédant l'

embauche actue11e (2,2 ans). Ce qui Bemb1e bien confirmer 1'idée

d'une entreprise-séjour: nous verrons plus loin p~urquoi. On peut

dire 1a même chose pour les hommeB: 1e temps moyen d'en~reprise

de cet échanti110n eB~ 1égèrement Bupérieur aux moyennes des sec

tions de 1'entreprise (moyenne de la section Soudures: 4,35 ans,

Galvanop1astie: 5,3 ans, Usinage: 6,2 ans, Presses: 6 ans, Outi1

1age: Î ans); mais ces dernières moyennes sont nettemen~ p1us éle

véeB que le temps moyen d'entreprise précédant 1'emp1oi actuel

(2,9 ans).

Que1ques données d'ordre général peuvent ê~re évoquées pour

expliquer cette p1UB longue permanence: une po1itique d'avantages

socio-économiques re1ativement avancée par rapport aux entrepri

ses de même portée et de même niveau technique, surtout dans ce

(1) Voir Annexes 1 et 2.
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quartier (1). Au nombre de ces avantages: le restaurant d'entre

prise, des conventions médico-chirurgicales avec les hôpitaux,

une coopérative de crédit. A ce caractère moderne se joignent des

traits plus paternalistes: recrutement à base de recommandations,

existence de championnat de foot-baIl pour le 1
er

Mai, fêtes de

fin d'année. Enfin et surtout, e~is~e une relative flexibilité de

l'organisation taylorienne du travail qui tolère un certain écart

par rapport aux normes de production, et qui ne les sanctionne

que lorsqu'ils sont répétés; dans le même sens, chaque supervi

seur de section garde une certaine autonomie dans la gestion des

ouvriers de sa section, en particulier pour ce qui concerne la

promotion. L'ensemble se traduisait, jusqu'aux licenciements de

mars-avril 1987 (2), par l'existence d'une sorte de "géronto-CTa.

~tie", masculine ou féminine, présente en chaque section, et sé

lectionnée par les superviseurs dans le but d'exercer d'éventuel

les médiations informelles entre ouvriers et chefs pour faire a

vorter ou résoudre les situations de conflit. C'était cette frac-

tion d'ouvriers ou d'ouvrières qui, en cas de greve décrétée par

le syndicat, pouvait faire basculer l'entreprise du côté de la

continuation du travail. Dans le même temps, la pratique de la ré

munération - personnalisée - de l'ancienneté pouvai~ laisser croi

re, symboliquement au moins, à des possibilités de carrière. Tous

ces facteurs donc peuvent expliquer le caractère "familial" si

souvent affiché par l'entreprise elle-même, et la plus longue

permanence des ouvriers.

Dans ce cadre général, l'on a analysé les attitudes des ou

vriers et des ouvrières en les décomposant en trois dimensions:

le rapport au contenu du travail lui-même (essentiellement le pos

te de travail), les descriptions et opinions concernant les rela-

(1) Comme 1 onla dit, quartier d'ancienne industrialisation don~

le niveau technique a faiblement évolué,(sidérurgie, métallur
gie, textile) et formé d'entreprises de taille moyenne.

(2) Qui on~ signifié, par le licenciement de certains ouvriers
anciens et de certains superviseurs, un affaiblissement du
paternalisme et un accroissement de taylorisme.
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tions de travail avec les collègues ensuite, et avec les chefs

immédiats enfin. Remarquons tout de suite que dans le cadre d'une

enquête en entreprise, les réponses à ce type de question peuvent

être biaisées dans la mesure où l'image de l'enquêteur reste en

permanence associée à l'autorisation qu'il a obtenue de prendre

possession d'un lieu où le travailleur est comme assigné à rési

dence. Même libéral et sympathique, l'enquêteur reste un dominant.

Et c'est dans le cadre de ce rapport symbolique qu'il faut inter-

préter les opinions qui ne s'appuient pas sur des faits ou celles

constituées par des commentaires trop laconiques. Non comme une

vérité, mais comme élément de stratégie interne à l'entreprise:

on nous fait part en ces cas d'un code de comportement plus que

des comportements eux-mêmes, d'une culture dominante présentée

comme naturelle plutôt que des éléments concrets qui nous auraient

permis de la construire. Cependant, les autres réponses, plus di

rectes, permettent de situer ces dernières:

a) Le poste de travail.

Pour les femmes, les attitudes se si.uen~ entre une accep

tation distanciée où la seule satisfaction est d'éviter la fa.i

gue, le risque ou le bruit (pour pouvoir parler) et une cri.ique

revendicatrice se traduisant par la recherche d'un autre pos.e,

et parfois d'un meilleur salaire. Entre ces deux extrêmes, dont

l'ensemble rend compte. de 4o~ de l'effectif, semble dominer un

comportement plu.ô. actif marqué par l'ambigu1té du couple néces

sité-goû. (nécessité du travail et goût du travail) dans lequel

s'observe aussi un extrême où la nécessité est présen.ée comme

exclusive du goût (la part active du comportement résidant dans

l'intériorisa.ion de cette exigence de nécessité), et un autre ex

trême où le goût est présenté comme dominant: le plus souvent par

ce qu'il est référé.à un poste de travail comportant la manipula

tion d'une machine (e. qu'il existe beaucoup de postes de travail

seulement manuels, surtout pour les femmes); exceptionnellement

parce qu'il est pur: le goû. du travail bien fait. C'est sous cet

te attitude où l'inéluctable nécessité du travail donne lieu à une

valorisation de ce dernier que se retrouve la majorité (6o~) des

ouvrières.
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Chez les hommes cette stratégie de valorisation du poste

de travail est encore plus nette (70%); l'autre partie de l'ef

fectif se partage également entre ceux qui adoptent une attitude

seulement défensive (préserver l'intégrité physique de la person

ne) et ceux qui espéreraient un contenu du travail ou un salaire

meilleurs. L'ensemble des hommes est plus qualifié que l'ensemble

des femmes; du moins il y existe davantage de travail sur machi

nes et moins de travail manuel. Ce fait suffirait à expliquer une

stratégie de valorisation du poste de travail plus forte chez les

hommes que chez les femmes; il correspondrait aussi à une donnée

valable pour les hommes comme pour les femmes: une moyenne d'an

cienneté dans cette entreprise plus élevée que dans les entrepri

ses précédentes.

b) Les relations entre pairs.

Pour les femmes, on voit ici se dessiner un noyau cen-

tral rassemblant la plupart des personnes (80%, 10 sur 13). L'o

pinion dominante est que tout va bien entre collègues, qu'il n'y

a pas de conflit (entre individus) ou d'histoires (collectives ou

syndicales) divisant le collectif ouvrier puisque chacun, comme

l'interlocuteur lui-même, est essentiellement préoccupé par son

propre travail. Cette attitude peut être référée au fait que dans

certains cas le poste de travail est réellement ou relativement

indépend~t des autres, ou bien au fait que l'ouvrière garde du

passé une conception artisanale, c'est-à-dire individuelle~ du

travail industriel. Ce modèle du chacun pour soi, où la possession

d ' t .. ~f' h' A temps ,un err1to1re est a~ 1C ee en meme qu'est proclamee sa neutra-

lité dans les relations avec les autres territoires, peut êëre vé

cu avec une certaine bonne humeur ou au contraire sur le mode dé-

fensif, et agressif, du repli. Aux deux extrêmes, et seulement re

présentées par trois personnes, l'idée d'une nécessaire solidari

té qui permettrait d'éviter les comportements de compétition (qui

donc doivent exister), ou au conëraire l'idée d'une soumission

totale et d'une impuissance à accepter.

Pour les hommes, la situation apparait bien différente. Sept

(1/3) considèrenë les relations entre pairs neutres ou normales

sans plus de commentaires. Parmi les 14 autres, 6 apprécient posi-
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tivement et disent coopérer heureusement dans le travail avec

leurs collgues, cependant que 5 critiquent ouvertement l'absence

de confiance entre eux-mêmes (méconnaissance réciproque des sa

laires, dénonciation) et que J déplorent de manière générale l'ab

sence de solidarité. Ces attitudes contrastent nettement de celles

des femmes: les hommes s'autorisent à parler de, donc à juger les

relations entre collègues, comme si l'entreprise était~ lieu

de travail, alors que les femmes ne s'y autorisent presque pas.

Ainsi, alors que hommes et femmes ont une~ratégie très voisine

de valorisation du poste de travail, les hommes poursuivent cette

stratégie de valorisation au plan des relations de travail alors

que les femmes développent une stratégie de neutralisation de ces

relations, comme si l'entreprise n'était pas un lieu de coopéra-

tion entre elles, ~ lieu.

c) Les relations avec la hiérarchie immédiate.

Pour les femmes, le modèle est le même que précédemment:

une stratégie de neutralisation des relations, donc du conflit po

tentiel. Sur une toile de fond où l'acceptation de la hiérarchie

est inéluctable, comme l'est la nécessité de travailler. Ceète

inéluctabilité se charge de nuances différentes selon que le pou

voir est accepté en tant que tel comme un absolu (par les "troueu

ses" de grèves par exemple (1» ou comme un phénomène si naturel

et général qu'il est, à proprement parler, im-pensable; ou bién

et au contraire, il peut être envisagé comme un inconvénient in

désirable et inévitable dont il fauè se préserver par ses propres

(et faibles) moyens. C'est ici que peut se développer une straté

gie de la séduction, dont les comportements compétitifs entre

pairs peuvent faire éventuellement partie, qui est bien sûr non

dite ou censurée. Ainsi ce que l'on a appelé stratégie de neutra

lisation du conflit, entendu comme conflit du collectif ouvrier

avec la hiérarchie, serait dans le même temps une continuation de

la stratégie de neutralisaèion de la coopération entre pairs.

Le discours mascuLin sur ce point diffère de celui des fem-

(1) En portugais "fura-greve", ceux qui ne respecèent pas le com
portement collectif.
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mes dans la mesure ou il s'autorise davantage à juger, ici aussi,

de la positivité ou de la négativité des relations avec la hiérar

chie immédiate (Il sur 21). La stratégie de neutralisation du con

flit existe, comme chez les femmes, mais elle est moins intense

(10 sur 21). Par ailleurs, pour J qui jugent positivement leurs

chefs immédiats, 7 observent une attitude de défiance de principe

et l'un a un jugement totalement négatif. On peut donc penser que

le collectif ouvrier masculin est légèrement plus insatisfait de

ses relations avec les chefs immédiats que de ses relations inter

nes puisque le nombre de jugements positifs diminue et celui des

jugements neutres augmente.

d) Quelle culture ouvrière féminine?

En s'attachant au groupe d'individus qui est à chaque

fois au centre et non à la marge, et qui est toujours largement

dominant numériquement, existerait dans ce collectif une culture

du travail qui ferait de la nécessité de ce dernier une relative

vertu d~ le cadre d'une stratégie de neutralisation de la coo

péraëion comme du conflit. On pourrait reprendre à notre compte

la thèse selon laquelle toute véritable coopéraëion n'esë possi

ble qu'à l'intérieur d'un collectif de travail globalemenë quali

fié; une stratégie de neutralisation de la coopération seraië a

lors une manière de résister à la désignation d'une déqualifica

tion collective et concorderait parfaitement avec une straëégie

de valorisation du poste de travail individuel. Quant à la stra

tégie de neutralisation du conflit avec la hiérarchie, elle s'ex

pliquerait de deux manières: une compensation de la moindre recon

naissance sociale du travail et donc d'une capacité de discussion

diminuée; une auto-régulation interne des stratégies de séduction.

Mais nous pensons que toute culture d'entreprise n'est qu'en ap

parence un produit interne (le résultat d'une combinaison des at

tentes ouvrières avec la politique de l'entreprise) parce que les

attentes ouvrières sont justement l'aboutissemenë d'itinéraires

antérieurs non seulemenë professionnels mais aussi sociaux.

Quelle esë la politique de l'entreprise vis-à-vis des ou

vrières? Comme ailleurs, des salaires inférieurs à ce~~ des hom

mes, des progressions plus lentes et des plafonds plus bas (dans
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un contexte d'ensemble les hommes non-qualifiés ne sont guère

mieux lotis que les femmes). Ce seul fait justifierait l'emploi

féminin aux yeux de l'entreprise; en outre, cette dernière recon

nait une spécificité de la main-d'oeuvre féminine pour les travaux

auxquels elle l'emploie. Cette "spécificité" rencontre les stra

tégies d'embauche des femmes dans le même moment où un taylorisme

tempéré aide les stratégies de stabilisation. En outre, cette spé

cificité s'associe à une idée de qualification (ce sont des tra

vaux que les hommes ne peuvent faire) même si, et en même temps,

elle fournit le prétexte d'un traitement plus défavorable que ce

lui du collectif ouvrier masculin; elle est reconnue concrètement

et pas socialement. Cette reconnaissance concrète nous parait

fournir un point d'appui aux stratégies de valorisation du poste

de.travai1 qui sont quasiment aussi fortes chez les femmes que

chez les hommes; elle peut expliquer aussi que, par rapport à l'

ensemble de l'entreprise, et même si cette dernière apparait plus

comme le lieu des hommes que celui des femmes, leurs stratégies

de neutralisation du conflit ou de la coopération ne soient pas

les seules: la valorisation du poste de ,travail signif~e jusce

ment que la déqualification sociale du travail féminin es~ refu

sée par elles-mêmes, même si ce~te déqualification est obj~ive.

Car il faut en outre pos~u1er que la percep.tion de la qua

lification ou déqualification du travail ne dépend pas seulement

de son contenu concret ou de la reconnaissance sociale qu'en ef

fectue l'entreprise, mais qu'elle dépend aussi du momen~ de la

trajectoire personnelle de l'individu, moment conçu comme abou

tissement d'un itinéraire.

Dans les cas envisagés ici, on peut remarquer que le tra

vail surgit d'autant plus comme valeur que sa nécessité est pré

gnante: femmes célibataires sans enfants (1), célibataires avec

enfant (1), divorcées ou séparées avec enfants (3), sans compter

celles qui ne doivent compter que sur leurs propres forces, au

moins conjoncture11ement (2). Il n'y a que 4 cas où les couples

sont anciens et apparaissent stables et où le chômage ne condui

rait pas ~irectement au drame. Enfin, dans les deux derniers cas

c'est le début d'un processus de constitution de la famille dans
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lequel le travail de la femme est pensé comme in~ispensable par

elles-mêmes.

Or, on observe que les femmes qui sont en plein centre de

la culture ouvrière de cette entreprise (7) sont en même temps

marginales par rapport au modèle couple-marié-avec-enfants. Com

me si cette culture ou plutôt cette stratégie de culture était

la plus apte à préserver l'emploi en s'adaptant aux normes de l'

entreprise.

A l'opposé dans les 4 cas "normaux" du poin-c de vue du mo

dèle familial, se rencontrent tous les cas de figure et en parti

culier les deux extrêmes par rapport au centre. Exemples:

A - Le travail est totalement instrumentalisé au profit d'une so

lidarité de la famille élargie et en vue d'une réussite de la fa

mille domestique au point que la vie dans l'entreprise apparait

totalement dévalorisée: attitude passive à l'égard du poste de

travail, d~sintérêt pour les relations entre pairs, acceptation

tout à fait inconditionnelle de la hiérarchie.

B - Le travail est largement instrumen-calisé au service d'une

réussite domestique (sans solidarité avec la famille élargie) mais

l'insatisfaction en relation au poste de travail e1; au salaire s'

encadre dans une attitude plutô1; défensive dans les relations en

tre pairs et une acceptation de la hiérûrchie qui n'est pas in

conditionnelle.

C - L'insa1;isfaction en relation au poste de travail et au salai

re s'exprime dans le cadre d'une revendication de plus de solida

rité entre pairs et une attitude a priori réservée à l'égard de

la hiérarchie.

Comme si la stabilité matrimoniale autorisait une plus gran

de indépendance de comportement et de jugement.

e) Quelle culture ouvrière masculine?

Rappelons tout d'abord qu'elle entretient une forte pa

renté avec la cul1;ure ouvrière féminine, et que si ses stratégies

de neutralisation sont moins nettes, elles existent aussi et assez

fortement. Aussi, nous allons raisonner sur des différences qui

permettent de constituer des oppositions, sans que ces différences

soient fondamentales, plutôt des nuances.
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Ainsi, si les 25% de ~emmes environ qui sont hors des stra

tégies de neutralisation se divisent en deux groupes, l'un accen

tuant la conformité et la soumiss~on, l'autre la dénonçant, les

35% d'hommes qui sont également hors de ces stratégies expriment

une critique de la hiérarchie et l'attente de meilleurs relations

de coopération entre pairs. L'entreprise est certainement plus

leur lieu que celui des ~emmes, tout en l'étant bien peu au ~ond.

On pourrait expliquer ces attitudes en regardant du côté de

la quali~icationl e~~ectivement sur ces 8 ouvriers, 3 sont de l'

entretien et de l'outillage (mais seulement 3 sur 7) et deux sont

préparateurs de machines (usinage et presses). Si donc la quali~i

cation ~avorise ce type d'attitudes, elle ne l'explique pas tota

lement; elle rend compte certainement du ~ait que les hommes peu

vent apparaitre plus contestataires que les ~emmes, mais elle ne

détermine pas par elle-même la contestation. Il ~audrait alors se

demander pourquoi certains ouvriers non-quali~iés hommes sont cri

tiques et pourquoi certains ouvriers quali~iés hommes ne le sont

pas.

Les contestat~i~s parmi les ouvriers non-quali~iés ont un

itinéraire d'une certaine manière original: l'un, après une peti

te expérience dans l'industrie, un long retour dans le milieu ru

ral, puis une entrée très tardive et dé~initive, revendique une

quali~ication (qu'il pourrait avoir d'ailleurs, et qui lui est

re~usée). qui soit en rapport avec son expérience ou sa quali~i

cation sociale; un autre dont les parents sont morts jeunes, alors

qu'il avait six ans et qu~ a dû très vite devenir autonome, en

tretient un tonus revendicati~quin'a pas encore rencontré d'or

ganisation syndicale; sa carrière pro~essionnelle ressemble ~ort

à celle d'un autre collègue du même âge dont l'entrée dans l'in

dustrie s'est ef~ectuée peu avant la crise, et dont toute l'expé

rience jusqu'en 85-86 a été celle d'entrées et de sorties entre

coupées de périodes de chômage. Ce type de critique serait donc

le fruit d'une non-intégration ou d'une intégration di~~icile dans

l'industrie; alors que le type de critique des ouvriers quali~iés

(5 sur 9 interviewés) relèverait d'un phénomène plus connu qui

est celui de l'expression d'une autonomie pro~essionnelle.
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Quant aux qua~~f~és non-cr~t~ques: ~'un, déjà à ~a retra~te

(55 ans) et réembauché, et ~e second, 48 ans, sera~ent p~utôt re

présentants de cette c~asse ouvrière ancienne, à ~a fois très exi

gente quant à la qua~ité de son propre travai~ et conformée aux

impératifs de ~a hiérarchie; chemin que pourrait prendre un p~us

jeune (30 ans) avec cependant un additif puisque sa femme est se

crétaire dans une entreprise d'Etat et que ~eur mode de vie res

semb~e à ce~ui des couches moyennes (maison, voiture, c~ub ••• ).

Quant au dernier (45 ans), i~ a pour ambition de devenir super

viseur de sécurité. On voit donc ici qu'une exp~ication du non

investissement sur ~e ~ieu de travai~ fait souvent appe~ à des é

~éments qui y sont extérieurs.

Rappe~ons éga~ement que ~'expression de ~'autonomie profes

sionne~~e est souvent une attitude qui se coup~e avec d'autres

attitudes nées hors du travai~. L'ana~yse du seu~ travai~ est dé

cidément insuffisante à rendre compte des situations de travai~.

Par exemp~e, un ouvrier aboutit à une attitude contestataire tout

récemment et comme suite nature~~e d'un cheminement re~igieux; un

autre a découvert ~es idées po~itiques de gauche en même temps

qu'i~ arrivait de sa province à Sao Pau~o à ~Iâge de ~7 ans; un

autre, jeune et nouveau dans ~'entreprise découvre que ~es re~a

tions internes à ~Ientreprise se constituent sur une.base de pro

tection et de faveurs qu'i~ estime injuste par rapport à un code

de fonctionnement civi~ et par rapport au critère de ~a qua~ifica

tion du travai~. Pour deux seu~ement, ~eur attitude peut s'a1lli~~

seu~ement par ~es situations de travai~: ~'un estime qu'i~ existe

p~us de so~idarité entre ouvriers en d'autres usines où i~ a eu

travai~~é et pense à une stratégie de changement; ~e second qui a

déjà quitté une fois cette entreprise à cause d'une po~itique de

promotion injuste qui ~e touchait directement et qui y a été ré

embauché justement à un poste supérieur entend bien continuer son

ascension sur ~a base de ~a qua~ité de son travai~.

On pourrait re~ever deux conc~usions provisoires:

1) ~e schéma autonomie professionne~~e-investissementprofession

nel et/ou syndica~ ne fonctionne qu'à demi. D'une part, parce que



109

l'insertion sociale hors-travall peut être ~ l'oppose d'un
Investlssement professlonnel et/ou Syndlcal. et le schéma ne
fonctionne plus. Et lorsqu 11 fonctlonne. c'es~ souvent parcequ'li
eXlste aes elements de soclallsatlon hors-~ravall qUl paralssent
peser plus que la soclallsatlon par le traval1. il taut
approfondlr l'e~ude de cette comblnalson avec une autre methode
par des entretlens avec la famllie du travalileur hors de
l'en~reprise 11 s'agit ae rechercher ae quelle manlere s'est
constltue le statut au travall ao long aes experlences accumulees
au cours de l' l~lneralre soclo-professionnel.
2) les moaalltes a' Insertlon des femmes dans le travall In,J.ustrlel
relevent d'un même type d'analyse. Avec une donnee supplementalre
:la domlnatlon dans le travall Inaus~riel reaouble une domlnatlon
qUl eXlste aeJd aans la soclete clvlle (aSSlgnatlon systematlque
aux taches de la reproductlon. acces seconda 1re a l'emplOl); a'ou
l'lmportance des strategles de neutralisation de ce~~e aomlnation
en mlileu Inaustrlel. Ces strategles concernen~ egalemen~. malS a
un mOlnare degre. les hommes situes aux mêmes nlveau:< at:':
qua!ltlca~lon. Dou la deuxleme hypo~hese PLUS la posl~lon dans
la soclete C1Vlle est domlnee. plus la soclallsatlon au travall
est u~llisee en vue d'une reductlon SymbOLIqUe des lnegalltés.

Si cependant les femmes les plus s~aDles a'un pOlnt de 'lue
famllial paralssen~ mOlns ten~es que les autres (les mOlns stables
ou les plus Inaepenaantes) a se conformer a la cul ture de travall
en vlgueUr dans l'entreprise. 11 ne tau~ pas conclure
immediatemen~ ce schema rend compte ae la tres granae maJorlte
des cas (peu nombreux). malS pas de la totalité.
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Hanutention(2C1) J'l, .1 (i 2. 1,2 :13, WJ l, ,85 (9 ) 35,15(1l)

1---- . --
Conservation(21, ) 7,C)~ O,H? I,O,"!> (i,OO (II ) 3,20 7,1,0 /'7,08(13) 1,9,00 116,30
Surveillance(lO) 16,00 2,lO 1,2, H l, ,l,Ii ( J.J ) ~3,OO(12)

(1) Cet indice a été calculé par la moyenne des salaires des personnes recrutées jusqu'en
décembre 1981, (inclus). Les salaires des personnes recrutées en 1985 jusqu'à moitié
1986 ne sont pas pris en compte car ils sont considérés comme des salaires de débu
tants.

(2) Pour chaque niveau d'instruction générale lIon fi attribué un coefficient (Analphabè
tel 0: Primaire incomplet 1 1: l'rimaire complet 1 2, Gymnase incomplet. Jj Gymnase com
plet. l,; C:ollègo jncomplot 1 5 j C:ollolro complot 1 6). La sonuno de ces coefficients a été
divisée par le nombre d'ouvriers de clœque section pour l'obtention d'un indice d'ins
tructjon générale de la section.

() Apprent.ls oxclus.
(l,) Hecrutemonts 1985-86 exclus.
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