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CULTURE DU TRAVAIL ET ITINERAIRES 30CIU—FPROFESSIUNNELS
UNE COMPARAISON ENTRE UUVRIERES ET UUVRIERS.

R.CABANES - ORSTUM/CEDEC

Ltabord trop, souvent économiciste du rapport social ca-

pitaliste a conduit a 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 mé-
me ligne d'analyse envisage l'évolution technique comme 1'!'élément
déterminant l'organisation du travail; les rapports de travail,
le systeme des qualifications et le salaire. Le rapport social
présent dans tous les modes de productien, et le capitalisme en
particulier, a d'autant plus tendance a étre igﬁoré actuellement
que la crise produit des effets sociaux devastateurs: les "lois"
de l'économie apparaissent’toute-puissantes et ies travailleurs
des pions; d!autre part, l'évolution technologique rapide qui

s taccompagne, entre autres, de nouvelles formes de gestion "fle-
xible" de la main-d'oeuvre, laisse croire encore plus que le tech-
nique et 1'économique 1liés sont les nouveaux dieux du siécle.
Mais comment éliminer le social d'un rapport social? Cette irré-
ductibilité du social, des auteurs tentent de la théoriser a tra-
vers un concept, celui de modes de'socialisation articulant la
socialisation civile, la socialisation économique (par le secteur
formel ou informel) et la socialisation de classes (1).

On voudrait, en se situant dans cette perspective, étudier
la socialisation effectuée par le travail industriel, a travers
l'étude d'itinéraires professionnels, Cette étude repose sur des
entretiens effectués dans une entreprise de piéces détachées pour

L]
automobiles de Sao Paulo (2). Entretiens de 1 heure a 1h30' envi-

(1) €. Palloix, Ph. Zarifian = La fracture de 1'économique. Es-
quisse d'une théorie des modes de socialisation. 1986,
(2) Ont participé a cette enquéte: Agnés Chauvel, FElizabeth Sou-
' za-Lobo, Zulmare Salvador. E. Souza-Lobo a publieé sur cette
méme- enquéte: Expériences de femme, destin de genre., 17 p.,
pour le colloque APRE, Paris, Nov. 1987.
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Yon,concernant L3 ouvrieres et Zi ouvriers. Dbien gu errectues sur
le lieu gqe travaili, et n'abordant pas l'etude ae la famille, ces
entretiens 1integrant certalns eiements nNors—-travall teéis Jgue
mlgration, mariage, residence et s2Xxe.Un repere les regularites
entre les divers moments du PAYrcours S0C10-pPIr'oIesSS10NNei. €T o2n
les met en relation avec la culture du travail des ouvriers. On
pourrait dire. a l'inverse. gque 1'entreprise a. ae longue aace.
une organisation et une culture du —travail auquelles chacun de
ses salaries aoit s’'aaapter. Entre cette cuifure. aominante. avec
laquelle 12 salarie ne peut rester iongtemps en contradiction,
méme s'il peut se reserver des marges. <t la cuiture nee de
l'1tineraire personnel de chacun. se cree un compromis. Ce sont
les termes de ce compromis que l'on cnerche a eluclaer: gu 2»st-ce
qu1l peut renare compte que certains acceptent quasiment sans
réserve cette culture d'entreprise aiors gque a'autras s'en
tTiennent a distance ou la contestent?Cette question en recoupe une
deuxieme davantage centree sur la notion d'investissement prores-—
sionnel. L'hypothese est la suivante : les plus adaptes & la
culture du travail de l'entreprise seralent en méme temps ies plus
1nactifs,.tant du point de vue de la modification de leur position
profe551onhe11e individuelle que

d'un point de vue plus général

concernant le travail industriel. Mais l'inverse n'est pas neces-—
sairement vrai : ceuxX gul sont aux marges de cette culture du
travail ne s'investissent pas automatlguement d’'un point a8 vue
proressionnel; ils peuvent au contraire étre en retfa;t comp.iet.
L'observation de ces correspondances posera la question d'une
explication plius approronaie.

On analysera successivement. en Prenant pouy Axe Princsipat
la variable de sexe, le type de migration, l'8ge d'entree. dans
i'i1ndustrie, 1'&ge actuel, le moment du mariage dans 1l'itineraire
proressionnel, l1'i1tineraire professionnel ( nombre”des emplois,
motif des sorties, moaalites d'entree) et enrin l'emplol actue:i.
L.es itinerailres aboutissent a- deu niveaux: ouvriers . qualifiés
(7 hommes, | remme) et nocn—qualirfies ( (4 nommes €T 1L [<mmes )

l. i.e type d2 migration.

On ne peut decrire 1C1 gue les mocalites ae (& migratisnn et
non ses causes qul sont aussl aans la dynamique rurale. On peut
reperer trols types de mlgration =n rererence a leurs resuitats au
niveau de 1'2nsemble d’'une tamilie nucteaire. Certaines
.s'effectuent aans un processus de ¢itadinisatien rnotaie G2 - id




93

fratrie, et éeuvent se reailser selon des modailtes dirrarentes
migration en bploc et d2finitive de 1'ensempie de la famille
,migration compiste ae ia famlile mais progressive a partir ae
1'un de ses mempres quel qu‘ili soit; migrations a deux etapes, la
deuxieme etant la vilie de S¥o Paulo, et la premiere une etape
#ncore rurale dans 1es Etats de S3o Paulo, du Parand ou du Mats
Grosso. Lss processus de citadinisation partieile presentent aussi
des modalites differentes: migration isoiee , duttable ou
definitive, d'un membre de la fratrie, migration progressive et
partielle, durable ou derinitive, d'une partie ae ia rracrie. bans
Tous ces cas en general continuent a exister des relations avec
les menbres ruraux de ia rfratrie; ceci a la dirfrerence du premier
pProcessus ou les liens avec les rfamilles des collateraux ne sont
pPas oOu pPeu entretenus, certainement parce que le lien a 1a fterre
de la famille migrante n'=2xiste plus.

On pourrait eniin sighaler les migrations partielles et
provisolires (de moins d'un an & gueiques annees ) ,qul ressemblent,
en se repetant, & celles qui sont durables ou aerfinitaives.

Type de migration | H | F | T
Citadination totale | 7  33% | 3 23% | 10
" partielle 9 a3 | 7 54% | 16 i
i " provisoire l 1 5% 1 8% 2 5
(Nés a S3o Paulo ) a4  19% | 2 15% i 6
100 | 100 ! i

Ces migrants viennent de la region du Nord-Est essentielei-
lement (8 hommes et 8 remmes ), des etats volsins du Minas Gerais
et du Parand (3 hommes et 2 femmes )}, ou de |'interieur de | 'Etac
de S3o Paulo (6 hommes et 1 temmes ).

2. L'Age a l'entree dans i'industrae.

Pas de relation avec le type de migration, mais une tendance:
les generations plilus recentes rentrent plus tdt dans 1'indusctrae,
2t un fait: les hommes. y rentrent plus tét que les femmes.

Age actuel Age d'entree dans i'industrie
{1986) Avant 13 ans De 18 a 23 ans_| Jaans. et 2
H | F | H F H F_ |
540 ans T 0 - | 3 - 1 3
| 30 -39 1 ! - s 4 | 1 2
| 20 - 20 7 2 12 11 = 1
i Total 9 . 2 1 1o 5 2 6




94

Parmi les femmes entrées dans l'industrie & 24 ans ou au-
dela, 2 avaient auparavant travaillé comme employées domestiques
salariées, 3 avaient travaillé a domicile pour 1'industrie (con-
fection, jouets) et une venait directement de la campagne. Celles
plus jeunes, entrées entre 18 et 23 ans (en fait 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 a S3o Paulo et ont commencé a travailler a
14 ans. '

I1 semblerait donc qu'avec la montée des générations, 1l'age
de la mise au travail salarié industriel soit plus précoce et que
les étapes du travail domestique ou du travail salarié a domicile
soient évacuées. Le passage-a 1'industrie pour les ex-employées
domestiques est rapporté & l'existence d'avantages sociaux, et é-
voque méme pour certaines, 1la sort;e de lt'esclavage.

Mais si les hommes rentrent plus jeunes dans 1l'industrie,
on observe ensuite que leurs itinéraires sont marqués par des iﬁ-
terruptions de travail industriel, soit pour un retour-visite pro-
longé a la campagne (quelquefois en vue d'un mariage), soit pour
une tentative d'installation indépendante. Lorsque ces dernieres
se répétent pour cause de crise économique (1981-1984), 1la pério-
de d'insertion professionnelle est une succession de temps d'em=-
pldi et de chomage, une sorte de transition longue.

En contrepartie, si les femmes entrent plus tard dans 1l'in-
dustrie, elles n'ont pas ensuite de période d'interruptibn, méme
pour celles qui étaient célibataires, se sont mariégs 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
enfants (4) ou celles qui vivent avec des ouvriers non-qualifiés(4).
Mais ce n'est pas seulement du cdté de la nécessité matérielle qu'
i1 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 méme maison, la femme continue a
travailler; si elle travaille a ce moment~la, il est vraisemblable

qu'elle continuera a travailler aprés le départ des enfants de la



maison.

3. Age au mariage et place du mariage dans 1'itinéraire profes-

sionnel.

L'dge au mariage est en moyenne légérement 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 a la campagne avant la migration (3 femmes,
1 homme) ou aprés une premiere 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 aprés un début dans l'industrie qui stest
révélé positif en matiere de stabilité et qui se situent dans 1l'in-
tervalle entre deux emplois: un licenciement est utilisé pour re-
tourner sur le lieu d'origine, ou bien une stratégie nouvelle en
matiere d'emploi correspond a une modification importante dans 1la
sphére privée (le mariage). Egalement peu nombreux (3 hommes et
une femme), mais non caractéristiques d'une tranche d‘'dge;
- il v a enfin les mariages effectués apres quelques emplois de
courte durée et un emploi stable dans une entreprise, en général
4 ans pour les ouvriers non-qualifiés, et de 7 a 10 ans pour les
ouvriers qualif;és qui ont commencé comme adjoints sur le tas
(et non pas comme apprentis) et qui n'ont suivi des cours profes-
sionnels qu'aprés 2, 3 ou 4 ans de-travail industriel. C'est cet-
te position du mariage en relation a la vie professionnelle qui
est la plus fréquente, tant du c6té des hommes (9 sur 15) que du
coté des femmes (6 sur 10). 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: tous les mariages qui interviennent apres une courte ex-
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périence professionnelle concernent des hommes et des femmes in-
clus dans un processus de citadinisation partielle de la fratrie
(mais bien siir tous ceux qui sont dans ce processus partiel, ne

se marient pas seulement apres peu d'expérience et de stabilité;
une partie se marie aprés expérience et stabilité); inversement
toutes les personnes inclues dans un processus de citadinisation
totale (sauf évidemment ceux mariés avant la migration) se marient
apres un assez long temps d'expérience dans l'industrie, et ll'ex-

périence de la stabilité.

4., L'itinéraire dans ltindustrie avant 1temploi actuel,

Les premiers emplois ne concernent que 6 hommes et 5 femmes.
Pour les autres l'itinéraire dans l'industrie peut étre analysé
en fonction des branches (itinéraires dans la méme 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 a la propriété dans de grands en-
sembles d'habitation a 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 quartier.

Le quartier lui-méme est de la deuxiéme époque de 1'indus-
trialisation de Sao Paulo (les années 50). Les usines, pr;miéres
installées, et en majorité dans la métallurgie, se sont Peu a peu
entourées de maisons, de rTues et de commerces. Tous les ménages
ouvriers qui habitent ce quartier sont locataires. La plupart des
maisons sont sans etage, et un processus de densification s'est
effectué horizontalement en occupant les potagers et les cours,
en méme temps que l'aspect des maisons, dont l'entretien reste

massivement a la charge des locataires, se dégradait. Les loyers
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y sont relativement modérés, ce qui explique une stratégie d'em-
bauche a partir du quartier. Enfin, et ceci seulement pour 1l'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 femmes ici étudiées avaient
fait embaucher 21 personnes; mais les 21 hommes n'avaient fait em-
baucher que 6 collégues, sans doute parce que les femmes qui for-
ment sur le quartier un réseau plus dense sont mieux connues, et
plus particuliérement par les gardiens qui constituent la premié-
re porte & franchir. Enfin, pour elles, l'association entre un
travail prés du lieu de résidence (donc sans frais, ni temps de
transport), et dans la métallurgie, qui est la branche industriel-
le employant de la main-d'oeuvre féminine ot les salaires sont ré-
putés les plus élevés, constitue la combinaison idéale. Alors que
les hommes, moins dépendants du lieu de résidence étant domnmé 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 différencie les trajectoi-
res féminines et masculines. Les autres caractéristiques présen-
tent au contraire de fortes ressemblances.

Si lton analvse l‘itinéraire'antérieur a l'entrée dans l'en-
treprise actuelle, on observe d'abord une durée movenne totale
bien supérieure chez les hommes (6,8 ans) que chez les femmes (3,9
ans) ce qui s'explique par 1l'dge plus tardif d'entrée dans 1'ine

dustrie pour les femmes. Mais cet écart se trouvera réduit car 1

ancienneté dans 1'entreprise actuelle sera plus élevée pour les
femmes que pour les hommes,

La durée movenne des emplois précédant l'emploi actuel est
Plus élevée chez les hommes (2,9 ans) que chez les femmes (2,2
ans): en fait les ouvriers qualifiés de l'entretien et de 1'ou-
tillage manifestent un parcours plus stable qQue les autres. Rap-
pelons-npus de la position du mariage dans 1'itinéraire profes-
sionnel de ces ouvriers (aprés 7 & 10 ans dans ia méme entrepri-
se, cf. p. 5); cette stabilité se poursuit d'ailleurs dans 1l'en-

treprise actuelle. En excluant ces ouvriers qualifiés, la durée
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moyenne des emplois des hommes serait de 1,8 an, donc plus courte
que celle des femmes.

On remarque par ailleurs en observant les sorties volontai-
res et forcées de chacun des deux sexes que leur relation a 1l'em-
ploi est comparables 59,5% des sorties chez les hommes et 56, 5%
des sorties chez les femmes sont volontaires. On pourrait bien
sUr se demander si les sorties des femmes sont vraiment volontai-
res étant donné leurs charges domestiques, mais 1l'on remarque sur
les 13 sorties volontajires 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 & de courtes interruptions
pour mariage, une pour se rapprocher du lieu de résidence, et une
enfin pour tentative d'!installation a son compte, Ce qui indique
un comportement identique & celui des hommes. Mais si & aucun mo-~
ment a 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 les femmes continuent & travailler aprés la nais-
sance de leurs enfants, mais que, sans doute, les arréts de tra-
vail aprés les naissances sont définitifs, ou, peut-étre, que les
reprises de travail se font ailleurs que dans lt'industrie.

la durée movenne des sorties volontaires est moins élevée,
tant chez les hommes (2 mois) que chez les femmes (1,1 mois) que
celle des sorties forcées: 7 mois pour les hommes et 3,4 mois pour
les femmes. Ce qui semble indiquer que les sorties volontaires ne
sont pas seulement une réaction a des conditions imposées mais aus-
si 1'expression de stratégies actives. Par ailleurs la durée moyen-
ne élevee des sorties forcées cheé les hommes est l'expression, en
partie, de stratégies qui tentent en vain de se développer a l'ex-
térieur de l'industrie: retour a la terre, installation a son comp-
te.

On observe enfin que l'itinéraire des hommes comme celui des
femmes se déroule essentiellement dans la métallurgie: a 79,8% pour
les femmes et 81,2% pour les hommes, en incluant pour les ouvriers
qﬁalifiés les emplois & l'entretien ou & 1'outillage, quelle que
soit la branche industrielle. Surtout, on obaerve que la métallur-

gie est la branche recherchée: tous les emplois dans les autres
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branches interviennent au début de 1l'itinéraire professionnel.

5. Ltemploi actuel.

Ctest celui qui apparait comme le plus stable dans 1'ensem-
ble de 1l'itinéraire. Pour les femmes, la durée moyenne de travail
dans l'entreprise actuelle est de 7 ans et demi pour les 8 itiné-
raires qui comportent plusieurs emplois; elle est de 8,2 ans pour
1'ensemble des itinéraires, premiers emplois inclus, Les mémes
moyennes pour les hommes sont, respectivement, de 6,7 ans et de
7,2 ans. Si on exclut des moyennes des hommes les 7 ouvriers qua-
1ifiés dont on a déja relevé la plus forte stabilité, pour avoir
une comparaison hommes-femmes a qualification égale {ou presque),
les moyennes des hommes tombent respectivement a 5,3 et 5,6 ans.

I1 est nécessaire tout d‘'abord de replacer ces données &ana
le cadre général de l'entreprise pour percevoir le biais présenté
par notre échantillon (1). Ainsi le temps moyen d'ancienneté de
1'ensemble des femmes de la section usinage est de 4,1 ans; celui
des femmes- de la section montage 5,6 ans, chiffres nettement in-
férieurs a celui cité ci-dessus (8,2 ans), mais nettement supé-
rieurs tout de méme a la durée movenne des emplois précédant 1!
embauche actuelle (2,2 ans). Ce qui semble bien confirmer 1l'idée
d 'une entreprise-séjour: nous verrons plus loin pourquei. On peut
dire la méme chose pour les hommes: le temps moyven d'entreprise
de cet échantillon est légeérement supérieur aux movennes des sec-
tions de l'entrep;ise (movenne de la section Soudures: 4,35 ans,
Galvanoplastie: 5,3 ans, Usinage: 6,2 ans, Presses: 6 ans, Outil-
lage: 7 ans); mais ces derniéres moyennes sont nettement plus éle-
vées que le temps moyen d'entreprise précédant 1'emploi actuel
(2,9 ans).

Quelques données d'ordre général peuvent étre évoquées pour
expliquer cette plus longue permanence: une politique d'avantages
socio-économiques relativement avanceée par rapport aux entrepri-

-
ses de méme portée et de méme niveau technique, surtout dans ce

(1) Voir Annexes 1 et 2.



100

quartier (1); Au nombre de ces avantages: le rTestaurant d'entre-
prise, des conventions médico-chirurgicales avec les hdépitaux,
une coopérative de crédit. A ce caractere moderne se joignent des
traits plus patermalistes: recrutement a base de recommandations,
existence de championnat de foot-ball pour le ler Mai, fétes de
fin d'année. Enfin et surtout, existe une relative flexibilité de
l'organisation taylorienne du travail qui tolére un certain écart
par rapport aux normes de production, et qui ne les sanctionne
que lorsqu'ils sont répétés; dans le méme 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 lt'existence d'une sorte de "gérontocra-
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'ouvrieres qui, en cas de greve décrétée par
le syndicat, pouvait faire basculer l'entreprise du cdété de la
continuation du travail. Dans le méme temps, la pratique de la ré-
munération - personnalisée - de ltancienneté pouvait laisser croi-
re, symboliquement au moins, a des possibilités de carriere. Tous
ces facteurs donc peuvent expliquer le caractere "familial" si
souvent affiché par l'entreprise elle~méme, et la plus longue
permanence des ouvriers.

Dans ce cadre général, l'on a analysé les attitudes des ou-
vriers et des ouvrieres en les décomposant en trois dimensions:
le rapport au contenu du travail lui-méme (essentiellement le pos-

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

(1) Comme 1 onla dit, quartier d'ancienne industrialisation dont
le niveau technique a faiblement évolué,(sidérurgie, métallur-
gie, textile) et formé d'entreprises de taille movenne.

(2) Qui ont 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 collegues ensuite, et avec les chefs
immédiats enfin. Remarquons tout de suite que dans le cadre d‘'une
enquéte en enfreprise, les réponses a ce type de question peuvent
étre biaisées dans la mesure ou l'image de l'enquéteur reste en
permanence associée & lt'autorisation qu'il a obtenue de prendre
possession d'un lieu ou le travailleur est comme assigné a rési-
dence. Méme libéral et sympathique, 1'enquéteur 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 a 1l'entreprise:
on nous fait part en ces cas d'un code de comportement plus gque
des comportements eux-mémes, d'une culture dominante présentée
comme naturelle plutdt que des éléments concrets qui nous auraient
permis de la construire. Cependant, les autres réponses, plus di-
rectes, permettent de situer ces dernieres:

a) Le poste de travail.

Pour les femmes, les attitudes se situent entre une accep=
tation distanciée ou la seule satisfaction est d'éviter la fati-
gue, le risque ou le bruit (pour pouvoir parler) et une critique
revendicatrice se traduisant par la recherche d'un autre poste,
et parfois d'un meilleur salaire. Entre ces deux extrémes, dont
l'ensemble rend compte. de 40% de l'effectif, semble dominer un
comportement plutdt actif marqué par 1'ambigulté du couple néces-
sité-golt (nécessité du travail et godt du travail) dans lequel
s 'observe aussi un extréme ou la nécessité est présentée comme
exclusive du gout (la part active du comportement résidant dans
l'intériorisation de cette exigence de nécessité), et un autre ex-
tréme ol le golit est présenté comme dominant: le plus souvent par-
ce qu'il est référé'& un poste de travail comportant la manipula-
fion d'une machine (et qu'il existe beaucoup de postes de travail
seulement manuels, surtout pour les femmes); exceptionnellement
parce qu'il est pur: le gout du travail bien fait. C'est sous cet=
te attitude ol 1'inéluctable nécessité du travail donne lieu & une

valorisation de ce dernier que se retrouve la majorité (60%) des

ouvrieres.,
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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 ﬁne 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 a expliquer une
stratégie de valorisation du poste de travail pius forte chez les
hommes que chez les femmes; il correspondrait aussi & 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.

Ab) 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 collegues, qu'il n'y
a pas de conflit (entre individus) ou dthistoires (collectives ou
syndicales) divisant le collectif ouvrier puisque chacun, comme
l'interlocuteur lui-méme, est essentiellement préoccupé par son
propre travail. Cette attitude peut étre référée au fait que dans
certains cas le poste de travail est réellement ou relativement
indépend;nt des autres, ou bien au fait que l'ouvriére garde du
passé une conception artisanale, clest-a-dire individuelle, du
travail industriel. Ce modele du chacun pour soi, ol la possession
d'un territoire est affichée en méme&gsﬂest proclamée sa neutra-
1ité dans les relations avec les autres territoires, peut étre vé-
cu avec une certaine bonne humeur ou au contraire sur le mode dé-
fensif, et agressif, du repli. Aux deux extrémes, 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 contraire 1l'idée d'une soumission
totale et d'une impuissance a accepter.

Pour les hommes, la situation apparait bien différenté. Sept
(1/3) considérent 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 1l'absence
de confiance entre eux-mémes (méconnaissance réciproque des sa-
laires, dénonciation) et que 3 déplorent de maniere générale 1'ab-
sence de solidarité. Ces attitudes contrastent nettement de celles
des femmes: les hommes s'auforisentvé parler de, donc a juger les
relations entre collégues, comme si 1'entreprise était leur lieu
de travail, alors que les femmes ne s'y autorisent presque pas.
Ainsi, alors que hommes et femmes ont unestratégie tres 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, leur lieu, '

c) Les relations avec la hiérarchie immédiate.

Pour les femmes, le modele est le méme que précédemment:
une stratégie de neutralisation des relations, donc du conflit po-
tentiel. Sur une toile de fond ou l'acceptation de la hiérarchie
est inéluctable, comme l'est la nécessité de travailler. Cette
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 gréves par exemple (1)) ou comme un phénoméne si naturel
et général qu'il est, a proprement parler, im-pensable; ou bién
et au contraire, il peut étre envisagé comme un inconvénient in-
désirable et inévitable dont il faut 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 sir non-
dite ou censurée. Ainsi ce que l'on a appelé stratégie de neutra-
lisation du conflit, entendu comme confiit du collectif ouvrier
avec la hiérarchie, serait dans le méme temps une continuation de
la stratégie de neutralisation de la coopération entre pairs.

Le discours masculin sur ce point différe de celui des fem-

(1) En portugais "fura-greve", ceux qui ne respectent pas le com-
portement collectif,
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mes dans la mesure ou il s'autorise davantage a juger, ici aussi,
de la positivité ou de la négativité des relations avec la hiérar-
chie immédiate (11 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 3 qui Jjugent positivement leurs
chefs immédiats, 7 observent une attitude de défiance de principe
et 1l'un a un jugement totalement négatif. On peut donc penser que
le collectif ouvrier masculin est légerement plus insatisfait de
ses relations avec les chefs immédiats que de ses relations inter-
nes puisque le nombre de Jjugements positifs diminue et celui des
jugements neutres augmente.

. d) Quelle culture ouvriere féminine?

En s'attachant au groupe d'individus qui est a chaque
fois au centre et non a 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 dans le cadre d‘'une stratégie de neutralisation de la coo-
pération comme du conflit. On pourrait reprendre a notre compte
la theése selon laquelle toute véritable coopération n'est possi-
ble qu'a 1l'intérieur d'un collectif de travail globalement quali-
fié; une stratégie de neutralisation de la coopération serait a-
lors une maniere de résister a la désignation d'une déqualifica-
tion collective et concorderait parfaitement avec une stratégie
de valorisation du poste de travail individuel. Quant a la stra-
tégie de neutralisation du conflit avec la hiérarchie, elle s'ex-
pliquerait de deux manieres: 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 ouvrieres avec la politique de l'entreprise) parce que les
attentes ouvriéres sont justement 1'aboutissement d'itinéraires
antérieurs non seulement professionnels mais aussi sociaux.

Quelle est la politique de l'entreprise vis-a-vis des ou-
vrieres? Comme ailleurs, des salaires inférieurs & ceux 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 guere
mieux lotis que les femmea). Ce seul fait Justifierait 1temploi
féminin aux yeux de l'entreprise; en outre, cette derniere recon-
nait une spécificité de la main-d'oeuvre féminine pour les travaux
auxquels elle l'emploie. Cette rapécificité" rencontre les stra-
tégies d'embauche des femmes dans le méme moment ou un taylorisme
tempéré aide les stratégies de stabilisation. En outre, cette spe-
cificité s'associe a une idée de qualification (ce sont des tra-
vaux.que les hommes ne peuvent faire) méme si, et en méme temps,
elle fournit le prétexte d'un traitement plus défavorable que ce-
lui du collectif ouvrier masculin; elle est reconnue concrétement
et pas socialement. Cette reconnaissance concrete nous parait
fournir un point d'appui aux stratégies de valorisation du poste
de travail qui sont quasiment aussi fortes chez les femmes que
chez les hommes; elle peut expliquer aussi que, par rapport a 1!
ensemble de l'entreprise, et méme si cette derniére apparafit 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 signifie juste-
ment que la déqualification sociale du travail féminin est refu-
sée par elles-mémes, méme si cette déqualification est objexive.

Car il faut en outre postuler que la perception 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 moment de 1la
trajectoire personnelle de l'individu, moment con¢u 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 conjoncturellement (2). Il n'y a que 4 cas ou les couples
sont anciens et apparaissent stables et ol le chomage ne condui-
rait pas qirectement 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 1& femme est pensé comme indispensable par
elles-mémes.

Or, on observe que les femmes qui sont en plein centre de
la culture ouvriere de cette entreprise (7) sont en méme temps
marginales par rapport au modele couple-marié-avec-enfants. Com-
me si cette culture ou plutdt cette stratégie de culture était
la plus apte a préserver l'emploi en s'adaptant aux normes de 1!
entreprise.

A l'opposé dans les 4 cas "normaux" du point de vue du mo-
dele familial, se rencontrent tous les cas de figure et en parti-
culier les deux extrémes 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 a l'égard du poste de
travail, désintérét pour les relations entre pairs, acceptation
tout a fait inconditionnelle de la hiérarchie.

B -~ Le travail est largement instrumentalisé au service d'une
réussite domestiqué (sans solidarité avec la famille élargie) mais
l'insatisfaction en relation au poste de travail et au salaire s'!
encadre dans une attitude plutdt défensive dans les relations en-
tre pairs et une acceptation de la hiérarchie qui n'est pas in-
conditionnelle.

C - L'insatisfaction 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 a l'égard de
la hiérarchie.

Comme si la stabilité matrimoniale autorisait une plus gran-
de indépendance de comportement et de jugement,

e) Quelle culture ouvriére masculine?

Rappelons tout dt'abord qu'elle entretient une forte pa-
renté avec la culture ouvriére 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, plutdt des nuances.
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Ainsi, si les 25% de femmes environ qui sont hors des stra-
tégies de neutralisation se divisent en deux groupes, l'un accen~
tuant la conformité et la soumission, 1l'autre la dénongant, 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 femmes, tout en 1t'étant bien peu au fond.

On pourrait expliquer ces attitudes en regardant du cdté de
la qualification: effectivement sur ces 8 ouvrijiers, 3 sont de 1!
entretien et de l'outillage (mais seulement 3 sur 7) et deux sont
préparateurs de machines (usinage et presses). Si donc la qualifi-
cation favorise ce type d'attitudes, elle ne l'!'explique pas tota-
lement; elle rend compte certainement du fait que les hommes peu-
vent apparaitre plus contestataires que les femmes, mais elle ne
détermine pas par elle-méme la contestation, Il faudrait alors se
demander pourquoi certains ouvriers non-qualifiés hommes sont cri-
tiques et pourquoi certains ouvriers qualifiés hommes ne le sont
pas.

Les contestataires ﬁarmi les ouvriers non-qualifiés ont un
itinéraire d'une certaine maniére original: l'un, apres une peti-
te expérience dans 1l'industrie, un long retour dans le milieu ru-
ral, puis une entrée tres tardive et définitive, revendique une
qualification (qu'il pourrait avoir d'ailleurs, et qui lui est
refusée), qui soit en rapport avec son expérience ou sa qualifi-
cation sociale; un autre dont 1e§ parents sont morts jeunes, alors
qu'il avait six ans et qui a di tres vite devenir autonome, en-
tretient un tonus revendicatif.qui n'a pas encore rencontré d'or-
ganisation syndicale; sa carriere professionnelle ressemble fort
a celle d'un autre collégue du méme dge dont ltentrée dans 1l'in-
dustrie s'est effectuée 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 chdimage. Ce tvpe de critique serait donc
le fruit d'une non-intégration ou d'une intégration difficile dans
l'industrie; alors que le type de critique des ouvriers qualifiés
(5 sur 9 interviewés) reléverait d'un phénoméne plus connu qui

est celui de l'expression d'une autonomie professionnelle.
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Quant eux qualifiés non-critiques: 1l'un, déja & la retraite
(55 ans) et réembauché, et le second, 48 ans, seraient plutdét re-
présentants de cette classe ouvriere anciemnne, & la fois tres exi-
gente quant a la qualité de son propre travail et conformée aux
impératifs de la hiérarchie; chemin que pourrait prendre un plus
jeune (30 ans) avec cependant un additif puisque sa femme est se-
crétaire dans une entreprise d'Etat et que leur mode de vie res-
semble a celui des couches moyennes (maison, voiture, club...).
Quant au dernier (h5 ans), il a pour ambition de devenir super-
viseur de sécurité. On voit done ieci qu'une explication du non-
investissement sur le lieu de travail fait souvent appel a des é-~
1éments qui y sont extérieurs.

Rappelons également que l'expression de l'autonomie profes-
sionnelle est souvent une attitude qui se couple avec d'autres
attitudes nées hors du travail, L'analyse du seul travail est dé-
cidément insuffisante & rendre compte des situations de travail.
Par exemple, un ouvrier aboutit & une attitude contestataire tout
récemment et comme suite naturelle d'un cheminement religieux; un
autre a découvert les idées politiques de gauche en méme temps
qu'il arrivait de sa province a Sao Paulo a l'adge de 17 ans; un
autre, jeune et nouveau dans l'entreprise découvre que les rela-
tions internes a l'entreprise se constituent sur une base de pro-
tection et de faveurs qu'il estime injuste par rapport a un code
de fonctionnement civil et par rapport au critere de la qualifica-
tion du travail. Pour deux seulement, leur attitude peut s 'expliquer
seulement par les situations de travail: l'un estime qQqu'il existe
plus de solidarité entre ouvriers en d'autres usines ou il a eu
travaillé et pense A une stratégie de changement; le second qui a
déja quitté une fois cette entreprise a cause d'une politique de
promotion injuste qui le touchait directement et qui v a été ré-
embauché justement & un poste supérieur entend bien continuer son

ascension sur la base de la qualité de son travail.

On pourrait relever deux conclusions provisoires:
1) le schéma autonomie professionnelle-investissement profession-

nel et/ou syndical ne fonctionne qu'a demi. D'une part, parce que
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1'insertion sociale hors-travail peut &tre & 1'oppose d‘un
1investissement professionnel et/ou syndical, et le schéma ne
fonctionne plus. Et lorsqu'1i fonctionne, c¢’'est souvent parcequ’1li
exl1ste aes elements de socialisation hors—travall qul paraissent
peser plus que la socialisation par le rravail. il traut
approfondlr l'etude de cette combinailison avec une autre methode
par des entretiens avec la familile du travaillleur hnors de
1'entreprise : 1l s'agit ae rechercher ae gqueile maniere s'est
constitue le statut du travall ao long aes experlences Aaccumuisés
au cours de l‘1tineraire soclo—professionnel.

2) les moaalites A’ 1nsertion des remmes dans le travali 1ndustriel
relevent d‘un méme type d'anaiyse. Avec une donnee Supplemenrtalre
:la domination dans le travaill ingustriel reaouble une domination
qul exl1ste deja aans la soclete civile (assignation systematique
aux taches de la reproduction, acces secondalre a l'emplol): a‘'su
1'i1mportance des strategilies de neutralisation de cette aomination
en milieu 1naustriel. Ces strategles concernent £gaisment, mals a

un molnare degre, les hommes situes Aaux mémes nilveaux Aae
quailrication. D ou la deuxieme hypothese : pius 1a position dans
la socilete civiie est dominee. pius la socilailsation au rnravall

est utilisee en vue d'une reduction symboiigue des i1negaliteés.

Si cependant les femmes (es plus stapies a'un polnt de  wvue
familial paraissent molns tenues que les autres (i1es moins stables
ou les plus 1naependaantes) a Se coniormer a la cuiture de travaill
en vigueur dans 1'entreprise, 11 ne faut pas conclure
immediatement : ce schema rend compte de la tres granae majorite
des cas (peu nombreux)., mais pas de la totalité.



ANNEXE 1

TADLEAYU 1 - Origine géographique, sexe, age et section.

oll

T T

b | i 0441 ' I L !

gl g s e o ool o o | Ao

Bluegt1 o o @ £ | to A [O0p | @

"l © 0 A o o o d o £ koo )

b I R I B S - P b o 5 0 1< 0 |5 P~ o

4l 8%l Blw |73 5 5133 a o I Total
.Ox-igine E S by e s & 8 3 2 g o al D @ 3 S I 4 F

, . M (U m ¢
géographique e A fR|Sh v & [[F[ ] ¥ & | & [ n]¥| & w|F!
Nahia 2| s 2 ] 511 12(2| 9| 2| 29 6 1 3 70|20,
Pernambuco hla] 2 1 3 1 I 15| 2 1| 17 4 60| 8
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Piaui ) 1 1l 2 h 3 4 10 23! 3
Alagoas 2, 2 1p 1 3 1 2 5 1 19| 31
|
Autres Nord-Lst 1 2 L 1 2| 1 ! 1 12
Total Nord-lst nlsli2] 8 7 12]24| 20 [36]3|20] H| 71 | 12 | 1 5 | 205{4317,6%
S&o Paulo {ville) 2t 7 h | 6 71 3| 5 | 4 6| 3| 15 h |10 21+(})1 100
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(PR, ES, RJ, MG) (1) |
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Nés a 1'etran- b 1 2 3 6! 18, 5%
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Tolal 10 71}_7.1' 17 ] 16 9 24|39 29 [57[3[42]11] 130| 26 [23]|1 56 P hho| 71
A L \ E 60 53 ' 2l
Moyeune d'age hals7,ai02,0033,0125,4) 28,8/26,4(31,3] 33,3(33,2(35,5/30,8 30,9
en 1986 | } | (2)

(1) le deuxiame chiffre correspond aux apprentis.
(2) Apprentis exclus.
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TABLEAY 2 - Caractérisation socio-professionnelle des sections de 1l'entreprise

Sections Tndice |Tndice [ Moyenne |Temps moyen | Temps moyen
(entre paren- de sa-|d'ins- | d'dge au|de service service ds Moyenne d'dge
théses 1l'effec- 1aire |truct.| recru- [ds 1l'entre~ | l'entreprise en 1986
tif de 1la section) (1) gén. | tement prise
(2) |1985-86 () u 1 Total | F
Soudures(30) 9,466 2,38 |22,31 h,35(12) 26,40 (2)
Expédition(17) 11,40 2,35 |#e,8) 5,81 (6) 32,12 (7)
Contr. prod.(10) 9,00 | 4,01 [2h 88 h,00(13) 25,45 (1) ‘
Montage (6 ) 8,71 | 2,17 |25,00 5,30 (8) h,h2is5,56 {28,8h (3)]25,8430,77
Usinage(53) 12,37 | 2,00 [26,87 6,23 (3) 7,00(4,12 33,30 (9)|33,05|3h,27
talvanoplastie(60) {10,388 1,57 | 27,06h 5,37 (7) 31,32 (6)
C:::::i: ((ls.u) 21,50 | 3.8) (27,70 7,71 (1) 30,79 ()
Presses(130) 13,30 1,57 | 29,25 6,00 () 33,16 (8)
| Magasinage(16) 12,00 | 2,79 | 29,75 h,h1(10) 33,87(10)
Usinage(4l) 26,50 | 3,83 [32,37(3) 7,02 (2) 30,91 (5)
| Manutention{206) 17,16 | 2,h2 [ 13,89 h,85 (9) 35,15(11)
Conservation(2h) 7,92 | 0,87 [ho,60 6,00 (h) 3,20 7,h0 | h7,08(23) i9,00|46,30
Surveillance(10) 16,00 2,10 {h2,8 h,h6(21) 43,00(12)

(1) Cet indice a été calculé par la moyenne des salaires des personnes recrutées jusqu'en

décembre 1984 (inclus). les salaires des personnes recrutées en 1985 jusqu'a

moitié

1986 ne sont pas pris en compte car ils sont considérés comme des salaires de débu-

tants.,

(2)

tes O3

Primaire

complet: 23

Gymnaseée incomplet:

Pour chaque niveau d‘'instruction générale 1%on a attribué un coefficient (Analphabé-

Primaire incomplet: 1; 3; Gymnase com-

plets 4; College incomplet: 5; Collége complot:s 6). La sommo de ces coefficlentsa été
divisée par le nombre d'ouvriers de chaque section pour 1l'obtention d'un indice d'ins-
truction générale de la section.
(3) Apprentis oxclus.
(4) Recrutements 1985-86 exclus.
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