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pital national ou Multinational dont deux usines da procès con¬
tinu «t deux usines da procàa da série, avae dana chaqua caa
una uaina automatisée ou an vola d 'automatisation at una uaina
dont la prdeès da production aat plus traditlonnal.

«Dana la partis expoaée ci-dassoua on sa propoaai
1) d'Identifier las polit iquas da ceetlon da la aain-d'oeu-

vre das antraprisas at las segmentations du marché du travail
qu'allas erâant â travers

- la système da recrutement da la main-d oeuvre
la politique das proavotiona at call* daa licencie¬

ments définie aur la basa d'us procàa da travail particulier
at laa quallflcatlona qui lui sont aeaoeléea.

2) d'obaerver, au travera d'antratlana individuels avae
una part la daa ouvrière, la posta da travail, laa possibilité*
da prosMtlon dana l'entreprise, laa straté-fies passâaa par £ap-
port à l'emploi at laa possibilités da stratéflea à vanlr. ""

Dana una aaeonda partia da la recherche, avao ua «chant 11-
loa d ' ouvriar» qui noua paraissant Inclus dana laa différents
typas da marché du travail que l'on a préalablement Identifiée,
oa râallaa daa «ntratlana k doalclla qui analysant da manière
plus précise la trajaotolra professionnelle (avao laa mêmes
objectifs qua eaux cit aa plua haut). Mala loi on râallaa an ou¬
tra ua antratlsn avae l'épouae aaloa la nias principe, at l'on
aasaya da voir comment las stratéglee professionnelles famille-
laa s'Insèrent, ou sont dâtaralaâas par ua alllau social plua
étendu. Elias pouvant dâpandra daa relations avae la famille
élargie (la croupe daa fràree at soeurs, ou au-dalà), daa re-
latlona avae laa aala da quartier, ou d'une Insertion dana una
collectivité sociale i CEB, Amlcos da Balrro, équipes de sport,
partia politlquee, syndicats, etc.

Oa eopàre ainsi, aa crolsaat d'une part laa faits et laa
rapréaaatatlona laauaa du alllau da travail et d'autre part laa
faits st laa rapréaaatatlona issuaa du alllau hors-travail ob¬
tenir daa typas da trajectoires at da conscience qui seront
classées en fonction du crltàra qua noua avons choisi comme hy-
pothàse da départ, celui da la qualification socialement recon¬
nue sur la marché du travail* Mala U sa peut qua ce critàre ne
aolt paa néeassalraaant déterminant i la prooeasua de l'enquête
doit paraattre da découvrir laa autraa eritàraa, ou lea combi¬
naisons da critères, qui permettent d'expliquer lea types da
trajectoire-conscience* Cependant, eatta deuxlàaa partie «st à
peina commencée, et noua na tralteroae lei qua da la position
dana la produotloa at da la trajectoire professionnelle telles
qu'on a pu laa appréhender sur la lieu da travail. Aussi les ré¬
sultats présentée lei saroat quelque pau blalaés par cette appro¬
cha à saaa unique, at noua demandons au lecteur de ne pas «n ti¬
rer des conclusions définitives.
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I - Plusieurs catégories d'ouvriers

Ces résultats concernent seulement deux usines. L'une fa¬
brique de l'acide et des engrais t la fabrication de l'acide
est faite en procès continu (un arrêt technique annuel de trois
semaines); la fabrication d'engrais relève d'un procès de tra¬
vail non continu. Le niveau global de qualification y est infé¬
rieur à celui de l'acide et la procès da production date des
années 50.

L'autre fabriqua du verre selon un procès de travail con¬
tinu et automatisé. A partir da la découpe du verre, le procès
de travail n'est plus automatisé et se déroule en formant alter¬
nativement plusieurs cha£nes de découpe. Dans la partie automa¬
tisée, dite partie chaude de l'usine, le procès de travail ne
s'Interrompt qu'avec l'interruption du four (8 ans environ).

USINE 1 (1)

Dana l'usine 1, la recrutement s'effectue selon trois cri¬
tères i

- celui de la discipline industrielle» nécessité d'un an
continu de travail dana una entreprise antérieure; donc pas de
première embauche.

- celui de la. discipline d'uslnei le recrutement s'effec¬
tue systématiquement au poste et au niveau le plus bas de l'é¬
chelle des qualifications et des salaires , Indépendamment du
niveau scolaire et du niveau de qualification acquis antérieu¬
rement

- celui d'une évaluation de la stabilité personnelle et
sociale du candidat, évaluation donnée par les tests et le ni¬
veau de "responsabilité sociale1* t il est préférable d'être ma¬
rié et d'avoir des enfants, ou d'être en accession â la proprié¬
té, il est préférable que l'épouse ne travaille pas, ou n'ait
qu'un salaire d'appoint.

On voit ici déjà que les critères qui définissent la qua¬
lification au niveau de l'embauche sont davantage sociaux que
professionnels et que l'aptitude au travail est Jugée à travers
les caractéristiques personnelles et sociales du candidat plus
qu'au travers de son niveau de formation et de son expérience
professionnelle antérieure, c'est-à-dire de sa qualification.

Sur cette baae, l'entreprise effectue ensuite ses choix de

(l) Ceci est le résumé d'un rapport "Procès de travail, marché
du travail et gestion de la main-d 'oeuvre dans une indus¬
trie chimique de Sâo Paulo". Mars 1985.
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promotions et de licenciements. On peut ainsi caractériser
dans cette entreprise cinq types d'itinéraires, ou 5 marchés
du travail par elle créés t

1 - la main-d 'oeuvre intérimaire, essentiellement affec¬
tée aux travaux de nettoyage. Nous ne l'avons pas étudiée.

2 - dans les unités d'engrais, les travailleurs saison¬
niers classés comme adjoints de production. Ils sont recrutés
au moment des fortes demandes d'engrais et travaillent de 3 à
6 mois dana l'entreprise avant d'être licenciés. Une partie
d'entre eux est conservée par l'entreprise pour assurer le
"renouvellement des affectifs". A l'heure actuelle, les adjoints
de production ont une moyenne d'âge de 32 ana et un temps d'en¬
treprise moyen de 2 ana.

3 - les adjoints de production qui restent dans l'entre¬
prise et y commencent une trajectoire ne restent en général
pas plus de trois ana au poste d'adjoint. Une partie d'entre
eux sera licenciée au niveau des postes d'ouvriers semi-quali¬
fiés après une durée moyenne dans l'entreprise variable selon
les sections (entre 3,9 et 4,3 ans). Laa motifs da licencie¬
ment sont de trois ordres i a) le comportement au travail (ab¬
sences, manque d'Intérêt au travail, manque de discipline vis-
à-vis des chefs). Ceci concerne 38$ des cas; b) certains ouvriers,
qui n'ont pas fait l'objet des appréciations précédentes, sont
censés être arrivés à leur niveau maximum de compétence, et sont
Jugés inaptes à progresser. Ils sont donc "sélectionnés" pour
le licenciement. Ceci concerne 23$ des cas; c) les autres, 39$
des cas, faisaient l'objet d'appréciations positives et étaient
Jugés aptes à continuer une trajectoire ascendante. Ici entre
en Jeu la politique de l'entreprise d'un recrutement toujours
supérieur aux nécessités que lui imposerait le seul "déchet
technique" de ses effectifs. Elle pourrait renouveller des ef¬
fectifs (au niveau des adjoints de production, puisqu'elle re¬
crute tous les ouvriers à ce niveau-là) et donc licencier, soit
à ce niveau- là pour les motifs de "comportement au travail",
soit au niveau d'ouvrier semi-qualifié pour ceux Jugés inaptes
à progresser, et ainsi éviter de licencier ceux Jugés aptes à
progresser. Mais, si elle faisait ainsi cela signifierait que
les ouvriers situés aux postes hiérarchiquement plus élevés y
resteraient fixés. Ce ralentissement de la progression entraî¬
nerait une modification de 1 'ambiance interne des relations de
travail; par ailleurs 11 apparaît évident que l'intérêt de l'en¬
treprise es*t de s 'approvisionner régulièrement en force de tra¬
vail nouvelle, 'encore peu touchée par l'usure du travail indus¬
triel, et entrevoyant, du bas de l'échelle, quelques possibili¬
tés de promotion. C'est donc dans la catégorie d'ouvriers li-



cenciés Jugés aptes à progresser que l'on risque de trouver les
plus déçus, puisqu'un début de promotion et los appréciations
positives des supérieurs leur avait fait espérer une promotion
finalement impossible. C'est cette même catégorie d'ouvriers -
semi-qualifiés en voie de qualification - qui se retrouve ac¬
tuellement, en masse du fait de la crise, aux portes des entre¬
prises. Par exemple dans la section de l'acide les recrutements
des années 81 à 84, au niveau le plus bas ont concerné des ou¬
vriers qui ont en 1984 une moyenne d 'âge da 43 ans et une lon¬
gue expérience professionnelle dans l'industrie et la chimie.

4 - les ouvriers qualifiés. Ceux-ci ont passé ce cap de
sélection, et, dans cette entreprise sont pratiquement assurés
de la stabilité de l'emploi. Lea cas de licenciement à ce ni¬
veau sont rarissimes. Leur moyenne d'âge varia, selon les sec¬
tions, de 45 à 50 ans, et ils ont en moyenne, selon les sec¬
tions, de 14 à 17 ans d'entreprise. Leur qualification est~à la
fois technique et sociale, c'est-à-dire qu'ils sont Jugés con¬
formes aux normes idéologiques de l'entreprise, en même temps
que lea dépositaires de la mémoire technique de leur section.
A la différence de la fraction dea ouvriers semi-qualifiés qui
étaient Jugés aptea à progresser mais qui ont été licenciés,
et qui ne pouvaient dono être dépositaires que de la seule mé¬
moire technique.

A l'intérieur de cette catégorie des ouvriers qualifiés,
se retrouve une fraction d'ouvriers dont le parcours profes-...
sionnel dans l'entreprise a été nettement plus rapide. Ils ré¬
pondent bien sûr aux deux critères de qualification (techni¬
ques et sociaux) définis par l'entreprise, et leur progression
plus rapide pourrait s'expliquer par le fait qu'ils avaient,
avant d'entrer dans l'entreprise à la fois un niveau de quali¬
fication relativement important (semi-qualifiés) et un niveau
scolaire du niveau premier cycle du secondaire (fin du 1* grau).
Cette soua-catégorie est minoritaire à l'intérieur des ouvriers
qualifiée (27$). On peut dire cependant que dans cette mesure -
qui reste marginale - des facteurs extérieurs à la gestion pro¬
pre de l'entreprise, entrent en ligne de compte.

On voit, à partir de ce cas, et à partir d'une logique
d'entreprise, quelles sont les segmentations créées à l'inté¬
rieur de la classe ouvrière. Nous savons par ailleurs (mais
nous ne Jugeons pas utile de le reproduire ici) que le niveau
de formation Joue peu dana cette segmentation et que les cri¬
tères de l'entreprise qui aboutissent à ce processus de seg¬
mentation sont issus de l'observation concrète du travail des
salariés. Ces critères sont à la fois techniques et idéologi-
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quea, mais nous n'allons pas ici nous attacher à les décrire,
car ce qui nous intéresse c'est moins la logique propre de
l'entreprise que ses résultats. Pour résumer, dressons le ta¬
bleau suivant!

Catégorisa de la classe
ouvrière

$ sur l'effec¬
tif étudié

Age
moyen

Observations

Travailleurs intérimaires

Travailleurs saisonniers (l)
Adjoints de production(l)
Ouvriers semi-qualifiés (2)

Ouvriers qualifiés (2)

Total

variable

(12) 8,76$
(24) 17,51$
(67) 48,90$
(3*0 24,82$

137 100$.

inconnu

31,52
31,52
38,15

*0,47

^ Tous sans
qualification

»+ Dans 1 ' en¬
trepris et
tous adjoints
de production

Nous n'avons étudié ici qua les ouvriers de la produc¬
tion, pas ceux de l'entretien. Las 25$ d'entre eux qui sont
qualifiés na sont pas à proprement parler dans une filière
professionnelle ou Industrielle puisque du fait de leur qua¬
lification ils sont assurés de rester dans cette entreprise.
Les seml-qualifléa de la branche chimie se retrouvent vraisem¬
blablement en d'autres entreprises da la même branche, si l'on
en Juge par leur trajectoire professionnelle passée; lea se¬
mi-qualifiés de la branche engrais auront un éventail de choix
plua large.

(1) Au vu de l'observation sur 4 années, les adjoints de pro¬
duction qui sont renvoyés après la saison représentent le
l/3 de l'effectif total des adjoints. L'on a donc pris un
tiers da ces adjoints pour les classer en travailleurs
saisonniers, c'est pour cela que ces deux catégories ont
le même age moyen.

(2) Rappelons que la notion de qualification ici, n'a pas été
définie seulement à partir de critères objectifs (poste
de travail occupé) mais aussi à partir des critères socio-
idéologiques implicitement définis par l'entreprise.



USINE 2

«

Dans la deuxième entreprise qui fabrique du verre, 11 n'a
pas été possible d'employer la méthode utilisée pour la premiè¬
re. En effet cette entreprise exista depuis 3 ans seulement
(1982) et l'étude privilégiée de la seule trajectoire dans l'en¬
treprise était insuffisante. De même, les licenciements touchent
ici toutes les catégories, qualifiées ou pas; ils sont pris dans
le contexte d'une installation nouvelle où les erreurs de re¬
crutement peuvent être fréquentes et les attentes des ouvriers
non adaptées. Aussi, outre l'observation du parcours profession¬
nel à l'intérieur da l'entreprise, nous avons aussi pris en comp¬
te la carrière professionnelle avant l'entrée dans l'entreprise.

Le critère qui nous paraît le plus apte à rendre compte
des segmentations du marché du travail est le pourcentage de
temps de chômage tout au long de la carrière professionnelle.
Le choix de ce critère repose évidemment sur l'hypothèse que les
périodes de non-emploi industriel na sont pas voulues, ou que
si les départs d'une entreprise peuvent être volontaires, le
temps passé à trouver un nouveau travail est Indépendant de la
volonté des ouvriers. Reste ceux qui sont sortis d'une entrepri¬
se dans le but de s'Installer à leur compte; nous avons calcu¬
lé en plus des périodes de chômage celles où les ouvriers ont
déclaré avoir voulu a 'Installer à leur compte et ont été les pa¬
trons ("donos") de quelque chose (un bar, un magasin, une entre¬
prise artisanale). Sans doute les dossiers ne sont pas toujours
clairs sur ce point, mais ils font bien la différence, de ma¬
nière générale, entre le fait de vivre de "bicos" ou d'être
"dono" . Pour les cas où les dossiers étalent trop incomplets
nous n'avons pas tenu compte des données qu'ils contenaient
(36 cas dont la moitié concernent les adjoints de productioon),
et nous avons calculé la moyenne en éliminant ces cas . On por-
rait appeler :c« temps-làt "tentatives volontaires ou semi-volon¬
taires d'Installation comme travailleur Indépendant". Nous avons
ensuite tenté de confirmer la donnée sur le chômage tout au long
de la carrière professionnelle en observant la durée du chômage
de chaque catégorie d'ouvriers durant les trois plus fortes an¬
nées de la crise (1981 - 1982 - 1963) et l'on verra que cette
deuxième donnée vient confirmer en tous points la première 1 les
catégories qui ont le plus chômé durant ces trois années sont
également celles qui dans, l'ensemble de la trajectoire profes¬
sionnelle ont le plus fort pourcentage de temps de chômage.
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îffectif

ipa de chômage
idant la durée
la carrière

fessionnelle

($)

ips de tentative
tabliasement à

. propre compte
idant la durée de
carrière profes-
nnelle en $

*é« de l'expérience
ifessionnelle avant
intrée dans l'en-
tprise

en 1985

' ouvr i er s ayant
.vi des cours
ifessionnels

S
Primaire incompl.
Primaire complet
Gymnaslal complet
Coleglal complet

ibre de mois chômés
31 - 82 - 83

HfcUe.rre

1

31

6,5

0,2

10 ans
4 mois

34,5

54,8

6,6
70
16,6
6,6

3,03

Entre¬
tien

2

50

7,7

1,7

9 ans
6 m.

34,5

78$

2$
46
38
14

2,71

Pan¬
neaux

3

13

11,9

1,6

4 ans
10 mois

26,5

66,6

14,3
35,7
35,7
14,3

6,11

Spéc .

4

41

18,1

0,5

6 ans
3 m.

32,6

53,6

65,8
31,7

2,4

6

Non-
Spéc.

5

27

23,8

2,45

5 ans
4 m.

30,8

44,4

7,4
55,5
29,6

7,4

7,56

AdJ.
prod.

6

55

26,8

1,7

4 ans
7 m.

30,2

9,1

5,5
79,6
11,1

3,7

8,55

Ouvriers qualifiée du -vbzv
Ouvriers qualifiés de l'entretien
Xtvrlers des panneaux de commande
ouvriers généralistes spécialisés
3uvriers généralistes non-spécialisés
Adjoints do production



Commentaires

- La catégorie 1 (ouvriers qualifiés du verre) regroupe
cinq postes de travail dont quatre ont la particularité de ma¬
nipuler directement le verre, au moment de la fusion, de la mi¬
se en forme ou de découpe, au travers d'un équipement sophisti¬
qué de machines t machines à commanda numérique pour la découpe,
surveillance et modification du processus par l'intermédiaire
d'écrans vidéo et de données numériques fournies par ordina¬
teur pour la fusion et la mise en forme du verre. Le cinquième
poste de travail concerne les ouvriers chargés d'intervenir di¬
rectement sur les machines qui opèrent la mise en forme du ver¬
re i leur travail eat uniquement manuel mais demande une grande
précision et une grande vitesse d'exécution. C'est vraisembla¬
blement du fait que ce procédé technique est nouveau au Brésil
que les ouvriers choisis pour ce poste sont dana leur énorme
majorité d'anciens ouvriers du verre, comme les précédents^,
d'ailleurs. Pour ces quatre postes qui en théorie ne demande¬
raient pas une connaissance approfondie du comportement du ver¬
re puisqu'ils sont définis par la manipulation de machines au¬
tomatiques, ou de données qui laissent une marge restreinte à
l'initiative Individuelle de l'ouvrier, l'entreprise a préféré
s'entourer de professionnels du -VTT9 ayant une connaissance
Intime de son comportement que ce soit à l'état chaud ou à
l'état froid, et qui peuvent ainal imaginer, lorsque les don¬
nées numériques concordent mal entre elles ou lorsque le pro¬
cessus présente certaines anomalies, lea causes de ce dysfonc¬
tionnement et commencer à intervenir avant d'appeler les supé¬
rieurs hiérarchiques. C'est donc cette qualité-là, en plus de
la faculté intellectuelle d'appeler sur ordinateur et d'inter¬
préter lea données numériques (fusion et mise en forme) ou la
capacité à programmer une machine-outil à commande numérique
(découpe) qui parait déterminante dans la définition du poste.
Cette qualité apparaît cependant moins utile dans la partie dé¬
coupe puisque le verre a un comportement quasi-stabilisé. Ce¬
pendant cee deux séries de postes Impliquent une grande respon¬
sabilité au niveau de la quantité et de la qualité de la pro¬
duction.

On a donc là un marché du travail spécifique à l'industrie
du verre où le temps de chômage dana la carrière professionnel¬
le est faible, où l'exposition au chômage en période de crise
est faible également! sur les trois mois des années 81-82-83,
un serait à retirer parce qu'il implique le transfert d'une en¬
treprise du verre à une autre et un changement de résidence.
Ces ouvriers sent parmi lee plus âgés, ils. n'ont pas le niveau
d'instruction scolaire ou professionnel le plus élevé, mais ils
ont une expérience spécifique, longue (la plus longue) et c'est
cela qui compte. Quatre sur cinq de ces postes de travail ont
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les salaires parmi les plus hauts de l'usine, et le cinquième
se trouve dans la tranche moyenne.

Cette main-d'oeuvre, relativement privilégiée du point de
vue de la sécurité de l'emploi est en même temps captive d'une
industrie. Sur les 31 ouvriers, 24 avaient déjà une longue ex¬
périence dans le verre, dont 9 n'ont Jamais connu d'autre in¬
dustrie.

Parmi eux, 4 ont 40 ans ou plus, 12 ont de 35 à 39 ans,
12 de 30 à 34 ans et 3 de 25 à 29 ans. Nous avons donc regrou¬
pé les tranches d'âge 35-39 et 40 ou plus (l6 ouvriers).

Ces derniers ont 16 ans en moyenne d'expérience profession¬
nelle (l) dont 12 ans et demi dans l'industrie du verre. Six se
retrouvent en déqualification professionnelle! 2 qui venaient
d'une autre industrie que le verre, les 4 autres avalent une
fonction d'encadrement qu'ils ont relativement perdue actuel¬
lement; ils se retrouvent à la tête de machines à commande nu¬
mérique qui engagent une partie de la ligne de production mais
sans réelle responsabilité sur les postes de travail qui leur
succèdent. Sept ont une qualification à peu près équivalente à
celle qu'ils avaient antérieurement (il eat difficile de compa¬
rer à cauae des différences techniques d'un établissement à
l'autre) et 3 ont vu leur niveau de qualification s'accroître,
soit à l'embauche, soit plus tard. On volt donc que si la filiè¬
re industrielle offre une certaine sécurité de l'emploi, elle
n'assure pas pour autant une progression générale et continue
aux ouvriers qui en font partie.

Les 30 à 34 ans (12) ont en moyenne 12 ans d'expérience
professionnelle dont 9 dans l'industrie du y^z-T^i 5 parmi eux
ont été en ascension professionnelle au moment de l'embauche et
7 ont eu une qualification à peu prèa équivalente à leur quali¬
fication antérieure.

Enfin parmi lea 3 ouvriers de 25 à 29 ans, tous 3 sont en
déqualification professionnelle car Us viennent d'industries
autres que le -Y9TT9.

- La catégorie 2 (ouvriers qualifiés de l'entretien) regrou¬
pe les électriciens et mécaniciens de l'entretien et les ou¬
vriers chargés de l'approvisionnement en énergie de l'usine.
Ceux-ci sont des généralistes! ils ont leur place dans toutes
lee industries et leur qualification leur assure une grande

(l) Ne paa confondre la durée de l'expérience professionnelle
actuelle (en 85) et la durée de l'expérience profession-

. nelle au moment de l'embauche (cf. tableau).
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stabilité de l'emploi. Si le chômage au long de la carrière
professionnelle apparaît plus élevé que celui des ouvriers spé¬
cialisés dans le verre (7,7$), c'est que la plupart d'entre
eux ont travaillé sur des contrats à durée déterminée à la
construction d'usines. C'est d'ailleurs de cette manière que
beaucoup ont été recrutés dans l'usine où ils travaillent ac¬
tuellement. Soumis à da fréquents changements d'emplois et de
nombreux déplacements, parfois à l'étranger, durant le début de
leur carrière, nombre d'entre eux tentent une vie plus séden¬
taire à partir de la trentaine. lia ont le même âge que les ou¬
vriers de la catégorie 1, sont les moins sensibles au chômage
en période de crise, et ont le niveau d'Instruction tant géné¬
ral que professionnel, le plus élevé de toutes les catégories.
On trouve chez eux un taux assez élevé de turn- over volontaire
(28$ en 3 ans) aolt qu'ils décrouvent des salaires plus élevés
dana la région, soit qu'ils répondent aux sollicitations daa.
entreprises de construction ou de révision technique d'usines
pour lesquelles ils ont déjà travaillé (pour un chantier et un
temps déterminés; les salaires y sont plus élevés), soit qu'en¬
fin ils répondent aux sollicitations de tel ou tel Ingénieur
avec qui ils ont eu des relations professionnelles et personnel¬
les. Par ailleurs, ces ouvriers sont les relatifs privilégiés
du système industriel (par rapport aux autres catégories d'ou¬
vriers) du fait de -leurs aptitudes généralistes et de leur qua¬
lification; d'autre part ils participent d'une certaine idéolo¬
gie technique qui leur fait par exemple changer d'entreprise à
partir du moment où ils estiment n'avoir plus rien à apprendre
dans celle où ils se trouvent. Mais il est évident que là aus¬
si, ils arrivent à un plafond, et que ceux qui n'ont pas le ni¬
veau de secondaire complet n'ont pratiquement pas de chances
d'arriver aux postes de "superviser es" ou de techniciens, et
que, ceux qui auraient actuellement lea capacités pour être pro¬
mus contremaîtres, ne peuvent l'être par manque de postes.

Dans cette catégorie, 12 ouvriers ont 40 ans ou plus, 10
ont entre 35 et 39 ans, 12 ont entre 30 et 34 ans, et 8 ont de
25 à 29 ans. (l)

Parmi les premiers (40 ans et plus) qui ont en moyenne 20
ans d'expérience industrielle, et qui sont arrivés à leur ni¬
veau de qualification actuel: depuis 10 ans et demi en moyenne,
nous en trouvons la moitié (6) qui aont en chute de qualifica¬
tion puisque leur dernier emploi comportait l'encadrement d'une
petite équipe d'ouvriers. Il apparaît donc que, si la crise et
le chômage n'affectent pas ces ouvriers au niveau de l'emploi
lui-même, c'est leur niveau de qualification qui eat rabaissé.

(l) Ce nombre total (42) na correspond à celui du tableau (50).
Noua n'avons pu, pour das raisons matérielles, consulter 8
dossiers .
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Sur les 10 ouvriers de 35 à 39 ans qui ont en moyenne 13
ans d'expérience Industrielle, et qui sont arrivés à leur ni¬
veau de qualification actuel depuis 7 ana en moyenne, nous en
trouvons 2 qui sont en chute de qualification puisque leur der¬
nier emploi comportait dea tâches d'encadrement, et 2 autres en
légère baisse de qualification (ils étaient considérés comme
spécialisés alors qu'ils ne le sont plus actuellement).

Parmi les 12 de 30 à 34 ans (il ans d'expérience indus¬
trielle et 7 ans d'ancienneté au poste actuel) un seul est en
chute de qualification.

Enfin les 25-29 ans ont 10. ans (l) d'expérience industriel¬
le et un peu plus de 6 ans d'ancienneté à leur poste actuel.

L'on voit ici que le fait de pouvoir rentrer tôt dans cet¬
te filière professionnelle aboutit finalement au même résultat
que pour les autres catégories d'ouvriers moins qualifiés! Tin
plafonnement rapide de la trajectoire.

Nous avona regroupé dana la catégorie 3 (ouvriers des pan¬
neaux de commande) les postes de travail d'un type nouveau qui
sont amenés à se développer de plus en plus du fait de l'évolu¬
tion technologique. Ce sont des postes qui, à divers moments du
procès de travail, assurent les flux de prodution. Ces flux
sont déjà plus ou moins automatisés! il s'agit de les contrôler
et d'intervenir sitôt qu'une défaillance se fait Jour. Pour ce¬
la nul besoin d'avoir une qualification manuelle précise, mais
plutôt certaines connaissances empiriques sur le comportement
des instruments de mesure qui permettront de détecter des pan¬
nes simples et d'y remédier immédiatement, ou d'avoir une con¬
naissance d'ensemble de la partie du flux de production concer¬
nant ce poste de travail qui permettra de mettre en activité,
de manière optimale, les automatismes. Aussi, a-t-on affaire,
là, à des ouvriers Jeunes (26,5 ans) avec un bon niveau d'ins¬
truction (pratiquement égal à celui des ouvriers de l'entre¬
tien en ce qui concerne l'Instruction générale, mais inférieur
en ce qui concerne la formation professionnelle) qui, après des

(l) Il est fort probable que lee ouvriers Jeunes déclinent à
l'embauche la totalité de leur carrière professionnelle,
alors que lee ouvriers plus âgés auraient tendance à ne ci¬
ter que lea références les plus utiles. Il est donc proba¬
ble que la durée d'expérience professionnelle de ces der¬
niers est soua-eetlaée; par contre le temps d'ancienneté à
la dernière- qualification acquise doit être exact parce que
c'eat un élément de négociation Important lors de l'embau¬
che, et les candidats s'en souviennent.
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expériences variées dans l'industrie, entament là un nouveau
type de carrière professionnelle.

Bien qu'ils soient moins qualifiés - en termes de quali¬
fication Individuelle - que les deux catégories de postes dé¬
crites précédemment, puisqu'ils ne font pas appel à des con¬
naissances particulières, ces postes-là impliquent un degré de
responsabilité élevé puisqu'ils peuvent être à l'origine d'un
ralentissement, ou d'une interruption de l'ensemble, ou d'une
grande partie, du flux de production. La nouveauté de ce type
de poste, la relative indétermination dea qualifications re¬
quises - mais aussi sans doute la faiblesse des salaires qui
ne nous paraît pas être à la hauteur des responsabilités assu¬
mées - rendent compte du taux de turn-over trèa élevé qui les
affectai 69,2$ en 3 ans.

Pour l'Instant, nous laissons de côté l'analyse de ces-
nouveaux postes" en termes d'âge et de génération, du fait de
l'indétermination de leur filière professionnelle comme de leur
filière industrielle, du fait aussi de la faiblesse de leurs
effectifs «t du Jeune âge des ouvriers.

- Dans la catégorie 4 sont regroupés des ouvriers généra¬
listes (ie ayant vocation à servir l'ensemble de l'industrie)
qui ont cependant une spécialité bien définie ai l'on en Juge
par l'ensemble de 'leur carrière. On trouve dans cette catégorie
les caristes, les pontlers et les contrôleurs de qualité. On re¬
marque en effet que 21 sur 26 des caristes et pontlers, 8 sur 15
des contrôleurs de qualité avaient déjà une expérience anté¬
rieure dans ce poste de travail. En outre la promotion de ca¬
riste à pontier paraît naturelle (5 cas dans l'entreprise) puis¬
que l'aire de travail est la même. Ces ouvriers-là suivent pour
leur majorité une filière de travail spécialisée qui les met
plus à l'abri du chômage que les autrea généralistes de l'indus¬
trie moins spécialisées (18,1$ de temps de chômage contre 23,8$
pour les ouvriers de la catégorie 5). Ils sont plus Jeunes que
les ouvriers des catégories 1 et 2 (moyenne d'âge t 32,6 ans),
et ont un niveau d'instruction, générale ou professionnelle, in¬
férieur à ceux des 3 catégories précédentes, mais supérieur à
celui de la catégorie 5« De même la durée de leur expérience
professionnelle est moins élevée que celle des catégories 1 et
2, mala plus élevée que celle de la catégorie 5. Apparemment,
ils ont de grandes chances de continuer leur -carrière dans cet¬
te filière de travail spécifique.

Dans cette catégorie (4l personnes) se trouvent 16 ouvriers
de 35 ans ou plus, 9 ouvriers entre 30 et 34 ans, et 16 ouvriers
de moins de 30 ans.



w - lk -

Précisons d'abord que la notion de filière professionnelle
s'affirme avec l'âgei 8 sur 16 des ouvriers de moins de 30 ans
avaient une expérience antérieure dans la spécialité; la pro¬
portion augmente avec les ouvriers de 30 à 34 ans (8 sur 9) et
ceux de 35 ana et plus (13 sur 16).

Parmi les 16 ouvriers de 35 ana et plus, 4 se trouvent en
déqualification professionnelle depuis leur entrée dans l'en¬
treprise. Tous étaient auparavant responsables d'une petite
équipe d'ouvriers, et 3 d'entre eux dans un secteur différent
de celui de leur spécialité actuelle. Ces "accidents" sont tous
survenus à l'occasion de licenciements de 81 et 82 et sont dus
à la crise. Et ces ouvriers-là n'ont pas nécessairement une pro-.
motion à espérer dans cette entreprise puisque la plupart d'en¬
tre eux ont changé à cette occasion de spécialité.

Dix sur seize de ces ouvriers sont en stagnation profession¬
nelle, lee plus récents depuis 4 ans, les plus anciens depuis
12 ans; 2 enfin se trouvent en ascension professionnelle récen¬
te parce qu'Us sont rentrés dans l'Industrie après 30 ans.

Parmi lea 9 ouvriers de 30 à 34 ans, 2 sont en chute de
qualification pour cause de chômage, et ont retrouvé la spécia¬
lité qu'ils exerçaient avant d'avoir la qualification la plus
élevée de leur trajectoire; et 7 se retrouvent au même niveau
depuis 4 à 7 ans..

Enfin parmi lea 16 ouvriers de 20 à 29 ans, 1 est en chu¬
te de qualification toujours pour cause de chômage, 12 sont sur
le même niveau de qualification et dans la même spécialité de¬
puis 3 à 6 ans. Enfin 3 sont en ascension professionnelle récen¬
te.

Dans cette catégorie où la notion de filière professionnel¬
le se précise avec l'âge, le gros problème est celui d'un pla¬
fonnement trèe rapide après un début da "carrière"! notons que
les 20-29 ans ont déjà 7 ans de travail industriel, les 30-34
ana, 9 ans, et lea 35 ana et plus, 12 ans.

- En opposition à eux, la catégorie 5 qui regroupe égale¬
ment des ouvriers généralistes sous le terme générique d'opéra¬
teurs de machines, - et qui effectivement dana cette usine ont
un poste de travail rattaché à une machine, mais bien différen¬
te de celle sur laquelle ils ont pu travailler précédemment, -
présentent une sensibilité au chômage plus élevée (23,8$ de
chômage dans leur carrière professionnelle, 7 mois et demi pour
les années 81-82-83). Ils sont également légèrement plus Jeu¬
nes, légèrement moins instruits, et ont une expérience profes¬
sionnelle un peu plus courte que les ouvriers de la catégorie 4.
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Leur expérience est cependant plus variée, et, certainement
plus riche, que celle des ouvriers spécialisés de la catégo¬
rie préoédente, mais cela cependant semble peu leur servir sur
le marché du travail (voir leur temps de chômage) où ils ne
peuvent être identifiés comme spécialistes de telle ou telle
machine, ou d'un ensemble de machines voisines assurant la mê¬
me fonction. Leur expérience professionnelle antérieure est ex¬
trêmement variée! charpentier sur métal ou sur bois, ouvrier
de ligne de montage dana l'industrie automobile ou électroni¬
que, ouvrier sur les machines les plus diverses! tour, machine
à emballer, à polir, etc....

Dana cette catégorie 10 ouvriers ont moins de 30 ans et
17 de 30 à 40 ans. Sur les 10 premiers, 7 sont en aacension pro¬
fessionnelle récente (promotion dans l'entreprise), 2 ont retrou¬
vé aprèa une période de chute un niveau de qualification sembla¬
ble à celui qu'ils avalent avant l'embauche, et un se trouve en
déqualification depuis 6 ana.

Parmi les 17 autres, 5 se retrouvent sur une trajectoire
horizontale depuis 4 à 6 anat à leur embauche, ils n'ont pas com¬
mencé au niveau d'adjoint; 4 ont retrouvé depuis 1 ou 2 ans le
niveau de qualification qu'ils avaient avant leur embauche; 7
ont eu une promotion par rapport à leur position antérieure soit
directement à l'embauche soit après être passé par la position
d'adjoint et 1 se "retrouve depuis 3 ans en déqualification pro¬
fessionnelle.

La différence entre cea deux tranches d'âge réside dans le
fait que les promotions tendent à s 'affaisser, en pourcentage
lorsque l'âge augmente (70$ pour lea moins de 30 ans et 42$ pour
les plus de 30 ana ). cependant que la prolongation de l'expérien¬
ce Industrielle (7 ans pour les moins de 30 ans, 9 ans pour les
30-34 ana, et 11 ana pour ceux de 35 ans et plus) se transforme
avec l'âge en handicap plua qu'en avantage.

- Enfin viennent les adjoints de production (catégorie 6).
C'est la catégorie la plus sensible au chômage structurellement
(28,8$ de chômage durant toute leur carrière) ou conjoncturelle-
ment (8 mola et demi durant lea années 81-82-83). Ils sont ce¬
pendant à peine plus Jeunes que les autrea ouvriers (30,2 ans
de moyenne d'âge) et ont déjà une expérience professionnelle
presque équivalente (4 ans 7 mois). Leur niveau d'instruction
générale eat de trèe peu inférieur à celui des ouvriers des ca¬
tégories 4 et 5. Par contre, ils préaentent un pourcentage de
cours professionnels très nettement inférieur (9,1$) à celui de
toutes les autrea catégoriee. Cet élément donc apparaît central,
en l'absence de différences significatives avec les catégories
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d'ouvriers 4 et 5 sur les autres éléments (âge, expérience pro¬
fessionnelle, niveau d'instruction générale) dans les critères
d'embauché de l'entreprise.

Notons pour mieux caractériser cette catégorie que plus
du tiers de ses éléments (36,4$) avaient déjà un poste de tra¬
vail précis d'ouvrier dans les établissements où ils travail¬
laient précédemment, essentiellement dans la métallurgie et le
textile, que aucun ne vient directement de l'agriculture et que
3 seulement (5,4$) viennent directement du commerce. Aucun n'en
est à sa première embauche en tant que salarié. Ceux qui ont
été promus durant ces 3 premières années de fonctionnement sont
en majorité ceux qui avaient déjà une qualification reconnue
antérieurement (6l$) plus particulièrement dans la métallurgie;
pour lea autres (39$) c'est leur première promotion dans l'in¬
dustrie. Reste cependant plus de la moitié (55,5$) de ceux qui
avaient une qualification antérieurement et qui, au bout de 3
ans, se retrouvent toujours au niveau d'adjoint, donc en bais¬
se de qualification professionnelle. Par ailleurs le fait qu'ils
soient relativement bien payés par rapport au marché de l'emploi
local . explique sans doute le faible taux de turn-over de leur
catégorie (20$ en 3 ans).

En y regardant de plue près,, on s'aperçoit que leur moyen¬
ne d'âge recouvre dea écarts importants. Une coupure peut être
faite entre les moins de 30 ana (20-29 ana) et ceux qui ont 30
ana ou plua .

Parmi les moins de 30 ans, on peut distinguer les 20-24 ans
qui ont à l'heure actuelle en moyenne 4,2 ans de travail dans
l'industrie et 6 ana de travail salarié. Parmi eux, un seul
(sur 9) se trouve en déqualification professionnelle. Les 25-29
ans (18) ont en moyenne 4,8 ans de travail dans l'industrie et
6,4 ans de travail aalarié; 2 se trouvent actuellement en dé-
qualification professionnelle. La. proximité de ces deux séries
de chiffrée amène à penser que les seconds sont entrés plus
tard dans le salariat et qu'ils n'y a paa de différence signi¬
ficative entre ces deux tranches d'âge. Cea ouvriers ont encore
quelques chances d'obtenir une qualification dans l'industrie,
et ils le pensent; plusieurs entendent continuer leur formation
générale ou/et entreprendre une formation technique de courte
durée .

Par contre, parmi les 30-34 ana (19) l'en trouve 10 qui
sont en déqualification professionnelle depuis 2 à 7 ans et qui
ont déjà 10,7 ans en moyenne de travail industriel. Ils sont
tous passée par les entreprises de la région, et d'ailleurs
blsn plus souvent dans la métallurgie ou la chimie que dans le
textile, ou dans des usines qui ne se signalent pas précise-
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ment par leur retard technologique (Eaton, Rliodia, General Mo¬
tors). On peut donc penser que pour eux, les perspectives d'a¬
venir sont bien fermées et les possibilités d'ascension pro¬
fessionnelle réduites. De même d'ailleurs que pour ceux qui ne
sont pas en déqualification professionnelle (9) et qui ont der¬
rière eux 10,1 ana en moyenne de travail industriel.

Parmi les 35 ans et plus, on peut faire la distinction en¬
tre ceux que l'on appelera lea "recalés" de l'industrie (4),
dont 3 sont en déqualification professionnelle, et qui ont der¬
rière eux 15 ana en moyenne de travail industriel et les "attar¬
dés" de l'industrie (5) qui ont eu leur premier emploi après 30
ana et dont la moyenne de travail Industriel est de 4,2 ans.
Pour ces derniers comme pour les premiers, l'avenir n'eat guère
radieux et les possibilités d'ascension professionnelle quasi¬
ment Inexistantes.

Il y a dono une moitié des adjointe qui a toutea lea chan¬
ces de reater en permanence à la traîne du développement indus¬
triel.

On peut maintenant considérer les données sur l'état-civil,
le lieu de naissance et le lieu de résidence.

On obtient avec lea données de l'état-civil une image qui
concorde - bien que -lea différences numériques soient peu sig¬
nif icativea - avec les caractères que l'on a définis de la seg¬
mentation du marché du travail.

Catégories $ de mariés

Ouvriers qualifiés de la filière verre (l) 93,5
Ouvriers qualifiée de l'entretien (2) 88
Ouvrière dea panneaux de commande (3) 46,1
Ouvrière généralistes spécialisés (4) 87,8
Ouvriers généralistes non-spécialisés (5) 76,2
Adjoints de production (6) 76,3

Les catégories 1 et 2 ont le même âge» les premiers sont
stabilisés dans une filière particulière, les seconds sont da¬
vantage sujets à des déplacements, ils sont lin peu moins ma¬
riée. La catégorie 3 comprend les ouvriers les plus Jeunes et
qui ne sont pas enoore pris dams une filière bien définie. Les
catégories 4 et 5 ont peu de différence d'âge (32,6 et 30,8)
mais les premiers sont déjà dans une filière plus définie que
les seconda. Enfin lee adjoints, à 30 ans, ont un taux de ma¬
riage égal à celui de la catégorie 5. Ces données pourraient
éventuellement venir à l'appui d'Impressions plus qualificati¬
ves selon lesquelles on ne se marie pas nécessairement après
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avoir trouvé un premier emploi industriel, mais aussi après
s'être assuré un début de stabilité dans la carrière profes¬
sionnelle. Impressions qui restent à confirmer.

Lieu de naissance

Caté
gorie

1
2
3
4
5
6

JABUTI

(D
_

8 $
-

12,2$
12 $
30,9$

13,5$

Vale do
Paraiba

25,8$
40 $
23 $
22 $
20 $
25,4$

27,4$

Etat de
S. Paulo

42 $
16 $
15,4$
19,5$
16 $
9,1$

18,6$

Etat de
M. Garais

19,3$
22 $
30,8$
24,4$
28 $
18,2$

22,3$

Etata li
mitrophes

3,2$
12 $
15,4$
9,7$
4 $
5,4$

7,9$

Nord-Est

9,7$
2 $

15,4$
12,2$
20 $
10,9$

10,2$ *

100$
100$
100$
100$
100$
100$

100$
(1) Nom fictif.

Les ouvriers de la catégorie 1 sont presque tous passés
par les industries de verre de la région métropolitaine de Sâo
Paulo ou sont venus directement du Vale do Paraiba où se trou¬
ve également une usine de verre.

La plua forte "proport ion des ouvriers de la catégorie 2
vient du Vale, région d'industrialisation récente (une vingtai¬
ne d'années) composée d'industries de pointe employant une for¬
te proportion de main-d'oeuvre qualifiée.

Toutea les autrea catégoriea d'ouvriers sont issues de ma¬
nière à peu près égale des diverses régions ci-dessus, excep¬
tion faite dee adjointe de production issus en plus grand nom¬
bre de Jabuti ou du Vale, et dana une moindre mesure, de la ré¬
gion Sud du Minas Geraia, toute proche. Ce qui laisserait pen¬
ser que peu d'ouvriers viennent dee autres Etats du pays, ou
même de l'Etat de Sâo Paulo (hore Vale) pour commencer leur
trajectoire dans l'industrie directement dans la région, mais
qu'ils passent avant par un autre bassin d'emploi, vraisembla¬
blement Sâo Paulo.

La ville de JABUTI ne fournit que 13,5$ de la population
ouvrière de l'usine; son ancienne Image de cité-dortoir dans
l'ensemble du Vale continue à persister.

Si l'on observe maintenant lee lieux de résidence des ou¬
vrière, on obtient le tableau suivant!
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Lieu de résidence

Catégorie

1
2

3
4
5
6

Total

JABUTI

41,9$
52 $ .

38,5$
61 $
70,4$
92,7$

64,6$

SÂO JOSÉ

41,9$
42 $
61,5$
39 $
29,6$
7,3$

31,6$

VALE

16,2$
6 $

-

-

-

-

3,7$

100$
100$
100$
100$
100$
100$

100$

Sâo José dos Campos est la métropole régionale où sont
concentrées la majorité des Industries du Vale à une dizaine
de kilomètres de JABUTI, petite ville de 40.000 habitante. On
observe une forte tendance des catégoriea 1 et 2 à résider à
Sâo José, les premiers parce qu'Ile viennent de Sao Paulo et
auraient tendance à a 'installer dana une ville aasez importan¬
te, les seconds parce qu'ila sont pour la plupart originaires
de Sâo José ou du Vale. Avec la catégorie 3, on a affaire à
des Jeunes en majorité célibataires dont la filière d'emploi
est encore mal déterminée! autant de raisons de résider dans
un grand centre Industriel. Déjà avec la catégorie 4, la ten¬
dance à résider à Jabuti s'affirme, bien que cependant 39$ des
ouvriers préfèrent résider à Sâo José où les opportunités d'em¬
ploi, malgré lea prix plua élevés du logement, sont plus nom¬
breuses. Les catégories 5 et 6 résident en très large majorité
à Jabutli on pourrait peut-être penser que vu l'indétermina¬
tion de leurs filières d'emploi, ces catégories auraient inté¬
rêt à résider dans un grand centre Industriel, mais les prix
du logement, la facilité des déplacements, surtout pour un tra¬
vail poaté, lee détermine sans doute à résider sur lé lieu mê¬
me de leur travail. Ainsi le lieu de résidence semblerait ren¬
forcer les inégalités issues du système de segmentation pro¬
fessionnel.

On a tenté de référer les segmentations qui existent dans
cette population d'ouvriers par deux indicateurs! le type de
filière, c'eat-à-dlre le poste de travail dana la tranche in¬
dustrielle (poste spécifique à une branche ou poète de généra¬
liste), le type de qualification dominant défini par ce poste
(l'expérience, , l'Instruction, la capacité d'adaptation, ou la
combinaison équilibrée de deux ou des trois critères). En re¬
liant cee deux Indicateurs au type de trajectoire profession-
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nellei temps d'arrêt de travail durant la vie professionnelle,
et existence ou non d'une filière d'emploi dans la trajectoire,
l'on a construit des catégories empiriques de segmentation. Il
s'agit maintenant de voir comment dea ouvriers que l'on a pla¬
cée dans chacune de cea catégories se représentent leur situa¬
tion personnelle et leur position au sein de la classe ouvriè¬
re. Pas spécialement pour voir si les représentations concor¬
dent avec la situation objective - en général, plus que l'ob¬
servateur, lea observés ont une conscience aiguë de leur situa¬
tion -, mais pour voir comment les données d'une situation ob¬
jective sont traduites en termes de stratégies professionnelles
et de conscience collective.

Pour cela, on a procédé à un entretien sur le lieu de tra¬
vail où il était demandé à l'ouvrier de raconter son poste de
travail, sea relations de travail et ea vie professionnelle.
Outre les précisions que ces entretiens apportent par rapport
aux dossiers, on a pu ainsi davantage connaître les stratégies
professionnelles. Fréquemment et sama poser la question, on en
arrivait à discuter de la famille et de son poids dans les stra¬
tégies professionnelles. Trente et cinq entretiens ont été réa¬
lisés.
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II - Qualification, filières, stratégies et formes de solida¬
rité

Cette partie concerne seulement les ouvriers de la deu¬
xième usine où noua avons pu procéder à une investigation plus
approfondie.

e de qualification
articulier.

1 - <Les ouvriers qualifiés du -vbttb

La plupart des postes de travail de cet¬
te catégorie d'ouvrière sont très Individua¬
lisés ou isolés. Observons par exemple l'ou¬
vrier dit "spout" qui reete assis 8 heures
durant devant see écrans de télévision et
qui opère à travers un tableau de commande ;
qui ne commun .que avec lee autres ouvriers
qu'au téléphone dans un langage bref, quasi-
codé, et qui n'a le tempe que d'échanger
quelques mots rapides avec les ouvriers qui
paaaent dana la salle de contrôle. Ou le cas
du fondeur abaorbé de la même manière lors¬
qu'il eet dana la salle de contrôle (moins
fréquemment que. le précédent) et qui, dans

. les visites périodiques de son four ne ren¬
contre qu'aléatoirement d'autres ouvriers.
Lors des incidents techniques des échanges
ont lieu; mais la nécessaire rapidité de
l'intervention limite la communication à
des gestes et onomatopées. Dans les moments
moins tendus que les ouvriers qui ont leur
poste de travail hors de la salle de contrô¬
le passent dans cette même salle - parce qu'
Us seraient Isolés s 'Ils restaient à leur
poste de travail - ils observent plutôt les
écrans de télévision, ou, plus discrètement,
les données qui s'affichent sur l'ordinateur
afin d'essayer de comprendre leur propre
travail, en échangeant à voix basse quelques
mots pour ne pas gêner ceux qui travaillent.
A la différence de la salle de contrôle de
l'usine chimique évoquée ci-dessus, qui était
à la fols salle de détente et d'acquisition
de la qualification collective pau* échanges
entre ouvriers, celle-ci est davantage celle
de la concentration et de l'acquisition d'une
poesible qualification individuelle puisque
les échanges y sont limités. On est au coeur
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de l'usine et les hommes y suivent ses moin¬
dres battements. Ces ouvriers prennent d'ail¬
leurs leur repas dans un réfectoire isolé si¬
tué à côté de la salle de contrôle de façon
à pouvoir être contactée rapidement en cas
d'urgence.

Ce type de travail et de qualification
exige une attention soutenue, des schémas de
réflexion particuliers face à l'irruption
dee aléas, une intervention rapide qui inter¬
dit le plus souvent l'échange de réflexions
préalables. Comme si chacun, de per sa propre
expérience, devait avoir les mêmee Intuitions
et les mêmee réactions. Si la commun*! cation
existe au tour d'un objet, c'est quasiment
sans le langage; elle n'est rendue possible
que par l'expérience commune. Ou bien l'échan¬
ge e 'effectue aprèa lee heures de travail.

Seul existe un poste dans cette catégo¬
rie qui Implique un échange dana le travail,
à la découpe du verre, qui exige également
l'expérience du comportement du verre mais
qui est moins lourd de responsabilités puis¬
que le verre est froid, et même s'il est sur

'ligne, il n'est paa susceptible d'entraîner
dee réactions en chaîne ; ou si elles arri¬
vent, elles peuvent être assez facilement
contrôlées.

1ère profession- Par ailleurs, la qualification, si elle
t des stratégies reste un attribut personnel, n'est valable
s. que dans le cadre d'un système, ou de systè

mes parents auxquels l'ouvrier pourrait s'a¬
dapter. L'on ne peut transporter sa qualifi¬
cation avec soi d'une usine à l'autre, comme
peuvent le faire les ouvriers de l'entretien.
Et si l'un des postes est mieux payé que
n'importe quel poste de l'entretien, d 'au¬
trea nous paraissent mal payée au vu des res¬
ponsabilités assumées et dee connaissances
nécessaires. C'est qu'il s'agit, nous semble-
t-il, d'une main-d oeuvre captive, pratique¬
ment obligée de reater dana la filière à
moins de risquer une déqualification sérieu¬
se. Ce qui à notre avis explique la faibles¬
se relative de certains salaires. Une telle
situation devrait, en théorie, provoquer une
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mobilisation de ces ouvriers au sein de leur
syndicat spécifique. Il y a eu peu de chose
en fait, peut-être parce que le siège du syn¬
dicat est très éloigné, à Sâo Paulo, et que.
l'entreprise n'a que 3 ans d'existence. Ce¬
pendant, des tentatives ont eu lieu, pour ob¬
tenir dee additionnels de salaire, insalubri¬
té en particulier, qui montrent que les liens
avec le syndicat existent.

Lee stratégies possibles restent donc
étroitement limitées par la filière verre
(une autre usine dans la région). Un seul
poète, le moins bien payé, a présenté un taux
de turn- over important (46$), principalement
durant la première année de fonctionnement
de l'usine. Il s'agit sans doute d'une erreur
de recrutement de l'entreprise qui au départ,
face à un procédé nouveau qui déterminait des
charges de travail Inédites, pensait pouvoir
utiliser des ouvriers sans expérience du ver¬
re. Par la suite une part d'entre eux, licen¬
ciés ou démlssionaires , n'ont pas accroché à
cette filière, et tous ceux qui les ont rem¬
placés depuis sont venus d'industries du ver¬
re. C'est donc bien pour tous les gens de
cette catégorie une seule possibilité un seul
avenir, avec un passage beaucoup plus diffi¬
cile que pour les ouvriers d'entretien du
niveau contremaître ou superviseur puisqu'il
faut là un niveau d'instruction (secondaire
complet) que les ouvriers du verre possèdent
moins que les ouvriers d'entretien puisqu'il
était moins nécessaire en début de carrière.

Cette situation provoque une certaine
amertume, une certaine usure (ces ouvriers-
là paraissent, plus fatigués que les autres),
peut-être une valorisation de la vie familia¬
le toujours empêchée per le travail posté.
En tous cas, si ces ouvrière se sentent in¬
dispensables au fonctionnement de l'usine et
en retirent une certaine fierté, il n'y a pas
chez eux une valorisation du métier, de la
profession, comme on peut l'observer chez les
ouvriers de l'entretien. D'une part parce que
la filière eet étroite et les horizons 11ml-
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tés, mais aussi parce que le métier est une
chose insaisissable, acquise cependant après
une longue expérience, et qui consiste en
cette combinaison hétérogène d'analyse dea
données d'ordinateur pour découvrir les f ail¬
lée du système de production et les consé¬
quences qu'elles risquent d'avoir sur le com¬
portement du verre. Ce n'est plus le métier
au sens artisanal du terme (et, en ce sens,
un syndicat de métier apparaît impensable)
mala une Intuition peu définissable issue du
métier, du verre, et qui passe à travers un
système puissant de contrôle de (et d'action
sur) son comportement. En même tempe que ce
système dépossède l'ouvrier du métier, 11
reste défaillant et dono nécessite son Inter¬
vention. La nouvelle qualification nécessai¬
re, lee nouveaux mécanismes mentaux indispen¬
sables à la lecture et à l'interprétation des
données numériques, ajoutent une dimension
nouvelle à la compétence (de cela les ouvriers
en sont conscients et pourraient la "mesurer"
ou l'expliquer). Compétence qui reste cepen¬
dant incertaine puisqu'il s'agit de pouvoir
-répondre à tout instant et le plus rapidement
possible aux imprévus du système de contrôle
paa seulement pour le rétablir dana son fonc¬
tionnement normal, mala aussi pour éviter -
dams ce lapa de temps du rétablissement, par
la manière dont 11 sera effectué - les pertes
de production que cee aléas peuvent provoquer.
Comme aucun ingénieur, noua a-t-on dit, ne
sait encore exaotement ce qui se passe dans
toutes les parties d'un four, ou même dans
une étenderie sur étain (procédé float) on
peut en conclure que l'ouvrier en est sur ce
point au même niveau que luii celui d'une sen¬
sibilité issue de l'expérience. Cette zone
d'incertitude, en même temps qu'elle ennoblit
le travail, le fragilise puisqu'elle interdit
une définition complète de la tâche.

SI la hiérarchie de l'usine profite de
cette Indétermination pour mettre en valeur
la noblesse de la tâche et la communauté de
travail qu'elle peut fonder, tout en ne re¬
connaissant paa dana cette zone d'incertitude



le lieu principal de la qualification (cf.
les salaires ouvriers), les ouvriers eux
restent dans une ambiance d'inquiétude! la
qualification technique n'est Jamais défi¬
nitivement acquiae et elle n'est pas socia¬
lement reconnue. Et ai tous participent de
cette Idéologie de la communauté de travail
parce que c'est le seul moyen pour eux d'ap¬
procher de la qualification technique défini¬
tive, ce n'eat pas pour autant qu'ils accep¬
tent sans protester l'absence à leurs yeux
d'une reconnaissance plua complète de leur
qualification qui se traduirait par un meil¬
leur salaire. C'est pourtant eux qui sont au
centre du processus d'acquisition de cette
qualification technique définitive puisque
aucun dee Incidents qui surviennent ne peu¬
vent leur échapper (ils sont là 24 heures
sur 24; et plus particulièrement 16 heures
par Jour où la quasi-totalité de l'encadre¬
ment est abaent) et que ce aont Juatement ces
incidents qui permettent de perfectionner les
connaissances ; il faut voir lorsque souvien¬
nent des Imprévus d'une certaine importance,
avec quelle rapidité les Ingénieurs descen¬
dent des bureaux pour réfléchir tout haut
dans la salle de contrôle. L'ouvrier lui in¬
forme les circonstances de l'incident, écou¬
te, réfléchit pour lui-même, et fera plus
tard l'analyse critique des décisions qui au¬
ront été prisée sur-le-champ.

Si donc 11 lui est Interdit de valoriser
explicitement le métier, il reste conscient
que sa qualification n'eat pas entièrement
reconnue par l'interpriae, sans avoir cepen¬
dant la possibilité de la revendiquer haut et
clair. C'est sans doute là que réside le pro¬
blème principal relatif à la qualification
poaé par lee nouvelles technologies! les zo¬
nes d'incertitude dee tâches ne sont pas ana¬
lysées dans leur contenu concret mais au tra¬
vers de la grille hiérarchique propre à cha¬
que entrepriae et dee rapports de force qui
e 'exercent en son sein. Le processus - so¬
cial - de déqualification commence dès cet
instant et se poursuivra peu à peu au fur et
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à mesure que les savoirs ouvriers auront pu
être analysés et codifiés.

En l'absence d'une conscience explicite
de ce fait et d'une action qui lui serait
conaécutive, le malaise de cette catégorie
passe par - dee revendications parallèles
(additionnels de salaire) qui auraient pour
objectif d'aboutir au même résultat.

2 - Les ouvrière qualifiés de l'entretien

mie professionnelle Le travail eat vu au travers de la com¬
mes de solidarité. pétence personnelle et de la possibilité of¬

ferte par le ayatème industriel de l'amélio¬
rer. On exerce une "profession". Chacun est,
ou a été, satiafalt de son travail parce qu'
il lui a permis d'acquérir dee connaissances,
de devenir compétent en tel ou tel domaine.
Nombre d'entre eux ont changé d'entreprise
parce qu'ils estimaient n'avoir plus rien à
y apprendre. D 'autrea, qui espéraient beau¬
coup apprendre dans cette usine nouvelle lar¬
gement automatisée et qui se retrouvent con-

. fines dans un secteur qu'ils connaissent dé-
- jà bien au bout de 3 ans et dont ils ne peu¬

vent sortir, se retrouvent déçus et quasi-
prêts à repartir. Il n'eat pas rare de voir
certains conserver des relations avec lea
différents Ingénieurs qui lee ont dirigé et
avoir changé d'entreprise, au cours de leur
carrière, sur appel de l'un ou de l'autre.
De manière systématique, des échanges ont
lieu avec leurs collègues d'autres entrepri¬
ses qui les Informent dee possibilités d'em¬
bauché, de la nature du travail et du salai¬
re. Totalement disponibles pour suivre des
cours sur lee équipements qu'ils entretien¬
nent, les réclamant aouvent, ils critiquent
les entreprisse qui ne font pas cet effort
de formation... et le compensent en consul¬
tant auprèa des superviseurs les dépliants
techniques, les croquis, les schémas, voire
en suivant des cours hors de l'entreprise
qu'ils payent de leur propre poche.

Cette autonomie professionnelle nous
semble pouvoir rendre compte d'une évocation
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toujours positive des relations de travail.
Lee relations avec les collègues sont de
bonne coopération, ou d'entraide en cas de
surcharge de travail de l'un ou de l'autre.
Les relations avec la hiérarchie du service
ne semblent pas non plus poser de problèmes;
il est très facilement admis qu'il faille
"aider les copains" en cas de coup dur dans
n'importe quel système de l'usine; au con¬
traire ces déplacements constituent pour
eux dee opportunités qui leur permettront
d'approfondir ou d'élargir leurs connaissan¬
ces techniques. Les heures supplémentaires
sont par ailleurs très facilement acceptées,
et même parfois recherchées parce qu'elles
permettent d'améliorer le salaire. Lee re¬
lations avec lee autres ouvrière attachés
directement à la production ne soulèvent au¬
cun problème de la part da ceux de l'entre¬
tien. Seule poee un problème la présence des
ouvriers des entreprisse Intérimaires! moins
cependant parce qu'ils sont payée moitié
moins cher que les ouvriers de 1 'usine et

- que donc lie se retrouvent en position de
concurrents potentiels, que parce qu'ils font
les frais d'un système d'exploitation insup¬
portable pour tout individu. Néanmoins la
présence prolongée de certains (2 ans et
plus), et le fait que 4 d'entre eux aient
déjà remplacé des ouvriers titulaires démls-
sionairea ou renvoyés, pèsent comme une me¬
nace. Il reste cependant que les ouvriers ti¬
tulaires pensent à une solution en termes
d'Intégration à l'entreprise plutôt que de
souhaiter un prolongement de la situation ac¬
tuelle.

ratégies profes- De cette attitude par rapport au travail
lies activée... et à la vie professionnelle, découlent les

stratégiea dee una ou des autres quant au fu¬
turs la possibilité de devenir lider (con¬
tremaître) dans cette même entreprise, la
poasiblllté d'acquérir une* compétence dans- un
domaine qui était Jusqu'ici inconnu, engagent
à y reater. A l'inverse, la répétition du mê¬
me travail, l'impossibilité d'en changer, le
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manque de perspectives quant à la promotion
engagent au changement. Et à un changement
bien pensé» peu d'illusions sur leur niveau
de qualification (il y a des concurrents);
peu d'illusions non plus quant au salaires
si le salaire offert apparaît un peu meil¬
leur que le ealaire actuel, il faut connaî¬
tre aussi entre autrea paramètres le contenu
du travail. Ce qui semble compter c'est le
secteur bien précis de qualification où le
marché du travail présente plus d'offres que
de demandes et surtout lee relations qui ont
pu être établies aveo les superviseurs tech¬
niciens ou engénleurs d 'autrea entreprises.

Dans ces stratégies, la famille apparaît
peu, soit que le ealaire paraisse suffisam¬
ment élevé (entre 5 at 7 salaires minimum)
pour ne pas poser de problèmes de survie,
soit que la trajectoire professionnelle soit
suffisamment déterminée et sûre actuellement
et ait permis d'oublier lee éventuels problè¬
mes du passé.

une vision plus L'autonomie professionnelle, la possibl-
ls Instrumental!- . lité d'élaborer des stratégies professionnel-
syndicat... lee actives, la conscience d'être indispen¬

sables dans le système Industriel nous sem¬
blent expliquer la position de ces ouvriers
paar rapport au syndicat. Cea derniers sont
présents dans leur univers, ne serait-ce que
parce que leurs collègues qui travaillent
dans la métallurgie où les syndicats sont
plus actifs, ont de meilleurs salaires qu '
eux. La revendication apparaît donc comme une
choee nécessaire. Mais en même temps, la re¬
vendication trop agressive (exemple récent de
la General Motors à Sâo José) leur paraît
inutile, ou trop politique. Si certains dé¬
plorent que ce soient les adjoints de produc¬
tion qui par leur nombre donnent le ton de la
vie syndicale, c'est-à-dire celui d'une cer¬
taine léthargie, on pourrait remarquer que
lee ouvriers de l'entretien sont pourtant
aussi nombreux que les adjoints de produc-

* tion. Ainsi le syndicat paraît utile pour réa¬
liser une meilleure négociation du salaire
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-*'. '.sent a une ap-
i -n nuancée du

industriel.

mal déterminé
Lif i cat ion. .

sur le marché du travail, mais sans plus.
L'effort d'organisation qui serait à faire
n'eet pae pris en charge par eux.

De ces positions, professionnelle et syn¬
dicale,, découle une vision du système indus¬
triel que l'onp-ourrait caractériser de la
manière suivantes
1. Chaque entreprise est une "école" qui of¬
fre plus ou moins dee opportunités d'appren¬
tissage, ou de professionnalisation, qu'il
faut savoir ut illa er au mieux.
2. Les possibilités offertes par chacune d'el¬
les dépendent de son niveau technique, de son
système de formation et de promotion* Nous
avons parlé du premier. Quant au système^ de
formation, lee critiquée abondent sur lee en¬
treprises qui. négligent cet aspect et qui ne
volent pas leur propre Intérêt. De même cel¬
les qui ne promeuvent leurs ouvriers que s «il
se trouve des places libree et qui ne recon¬
naissent paa la valeur ou les méritée de leurs
travailleurs Indépendamment de 1 ' organigram¬
me de travail qu'allée se sont donné , sont

.considérées comme "mauvaises" par rapport aux*
autres. Et plus particulièrement ai elles
sont modernes avec des procès de travail' plus
ou moins automatisés ou/et neuves, c'est-à-
dire occupant une place sur un marché dont
l'expansion est attendue. D'une entreprise
neuve et moderne, on attend de "croître avec
elle".
3. De manière moins systématique, et dépen¬
dant d'expériences Industrielles particuliè¬
res que l'un ou l'autre a pu avoir, on attend
de l'entreprise qu'elle pratique un schéma de
relations soclalea non autoritaire "un chef
n'eet pas là que pour counander" , et qu'elle
accorde une certaine attention à l'individu
hors de son travails qualité du transport,
du restaurant, possibilités de loisirs, etc..

3 - Les postes dee panneaux de commande

Cee nouveaux postes porraient être défi¬
nie par trois éléments s
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- ils ne demandent aucune expérience préala¬
ble;
- ils supposent connu l'ensemble du fonction¬
nement du secteur qu'ils organisent;
- ils exigent une certaine capacité d'adap¬
tation que l'entreprise suppose davantage
préaente chez ceux qui ont un niveau d'ins¬
truction assez élevé. En fait l'ouvrier doit
s 'adapter à des tableaux de commandes le pre¬
mier règle lee quantités des différents élé¬
ments entrant dana la composition du verre,
leur mélange et leur acheminement vers le
four; le second règle les dimensions de cou¬
pe du verre et son acheminement sur les deux
lignes et les branchée de chacune de ces li¬
gnes où 11 sera empilé ou redécoupé et empi¬
lé. Dama chaque cas la bonne marche dea opé¬
rations est observée sur des écrans de télé¬
vision.

Ce sont donc des postes de salle de con¬
trôle qui sont également des lieux de passa¬
ge pour les autree ouvrière. Ils ne sont pas
particulièrement soumis au stress, comme dans

le aecteur qui s'occupe de la fusion et de
l'extension du verre. Ils ressemblent en fait
à d'autres postes de sallea de contrôle que
l'on peut trouver en d 'autrea Industries et
qui ne demandent pas une connaissance parti¬
culière du matériau qui eat l'objet du pro¬
cessus de production. Aussi les relations de
travail y sont décontractées, les possibili¬
tés d'acquisition dee connaissances pour ceux
qui fréquentent la salle de contrôle plus
nettes, et les rapporta de concurrence ine¬
xistants (les écarts de salaires sont en ou¬
tre peu prononcée entre les ouvriers titulai¬
res de ces postes et les autres ) .

L'attitude vis-à-vis du travail diffère
sensiblement selon les ouvriers et reflète,
noue semble-t-il, l'ambiguïté de la qualifi¬
cation* de ce type de poètes lea uns insistent
avec raison sur la responsabilité qui leur
eat attribuée ; les autres Insistent sur le
quotidien de leur travail qui peut être assi¬
milé à n'importe quelle autre routine de n'im¬
porte quel autre travail de la production.
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Les premiers espèrent, à partir de ces pos¬
tes qui fournissent une vision d'ensemble de
la production, parvenir à un poste de contre¬
maître; les seconds sont plus sceptiques sur
leurs possibilités de promotion et auraient
davantage tendance à revendiquer un meilleur
salaire dans l'Immédiat, à obtenir une rému¬
nération de la responsabilité.

.1ère indétermi- Outre l'ambiguïté de la qualification,
cette double attitude reflète l'Indétermina¬
tion de la filière professionnelle dans la¬
quelle ces postes pourraient être insérés.
Le passage à un niveau de contremaître ou
chef d'équipe est possibles il suppose un ni¬
veau d'instruction assez élevé, et l'on a vu
que ces ouvriers avaient plutôt un niveau
d'Instruction bon, plua élevé en tout caa que
la moyenne des autres ouvriers des catégories
inférieures. Mais peu* ailleurs ils sont plus
Jeunes (les plus Jeunes de toute l'usine) et
ont moins d'expérience que d'autres qui ont
pratiqué la quasi- totalité des postée d'opé¬
rateurs de machine; plusieurs fois déjà à

-l'occasion de promotions aux postes de super-
" viseur et chef d'équipe, ce ne sont pas eux
qui ont été choisis. Ceci peut expliquer le
turn- over trèe élevé de cette catégorie (69$
en 3 ans) si en outre .on fait le lien avec
la Jeunesse de ses effectifs,

des stratégies A l'indétermination de la filière pro-
îtes. fessionnelle comme Industrielle, correspond

l'indétermination des stratégies. Si la stra¬
tégie qui a le plus de chances d'aboutir est
celle de l'acquisition du niveau secondaire
complet, elle n'est pas cependant absulument
sûre, et elle est rendue difficile par l'or¬
ganisation du travail posté avec un change¬
ment d'horaires tous les deux Jours. D'où
semble-t-il, le turn-over important, et l'ab¬
sence de syndicat à l'horizon de cette caté¬
gorie; sa Jeunesse enfin facilite les tenta¬
tives de recherche d'un autre emploi et d'une
autre filière. Les critiquée et attentes vis-
à-vis de l'entreprise peu importantes et li¬
mitées à des questions d'équivalence de sa¬
laires pour un même poste de travail ou à
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des "oublis" de paiement de salaire en cas
de promotion, nous semblent également sou¬
ligner le faible degré d'intégration à l'en¬
treprise, à la différence de la catégorie 1,
et le faible degré d'Intériorisation de la
qualification professionnelle à la différen¬
ce de la catégorie 2.

4 - Les généralistes spécialisés

ivité spécialisée Les trois postes inclus dans cette caté-
ias une profession... gorie (caristes, pontlers, contrôleurs de

qualité) ont une caractéristique commune!
Us Impliquent dee déplacements à l'Intérieur
de l'usines les premiers de la ligne de pro¬
duction au stockage, les seconds du stocka¬
ge à l'expédition, lea troiaièmea se relaient
sur deux postes de travail situés à des en¬
droits différente sur la ligne et dans la
salle du contrôle de qualité. Tous travail¬
lent seuls sauf les pontlere qui dirigent 2
adjoints de production. L'évocation des re¬
lations de travail ne désigne ni des rapports
de concurrence, ni des rapports de hlérar -

.ohle; sont évoqués plutôt l'ambiance généra¬
le de l'usine, bonne ou plus difficile, ou
lee caractéristiques du poste de travail, qui
exige pour les pontlers et les caristes beau¬
coup de précaution dans la manipulation du
verre .

Il n'y a pas une vision professionnali-
.s peut s'Inscrire santé du travails on n'exerce pas une profes-
îe filière, accep- s ion, mais on réalise une activité, considè¬
re Jetée, rée comme spécifique ou spécialisée, ce qui

donne donc un certain sentiment de stabilité,
l'idée d'une nécessité, mala une activité
qui reste accessible éventuellement à beau¬
coup d'autres, ce qui ne donne pas le senti¬
ment d'une sécurité de l'emploi très forte.
Cependant l'ancienneté dans l'activité, la
manière de faire le travail peuvent être con¬
sidérées comme des facteurs stabilisants.
Pour certains, plus anciens, qui ont large¬
ment dépassé la trentaine, cette stabilité
peut être vécue comme une impasses un senti¬
ment d'avoir été manipulé par le système in-
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dustriel et de ne plus avoir d'avenir. Pour
d'autres encore, qui ont été amenés à exer¬
cer ces fonctions à cause de la crise et du
chômage et qui avaient auparavant des es¬
poirs d'une qualification plus élevée, le
projet est de changer de travail après la
crlae pour tenter une nouvelle chance. Pour
d'autres enfin qui s'estiment spécialisés
mais qui se pensent aptes à exercer n'impor¬
te quelle autre fonction de production dans
l'industrie, l'avenir, s'il n'apparaît pas
radieux, reste relativement ouvert.

Le sentiment d'une semi-qualification,
l'absence d'une perspective de carrière con¬
duisent à dee revendications toutes axées
sur la promotion et lee salaires. L'injusti¬
ce de certaines promotions, et donc de cer¬
taines absences de promotion est très vive¬
ment ressentie. Cependant le syndicat appa¬
raît peu comme le médiateur nécessaire de ce
type de revendications puisqu'il s'agit là
de problèmes particuliers à l'entreprise. De
même une grande vigilance s 'exerce sur le
niveau des salaires. Elle est facilitée par
'lee possibilités de comparaison avec ces mê¬
mes postes de travail en d'autres industries,
mala ne donne pas lieu cependant à l'expres¬
sion de mécontentements active car il n'exis¬
te pas d'activité syndicale bien forte dans
l'entreprise. C'est d'autres entreprises, où
existe une activité syndicale plus forte, où
la politique salariale est plus libérale,
que l'on espère voir venir lee améliorations,
soit paa* conséquence Indirecte sur l'entre¬
prise actuelle, soit en changeant d'entrepri¬
se puisque les postes de travail sont iden¬
tiques dans toute l'industrie. Sur ce dernier
point en outre, caristes et pontlers du ver¬
re peuvent avoir un avantage sur leurs col¬
lègues puisqu'ils sont spécialisés dams la
manipulation de produits fragiles .

De l'homogénéité de ces postes de travail
dans l'industrie, et de la conjoncture de
crlae, découle sans doute la relative indé¬
termination des stratégies professionnelles
à venir. Lorsque stratégies il y a, elles



sont hétérogènes s rester dans l'entreprise
et tenter une promotion en dehors de cette
filière, rester dans l'entreprise en espé¬
rant une promotion dans ces mêmes fonctions,
attendre la fin de la crise pour changer
d'entreprise toujours dana la même filière,
quitter l'industrie pour élever des pou¬
lets... On peut cependant supposer, en ob¬
servant la carrière professionnelle anté¬
rieure de ces ouvriers, que la majorité d'en¬
tre eux exercera, dana cette entreprise ou
en d'autres, la même activité.

Dans cette catégorie, noua rencontrons
lee première véritablement déçus du système
industriels ouvriers de plus de 35 ans qui
se sentent coincés dans cette filière ou. qui
pensent qu'ils n'obtiendront pas de meilleu¬
re poeition e 'ils en sortent. Ceux qui di¬
saient avoir une "politique" via-à-vis de
l'industrie sont maintenant obligés de re¬
connaître que c'est l'industrie qui a fait
sa politique, et paa eux, ou aux dépens
d'eux. Réapparaît alors le vieux rêve du tra-

vail indépendant de la terre, ou l 'invest is-
" sèment sur la scolarisation des enfants.

5 - Les généraliates non-spécialisés

at de "carrière"... L'on a affaire ici à des ouvriers qui
un âge avancé. malgré leur âge (30,8 ans de moyenne d'âge)

sont en général en début de carrière profes¬
sionnelle parce qu'ils ont obtenu durant ces
trois ana d'entrepriae un début de qualifi¬
cation après avoir été ambauché comme adjoints
de production. Nombre d'entre eux cependant
avalent été sousclassés à l'embauche et n'ont
fait que retrouver là leur niveau antérieur;
parfois certains ne l'ont pas encore retrou¬
vé. Mais l'existence déjà d'une promotion,
la possibilité d'une nouvelle, même minime
en relation au salaire, le fait que le lieu
de travail soit dans la partie de l'usine où
il y a la plus grande concentration ouvriè¬
re et où les substitutions d'un poste à un
autre a ont fréquentée rendent compte sans
doute d'une ambiance générale plutôt optimiste,
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ivité plus poly-
que spéclali-

rnlt les bau es de
.cation de la qua-
;ion.

La possibilité de passer fréquemment
d'un poste à un autre en fonction des chan¬
gements de ligne et de type de production a
pour conséquence que chaque ouvrier n'accor¬
de paa une importance majeure à son poste
de travail principal. La qualification ou
la proféssionnallté viendraient plutôt de
la capacité à pouvoir effectuer des opéra¬
tions sur plusieurs types de machines sans
temps d'adaptation. Tous les changements de
postes sont bien acceptéa. Le travail à un
poate mieux payé permettra de faire état
d'une nouvelle compétence; le travail à un
poate moins bien payé ne remet en queatlon
ni le poste principal ni le salaire qui lui
correspond. La qualification n'eat donc .pas
reesentie comme attachée à un poste, mais
dépendant d'une polyvalence.

Cependant comme lee salaires aux diffé¬
rente postes sont différents et qu'il arrive
qu'un ouvrier travaille aaaez régulièrement
à un poste dont 11 ne touche paa le salaire
mala un salaire Inférieur, il revendique
bien sûr sa promotion. Les promotions appa¬
raissent concrètement très possibles; de
fait elles n'Interviennent que pour régula¬
riser dea situations déjà acquises. Mais sou¬
vent avec beaucoup de retard. Par ailleurs
le changement du système de promotion par
concours de plusieurs ouvriers de diverses
sections de l'usine, apparaît comme un obs¬
curcissement inutile, une manipulation dont
l'objectif n'eat pas encore cerné, puisqu'
elle enlève à l'atelier et à ses chefs di¬
rects une part de leur autonomie.

Certains revendiquent depuis longtemps
déjà une qualification collective par recon¬
naissance de la polyvalence. Les ouvriers
lee mieux payés ne s'y opposent pass ce se¬
rait un élément de plua sur leur carte de
travail et lis n'imaginent paa que le salai¬
re pourrait être abalasé. L'inquiétude ou
le malaise créé par le nouveau système de
promotion vient à l'appui de cette revendi¬
cation. Les réserves relativea à cette re-
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vendication viennent de quelques ouvriers
qui supposent que sa réalisation accentuerait
le clivage entre ceux qui travaillent bien
et les tire-au-flanc, ou qui estiment que
l'affectation plus régulière à un poste de
travail est un facteur de sécurité. Aucun
cependant ne dénie que la revendication d'une
qualification collective soit Juste en rela¬
tion au travail concret effectué.-

nce d'une quelcon-
alification, dana
prise et eur le
du travail...

id brûlante la
n de la promotion.

6 - Lea adjoints de production

Lee adjointe de production travaillent
sur la ligne de production, au transport, au
atockage et à l'expédition. Us aident les
différents ouvriers de la catégorie 4 ou 5*
La plupart connaissent, en tant qu'adjoints,
lee différents poètes de travail dee ou¬
vrière ; parfois ils ont remplacé lee ouvriers
eux-mêmee .

S'il y a en fait deux niveaux de salaire
parmi lea adjoints, tous s'accordent à re¬
connaître qu'il n'y a pas de différences en¬
tre eux, ni de fonction, ni de qualification.
Par ailleurs , faire le travail d 'un ouvrier
souligne lea capacités de l'adjoint et peut
fournir l'occasion ou les arguments d'une
éventuelle promotion. Comme les ouvriers eux-
mêmes ne mettent aucun obstacle, voire faci¬
litent ces éventualités, soit parce qu'ils
sont appelés par leurs chefs à d'autres oc¬
cupations, soit qu'ils aient un autre tra¬
vail provisoire à terminer, il n'existe pas
de rapports de concurrence entre adjoints et
ouvriers. On se retrouve ici dans 1 'ambiance
générale de l'atelier que l'on a décrite plus
haut (cf. catégorie 5« les généralistes non-
spécialisés).

N'est paa présente cependant dans cette
catégorie l'idée d'une qualification collec¬
tive évoquée parmi lea généralistes non-spé¬
cialisés ; mais seulement la revendication
d 'un-niveau unique de salaire pour les ad¬
joints.

Par ailleura le nouveau système de pro¬
motion leur paraît accumuler les difflcul-
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tési concurrence entre pairs, passage de
tests. Le passage au deuxième niveau de sa¬
laire d'adjoint n'est pas considéré comme
une promotion en termes de qualification mais
simplement comme une chance supplémentaire,
quoique non nécessaire, pour accéder aux
fonctions d'ouvrier. La véritable promotion
est celle qui permet d'accéder à cette fonc¬
tion, puisqu'elle peut être négociable sur
le marché du travail en caa de changement
d'entreprise. C'eet elle qui délivre du sta¬
tut peu enviable d'adjoint; on lui accorde
une Importance fondamentale.

Ainsi s'explique que, malgré les mécon¬
tentements dûs aux absences de promotion,
malgré lea éventuellea chutes de qualifica¬
tion qui ont accompagné l'entrée dans cette
entreprise, la plupart des stratégiea pro¬
fessionnelles soient orientées sur l'entre¬
prise. Peut-être ici devrait-on souligner
que le fait d'avoir eu une qualification d'ou¬
vrier de machine dana une petite entreprise
dont le niveau technologique est peu avancé

'est considéré, sur le marché du travail, com¬
me une qualification Inférieure par rapport
au même poste occupé dams -une entreprise mo¬
derne. C'est, pour le moins la représentation
qu'en ont les adjoints de production. D'où
l'objectif de la promotion dams cette entre¬
prise. Il serait inutile par ailleurs de se
présenter à une nouvelle entreprise sans
avoir eu cette promotion! ne serait que per¬
dre le temps d'ancienneté acquis dans l'en¬
treprise actuelle qui eat perçu comme un
facteur à priori favorable à une promotion.
En outre, lee salaires des adjoints de cette
entreprise paraissent légèrement supérieurs
à ceux pratiqués sur le marché du travail lo¬
cal; même si, de fait, ils sont peu élevés.

La référence à la famille apparaît alors
comme un leit-motiv qui renforce encore plus
lee stratégiea à l'horizon de l'entreprise.
Les responsabilités vis-à-vis de la famille,
les problèmes de survie prennent une impor¬
tance fondamentale. L'essentiel est alors de
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conserver l'emploi actuel; ne pas tomber
au-dessous. La fragilité de cette position
explique sans doute que l'activité syndica¬
le ne soit paa encore, pour cette catégo¬
rie, dana le contexte de chômage actuel, une
queetion d'actualité. Si cependant la posi¬
tion d'adjoint apparaît "normale" en quelque
aorte pour des ouvriers débutants, elle peut
devenir rapidement avec l'âge, un stigmate.
Le terme de "péon" (la piétaille) en rend
bien compte; avec l'âge il devient synonyme
de pauvre type.

Résumé et conclusions

L'on a construit ces catégories d'ouvriers à partir de leur
position actuelle dans la production (plus particulièrement de
leur qualification et du type de filière, professionnelle ou in¬
dustrielle) replacée dans une trajectoire professionnelle et le
moment du cycle de vie (l'âge). Ceci nous paraît pouvoir expli¬
quer les revendications et les formes de solidarité qui s'expri¬
ment ici et maintenant, ainsi que les possibilités de stratégies
professionnelles futures. Une question se pose alors! est-ce que
ces revendications -oit formes de solidarité sont, ou peuvent être
antagoniques entre ces diverses catégories?

On ne voit rien qui les oppose. On ne trouve pas d'ouvriers
qui en considèrent d'autres comme des privilégiés ou qui, à l'in¬
verse, méprisent la position dss autrea. Est-ce à dire pour au¬
tant que chaque catégorie poursuit ses revendications, exprime
ses solidarités, en ignorant complètement les autres? Il est dif¬
ficile de le démontrer en l'absence de mouvement unitaire, de¬
puis les 3 ans qu'existe cette usine. On peut cependant noter
que cert aine a revendications sont partagées par tous, particuliè¬
rement celles qui ont trait à certaines conditions de travail!
sécurité et Insalubrité. On note par contre des différences,
mais qui ne aont pas significatives par rapport aux catégories
que nous avons construites, au sujet du travail posté et des heu¬
res supplémentaires, les uns revendiquant une meilleure qualité
de vie et lee autrea se réjouissant de ces deux possibilités qui
leur permettent d'avoir un meilleur salaire.

D'une manière générale, est observable une forme de culture
ouvrière qu'on pourrait ainsi caractériser!

1. Le maintien de bonnes relations aveo lea chefs immédiats
paraît nécessaire. Le fait que le nouveau système de promotion
sur concours ait suscité une critique générale signifie que le
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sysftMe ancien de promotion au choix des chefs n'était pas dans
son ensemble refusé, même si l'on a pu relever ça et là des
plaintea pour injustices. Cette entente avec la hiérarchie n'est
paa seulement recherchée du côté ouvrier; elle est également re¬
cherchée par les chefs immédiats et ceux de niveau plus élevé.
Pour des raisons techniques d'abords dans la partie chaude de
l'usine, qui exige de chaque poste de travail une attention
soutenue, il y a un certain type de savoir ouvrier, sans doute
incomplet du point de vue de l'ensemble du processus ou de cha¬
que étape du procès de production, qui est indispensable à la
production et que lee chefs (ingénieurs ou techniciens) ne pos¬
sèdent pas; dana la partie froide, lea fréquenta changements de
fonction et de postée dus au fonctionnement alternatif ou si¬
multané de plusieurs lignes de production exigent une bonne co¬
opération ouvrière pour que la production s'effectue normalement.
Par ailleurs les chefs partagent avec lea ouvriers un certain
nombre de revendications (les salaires qui devraient accompagner
les promotions ne lee suivent qu'avec plusieurs mois de retard;
les promotions sont inutilement retardées au vu dee fonctlona
occupées; l'aspect formation est négligé) qui leur fait voir
1 'uaina comme une sorte de machine froide dirigée per un siège
social établi à la capitale et fort éloigné des problèmes qui
se posent sur les lieux de production. Les décisions, même mi¬
neures, appartiennent à la capitale, et on peut se demander dans
quelle mesure, cette' politique de la distance n'est pas voulue,
puisqu'elle permet une petite réduction des dépenses salariales.
Elle contribue, en toua cas, à renforcer l'unité du collectif
de production.

Cela dit, il ne faudrait paa penser que ce trait de la cul¬
ture ouvrière va de soi, ou que cette communauté partagée avec
les chefs n'a paa see règles de fonctionnement. Tout nouvel em¬
bauché passe par une période d'observation de la part du collec¬
tif ouvrier et o'est à ce moment que sont rectifiés les éven¬
tuels comportements "fayot eurs" (puxa-aaco). S'il est assez gé¬
néralement admis que l'on ne peut refuser n'Importe quel travail
demandé par un chef, il n'est pas recommandé de réclamer du tra¬
vail lorsque l'on se trouve provisoirement sans. Il n'est pas
non plus admis, lorsque surviennent des tâches de nettoyage à
effectuer (verre cassé) de tirer-au-flanc, que l'on soit adjoint
ou ouvrier, soit de sa propre Initiative, soit avec la protec¬
tion Implicite d'un chef. Pour ceux enfin qui prennent trop au
pied de la lettre les objectifs et les comportements de partici¬
pation mis en oeuvre par quelque contremaître' plein de zèle,
c'eet la marginalisation. Co contrôle social effectué par le
collectif ouvrier se poursuit bien évidemment au-delà des 3 mois
d'essai consécutifs à l'embauche.
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Quant aux manifestations d'ordre individuel qui signalent
un mécontentement latent d'ordre plus général, elles s'adres¬
sent plus à l'entreprise dans son ensemble (vols de matière
premières, erreurs dans la composition ou le stockage) qu'à un
secteur ou un chef particulier; De manière générale, lee chefs
signalent mala Justifient les abaences de leurs subordonnés.

2. La promotion Individuelle, parfois associée à. une pro¬
gression personnelle au niveau de l'instruction, est vue comme
une chose naturelle. Si un individu poursuit aa formation gé¬
nérale ou technique, une promotion eat non seulement espérée
mais attendue rapidement. Mais même sans cela, le travail lui-
même (le bon déroulement de l'expérience à un poate de travail,
l'ancienneté) paraît mériter une promotion. Et ceci est parta¬
gé par la totalité dee salariés, de l'adjoint à l'Ingénieur.
Si la promotion n'arrive pas, c'est que l'entreprise a une po¬
litique erronnée vis-à-vis de son capital humain (langage de
l'ingénieur) ou qu'elle fait dee éoonomles de bout de chandel¬
le (langage de l'ouvrier) d'autant plus Incompréhensibles que
le procédé de production eet technologiquement avancé et les
chargée salariales faibles en relation au capital Investi et à
la production journalière, comme c'est le caa ici. L'argument
qu'il n'y a paa de place (pour lee ouvriers) à un niveau supé¬
rieur eat perçu comme faux, l'entreprise ayant tout pouvoir non
paa de créer de nouveaux postes, mais de revaloriser ceux déjà
créés. Si la aituation persiste pour des raisons diverses (po¬
litique générale de l'entreprise, mésentente avec un chef) cha¬
cun conclura qu'il n'a plus d'avenir personnel dans cette en¬
treprise et tentera d'en changer.

Ce trait culturel, sans doute assez fort, puisque bon
nombre d'entreprises et non des moindres, ont créé 5 ou 6 ni¬
veaux de salaires pour un même poate de travail, contre l'avis
ou du moins avao une certaine réticence des syndicats, ne doit
pas être Interprété comme le résultat d'une somme de stratégies
Individuelles sucées par la perspective de possibilités offertes
à tous de réussite sociale. D'une part parce que la spontanéité
du Jeu de l'offre et de la demande sur le marché du travail
n'existe pas, et les ouvriers en sont bien conscients. D'autre
part, parce que ce trait culturel, même s'il était emprunté à
l'idéologie la plua libérale du capitalisme, est actuellement
réinterprété de manière collective, et forme ainsi le domaine
de revendications, et d'insatiaf ation, le plua ample du collec-

, tif ouvrier.

Car il eat bien évident que la revendication de la promo¬
tion est étroitement liée à celle de l'augmentation du salaire.
Et, sans doute, si la revendication sur la promotion est si
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forte actuellement, c'est pour tenter de compenser les baisses
de salaire qui sont devenues régulières depuis 1982. Sans grand
succès d'ailleurs puisque chaque collectif ouvrier d'entreprise
se retrouve isolé dana cette démarche. Mala on perçoit bien,
dana le contexte actuel, la chaîne qui relie l'adjoint à l'ou¬
vrier le plue qualifié, le premier dans la poursuite de sa pre¬
mière promotion et d'un début de qualification, le second dans
la rscherche d'une meilleure reconnaissance de sa professionna-
lité.

3. Cette unité s'exprime de manière diversifiée au travers
des attentée vis-à-vis des formes d'organisation collective, en
particulier syndlcsJ.es. Et on remarque, pour les catégorisa plus
spécifiques de la filière industrielle, un passage de l'attente
à l'action. Rappelons brièvement quelles sont ces attentées

a) Pour lee adjoints, toute atratégie d'ordre collectif
est subordonnée à la première promotion, ou à une seconde -'pre¬
mière promotion". Tout ee passe donc pour eux à l'Intérieur de
cette entreprise, et en l'absence de syndicat ou de délégué syn¬
dical d'entreprise, la structure syndicale actuelle est Inadé¬
quate. Elle ne répond paa à leur besoin primordial. Leur situa¬
tion eat d'autant plus Instable que, prochee du dit secteur in¬
formel qu'ils ont connu de près, souvent à plusieurs reprises,
ils se sentent fragiles en même temps que relativement privilé¬
giés d'avoir un emploi régulier.

b) Parmi ceux qui a ont dana la branche industrielle verre,
on doit distinguer entre ceux que l'on a appelés les "généra¬
listes non-spécialiaés" et lee ouvriers qualifiée du verre.

- Lee première ont été ainsi désignés paa* rapport à l'en¬
semble de l'industrie, mais ils ont également une possibilité
d'être Intégrés comme ouvriers qualifiés dans la filière ver¬
re. Pour eux, en début de "carrière", l'objectif est d'abord
d'obtenir une extension de leur qualification qui élargisse
leurs possibilités d'accès au marché du travail; dans ce même
moment, tout se paase donc à l'intérieur de l'entreprise. Ils
pourraient, en cas da licenciement, recommencer au niveau d'ad¬
joint dana une autre; ils se trouvent donc dans une position
comparable à celle dee adjoints eu égard à la structure syndi¬
cale. Avec une nuance cependant Importantes c'est que la reven¬
dication de leur polyvalence peut directement s'exprimer par
l'intermédiaire du syndicat de leur catégorie, ce qui corres¬
pond à leur stratégie Immédiate qui eet d'abord au sein de l'en¬
treprise. Ils ont ainsi déjà noué un rapport de type contrac¬
tuel avec le syndicat.

- A l'opposé, lee ouvriers qualifiés de la filière verre
ont leur syndicat à portée de la main. En même temps il est
leur seul recours. Ce sont eux, en tant que f captif s" de la fi-
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lière, et en tant que professionnels de cette même filière, qui
sont lee plus aptes à donner le ton des revendications. On a vu
cemment, dana cette entreprise technologiquement inédite pour
ce secteur de l'industrie, la revendication sur la qualifica¬
tion, malaisément objectlvable, ae détournait vers une revendi¬
cation sur les additionnels de ealaire; dana le même temps,
ce type de revendication est susceptible d'une plue grande gé¬
néralisation.

c) Parmi les généralistes de l'industrie, deux catégories,
les spécialisés et les professionnels.

- Les généralistes spécialisés sont Inclus de fait dans
une filière professionnelle, même si leur spécialité n'est que
tacitement et à moitié reconnue par l'industrie. Les barrières
à l'entrée de leur spécialité aont faibles, et du même coup les
revendications sur la qualification ne peuvent être très for¬
tes. C'est done surtout les salaires qui font l'objet des re¬
vendications. Aussi toutes lee avancées syndicales, dams n'Im¬
porte quel secteur où elles peuvent survenir, peuvent leur être
utiles. Il n'y a donc pas de raison qu'ils se sentent plus Im¬
pliqués dans le mouvement revendicatif de telle ou telle caté¬
gorie; ils sont de fait placés en poeition d'observateurs pair
rapport à la structure syndicale actuelle.

- Les ouvriers de l'entretien sont dams une filière profes¬
sionnelle reconnue* de fait par l'industrie, même si elle n'est
pas officiellement reconnue par un accord entre lea patrons,
l'Etat, et lea syndicats. Cependant, à la différence des précé¬
dents, Ils exercent une profeeaion et non une activité spécia¬
lisée, et cette autonomie professionnelle, en même temps qu'el¬
le les place en poaition d'extériorité par rapport à la struc¬
ture syndicale actuelle, les rend aptes à revendiquer dans n'im¬
porte laquelle des branches industrielles où ils exercent. Ils
peuvent oeclller entre un certain corporatisme et la tendance
à se sentir mieux représentés par un syndicat de métier, - ce
que la structure syndicale ne leur permet pas - et une revendi¬
cation plus généralisée, valable pour toute l'Industrie, dana
laquelle la dimension de la qualification a une part aussi im¬
portante que la dimension su salaire.

d) Lee ouvrière des dits "nouveaux poètes" de travail ne
sont ni dans une filière industrielle, ni dams une filière pro¬
fessionnelle. Leurs stratégies, du fait de l'Indétermination de
l'ensemble de leur situation de travail, ne peuvent être que
conjoncturelles et l'on comprend donc qu'ils n'aient aucune re¬
vendication spécifique, aucun mode d'articulation particulier
avao une structure syndicale qui eat une composition hybride de
filière industrielle et de filière professionnelle. Ils restent
accessibles aux revendications d'ordre général.
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On ne peut dire, dans cette étude, comment s 'élargissent
lee formes de solidarité et les revendications, à partir des
formes de solidarité concrètes et des revendications spécifi¬
ques dams chaque entreprise. On sait cependant que le syndicat
des ouvriers du verre n'envisage pas d'autre stratégie de mobi¬
lisation que celle qui consiste à former une commission d'em-
plyés, puis une commission d'usine qui est apte à négocier avec
lea emplyeurs. Là où existent ces commissions existe une plus
grande mobilisation pour les campagnes d'ordre général, par
exemple les salaires, que mène le syndicat. Ainsi, loin de dé¬
générer en revendications corporatistes, les revendications
spécifiques peuvent amener à un plus grand degré de généralisa¬
tion, donc de mobilisation, tout simplement parce que le niveau
auquel se font les négociations est plus proche de la réalité
des revendications spécifiques. On pourrait ainsi formuler l'hy¬
pothèse s plue lee revendications spécifiques sont exprimées, et
négociées, plus les possibilités de mobilisation sont élevées.
Cette hypothèse pourrait être d'autant plus forte que l'Indus¬
trie du verre présente dee niveaux technologiques très diffé¬
rents, depuis le travail d'artisan payé à la pièce jusqu'à l'u¬
sine automatisée que noua avons étudiée. Néanmoins, pour. la
prouver, il faudrait entreprendre une étude de l'évolution des
négociations collectives au niveau d'un syndicat d'une part;
d'autre part, analyser comment se construisent les revendica¬
tions entre les diverses catégoriea d'ouvriers au niveau des
entreprises et des commissions d'entreprises.
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