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AVERTISSEMENT

Ce compteerendu étudie les relations entre le
procés de travail, et pour ltessentiel deux procés de tra-
vail (continu et de série) et la gestion de la main-d'oeu-
vre dans le cadre dfun marché du travail et de relations

industrielles déterminés,

On examine successivement:
= les processus de mobilisation~démobilisation de la main-
d'oeuvre et les différents marchés du travail qu'ils dési-
gnent, les facteurs qui déterminent ces processus, tant aQ
niveau des caractéristiques de la main-~d'oeuvre (8ge, ni-
veau d'instruction, expérience protesaionnello) que sur le
plan des politiques de ltentreprise en matiére de recrute-

ment et promotion,

= les relations entre proces de travail et division du tra=
vail, médiatisées par la politique de gestion de la main-

dtoeuvre.,

- les régulations sociales du rapport salarial, principale-

ment au niveau de ltentreprise,

\
Nous tenons & remercier tous les membres de lten-

treprise qui nous ont accueilli et sans lequel ce rapport

ntfaurait pu exister,
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PRESENTATION

Ltentreprise quec nous étudions fait partie d'un
groupe multinational sude-américain qui a commencé ses ace
tivités dans le secteur de l'importeoxport au XIX® sitcle
et qui les a peu a peu diversifiédes dans le domaine ali
mentaire (huiles, farines et produits finis de l'alimenta-
tion), le textile (& partir du coton), les engrais, et a
partir des engrais, la chimie (acides, ciment, peintures).
I} intervient également dans 1l'immobilier, les assurances,
les services,

Implanté au Brésil depuis 1905, ses entreprises
sont présentes dans tout le pays, et certaines, dont celle
que nous étudions, ont vu leur capital devenir a majorité
brésilienne. Il emploie environ 35,000 salariés; son chife
fre draffaires au 31-12-82 dtait de 445 milliards de cru-
zeiros et ses bénéfices de 60 milliards (Sources Visso ,
numéro spécial, aolit 1983), Ce qui ferait (1), selon les
taux de change en vigueur en mars 1983: 1,5 milliards de
dollars de chiffres dtaffaires et 200 millions de dollars
de bénéfices bruts,

Li'entreprise étudiée se trouve aux environs de
Sao Paulo, partagée entre deux comunes limitrophes de 1la
proche banlieue; une premiére installation, ou se fabrie
quent actuellement une partie des engrais, a été faite en
19373 la seconde installation, ol se fabrique l'autre pars
tie des engrais et ltacide sulfurique date de 1954,

(1) aprés correction monétaire et avant 1'impdt sur le re=-
venu,



INTRODUCTION = PLACE DU SECTEUR DE LA PRODUCTION DANS L'EN-
SEMBLE DE L'USINE (1)

A 1l'heure actuelle l'entreprise emploie 763 per-
sonnes ainsi réparties: Production 229
Entretien 215
" Administration 176 (2)
Services généraux 143 (2)

L'entreprise produit de lfacide sulfurique et di-
verses variétés d'engrais. Nous avons étudié trois secteurs
de la production: l'acide sulfurique (44 peraonnes), une
unité de superphosphates (29 personnes) et une unité d'en-
grais granulés (56 personnes). Dans les secteurs de la pro-
duction et de l'entretien, la maine.dtoeuvre est exclusive=
ment masculine, Y1 nty a pas de statistiques générales de
sexe pour l'ensemble de l'usine, mais dans lt'administration
et les services le sexe masculin prédomine largement. L'age

moyen ost de 36 ans en 1982,

1. AEQ

Si 1'on considére maintenant l'dge des employeés
dans les quatre principaux services de lfusine, en excluant
le personnel de direction et celui du laboratoire, on obe’
tient la répartition suivante du personnels

Age du personnel en 1984, Population totale:s 763 personnes

Age Total Prod. Entretien| Admin. Sexrvices

pnnéeg| Nb % | ND % Im % | N % |[No %

17-23| 38| 4,98} 3| 1,31 15| 6,98] 15| 8,52 31 3,50
24-331300]39,32|110{48,03} 74]|34,42] 60|34,09] 56]|39,16
34-43{213}27,91| 57(24,89] 66(30,70| 50[28,42} LHol|27,97
kh-531132{17,30| 39{17,03| 34(15,81] 31|17,61| 28|19,58
S4 ed| 80{10,48] 2 8,731 26{12,09} 20(11,36| 14| 9,79

763 100%|229}100% {215} 100%|176] 100%|143]| 100%

(1) Tous les tablcaux de ce chapitre ont été extraits de
données et d'une enquéte effectuée par llentreprise en
1982,

(2) Administration et services géndraux servent égalcment a
une entreprise du mémo groupe (233 personnes) qui a été
juridiquement séparée de l'entreprise que nous étudions
en 1982,
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On constate que les ouvriers de la production sont
les plus jeunes; prés de la moitié (48%) ont entre 24 et 33
ans alors que le pourcentage des ouvriers et employés dtau-
tres sections de 1l'usine varie de 34 a& 39 % dans cette méme -
tranche d'dge. Leur pourcentage baisse de moitié (24%) dans
la tranche dt'dge supérieure (34 a.43 ans) alors que le pour-
centage des ouvriers et employés d'autros sections de ltusie
ne se maintient entre 28 et 30%, Enfin, on ne retrouve, dans
la tranche d'dge des 44 A 53 ans que 35,45% de l'effectif de
la tranche d'dpge des 24-33 ans parmi les ouvriers de la pro-
duction, alors que cette méme proportion est de 45,944 pour
les ocuvriers de l'entretien, 50% pour les employés des ser-
vices et 51,66% pour les employés de ltadministration. Ce
qui revient & dire que ce sont les ouvriers de la production
qui ont 1l'instabilité la plus forte, si 1lton sait par ail-
leurs que trés peu dtentre eux (11 & l'heure actuelle) sont
passés au secteur entretien.

2, l.ieu de naissance .
Etat Total Prod. Entr, Admin,| Services
dtorigine % % % % %
1
Sdo Paulo 42,65 | 24,05 | 39,81 | 67,57 | 45,45

Etats limi-
trophes (1)

Etats du Nord-
Nord-Est (2)
Autres 1,93 1,69 3,79 ‘1,08 0,70
Total 100% 100% 100% 100% 100%

15,46 | 13,08 | 20,85 | 12,43 | 15,38

39,95 61,18 35,54 18,92 38,46

On remarque ici la trés forte proportion des oue
vriers du Nord - Nord-Est dans la production (61%) qui con-

(1) Parand, Minas Gerais, Rio de Janeiro.

(2) Pard, Maranhdo, Piauf, Paraiba, Ceard, Alagoas, Sergi-
pe, Rio Grande do Norte, Pernambuco, Bahia., Les princie
paux Etats d'ou vient la main-d'oceuvre du Nord - Nord-Est
sont le lernambuco (37,6% de la main-d'oceuvre venue du
N-NE), Lahia (22,8%), le Piaui (10,8%) et le Ccara (9,6%).



traste avec leur plus faible proportion dans le secteur en-
tretien (35,5%); alors que les proportions sont inversdes
pour les ouvriers originaires de 1'Etat de Sao Paulo et dea
Etats limitrophes, respectivement 37% (production) et 61%
(entretien). Le profil de l'ouvrier de production, plus jeu-
ne et moins stable, se precises il est le plus souvent orie-
ginaire du Nord - Nord=Est.

3, Lieu de résidence

‘Lieu do Total Prod. Entr. Adm, Services

résidence % % % % . %

Santo Andree
S@o Caetano | 38900 | 34,23 |[39,27 [4o,51 38,80

Municipes en-
vironnants (1)

Allleurs 22,64 |18,47 |20,42 | 28,72 23,88 .
100% 100% 100% 100% 100%

39,35 | 47,30 }40,31 | 30,77 37,31

Paradoxalement, le temps utilisé pour aller au
travail est plus élelé pour les ouvriers de la production.
et de l'entretien (44') que pour les employés de 1l'adminis-
tration et des services (36!') qui cependant sont plus nom-
breux & habiter plus loin. La possession, ou non, d'un moyen
de transport individuel semble ici déterminante, plus parti-
culiérement pour le secteur de ltadministration.

4, Niveau dt'instruction

i Prod, Entr. Adm, Services
Niveau dtinstruction 4 4 | 4 4
Alphabétisé 14,23 2,37 - ‘4,89
Primaire incomplet Lg,s53 24,64 11,76 Lo, 56
Primaire complet 23,85 31,28 26,74 16,78
Cymnase incomplet (2) 5,44 21,33 18,72 15,38
Gymnase complet (2) 3,35 2,8 | 4,81 6,99
Collége incomplet (3) 1,25 8,53 9,63 5,59
Collage complet (3) 2,09 6,63 10,16 7,69
Supérieur incomplet 1,25 1,89 10,69 2,10
Supérieur complet - 0,47 7,49 -
100 100 100 100

(1) sio Bernardo, Maud, et un quartier limitrophe de Sio
Paulos vila Prudernte,

(2) Niveau 1¢T cyclo du secondaire

(3) Niveau 2 cycle du secondaire
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Le profil de ltouvrier de production vient dci
se completers plus Jjeune, moins stable, le plus souvent ori-
ginaire du Nord-Est, il est aussi le moins instruit: 63%
ntont pas terminé les études primaires, contre L5% dans le .
secteur des services, 27% dans le secteur entretien et 12%
dans l'administration.



CHAPITRE 1 < MOBILISATION~DEMOBILISATION DE LA MAIN=D'OEUVRE

on examine dans ce chapitre le recrutement (pro-
cédure-critéres), les conditions dans lesquelles il stef=-
fetues conditions externes, le marché du travail, et con-
ditions internes: le proceées de travail. On examine ensuite
dans quelle mesure les facteurs qui sont supposés atre a
ltorigine de la différenciation des marchés de travail (ni-
veau dfinstruction, expérience professionnelle) gardent du
poids dans l'entreprise, en analysant la politique de pro-
motion et de licenciements de cette derniére.

1.1 =« Recrutement et marché du travail

1,1.1 = Le recrutement: procédure

L

Y1 est affectué a partir de deux sources: l'une,’
1a principale, est conatituée des dossiers des chercheurs
d'omplois élaborés au service de recrutement de l'entre-
prise; l'autre, secondaire,est fournie des noms des deman-
deurs d'emploi enregistrés par d'autres entrepriases de la
région qui sont contactées par le service de recrutement
de ltentreprise, Dans ce dernier cas, il y a une sorte de
double confirmation du choix: la premiéere fournie par les
entreprises initialement contactées qui ntont pas retenu
le candidat mais qui le signalent positivement A l'entre=
prise en quéte de main-d'oeuvre, la seconde effectuée par
l'entreprise qui opére le recrutement, La recherche de cane
didats & travers les archives de l'entreprise, plus partia-
culidrement de ceux licenciés a 1l!'éprque de la crise (1981«
1982) s'est révélée infructueuse pour les recrutements de
1984, ce qui serait l'indicateur d'une forte mobilité ré-
sidentielle, soit a l'intérieur du bassin d'emploi (Gran-
de Sao Paulo) soit & ltextérieur (retour a. 1'Etat d'origi-
ne).

Le processus de recrutement est ensuite constitué
de quatre étapes:

1. La premidre consisto en l'examen par le service de re-
crutement de la carte de travail de chaque candidat. Ne
sont retenus quec les candidats ayant une carte de travail

non vierge. Ceci donnera postérieurement la possibilité a
l'entreprise recruteuse de se renseigner téléphoniquemcnt,
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auprés de la derniére entreprise, ou de plusieurs entre-
prises ayant employé ll'actuel demandour d'emploi., Cette
pratique n'est pas particuliére & l'entroprise étudice
mais semble généralisée; clle permet on particulier d'oba
tenir des renseignements d'ordre syndical qui ne sont pas
portés sur la carte de travail,

Par ailleurs, l'examen de la carte de travail
permet de juger de la "stabilité" ou de "l'instabilité” du
candidats ceux qui auront eu plusieurs périodes successi-
ves de 3 & 6 mois en différentes entreprises ne seront pas
retenus, Les raisons de cette instabilité ne seront pas
recherchées,

2, La deuxiéme étape est celle de l'entrevue avec les cane
didats "atables" et possédant au minimum un an d'expérien-
ce professionnelle. Cette entrevue, effectuée par le servie
ce de recrutement, a deux objectifss

= examiner de plus prés ltexperience professionnelle du
candidat et lui présenter les exigences du poste de tra- -
vail pour lequel il sera recruté. Si le candidat est d'ace
cord avec les conditions qui lui sont présontéea, ltentre=-
tien s'oriento vers le deuxiéme objectif:

~"ltexamen de la situation personnelle du candidat. Cer-
taines conditions sont exigées: ne pas résider trop loin
de lt'entreprise, avoir un niveau scolaire minimum (lire,
écrire, compter). D'autres conditions relévent d'une appré-
ciation des chances de stabilité sociale du futur ouvrier:
se trouver dans un processus d'accession 3 la propriété du
logement ou avoir un loyer non négligeable a payer, avoir
des enfants ou des parents i charge, ou une épouse qui ne
travaille pas, Dans le cas ou l'épouse travaille, le salai-
re de l'homme doit apparaitre comme indispensable au budget
du ménage,.

3. A 1'issue do cette douxiéme étape, ont lieu les tests:

= 1t'un dthabileté manuelle (exdécution d'une tdche relevant
de ce poste de travail) effectué en présence du superviseur
de la sectiong

- 1'uiz de niveau intellectuel;

« ltautre de personnalité.

A la suite de ces deux étapes, une appréciation
est rédigée par le service de recrutement. Selon ce méme
service, l'entrevue a plus d'importance que les tests., Oue
tre la relation de certaines donndes de fait, déja signa=-
1ées, l'appréciation comporte un portrait moral (défini par
1a présence ou l'absence de traits tols que la simplicitée,
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lthumilité, le calme, lt'éducation, la spontanéité et la
responsabilité) et une évaluation des capacités d'adapta-
tion & des situations nouvelles (donnée par le test de ni-
veau intellectuel).

4, Les trois ou quatre candidats sélectionnés pour un pose
te sont présentés au superviseur de la section qui a 1ltis-
sue d'une brave entrevue, et apras lecture des dossiers du
service de recrutement, fait un choix définitif, Pour tere
miner, le candidat retenu passe la visite méqicale.

L'examen de la situation personnelle du candidat
(lors de 1la deuxiéme étape) a été inclu dans la procédure
de sélection en 1982; selon le service du recrutement, cet=
te procédure supplémentaire aurait diminué le taux de re-
jet des candidats primitivement sélectionnés a l'issue de
leurs trois mois d'expérience dans ltusine, en méme temps
qutelle aurait diminué le taux de turneover, Il n'est pas
possible de vérifier expérimentalement ces estimations sur
lea trois derniéres anndes (1982-1983-1984) car l1la grande
annde des licenciements a étée 1981. Depuis cette date l'ene
treprise fonctionne avec des effectifs minima et le renou~
veau des recrutements date seulement de 1984, (Voir 1.23
politique des licenciements).

1.1,2 = Recrutements: critéres généraux

Si 1'on étudie maintenant les caractéristiques
du recrutement sur une plus longue période, on est amené a
observer actuellement deux lignes dtévolutions ltaugmenta~
tion de l'dge & la date d'embauche, la prise en considéra-
tion de l'expérience professionnelle antérieure. Par contre
" 1t'étatecivil ne présente aucune ligne d'évolution repéra=
bles: les 3/4 des employés (73,41%) sont mariés et il n'y a
pas de différences significatives entre les diverses sec-
tions ou services de l'entreprise, ou entre les diverses
périodes de recrutement, .

Une autre constante de la politique du recrute-
ment est l'embauche systématique (avec des rares exceptions
qui doivent constituer autant de cas particuliers) au ni-
veau de qualification le plus bhas de chaque section, sans
considération du niveau dtlinstruction ou de la duréde de l'ex=
périence professionnelle antérieure.

Derniére constante enfin: malgré un recrutement
au niveau de qualification le plus bas, il n'y a pratique~
ment pas (5% seulement) de premiére embauche. Ces faits dé-
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signent les critéres auxqucls l'entreprise attache de l'ime
portances

« la stabilité sociala vue au travers de la responsabilité
socioeéconomique exercée sur une famille ou des dépendants
= la discipline d'usine, c'este=ii=dire la soumission au syse
téme dforganisation du travail de l'usine, qui stobserve a
travers la none-reconnaissance de la trajectoire profession-
nelle passée

= l'acquisition de la discipline industrielle: pas de pre-
miére embauche, exigence d'une expérience minimum d'un an
dans une méme entreprise,

1.1.3 = Recrutement et marché du travail

Si l'on regarde maintenant les modifications du
marché du travail apportées par la crise, on constate, dans
ce cadre global qui ne se modifie pas:

1. Ltaugmentation de 1'dge & la date d'embauche

La moyenne d'dge des ouvriers recrutés Jjusqu'au -
31.12,80 est de 30,18 ans (pour un effectif de 81 person-
nes); elle passe a 32,61 ana pour ceux recrutés entre 1981
et 1984 (effectifs 44 personnes). Cette moyenne recouvre
cependant des situations dien différentes selon les sec=-
teurs de production étudiés:
- pour le sectour de l'acide, cette méme moyenne d'dge pas-
se de 32,16 ans (de 1962 a 1980) & 39,15 ans (de 1981 a
1984), ce qui représente un écart considérable
« pour les deux secteurs des engrais, la moyenne d'dge pas-
se de 29,01 ans a 29,87 ans. L'élévement de l'dge & la dae
te d'embauche est ici beaucoup moins sensible, Ceci appel-
le quelques explications puisque ctest le méme service de
recrutement gui opére pour les trois soctions; mais ce ne
sont pas les mémes procés de travail dans la section de
ltacide et dans celles des engrais,

2, Avec l'élévation de l'dge au recrutement, augmente aus-
si la durée de ltexpérience profesasionnelle des ouvriers
recrutés entre 1981 et 1984,

On remarque tout d'abord que jusqu'en 1980 les
informations sur l'expéricnce professionnelle antérieure
présentent quelques lacunes (37,8% des dossiers ne contien-
nent pas d'informations relatives & ce sujet), alors que
dans la période suivante il n'y a pas une seule lacune.
Pourtant, le modo d!élaboration des dossiers est exactement
le mémes il ne s'agit donc pas d'une absonce d'intdret de
ltentroprise pour cette question. Par ailleurs, au vu de
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1'4ge des ouvriers recrutés durant cette période, il ne
peut s'agir d'un premier emploi que dans quelques cas ex~-
ceptionnels. Ces lacunes sont donc vraisemblablement dies
a 1'état du marché du travail dana cette periode-li; nombre
de personnes ont rappellé qu'il était alors insuffisant de
notifier 1l'embauche aux portes de.l'usine et que les recrue~
teurs devaient se déplacer en automobiles munies de hautse~
parleurs pour recruter "3 la criée” dans les quartiers oue
vriers. Dans ce contexte de pénurie de main-dtoeuvre, il

est bien poasible que l'entreprise nlait pu satisfaire toue
tes ses exigences de recrutement et qu'en particulier elle
ntait pu obtenir de tout travailleur une carte de travail

en bonne et dile forme,

Cependant, ici aussi, existe une différence entre
la section de ltacide et les deux sections d'engrais, Ltabe
sence d'informations concernant les ouvriers de l'acide ne
concerne que cinqg personnes et 6,1% des cas. L'employeur a
davantage besoin dans cette section d'ouvriers répondant
plus étroitement aux trois critéres signalés plus haut.

En considérant donc la durée (1) de l'expérience
professionnelle antérieure des ouvriers recrutés jusqu'en
80 (et uniquement de ceux pour lesquels nous avons des done
néea) et des ouvriers recrutés entre 1981 et 1984, on ob-
tient le tableau suivant:

Durée moyenne de ltexpérience professionnelle antérieure a

1t'embauche
Dans ntimporte quel secteur Acide Engrais ’ Total
Recrutements 58-80 6,50 3,44 5,00
Recrutements 8184 10,23 5,96 7,22
Dans le secteur de la chimie Acide Engrais Total
Recrutements 58280 3,38 0,84 2,13
Recrutements 8184 6,61 0,77 2,50

(1) on ne peut malheureuscment apprécier la qualité de cete
te expérience (poste de travail, niveau de qualification)
puisqu'elle est enregistrée de maniere tras aléatoire
Jusquten 1983 (et de maniére systématique aprés). Qu'il
suffise donc de savoir quo cette qualité ntest d'aucune
manidre reconnue au niveau de rccrutement, puisque tout
le monde est recruté au niveau le plus bas,
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Globalement, la durée moyenne de ltexpérience
professionnelle s'accroit d'une période a 1l'autre, que ce
soit l'expérience générale ou une expérience plus spécifie
que dans le sectcecur de la chimie, Ceci ne peut manquer de
poser quelques contradictions a4 terme entre la qualificae-
tion acquise dans la pratique en d'autres usines et le ni-
veau de recrutement qui se fait toujours au bas de l'échel=
le. Coette contradiction risque dt'apparaitre dtabord dans
le secteur de l'acides si l'on associe & l'expérience ace
crue acquise avant 1lt'embauche, l'dge des recrutés récents
(1), on stapergoit alors que des travailleurs relativement
vieux, ayant une expérience professionnelle ancienne hors
de ltentreprise occupent des postes moins qualifids que des
travailleurs plus Jjeunes ayant moins d'expérience profes-
sionnelle hors de ltentreprise, - mais ayant plus dtancien-
neté dans ltentreprise. On peut alors se demander si le
systéme social de l'entreprise (systime de l'organisation
du travail et systéme de promotion) sera capable de gérer
cette contradiction, autrement quten procédant i des licen-
ciements. En ce cas, les recrutés du début de la reprise
subiraient les conséquences de son accentuation,

Le recrutement récent dans les deux secteurs de
ltengrais évolue de maniére moins nette: lt'ige augmente ,
mais de un an seulement; ltexpérience professionnelle géné-
rale augmente aussi, mais ltexpérience spécifique dans le
secteur de la chimie raeste la méme. Et en définitive la
moyenne dtdge augmente A peu prés parallelement avec les

(1) Age moyen des ouvriers de lt'acide selon leur niveau de.

qualification (du plus élevé au plus bas)s

Chargés de tour = 46,20
Ouvriers des panneaux de contrdle = 46,80
Ouvriers de distribution = 34,25
Oouvriers de chaudiére = 38,85

Ouvriers du soufre et du traitc-
ment de l'eau = 43,31

Age moyen a 41,90
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différents niveaux de qualification (1).

1.1.4 - Recrutement, marché du travail et procés
de travail .

Il semble donc qutexistent deux marchéds du travail
différenciés dans cette période de reprise., Ltun fait appel
& des ouvriers plus Agés dotés d'une forte expérience proe
fessionnelle dans un secteur déterminé. Ltautre fait appel
& des ouvriers plus Jeunes et dotés d'une expérience profes-
sionnelle générale, moins spécifique. Les premiers sont agés
de 40 ans, obligeées de recommencer une carriére quoiqutayant
déjd une expérience de longue durée dans leur secteur dtac=-
tivité; les seconds sont agés de 30 ans et recommencent aus-
si une carriére dans un secteur ou ils débutent.

Ces deux marchés renvoient donc a deux types de
main-d 'oeuvre et A deux types de proces de travail,

L.es unités d'engrais ont besoin de travailleurs
moins dgés et moins expérimentés que ltunité dtacide. Or
nous avons vu que llexpérience professionnelle antérieure

(1) Age moyen des ouvriers des deux secteurs dfengrais aux
différents niveaux de qualifications

Engrais I
Charge de tour a 47,50
Ouvrier de processus = 47,33
Ouvrier de la réaction = 37,33
Ouvrier de moulin = 37,00
Ouvrier des magasins gonflables = 36,50
Adjoint de production = 29,00
Age moyen = 36,24

Engrais II
Chargé de tour = 50,50
Ouvrier des panneaux de contrdle = 44,75
Ouvrier de manipulation des pro-
duits chimiques = 40,33
OQuvrier de la granulation = 36,25
Ouvrier du séchage, et de la chaudiére = 30,87
Ouvrier dtalimentation des mat, premiéres = 34,41
Adjoint de production = 34,39
Age moyen = 36,33
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a l'embauche n'eétait nullement prise en compte au niveau

du recrutement, puisque tous les ouvriers étaient systémae
tiquement embauchés au niveau le plus bas, Si, par contre,
1ton observe ensuite les promotions, deux faits apparais.
ssent:

= de manidre générale, la durde de l'expérience profosaion-
nelle antérieure ne compte pas, Si l'on examine lea 10 care
riéres les plus rapides dans le secteur de l'acide, on conse
tate que ces 10 ouvriers ont en moyenne 5,2 ans dtexpérien-
ce professionnells générale et 3,1 ans d'expérience profes-
sionnelle dans la chimie, chiffres inférieurs a la moyenne
des années 58-80, qui sont reapectivement de 6,5 et 3,38
ans,

- par contre, on s'apercgoit que le niveau de qualification
obtenu lors de lfexpérience professionnelle antérieure a
1tembauche a du poids, méme si ce ntest pas systématique,
dans la promotion future. Sur ces 10 ouvriaers, 7 avait dé-
passé le niveau d'adjoint de production et étaient quali-
fiés comme ouvriers ou auedesaus. Si donc la qualification’
professionnelle obtenue antérieurement a 1ltembauche, ntest
pas prise au compte au niveau du recrutement, elle ressure
git au niveau de la promotion. Non de maniére systématique
puisque une partie de ces ouvriers qualifiés avant lt!embau-
che réalise une progression moyenne (on peut le vérifier
sur 3 cas), mais de maniere significative. L'entreprise opa=-
re donc une deuxiéme étape de sélection comme elle l'avait
déja fait, au moment de ltembauche pour les ouvriers signa=-
1és par dl'autres entreprises.

Les deux secteurs de ltengrais n'ont pas besoin
dtune maine=d'oceuvre aussi qualifide que le secteur de l'acie
dej; donc l'abondance de maine.d'ocuvre de tous niveaux de
qualification sur le marché du travail ne se traduit au ni=
veau du recrutement que par une légére élévation de lldge
4 1t'embauche et une plus grande expérience professionnelle
générale, mais pas par une plus grande expérience profes-
sionnelle spécifiquo., De la méme maniére, si 1lton examine
les 10 carxriéres lcs plus rapides dans les secteurs de ltenw
grais, on s'apergoit que la duréde de ltexpérience professione
nelle ne compte pas puisqutelle est inférieure & la moyenne
générale (comme dans le secteur de lt'acide) et que sa quali-~
té compte trés peu pour la bonne raison que trés peu de per-
sonnes qualifiées comme "operadores" ou au-dessus sont ro-
crutés.,

On peut donc dire que le systéme de recrutement
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est déterminé par la conjonction entre un état conjoncturel

du marche du travail (actuellement abondance de main.d'oeu-

vre de tous les nivecaux) et les caractériatiques de la main-
d'oeuvre recherchée par les employeurs,

L'existence, pour le moins conjoncturelle, de ces
deux marchés, entraine, dans 1l'un des cas, quelques modifi-
cations sur le systéme interne d'organisation du travail ot
de promotion de ltcntreprise: l'entrée dfouvriers plus dges
et plus qualifiés modifie, on partie, les critéres de pro-
motion basés sur ltanvienneté, ainsi que la division du trae
vail entre les diffdrents postes de travail hierarchisés du
point de vue du salaire et de la qualification (commo on va
le voir dans le chapitre suivant). Autrement dit, les modia-
fications apportéos par la crise sur le marché du travail
en faisant apperaitre ltabondance de ltexpérionce industriel-
le, tendraient & modifier les systidmes clos de gestion de
la mainedtoeuvre et les ouvriraient & la prise en compte do
caractéristiques de¢ la main-dtoeuvre antérieures & la date
d'embaucho. Cette hypothése ntest valable que pour certains
types de proces de travail, ici l'acide, ol existent des
niveaux de qualification suffisamment élevés,

Reste A ecxaminer maintenant dans quelle mesure le
niveau d'instruction influe sur ltembauche et le parcours
professionnel dans ltentreprise,

12.1¢85 = Niveau d'instruction et niveau d'!embauche

Le tableau ci-dessous montre que le niveau de re=
crutenent est indépendant du niveau d'instruction, plus para
ticuliérement pour les ouvriers du niveau primaire:

iveau dtins-
ruction| Prim.| Prim, Gymn. Coll. | Total

Niveoau inc. |complet{incompl. ° inc.

dt'embauche

Auxiliaire 72 23 1 b 98
Ouvrier 15 7 5 (] 26
Total 87 30 6 1 124

~ On voit donc que parmi les ouvriers qui ont le
primaire incomplet 82,9% sont recrutés comme auxiliaires et
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17,1% comme ouvriera, La proportion ast quasi-dgale pour
ceux qui ont le primaire complet; 76,7% sont recrutés com-
me auxiliaires et 23,3% comme ouvriers,

1,1.6 = Niveau dtinstruction et parcours profes-
sionnel dans l'entreprise

On ne peut analyser l'importance du facteur ni-
veau dtinstruction en le rapportant seulement aux postes
actuellement occupés par les ouvriers car on ne peut le
dissocier du facteur temps de travail dans l'entreprise qui
est un déterminant important de la progression hiérarchie-
que, Ainsi, lt'on a reconstitue la carriere dans ltentrepri-
se de chaque individu et l'on a releveée dea carrieres lentes
par rapport & la moyenne (ouvriers qui ont été dépassé au
niveau qualification et salaire par 1, 2 ou 3, etc, de
leurs colldgues recrutés aprés eux) et des carriéres plus
rapides que la moyenne (ouvriers qui ont actuellement un
niveau de qualification et de salaire supérieur a celui de,
1, 2, 3, etc, de leurs colléguesa recrutés avant eux). on a
ainsi obtenu le tableau suivant. Lt'indice de rapidité ou
de lenteur, noté de 1 a 5, signifie qu'un certain nombre
d'ouvriers (nombre indiqué dans la colonne des indices) ont
dépassé de 1 & 5 de leurs colldgues recrutés avant eux ou
ont été depassés par 1 & 5 de leurs collégues recrutés apreés

eux,

Unité Indice de rapiditsé
(effectifs) w o a2y w3 L bl w3y,
Acide (44) 17 38,6]16 36,3|12 27,3|12 25 |10 22,7
Engrais I (27) | 10 37 L 14,8{ 2 7,4] O 0
Engrais II (53) 17 32 |15 28,3} 7 13,21 & 75" 4 7,5
Total (124) 35,48% | 28,22% |20,96% [12,09%{11,29 %
Unite Indice de lenteur
(effe‘:tifs) wk 1 A wh 2 /A nb 3 - ' 3 b P l l\)s /s
Acide (44) 25 56,8|17 38,6} 7 15,9} 6 13,6|5 11,4
Engrais 1 (27) 10 37 31,1} r 3,712 3,71r 3,7
Engrais II (53) 27 50,9|21 39,6| 9 17 5 9,44 7,5
Total (124) 50,00%| 33,006%| 13,70%| 9,67%| &§,06%
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A la lecture d'un tel tableau, on peut constater tout
d'abord que lt'avancement ne s'effectuc pas i l'ancienneté,
et que l'image d'une progression réguliére accordée peu a
peu aux ouvriers de confiance les plus ancicns est large=
ment altérée par le fait que ces progrcssions sont trés
inégales; si ce ne sont que des anciens ouvriers qui arri-
vent aux postes supérieurs , ils n'y arrivent pas tous de
1a méme maniére et avec la méme rapidité. Alors que, du fait
de 1a facilité des licenciements, on pourrait s'attendre a
ce que ceux qui restent dans l'entreprise, et qui sont donc
déja largement sélectionnés, aient une progression a peu
prés identique,

Le niveau dtinstruction Jjoue=t=-il un rdéle dans ce
systéme d'avanvement?

En reprenant systématiquement les données préce~
dentes et en observant le niveau d'instruction des effec-
tifs qui ont eu une carriére plus lento ou plus rapide, on

obtient le tableau suivants ‘
Niveau Prim. incomplet| Prim. complet [1®ou 2? cycle inc.
d':::;- "% sur % sur % sur
effatifs offetifs effotifs
Hon| Nb du niveau Nb du niveay No de ce ni-
Indice PI (1) PC (2) veau (3)
Lenteur 1 15 17,24 3 10,00 3 42,86
2 15 17,24 5 16,66 2 28,57
3 5 5,74 1 3,33 0 -

4 ot » 7 8,04 5 16,66 1 14,28
Total . 42 48,27 14 46,66 6 85,71
Rapidité 1 7 8,04 1 3,33 2 28,57

2 11 12,64 3 10,00 | - -
3 3 3,45 3 10,00 - -

Lot o 8 9,19 3 10,00 3 42,86

Total - 29 33,33 10 33,33 5 71,43

(1) Total effectifs PI = 87
(2) Total effectifs PC = 30
(3) Total effectifs (1°T ou 2° cycle incomplet) = 6,
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Si on compare donc les pourcentages, dans chaque
classe de lenteur ou de rapidité, entre les effectifs du
niveau primaire incomplet et ceux du primaire complet, on
st'apercoit qu'ils sont quasiment écaux. Le niveau d'instruce
tion ne peut donc pas expliquer la carriére. Méme au niveau
supérieur, si ceux qui ont le 1°¥ ou le 2° cycle incomplet
sont plus nombreux a avoir une carriére plus rapido (42,86%)
que ceux qui ont le primaire incomplet (9,19%) ou complet
(10%), 41s n'ont pas cependant les progressions les plus ful=~
gurantes puisque la quasi-~totalité dlentre eux ont été a un
moment ou & l'autre ddpassés par des collégues,

Et si 1'on prend les quatre carriéres les plus rae-
pides de personnes qui sont passées devant respectivement
23, 22, 13 et 12 de leurs colldgues, il y en a une du niveau
2® cycle incomplet et trois de niveau primaire incomplet.

Pour conclure cependant, un fait mérite dtétre sou=
1igné. Dans la section de l'acide, si l'on examine los 10 car-
riares les plus rapides, on voit surgir une conjonction noa
tables 7 sur 10 de ces ouvriers ont le niveau primaire come
Plet ou au=dessus, 7 sur 10 de ces ouvriers avaient acquis
une qualification d' operador ou au-dessus avant leur embau-
che, Le niveau d'inatruction reasurgit donc comme facteur
explicatif de la promotion lorsqutil est combiné & une cer=-
taine qualification dans lfexpérience professionnelle précé-
dant lt'embauche, Cette particularité de la section de l'aci-
de révéle ltentrée de facteurs extérieurs (instruction com-
binée a la qualification) dans le systéme interne de gestion
de la main-d'oceuvre.

lele7 = La formation pormanente

Elle est fortement encouragée par la loi qui au-
torise les entreprises & déduire le double des dépenses en-
gagées pour la formation lors de leur déclaration des béné=
fices et des revenus. Sur les 36 cours qui se sont déroulés
durant lfannéde 83-84 (de juillet & Juin) et qui ont touché
au total 90 personnes, aucun ntétait destinée au secteur de
la production, exception faite au niveau des superviseurs.

St1il1 semble qu'un effort est fait au niveau de 1la
formation primaire par les coura du MODBRAL (1) en 1981 et
1982, puisque 87 personnes auraient terminé le premier nie-
veau et 115 se scraient inscrites au 2° niveau, il n'y a ce-

(1) MOLRAL (Movimento Drasileiro de Alfabetizagao) créé par
le Ministére de 1'Education et de la Culture.
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pendant que 15 ouvriers parmi les sections que nous avons
étudides (effoctifs 124) qui ltauraient suivi, sans que lton
sache s'ils 1l'ont terminé, De toute maniérc, le fait dtavoir

suivi ces cours n'a déterminé en aucun cas une promotion
plus rapide.

1.2 -~ La politique des licenciements

1.2,1 = Un marché du travail saisonnier

Sur les quatre anndes et demi étudiées, de janvier
1980 & septembre 1984 qui sont traversées dés 1981 par 1la
crise, on peut dire d'une manidre générale que l'annce 80a
até une annéo "normale”s la plupart des licenciements ont
concerné des travailleurs qui ont été embauchés six mois (ou
moins) avant la date de leur licenciement. Cette proportion
diminue en 1981 pour devenir quasi-nulle en 1982 et 1983; el=-
le remonte ensuite en 1984 comme le montre le tableau suivant,
ce qui est le signe de reprise d'une activité normale marquée
par des hausses et des baisses saisonniéres. Il y a la un
troisiéme marché du travail. provisoirement interrompu par
la crise, qui est un marché du travail saisonnier, comparae
ble & celuil de certains travailleurs de ltlagriculture, et spéa-
cifique aux unités d'engrais,

Licenciements sure Licenciements survee~ Nombre
venant apres un nant aprés un temps total

O | temps de travail de travail supérieur de 1i~

g de 1 & 6 mois A 6 mois concie~
Nb $* Nb $ mets
1980 29 80, 56 7 19,44 36
1981 1{ 12 24,00 38 76,00 50
1982 1 7.15 13 92,85 14
1983 -~ 0,0 b 100,00 A
1984 6 50,00 6 50,00 12

* 4 du total des licenciements

1,2.2 = Le "renouvellement® dos effectifs

Observons licenciements et recrutements dans cha-
que unité de production. L'unité de fabrication d'acido est,
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en principe, la moins affectde par la crise du fait de la
rigidité de son procdés de production continu; la quantite
produite peut augmenter ou baisser sans affecter fortement
le nombre de personnes nécessaires a la production,

En ne comptant que les recrutements qui ont eu
une durée supéricure a six mois et les licenciements surve=-
nus au deld de cotte durée, on s'aper¢oit que dans un cone
texte de légére croissance, di en particulier & l'instale
lation d'un équipement supplémentaire de purification du
gaz do sortie, la tendance ast de recruter dans lea plus
basses catégories et de licencier dans lea catégories
moyennement élevées, jusqu'au niveau "oficial de fabrica-
¢ao” (1). Les catégories les plus élevées (il y en a 3 au
dessus du niveau d'official) ne sont pratiquement pas toue
chées .

Licenciemonts (L) et Recrutements (R). Acide.
Effectifs en Septembre 84 = 44,

1980 1981 1982 1983 1984
: Bilan
L{R|[L}JR|L|R|L|R|L|R
Auxiliar 1 1 2 2 +4
Operador 2 6 5 5 4 2 4 1 +7
Oficial 1 1 1 2 -3
Total 3 7 [ 7 5 4 0 5 2 1 +8

On peut donc nuancer lfanalyse faite habituelle~
ment sur la politique de licenciement des entreprises; cette
politique, particuliirement durant la période de la crise,
aurait consisté 4 licencier les ouvriers les plus qualifiés
pour recruter des auxiliaires et des manoeuvres. On voit
dans ce cas jusqu'd quel degré de hiérarchie cette analyse
est Jjuste,

(1) oficial est un terme de l'ancicnne classification qui
rogroupait plusieurs postes de travail actuellement dé-
finis de maniére plus spécifique et qui désignait des
postes de nivecau intermédiaire, supérieurs & operador.
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Licenciements (L) et Recrutements (R) dans l'unité d'en-
grais I, Effectifs en Septembre 84 s 27,

1980 1981 1982 1983 1984
Bilan
L R L R L R L R L R
Auxiliar 4 4 3 2 2 9 1 +5
Operador 31111 . 2 -5
0ficial 3 1 -4
Total 4 4 9 314 9 3 -l

Cette unité est davantage affectée par la crise au
niveau de la main-dfoeuvre puisque le procés de production
n'‘est pas continu (chute nette de 10 personnes en 1981 et
1982; augmentation nette de 9 personnes en 1983), Donc, la
tendance a la diminution des effectifs des catégories moyen-
nes ou élevées est plus nette en période de crise, de mdme
que le recrutement en basse catégorie dans la période de re=-
prise. Notons que la qualification moyenne de cetto unité est
moins élevée que celle de l'acide (il y a une ssule qualifi-
cation supérieure a celle d'oficial),

Licenciements (L) et Recrutements (R) dans lt'unité dten~
grais II, Effectifs en Septembre 84 = 53,

1980 1981 1982 1983 1984

( Bilan
L R L R L R L R L R
Auxiliar ] 20 11 1 3 3 12 +6
Operador 6 2 1 1 ~10
Oficial 2 2 "
Total L 28 11 k 4 3 b 1z -8
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Les observations faites pour lt'unité précédento
restent valablos; notons seulement que la qualification glo-
bule de cette section est intermcdiaire cntre la section de
l'acide et ltunité dtengrais I (cf, Annexe 5). Faisant la som-
me de ces trois unités, on observe a4 la fin de la période :
(septembre 1984) 16 auxiliaires ou adjoints en plus, 7 ope-
radors en moins, 11 oficials en moins.

1.2.3 - Les procédés de sélection

Sur la base de ces donnédes globales s'observe un
phénoméne plus particulier ou dans la méme année et la méme
catégorie, et dans la méme section bien sir des licencie=-
ments interviennent en méme temps que des recrutements. Par
exemple en 1980 la section de ltacide a licencié 2 operado=-
res ot en a recruté 5; elle aurait pu n'en recruter que 3i
en 1981, la méme section licencie 4 ouvriers pour en recru-
ter 4 autres; en 1982, 1la méme section licencie 3 operado-
res et en recrute 2; elle aurait pu nton licencier qutun
seul; etc.. Ces phénoménes, méme s?ils restent inclus dans
une politique globale do baisse tendancielle de la qualifie
cation destinde & abaisser le niveau de la masse salariale,
relévent plus précisement d'une politique interne de lton-
treprise (elle a été pratiquée en particulier dans les 3 sec=-
tions lors de ltannée 1981, ou/et & chaque section, et plus
particulidrement a celle de l'acide). Quelle est la logique
de ce phénoméne?

Quelques éléments d'appréciation nous sont four-
nies par l'enquite dfévaluation du personnel réalisée & la
£in de 1981, Cette dvaluation effectuée par les superviseurs
des sections dtengrais comprenait un systéeme de notations
par points et dos appréciations sur les qualités el poten=
tialités dtavenir du personnel dans ltentreprise,

Le systéme de notation ne révéle aucun fait noue
veaus les mieux notés sont les plus élevés dans l'échelle
hiérarchique et les moins bien notés sont au bas de ltéchel-
le comme le montre le tableau suivant:

Auxie Operador et Ouvriers

liaire oficial - qualifiés
Quartile inférieur| 66,66% 23,33% 0%
Médiane 33,33% 56,66% 12,5%
Quartile supérieur o% 10,00% 87,5%
. 100% 100% 100%
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De méme, sur les 18 ouvriers que l'on ne retrouve
plus on 1984, et qui ont été licenciés, 8 avalent été clase
sés dans le quartile intérieur, 9 avaient été classés dans
le quartile médian et un avait été classé dans le quartile
supérieur,

Par contre si lt'on observe les appréciations sur
les possibilitds dtavenir des ouvriers, on stapergoit que
les licencicments ne sont pas nécessairement déterminés par
le comportement sur le liou de travail, Si 7 dtentre eux de=
vaient étre licencids & la premiére occasion pour manque
d'intérét au travail, absences ou problémes de discipline,

4 autres avaient des appréciations positives mais étaient
censés étre parvenus au sommet de leurs capacités persone
nelles (tous ouvriers semi-qualifiéss operadors et oficials),
Il s'agirait donc ici & priori dfun processus de sélection,
les postes de travail aux niveaux supérieurs étant numéri-
quement inférieurs aux postes moins qualifids, Enfin les 7
ouvriers licenciés avaient des appréciations non seulement’
positives dans le présent mais aussi étaient jugés aptes a
progressor, Dans le contexte de crise des années 82 i 84 ol
les démissions volontaires sont rarissimes, on peut imagie-
ner que lfentreprise souhaite éviter qu'un temps de séjour
trop long & un mdmo poste sans promotion n'entraine une cer-
taine rancoeur, étant donné le manque de postes aux niveaux
de qualification supérieures, Mais justement comment choi-
sit=elle ceux qu'elle garde et ceux qu'elle renvoie?

Si 1'on calcule maintenant le taux de turneover
dans chaque saction et pour chaque niveau de qualification (1)
on obtient le tableau suivant:
Taux de turn-over (%)

Acide Engrais I Engrais 1T
Aux.) Oper, | OFf, Aux,} Oper.] Of. Aux.! Oper. | Of,
1980| - |16,60] = 40 - - - - -
1981 -~ |35,71| - Lo | 25 - 61 - -
1982 - 20,00| - 33,33 - - - - -
1983 - - - - - - |17,64121,11 -

(1) La méthode de calcul consiste a faire le rapport entre le
nombre de licenciements dans l'année et lteffectif de fin
d'année de la catégorie pour les catdégories en croissance
dteffectifs; pour les catégories en baisse dteffectifs, on
fait le rapport entre le nombre de recrutcments de ltannde
ot l'effectif de fin dtannée., Cf. J.J. PAUL: Le systéme
technologic, marché du travail et gestion de la main-dtocu-
vre, ltexemple de l'industrie électrique et électronique
frangaise au Hrésil. Ronéo, mai 1983,
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Les cases en blanc se reéefarcnt i dos catégories
qui, en baissc d'effectifs n'ont pas eu de recrutement ou
& dos catégories en hausse dteffectifs qul ntont pas eu do
licencicmonts, On voit que les années 80 et 81 ont fourni
ltoccasion de renouveller les effectifs et que le mouvement
réel do baisse des effectifs di & la crise a été redoublé
d'une baisse supplémentaire qui a donné lieu i des recrute-
ments (1) La crise a fourni ltoccasion dtune épuration des
effectifs. lLes seuls éléments, non-quantitatifs, qui nous
ont é6té donnés par l'administration du personnel, pour cone-
naitre les motifs de cette épuration, sont 1iés a ltacti-
vité syndicale,

1.3 « Conclusions

En prenant comme cadre de référence le systéme
d'organisation et de division du travail que s'est donneé
lt'entreprise, quelques conclusions apparaissents

e 1, A 1ltintérieur d'une qualification globale par atelier
qui repose sur la base d'un nombre de postes de plus en
plus réduit & mesure que lton stéléve dans la hiérarchia,
et tenant compte du fait que lt'entreprise ne peut laisser
les nouveaux recrutés aux postes dfauxiliaires au-deld de
trois ans, oxiste un syatéme perpétuel de recrutements
dtauxiliaires qui a deux conséquences: la poussée vers le
haut & ‘tous les niveaux hiérarchiques, la poussée vers la
sortie de l'usine a tous les niveaux Jjusqu'au niveau dlou-~
vrier semi-qualifié compris,

- 2, La régularité du recrutement des auxiliaires ne peut
pas s'expliquer par des facteurs dfordre technique. Dour
deux raisons au moins: st'il y a impossibilité de fait de
laisser plus de 3 ans un ouvrier a un poste dtauxiliaire
ctest bien parce que le niveau de qualification acquis par
la main-d!oeuvre est supéricur aux exigences de ces pos-
tes et peut stadapter aux exigences des postes supérieurs,
Dtautre part la quantité de rccrutement des auxiliaires
est largement supérieure aux nécessités qui sont définies
par le systéme de promotion; elle entraine un systéme de

" licenciement et de sélection basé sur deux critéress: le
comportement dans le travail, l'acceptation des normes

(1) cf. tableaux des pages précédentes.
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idéologiques de l'entreprise,

- 3. Lo systéme de promotion lui-méme est fondé sur un prin-
cipe de "fidélisation" ou *d'harmonisation" A l'entreprise
dans lequol l'ancienneté, ou lo temps dt'expérience, joue un-
réle important, mais non exclusif, Icli apparaissent les spée
cifités déterminées par le procés de travail auxquelles core
respondent trois marchés du travails

e celul des travailleurs saisonniers que l'on ne rencontro
que dans les unités d'engrais (33% du personnel de ces deux
unitéds),

. colui des ouvriers semi-qualifriés (45% du personncl des
unités d'engrais ot 60% du personnel de l'unité d'acide),

. celui des ouvriers qualifids (22% du personnel des unités
dtengrais, 40% du personnel de l'unité d'acide),

- 4, Caes doux derniers marchés du travail issus de la repri-
se postérieure & la crise se définissent par:

. une différenciation des caractéristiquos deo la main-dfoeu-
vre au moment de lt'embauche .

« une différenciation, moins nette mais significative, des
trajectoires professionnelles dans l1l'entreprise, pour le
moins dans ltune des sections, lt'acide, ou le niveau moyen
de qualification est plus élevé. Cependant, ce deuxiime trait
n'est pas caractéristique de la période de reprise post-cri-
sos; 11 est plus ancien et caractérise le procés de travail
de cette soction, Néanmoins, du fait du recrutement d'ou~
vriors plus dgés et plus qualifiés dans les toutes dernié-
res années, i1 risque de déséquilibrer une gestion de 1la
main-dt'oeuvre qui, harmonisant Jjusqutici facteurs internes
{(1'ancienneta) et cxternes (lt'age, 1ltinstruction, la quali-
fication professionnelle acquise avant ltembauche) va devoir
Jouer avce un plus grand poids de factours externes,

On va analyser maintenant dans quelle mesure un
procés de travail particulioer, ltacide, détermine l'organi-
sation du travail liée A la gestion do la main-dtoeuvre; en
méme temps dans quelle mesure une cortaine politique de ges=
tion de la main-dtoeuvre détermine ltorganisation du trae-
vail en ltadaptant au proces de travail,
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CHAPITRE 2 = PROCES DE TRAVAIL, DIVISION DU TRAVAIL ET
GESTION DE LA MAIN-D'OLUVRE

Aprés une description du procés de travail et
des postos de travail qui lui corrcespondent, on observe
comment steffectue concretement la division du travail et
dans quelle mesure elle entre en contradiction avec l'ore
canisation du travail et le systémo de promotion mis en
ocuvre par ltentreprise.

2.1 =« Le procés de travail dans le secteur de
ltacide

2,1.,1 - Données générales
a) matidres premiidres

La matisre premidre utiliséde est 1le .
soufre (pur a 99.5%). Celuieci est quasi-totalement impor-
té. I1 est stoqué sous forme solide, A& ciel ouvert, & cdte
du sectour de production dtacide, la consommation de sou=
fre est d'environ 350 kgs par tonne dtacide produite, Est
utilisé également le catalyseur pentoxide de vanadium dont
16,000 1itres sont nécessaires au fonctionnement de chacu-
ne des deux usines, Ce catalyseur est totalemont importé;
i1 est renouvellé tous los ans dans la proportion de 2 a

3%.

b) capacité productive

Le secteur comprend deux usines (I et
II) qui fonctionnent en quatre équipes et trois tours, di-
manches ot fériés inclus. Sa capacité productive totale
est do 7.200 tonnes per mois ce qui est peu par rapport aux
26,000 tonnes d'une autre usine de la méme entreprise, em-
ployant sensiblement le méme nombre dtouvriors, ou par rape
port aux 36,000 t. produites par deux ouvriers dans les éta-
blissements mondiaux les plus performants,., La part du couit
de la main-dtoceuvre directe dans le prix de revient du pro-
duit £ini est de 8,9% (contre 2,9% pour l'autre usine plus
récente installée & 200 kms de Sdo Paulo).

¢) procés de production

Le processus utilisé pour la fabricae
tion d'acide sulfurique cst le processus dit "de contact".
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A la mise en route de ltusine, cellee-ci doit passer par
une fase de chauffago pendant laquelle est utilisé du gas-
0il. Aprés 40 houres, lorsqu'on obtient unec température de
700°C, la combustion du soufre pcut &tre effectuée, Par la
suite, la réaction du soufrec avec ltoxygeéene, qui produit
du S0, (anhydride sulfureux), étant exothermique, le pro-
cessus s'auto~alimente en termes de chalcur, L'utilisation
du processus de contact exigo, pour coamencer la fabrica-
tion, un minimum de 500 tonnes d'acide sulfurique,

Le soufre est d'abord fondu, puis filtré ot brii-
18, Le produit de sa combustion est le gaz S0, (anhydride
sulfurcux). Le mélange gazeux ainsi obtenu passe ensuite,
aprés un nouveau filtrage, par un converseur oit, réagissant
avec ltoxygéna en présoence du catalyseur pentoxide de vanae
dium, 11 formera le gaz SO3 (anhydride sulfurique), Ce gaz
passe ensuite par la tour d'absorbtion ol absorbant 1lfeau
présente dans l'acide sulfurique concentré a 98%, il forme-
ra de l'acide sulfurique concentré i 99,5% (Hz0 + SO03 = .
HZSOQ). Cet acide concentrd est ensuite dilué par addition
dieau de fagon a obtenir une concentration de 98%, Il est
ensuite refroidi. Uno partie retourne dans le circuit et
1texcédent est stoqué comme produit final,

2.,1,2 ~ Description du procés et des postes de

travail
DESCRIPTION DU PROCES DE TRA=- DESCRIPTION RESUMEE DES
VAIL POSTES DE TRAVAIL CORRES-
PONDANTS

« ouvrier du soufrae: il
east rasponsable de ltali-
mentation en soufre des
fondeuses, I1 cffectue A
chaque début de tour le
nettoyage et la prépara=-
tion des plaques des fil-
tres (1h30), envoie par

a) Fusion et filtrage

Le soufre est transporté
par benne dans des silos qui
alimentent par tapis roulant

deux fondeuses. La fusion est

réalisée par de la vapeur qui
circule dans des canaux a une
température dfenviron 112°C,
Le soufre ainsi fondu ost fil-
tré (filtre i plaques) pour

en éliminer les impuretés,

une pompe le soufre fondu

aux dépdts, vérifie et en=-
registre d'heure en heure

les niveaux et températu-

Tes dos dépots et des fon-
dcuses,

« ouvrier des panneaux de

cont1role: note sur lo feuil=



puis envoys aux dépdts (1, II

et IIT).

b) Combustion

Des dépdts, la soufre fon-
du et filtré est envoyé aux
brileurs (un pour chaque usie
ne), On ohtient sinai commo
produit de la combustion le
gaz SO, (anhydride sulfuroux).

Le briileur est alimenté eon
air de fagon A ce qu'il y ait
un excés dtoxygéne, lequel
sera consommud dans les réac-
tions suivantes. Pour éviter
la formation prématurée d'a-
cide sulfurique dans le cone
verseur, lthumidité de l'air
doit 8tre totalement élimie
née. Cette opération est afe
fectuée dans la (tour de sé=-
chage).

c) Refroidissement

Les gaz, a la sortie du
brileur, sont & une tempéra-
ture de 950°c. Cette tempé-
rature doit &tre réduite
pour garantir lrtefficacitéd
du catalyseuf dans le pro-
cessus de conversion de S0,
en S03. lLa refroidissemont

est effectue & la sortie du

le de contidle la tcmpéra=-
ture du dépoét ITI. Mosure
et onregistre d'heure en
heure son niveau,

Détecte sur le panneau de

"contrdle les pannes éven-

tuelles de la pompe d'ali-
mentation en soufre du
briileur, et met en route

le cas échéant la pompe de
secours, Mesure sur le mne-
neau et enregistre sur la
feuille de¢ contrdle la teme
pérature et la pression

des gaz a la sortie du bri-
leur (toutes les heures).
Contrdle le brilileur et se
déplace pour effectuer des
réglages de déhits even-
tuels, Détecte sur le pan-
neau les pannes éventuel-
les de la pompe & air et
met en route lo cas échéant
la pompe de secours,

o« ouvrier de la chaudiére:
i1 prépare et met dans les
réservoirs prévus & cet ef~
fet les solutions de pro-
duits chimiques destinés
au traitement de lfteau qui
alimente le systéme de
chaudiéres, Il régle les
mécanismes doseurs qui in-
Jectent les produits dans
le circuit et enregistre
dtheure en heure les ni-
veaux des réservoirs. Il
vérifie le niveau du ré-
servoir dteau traitéo,
contrdle le niveau du bal-
lon dtalimentation de 1la
chaudiéro ot l'enrugistre
toutes les heures, n cas
de panne du controle aue
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Lrilecur dans une chaudiére
aquatubulaire, La vapeur obe
tenue est réutilisée pour la

fusion du soufre.

d) riltrage des gaz

Les gaz qui sortent de la
chaudidre & une température
dtenviron 500 C passent en-
suite par un filtre constitud
de sphéres de porcelaine de
diametrea variables ou sont
retenues les cendres restane
tes,

e) Converseur

Aprés le passage par le
filtre, les gaz sont envoyés
au converseur ou le S0, réa-
gissant avec l'oxygone (en
surcharge), formera le gaz
S0g, en présence du catalye
seur pentoxide de vanadium
(V205). Le converseur est une
cuve constituce doa quatre
1its de catalyse, Des échane
geurs de chaleur sont intere

tomatique du nivenu, il
controle celui-ci manuele
lement, Il effectue dtlieu~
re en heure les purges du .
ballon et de la chaudiére,

-Seulement dans ltusine I3

41 mesure ltadoucissement
de lteau toutes les heuraes.
» ouvrier des panncaux de
controlet chaudicres il

‘masure ot contrdle par ré-

glage de valves la pres-
sion du ballon ot lt'enrea
gistre dt'heure en heure,

Il observe constamment
ltindicateur de pression

de la chaudiére dont les
variations ne peuvent sor-
tir de limites établies,

T1 détecte, sur le panneau,
les pannes évontuelles de
la pompe de la chaudidre

et actionne en cas de né-
cossité la pompe de sccours.
Filtres il mesure et enrc~
gistre latempérature et

la pression des gnz 4 llen=-
trée et 4 la sortie.

« Ouvrier des panneaux de

contrdlet converseur: il

mesure ¢t enregistre les
températures et les pres-
sions des gaz 4 l'entrée
et a la sortie de chaque
1it, I1 enrogistre et ré-

gle égaloment la tempéra-
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caléds entre les lits pour ré-
duiro la température. En ef=
fet, la réaction cxothermie.
que, Glaéve la température du
mélange gazeux Jjusqu'd 600°C,
alors que le catalyseur ntest
efficace qutentre 410 et 430°%.
Dans ltusine I, ce refroidise-
semenut est fait avec de ltair,
Dans lt'usine II, il est fait
avec de l'cau. La chaleur ré-
cupérée pormet ltobtention

de vapour qui envoyée & un
autre secteur est utilisde
pour la production dféner-
gle électrique, Cette dernid-
re suffit 4 alimenter 1lea
deux installationa de produce
tion dtacide,

f) "Economiseur"

A la sortie du converseur,
le mélange gazeux passe par
un échungeur de chaleur nommeé
"écgnomiseur" qui réduit A
250 C la température du SO
avant son introduction dans
la tour d'absorbtion. Co fai~
sant, lt'économiscur pré-chauf-
fe lteau qui alimente le sys-
téme de chaudiéres de l'en-
semble deo lt'installation.

¢) Tour d'absorbtion

La tour dtabsorbtion est
équipée dtanneaux dont le ro-
le est de favoriser le con=
tact ontro les ¢léments 1li-
quides et gazeux. Elle regoit,
dtun cé6td, ltacide sulfurique
dilué 4 98%, c'est & dire cone
tenant 2% d'eau, et de l'au=-

ture de la vapcur produi-

te. I1 effcctue ltanalyse

-

de SO & l'entrée ou a la

_sortie du converseur, dé-

terminant la proportion
de S0, convertie.

« ouvrier de la chaudiéres
i1 effectue, d'heure en
heure, les purges de l'é-~
quipement de production

de vapeur (seulement dans
ltusine II). Il observe
constamment la pression

et ouvre la soupape dté~
chappement lorsque le sece
teur de production dl'dlec-
tricité se trouve dans
1'impossibilité d'absorber
toute la vapeur produite.

o ouvrier de la chaudiéres
il enregistre toutes les
heurcs la température
dtentrde et de sortie de
1téconomisour,

« ouvrier des panneaux de

qontrdéle ULPA: il enregis-
tre ces températures sur

la feuille de contrdle;
1it et enregistre la pres=-
sion des gaz & la sortie
de lt'économiseur (toutes
les heures).

. ouvrier des panneaux de
contrdle: au bdébut de cha=
que tour il vérifie l'ou~
verture de la valve dfen-
tréo de l'acide dans la
tour (celle-ci doit Gtre
maintenue constante sauf
pendant la mise en route
de l'usine), Il mesurc ot
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tre le gaz SO5. L'cau présen-
te dans l'acide réagit avec
lo gaz S04 et l1l'absorbe de
tolle sorte que lton obtient
de ltacide sulfurique concen-
tré a4 99,5% (11,0 + SO3 = ...
H;S0, = acide sulfurique).
Ltacide concentra ainsi obto-
nu ast ocnsuite envoyé & un
fit de dilution,

h) Tour de séchage

Le réservoir de dilution
regoit aussi de l'acide pro-
venant de la tour de séchage.
Cette tour, également équipée
d'anneaux, regoit d'un cété
de l'acide sulfuriquo dilué
a4 984 et, de 1l'autre, de
1tair atmosphérique. A l'cne
trée en contact de ces élée-
ments, ltacide absorbe 1'hue-
midité de l'air. On obtient
ainsi dtun cété de l'acide
légérement plus diluéd, 97,5%,
et de l'autre, de l!air sec
utilisé pour la combustion
du soufre. L'acide dilué i
97,5% est envoyé au réser-
voir de dilution ol, avec
1tacide & 99,5% provonant de

la tour dtabsorbtion, il fore-

me de l'acide concentré 2
98,5%. Cette concentration
est ensuite réduite a 98%
pareddition dteau dans le ré-
sorvoir de dilution.,

i) Tours de refroidissement
Du réservoir de dilution,
lracide & 98% ast envoyé aux

cnregistre dtheure en heu-
re la tempdrature dlentrée
ot de sortio de l'acide et

le nivcau de la tour,

» ouvrier des panncaux de

contrdles 1l vérifie l'ou=-
verture de la valve dfen-
trée de l'acide, mesure et
enregistre la température
d'entrée et de sortie aine
si que le niveau., Il mesu-
re et régle la pression

dtentrée et de sortie,

+ ouvrier de¢s panncaux de
contrdles il controle 1le
débit dteau dans le rdéser-
voir de dilution ¢en le cor-
rigeant dl'aprés la lecture
qutil effectue du graphique
de concentration de ltaci-
de, Y1 envoie au laboratoie=
re les échantillons d'acide
et modifie le débit d'eau
selon le résultat des analy-
ses. Il controle et enre=-
gistre les flux entrc tour
dtabsorbtion, tour de sé-
chago ot raservoir de di-
lution,.

« ouvrier des panncaux de
controles il verific leo
niveau de lteau utilisde
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tours de refroidisscment, Une
fois refroidi, une partie de
1tacide est renvoyée aux tours
d'absorbtion et de séchage et
1tautre stockée comme produit
final,

J) pistribution

Le produit est ensuite
transféré dans les camions-
citernes qui §ionnout stape
provisionner a4 1tusine ou dis-
tribué par canalisations aux
secteurs de 1l'usine qui l'utie
lisent (ULPA, superphosphate),
" ou 4 des unités voisines du
méme groupe (usine de pig-
ments).,

k) ULPA

Jusqu'en 1983, le S0, non
absorbé par la réaction etait
envoye de la tour d'absorb =
tion directement dans ltatmose
phére (6,500 & 7.000 PPM). En
1983, il a été installé une
Unité de Lavage Par Ammoniae
que (ULPA) ol le SO restant,
réagissant avec de- 1ltammonia=
que, produit du sulfite-bisul.-
fite d'ammoniaque, utilisé a
son tour dans le secteur de
superphosphute, Il peut &tre
obtenu ainsi 99,5% de convere
sion de SO05., Les 500 PPM res-
tants sont eonvoyés dans l'ate
mosphére,

1) Adoucissement de 1‘'cau
Avant son utilisation dans
le systeme de chaudidres,

pour le refroidissement
et rajoute évcntuellement
1teau manquante, Il vérie
fie le Lon fonctionnement
des pompes & eau action=
nant le cas échéant les
pompes de secours,

e« ouvrier de la distribua-
tion: il contréle tous

les flux du produit final.
I1 détermine dans quel ré-~
servoir la production doit
dtre stockée et contrdle
les niveaux et les flux en
manoeuvrant les systémes
de valves. Des réservoirs
de stockage, 11 envoie le
produit & la citerne de.
transfert dtou il 1t expadie
aux autres secteurs ou
dans les camionse-citernes.

« ouvrier des pannoaux dec
contrdle « ULPAs il régle
le débit dr'ammoniaque,
dteau et de solution drla-
cide. Il contrdle le pH,
la prosaion des gaz et la
température et enregistre
toutes les données dtheu=
re en heure, Il effactue
ltanalyse des gaz d'en-
trée ct de sortie de la
ULPA. a

« ouvrier du traitement de
ltcaus i1l effectue, toutes
les 24 h, le lavage du file
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lteau doit €tre débarrassée tre 4 charbon, ainsi que,
du calcium, magnésium, etc. une fois tous les 3 ou 4
qutelle contient, ainsi quu tours (tous les 400 m3),
de diverses impuretés. Duns 1a régénération de la ré- .
ce but, elle passe au préala- sine des adoucisseurs, La
ble par un filtre & charbon, ‘régénération est faite
puis par un adoucisseur ect avec de la saumure qu'il
est ensuite envoyée aux réser= fait circuler dans 1l'adou-
voirs d'eau adoucic qui ali- cisscur, celui-ci est en-
mentent lec systime de chaudié- suite lavé a l'eau ot 1la
res, Une réserve de 25,000 1i- duraté de lfeau est tess
tres destinée & ltalimentation tée Jjusqu'a obtention du
en eau de l'usine en cas dfin- résultat satisfaisant., Il
suffisance du débit des adoue effectue toutes les heou-
cisscurs est maintenue en per~ res la lecture des hydroe
manence., : metres ainsi que le tost

de dureté de lteau., A cha-
que début et fin de tour
11l mosure le niveau deo la
réscrve d'eau adoucie et
ltonregistre sur la feuile
le de contrdle, Si nécesaw
saire il met en route la
pompe de la réserve, puis
reconstitue cette dernié-
re,
Deux arréts annuels sont effectués, L'un, court, permet la
reconstitution du catalyseur; l'autre, plus long, (3 semai-
nes & un mois) consiste en une révision générale de tous les
équipements,

2.2 = L'organisation du travail

2.2,1 - Hiérarchie des postes de travail

Le tableau ci=dessous présente leas postes de tra=-
vail du secteur de ltacide, dans ltordre croissant de qua-
lification et de salaire ainsi que 1lteffectif prévu pour
chaque poste (1os deux sous~unités comprises);
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Tableau 2.,2.1

Modeo Effecctifl Effoctif
Postes do travail de prevu prévu
paiement| par tour total
1. ouvrier du soufre (1) |a ltheure 2 8
2, ouvrier du traitement
de l'eau (1) " 1 4
3. ouvrier de la chaudiére » 2 4+ 1 12
4, ouvrier de la distribu-
tion " 1 4
5. ouvricr des panneaux do
contrdle i 3 12
6. chargé de tour au mois 1 4
7. superviseur de produce
tion dtacide sulfurique e 1% b3
12 L4y

# pour substitutions éventuelles
*# un pour tout lo secteur
Seul le superviseur a le nivecau de technicien. 11

est embauché diroctement A ce poste aprés un stage de durée
variable., Le reste du personnel est embauché au poste 1lo
plus bas de lt'échelle, ouvrier du soufre ou du traitoment
de l'eau, les postes supdricurs étant pourvus par promotions
successives dans l'ordre décrit dans le tableau 2.2.1, Cet=-
te promotion progressive est rendue possible par la formae
tion sur 1lc tas que chaque ouvrier tente dtacquérir, en com-
mencant par le posto de niveau immédintement supeérieur a ce-
lui qu'il occupe, Il est ainsi préparé i une promotion évens
tuelle. Les promotions, en commengant par le poste le plus
élevée, se suivent donc en chaine en descendant 1lt'échelle des
qualifications. Les deux postes les moins qualifiés peuvent
aussi étre pourvus soit par le transfert, accompagné de pro-
motion, d'un auxiliaire d'une autre section (le poste d'au-
liaire est le moins qualifié de ltensomble de l'usine) soit
par l1l'cmbauche. Il n'y a pratiquement pas dtembauche A des

(1) Ces doux postes ont le méme nivecau de qualification et
de salaire,
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postes supéricurs & ccux dtlouvrier du soufre ou 4du traite-
ment de l'eau.

2,2,2 - Salairos

En affectant lt'indice 100 ait salaire le plus bas «
auxilisire (1) = on obtient l'échelle suivantes

Tableau 2,2,2

Niveau Postes de travail Salaires
salarial
 § auxiliaire 100
2 ouvrier du soufre 135
2 ouvrier du traitement de 1l'eau 135 !
3 ouvrier de la chaudiére 183
4 ouvrior de la distribution 220
5 ouvrier des panncaux de contrdle 266
6 chargd do tour (pays au mois) 348
7 superviseur de production dtftacide
sulfurique (payé au mois) ' 717

Obs.s Les salaires utilisés pour le calcul sont de 1984,

Les salaires du chargé de tour ct du superviseur,
donnés en Cr$/mois ont été divisés par 240 pour
la comparaison avecc les salaires des autres pos-
tes donnés en Cr$/heure. '

(1) En général, les personnes embauchées comme auxiliairos
(particuliéremont entre 19621976 et 1980-1983) ne res-
tont 4 ce poste que de trois A six mois, Dans les au-
tres secteurs d'engrais le posto dtauxiliaire est un
postae véritable olt los ouvriers peuvent rester Jjusqu'a
trois ans, Co poste a depuis avril 84 la nouvelle déno-
mination d'"adjoint". Il ntexiste pas actuellement dans
le secteur de ltaclde,
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2,2,3 - Niveaux de quulification: effectifs préa
vus, effectifs rcels

Le tableau ci-dessous présente une comparaison
entre les effectifs prévus et les effectifs réels pour chaw -
que poste de travail (en tenant compte du fait que le sec-
tour fonctionne en trois tours et avec quatre équipes),

Tableau 2.203.1

Effec= Emplo~jEffecs Effec-} Effec.
Postes de travail tir |Yes enjtif re-} ¢5p | reel
réel indis-jel di"prévu mo%ns
pon. pon. PpPrevu
1. OQuvrier du soufre 12 - 12 8 +4 .
2, Ouvrier du traite~
ment de lteau 4 - 4 4 -
3. ouvrier de chau-
diare 8 - 8 12 -4
4, Ouvrier do la dis-
tribution 5 - 5 4 +1
5. ouvrier dos pane
neaux de contxrdle 10 1 9 12 -3
6. Chargé de tour
{(paya au mois) 5 1 4 4 -
Total Ly 2 42 L -2

Le total de lteffectif réel est &gal A4 celul de
lteffectif prévu. Cependant, si lion tient compte des decux
employés en indisponibilité, Lteffectif rdel disponible au
moment de ltenquiste est déficitaire de deux par rapport a
la prévision, Si 1'on observe lterfectif par poste, on conse
tate que les postes les moins qualifiés sont en sureffectifs
(+4) et que los postes horaires les plus qualifiés (niveaux
4 et 5) sont en sous-effectifs (=4i). Le poste de chargé de
tour comprend un élément de plus que prévu, lfun des char-
gés de tour étant en congé de longue maladie depuis janvier
1984, La différence observée au posto dtouvrier de chaudit-
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re (quatre élcéments de moins que licoffectif prévu) corrose-
pond & l'absence du troisiésme ouvrier prévu dans chaque
équipe pour d'éventuelles substitutions,

Dans quelle mesure ce phénoméne de sous=qualifie
cation par rapport a la division du travail que stest don-
née ltentroprise est~il structurel?

Les aménagements successifs qui sont intervenus
dans la dénomination des postes de travail (4 depuis aofit
1980) nous interdisent de suivre ltévolution poste par pos-
te. On peut cependant prende en considération deux faits:
1) depuis avril 1984 date du dernier aménagement, la situa-
tion est identique 4 cello que nous venons de décrire.

2) draodt 1980 a avril 1984, on a pu reconstituer 1l!'évolu=-

tion des postes en regroupant dtfune part les postes de ni-

veau 1, 2 et 3 (ouvrier du soufre, ouvrier du traitemcnt de
l'eau, ouvrier de chaudidre) et dtautre part les postes de
niveau 4 et 5 (ouvrier de distribution, ouvrier des pan-
neaux de contrdéle, (Cf tableaux 2.2.3.1 et 2.2,3,2).

On observe ainsi que de aoit 1980 & mars 1982,
les postes les plus qualifiés sont en déficit constant do
une & deux personnes, alors que les postes les moins quali-
fiés sont en surnombre de 1, 2 ou 3 personnes (mnyenne: 1,55),
Ce qui confirmerait donc les observations faites actuellew~

ment,

D'avril 1982 & juin 1983, los postes les plus qua-~
1ifiés sont totalement pourvus, alors que les postes los
moins qualifiés sont en déficit en début de période (de
mars & aofit 1982) et en surnombre en fin de période (& par-
tir dtavril 1983), Le déficit en ouvriors moins qualifiés
en début de périocde peut stexpliquer par la crise ou un ree-
nouvellemont des effectifs. S'il stagit de crise, ce sont
les ouvriers les moins qualifiés qui en supportent le poids
puisqu'on ne licencie que tras rarement les autres, Il peut
s'agir aussi d'un renouvellement des effectifs puisque dans
les quatre mois qui suivent, le nombre prévu dlouvriers
moins qualifiés est attéint. Quant au surnombre des ouvriers
moins qualifiés 2 la fin de cette période, il stexplique
par le fait que l'entreprise a du installer un équipement
supplémentaire (Unité de Lavage Par Ammoniaque) et qutelle
a recruta a des postes inféricurs pour pouvoir ensuite proe
mouvoir des ouvriers & ce poste (du méme niveau que celui
dos ouvriers des panncaux de contrdle), Cette régularisation
stest faite avec un décalage de trois mois (octobire 83).

Par la suite on obsorve un processus comparable
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A colui de la premiére période, ctest-a-dire une tendance
au surnombre des ouvriers les moins qualifids et une ten-
dance au déficit des ouvriers laes plus qualifiés; cetto
tendance paruit cependant moins accentuée puisque le nombre
des ouvriers les moins qualifids semble stabilisé depuis
avril 1984, Ndumoins, 11 existo actuellcment, & ltintérieur
de chacune de ces deux catégories, un sureffectif des pose
tes les moins qualifidés et un sous-effectif des poates les
plus qualifriés (Cf. tablcau 2.2.3.1).

2.2.4 - Niveaux de qualification et postes de
travail cffectifs

Des entretiens ont &té réalisds avec 9 ouvriers
du socteur. Lo tableau ci-dessous compare le poste auquel
travaillait 1ltouvrier au moment de ltenquéte et le niveau
de qualification de ce méme ouvrier.

Tableau 2.2.4

Poste occupé au mo=- Niveau Niveau de Niveau Dif-
de sal. de sal, fé-
ment de l'enquéte poste' qualification de 1a qua- con cet
occupe lificatda
1, ouvrier du soufre 2 ouvrier du soufre 2 -
l 2., ouvrier du soufra 2 ouvrier du soufre 2 -
3. ouvrier du soufre 2 ouvrier du traite- 2 -
v ment de l'eau
i . ouvrier du traite- 2 ouvrioer du traite= 2 -
\ ment de 1teau ment de ltenu
+ 5, ouvrier de chau=- 3 ouvrier du soufre 2 +1
' diere
. 6, ouvrier de la dis- 4 ouvrier de chau= 3 +1
; tribution dlére
! 7o ouvrier des pan- 5 ouvrier de chau~ 3 +2
! neaux de contréle diere
! 8, ouvrier des pane- 5 ouvrier de¢ chau- 3 +2
neaux de contrdle diére
9, ouvrier des pou- 5 ouvrrier des pane 5 -
neaux de contrdle necaux de contrdle

* pifférence entre le¢ niveau do salaire du poste occupd ct
le nivecau de salaire do la qualification.

Obs.: Les postes sont classds par nivcaux de salaires: les
doux prumiers (ouvrier du soufre et du traitement de
ltoau) rorment le niveau 2 (salaire le moins élevé du
sectcur); le poste dtouvrier de chaudieére, lc¢ niveau 3;
lo poste dlouvrier de la digtrilution, le niveau U ot
celui dtouvricr des panneaux do contrdéle, le univean 3.
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Les faits ici observés éclairent la fagon dont le
travail se déroule duns le cadre des conditions décrites
dans les tableaux antériecurs., De faii, si les occupants des
postas do niveau 2 sont tous affectés & des poates de méme
niveau, les occupants des postes supérieurs au niveau 2, i
ltexcaption de lt'un des ouvriers des panneaux, sont tous
d'un niveau de qualification inférieur aux postes qutils
occupent offectivement, Ceci rend possidble le fonctionne=-
ment de l'usine avec un effectit globalement moins quali-
£18 que ne ltexigerait la prévismion de ltentreprise. On re=
marque en outre que, en 2 cas sur 4, le poste occupé ntest
pas immédiatument supérieur 3 celui pour lequel ltouvrier
est qualifié, mais il est supérieur de deux niveaux. Il ne
stagit pas non plus de remplacements de courte durées par
exemple l'ouvrier de distribution, qui est classé comme ou=-
vrier de chaudiére, était & ce poste depuis six mois; 11
avait auparavant effectué ce méme "remplacement" pendant
environ deux ans; il avait également effectué un remplaco-
ment de quatre mois au contrdle des pannoabx. Liun des oue.
vriers, qui se trouvait au contrile des panneaux depuis
cinqg mois est classé comme ouvrier de chaudidro, Plusieurs
ouvriers et un responsable de tour disent que les ouvriers
du traitoment de lfeau font trés souvent - quasiarégulié-
remont « le travail de l'ouvrier de distribution, soit deux
niveaux de qualification supérieurs,

23 « La division du travail

2,31 = La formation sur le tas

Il ntexiste aucune organisation formelle et sys-
tématique de la formation. Elle se fait "sur le tas", grice
a4 ltobservation mutuelle et & la commnication entre oue
vriers, avec ltaide éventuelle des explications du chargé
de tour, Elle dépend donc en grande partie de ltintérét des
ouvriers ainsi quo de la bonne volonté de ses supériours,
ctest-d-dire do facteurs a priori alémtoires. Il est vrai
que la transmission des comnnaissances et informations est,
en accord avec la politique de ltentreprise, largement en-
couragée tant par le chargé de tour que par le superviseur.
Selon la chargé de tours "Jtessaie de former les ouvriers
pour arriver & ré¢soudrc les problémes tcchniques, de leur
transmettre ce que je sais", Mais, comme dit encore le char-
€% de tour, "c'est plus une question de pratique, la plu=-
part du temps, on finit par trouver tout seul la solution
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du probléme", En somme, l'essenticl des connaissances stace
quiort sur le tus, ot les échanges d'information, s'ils ont
licu, se passent le¢ plus souvent une fois que l'ouvricr, de
fajt, travaille au poste supérieur & celul auquel il est

affocté, comme c'est lc cas & l'occasion des remplacements,

Les remplacements ont lieu lors de petites inter-
ruptions (café, clgarotte, toilettes) et parfois aussi ctest
la definition méme des tidches du poste qui les engendre,
L'ouvrier des panncaux de contrdle doit rester, en princi-
pe, dans la salle de contrdle., Cependant, il doit aussi ef=-
fectuer dos réglages sur les maclhines, & ltextéricur de la
salle de contrdle., I1 se fait donc remplacer pendant ce
temps & 1'un ou l'autre endroit, Existent aussi dos rcmpla-~
cements de longue durdée en cas de vacances ou de maladie,
En somme, les remplaccments sont fréquents et servent de
"formation permanaonte”.

En fait, cette formule peut étre inversée. La "fore
mation"” des ouvriers au poate immédiatement supérieur au °
leur a pour objectif, non seulement de pourvoir, par des ou=-
vriers déJiA uxpérimentcés, les postes devenus libres, mais
aussi d'assurcr le fonctionnement do lf'usine en cas d'indis-
ponibilité de n'importe quel membre de ltéquipe, Ctest d'ail=-
leurs ce qutaffirme clairement le supocrviseur de la section.
Li'ouvrier est formé, et se forme, en vue d'une promotion fue
ture, mais aussi pour pouvoir exercer la fonction supéricu=-
re & la eienne en cas de néccassité. Comme on peut le voir
dans les tableaux 2.2.3.1 et 2.2,4, cette nécessité so fait
fréquemment sentir. Comme ltouvrier "en formation” est un
ouvrier qui effoctue des remplacements de durées variables
au poste supéricur, on peut dire que la formation, si clle
facilite las promotions, permet aussi et surtout ltexercice
de fonctions suparisures sans la promotion correspondante,
Elle sert donc dlexplication-justification & la sous-quali=-
fication. Il ntest pas rare de voir des ouvriers affectés a
un poste supérieur & leur niveau de qualification depuis 2
ou 3 ans, attendre toujours leur promotion. Ceci apparait
clairement quand on observe que ce qui est appelé "rempla~
cement® par les ouvriers est appelé "formation" par le su=-
perviscur. Nous avons d'aillcurs provoqué indirectement un
conflit & ce sujet entre le chargé do tour et le supervie
seur lorsqutun ouvrier du traitecment de¢ 1l'eau (niveau 2) a
déclaréd qu'il exergait dgalement la fonction dtouvrier de
la distribution (niveau 4) et a été approuvé dans cotte as=
sertion par lc chargé de tour., Ce dernier a étd réprimandé
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par le suporviseur qui l1l'a obligdé & reformuler ltaffirma-
tions 1ltouvrier ecn queation 6tait on formation.

Lt'absence de ltouvrier prévu pour les substitu-
tions stexplique donc: si les ouvriers pouvent se remnplae
cor les uns les autres, la nécossité d'un elément spécia-
lement prévu & cet effoet disparait. Cette absence n'est
d'ailleurs ni récente ni occasionnelle, Sur toute la pério=-
de oli nuus avons eu accés aux données concernant les effec=
tifs prévus ct réels (aolt 1980 & septembre 1984) cet ou-
vrier était prévu mais toujours absent de lteffectif réel,
Le fait qutil soit constamment prévu permet de penser quiil
existe une nécessité reconnue de remplacements fréquents,
Ces derniers exigeraient théoriquement. une qualification
moyenne (la qualification prévue est celle dtouvrier de
chaudiare: niveau 3). En réalitdéd, les quatre éléments qui
effectuent les remplacements sont des ouvriers du soufre
(1a plus basse qualification du secteur), Ceux-ci, 1la
"formation" aidant, peuvent apparement parfaitcment rempla-
cer leurs collégues plus qualifiés,

2,3,2 = Les remplacements

Les remplacements sont coordonnés par le chargé
de tour., Cependant, si au niveau du superviseur et aux ni-
veaux supérieurs (ingénieur et administration), la politie
que déclarée est do former au poste immddiatement supérieur,
la vision au niveoau de ltéquipe et du chargé de tour est
déjid beaucoup plus larges "N'importe qui (dans 1l'équipe)
peut travailler n'importe ou" (chargé de tour). Vision con-
firmée par les ouvriers dont la plupart affirment faire dcs
remplacements & ntimporte quael poste,

Le type de travail ol l'aspect de contirdle prédo=-
mine (lecturcs de températures, de niveaux, de pressions,
etc, qui ne doivent pas sortir de certaines limites) auto-
rise les pernutations de tAches ainsi que le comportement
de constante observation du produit et des' machines en gé-
néral, Do plus, ltinterdépendance entrc ltune et l'autre
étape du procés crée une interddpendance cntre les tiches
et atinule 1l'échange dtinformations et de données entroc les
ouvriers. A cela s'ajoutent certaincs divisions de ticlies
qui constituent unc véritable interpénétration entre postcs
de travall: ltouvrier du soufre mesure et cnregistre les
niveaux et les tcmpératures des dépdts I ot IT mais c'est
liouvrier des panncaux de contrdle qui le fait pour le dé=-
pét IIX bien que co uoit celui du soufre qui ltalimente;
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ctest ltouvrier deo chnudidre qui effectuc ltanalyse d'adou-
cissement de l'eau dans ltusine I (et non celui du traite-
ment de l'oau) elc.. Comme on peut lt'obscrver dans la des-"
cription du procés de travail, lo posta dtouvrior des pan-
neaux de contrdle est présent & toutes les étapes du pro-
cls de production., Il centralise directement ou indirecte-
ment la quasi-toialité dos donndées, se constituant ainsi com-
me le noyau des échanges d'informations, Par ailleurs, 1la
salle des panneaux de contrdle est le liecu de la plus intene
8o circulation des personnes dans l'usine. C'est le seul en-
droit abrité et dfaccds facile, ol lton boit le café. La pé=
riodicité de la majeure partie des tiches (toutes les heu-
res, a chaque début ou fin de tour, etc.) autorise ces dé-
plaocements; certaines vérifications les rondent nécessaires,
En somme, la collectivisation de la connaissance passe par
la salle des panneaux de contrdle.

T1 semble ausai y avoir, derridre le comportement
de constante surveillance des machines, fréquemment obsere
vé chosz les ouvriers, un aspect non négligeable de sécuri-
té. D'aprés lo chargé de tour encoro une fois: "Chacun est
responsable do tous, si il (un ouvrier) est la et qu'il ar-
rive quelque chose, ctest luli le responsable, 11 faut impo-
ser ¢a parce qua souvent ga arrive... Tout le monde ici le
sait.,.." Autreront dit, quel que soit le poste qu'il occupeo,
l1touvrier est responsable de ce qui arrive 1la ot1 il est et
pas seulement dc ce qui concerne exclusivement son poste de
travail, Comme les déplacements, ceux. détorminés quotidienne=
ment par les tdches mémes des postes de travail et ceux déa
terminés par les remplacements et changements de poste, sont
fréquents, s'tengendre ainsi une certaine responsabilité cole
lective onglobant l'ensemble de 1l'usine. Cette responsabili-
té semble da fait dtre ressentie comme partie intégrante de
leur travail par les ouvriers dont beaucoup mentiomnnent par=-
mi leurs tidchcs "avoir l'oeil”, étre attentif & tout ce qui
sc pasase, Cette attitude est en outre objectivement Jjustie-
fiée par le fait que les équipements sont anciens (plus de
30 ans) et qutils demandent une surveillance attentive., En-
fin, durant les 2/3 du temps, le superviseur sst absent et
ce sont les seuls ouvriers "horaires” plus le chargé de
tour « sorti du rang =« qui ont la charge de l'usine., Aussi
peut-on dire qu'il existo de fait dans ce sectcur une qualie-
fication collective de l'équipe de travail.
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2:.3.3 = La recomnnaissance d'une qualification
collective

Comme nous 1l'avons dit plus haut, la politique de
*formatlion permanente® est largement acceptée ot encourageée
Par le suporviseur, mais sculcment lorsqutelle so concréti-
se dans les remplaceuments de postes de niveau immédiantement
supéricurs. lLes romplacements impliquant un décalage plus
grand (deux niveaux ou plus) sont censés, contre toute évi-
dence, ne pas exister. Le superviseur a contredit a plu-
sieurs occasions des ouvriers qui affirmaient exercoer 1les
fonctions d'un poste supérieur de plus dfun niveau & celui
de leur qualification. De méme, si l'échange de connaissan-
ces et le sens de la responsabilité collective sont encoue
ragés, l'encadrement, supervision comprise, refuse de voir
les conséquences concretes qu'ils engendrent.

En somme, si 1la philosophic de la responsabilité
collnctive est largement commentée et décrite, son applica-
tion, la reconnaissance dfuno qualification collective, ne.
suit pas; ou pour le moins, la reconnaissance d'un niveau
de qualification individuel supérieur do 1 & 2 degrés a ce=
lui du poste d'affectation dans les catégories infériesuraes

au niveau 5,

La forte contradiction ontre llaffirmation de cet-
te philosophie at le refus de son application concraéte en-
gondre des tensions qui se manifestent par un esprit dlau-
tonomia du collectif ouvrier: apte & réguler sa propre adupe
tation au procds de travail en fonction de la présence ou
de ltabsence de tel ou tel de ses membres, il a tendance a
manifester do lthumeur face aux adaptations qui lul sont
demandécs par la supcrvision et par le chargé de tour. Ce
dernier est un personnage contrals 11 est chargé dteffec-
tuer les régulations de moyenne ou longue durée, en accord
avec la supervision; il est sorti du rang et fait encore
partie, d'une certaine fagon, du collectif ouvrier, Sa "ma=-
niére" importe beaucoup: dtelle dépend ltaccroissement ou
1ratténuation des tensions,

On peut d'ailleurs comprendre comment cetto orgas
nisation réelle du iravail cst possible, et pourquoi il
existe uno certaiso collectivisation de la qualification
si on roléve quelques données élémentaires,

Outre les possibilités concrates dtacquisition
dos connailssances offertes par le prociéa de travail lui-méa
me, et lc degré élecvé de responsabilité collective qu'il
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exipge, on rcmarque qua les ouvriers du niveau le plus bas
(niveuu 2) ont cn moycnne 4 ans dtentreprisoe, qu'ils sont
8gés on moyenne de 43,31 ans (moyeine dtige de la section
41,9 ans), et qu'ils ont intérét, comme tous d'ailleurs, a
connaitre les postes de travail supéricurs aux lcurs, dans
ltespoir dtune meilleure qualification et d'un meilleur sa-
laire., Ainsi, si les temps d'entreprisec des ouvriers i cha-
que postoe de travail augmentent & peu prés réguliérecment a
mesure que l'on montc dans la hiérarchie (cf. tableau 2,3,3)
c'est moins une conséquence des nécessités de la division
du travail (au sens ou il y aurait des niveaux croissants
de responsabilité individuelle & assumer) quiune sorte de
prime & ltancienneté,

Qua.dro 20303

Temps moyen Durde moyenne
dtentreprise Age dtarrivée aux .
(années) postes (années)
Niveau 2 4,00 43,31 0,31
Niveau 3 7,25 38,85 4,10
Niveau 4 6,60 34,25 4,80
Niveau 5 13,30 46,80 . 7,30
Niveau 6 17,00 45,20 7,80
(charge
de toury
mensual)

On remarque cependant une "anomalie" dans ce SyS~
tdmes les ouvriers du niveau 4 (ouvriors de distribution)
ont la moyenne diipge la plus faible de tous et ont un tenmps
dtentreprise inférieur a4 ceux du nivecau 3. Stagirait-il
d'une "erreur" dans la construction de Lltéchelle hidrarchi-
que, puisque lton a relevé que c'étaiont souvent des ou-
vriers du niveau 2 qui faizaient lec travail du niveau 42
Ou aussi, stagirnit-il de ces carridres plus rapides que la
inoyenno dans lesquelles entre en Jeu le niveau de ltexpe=-
rience professionuclle avant l'embauclic et le niveau dtins=-
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truction? I1 semble bien que cc soit le cas puisque I sur 5
de cos ouvriers ont des indices de rapidité de 2, 3 ou 4 ot
que trois dtentre oux ont un niveuu d'expéricnce profcssione
nellc du niveau operador ou plus et un niveau dtinstruction
de primairo complot ou pluas, Si l'on considére par ailleurs
que c'est A partir du niveau 4 que stinterrompent les 1li-
cenciements, on a la confirmation au méme temps

- de ltexistence dtune double vitesse des carridéres i 1l'in-
téricur dtun systdme do promotion A& lfancienneté

- du fait que le double marché du travail avant ltentrée a
l'usine trouve un certain prolongement dans lt'usine

= du fait que ltentroprise considére qu!a ce niveau cos ou-
vriers sont & la fois qualifiés ot sirs, puisqutils sont
les dépositaires permanents de la mémoire technique collec-
tive. On pourrait alors considérer qu'd partir de ce niveau
en adoptant la propre logique de ltentreprise, une qualifie
cation unique serait souhaitable,

2.4 = Comparaison entre les trois secteurs

2,4,1 = Les différences dans les procés de travail

Les deux unités dtengrais (Superphosphate et En-
grais granulés) différent de l'unité dtacide en ce sens que
leur procés de production ntlest pas continu., L'on verra au
cours de cas paragraphes quelles en sont les conséquences,
Entre elles, les deux unités dtengrais présentent quelques
diffdrences dans leur procds de production (voir Annexes 1
et 2),

Rappelons que ltunité dtacide fonctionne sur la
base d'un arrdt technique annuel (de trois scmaines & un
mois). Néanmoins, cette unité étant composé de deux sous-
wniteés {dentiquss, il ost possible dten arrdter une, Ceot
eventuel arrét nfaffecte que deux postes de travail sur six;
les quatre autres sont communs aux deux sous-unités.

La section Engrais granulés fonctionne normalcment
en production continue (dimanches et feridés travaillés). Ce-
pendant, loa variations de la production peuvent se reporter
sur les effectifs par le passange de /i équipes 4 3 équipes
(supprcssion du travail les dimanchos et rériés); le passago
de 3 équipes a 2 équipes est peu envisageable dans la mesure
oli, impliquant le redémarrage quotidien de ltensemble du pro-
cés, 11 entruine des frais élevés pour ltentreprisc; il peut
néanmoins survenir,

’ La secilon superphosphate préscnte une souplesse
encore plus grande. Klle fonctionne normalement en trois
équipes, ot peut &tre réduite & doux ou & une, sans que ce-
la raprésente un probléme techniquo ou financicr pour 1'en-
treprisc., En outre, elle est composde, comme l'acide, de
deux soua-unités identiques mais relativement interdépen-
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dantes dans la muesurc ol 1tarrét de lfunce dtelles ntimpli-
que la diaparition que de deux postes de travail sur les
six qutimplique e procis de production; les quatre autres
postes sont communs aux deux sous-unitas,

Ces contraintes techniques déterminent des de-
grés de rigidité (ou de souplessy) des effectifs qui se
traduisent par unc élasiicité des postes différencice en
cas de chutes de production, commno 11l a été possible de
liobsorver a pariir de la crise de 1981, Cette dlasticité
oat faiblo pour l'acide (variation maxima de 1 & 1,27) car
elle ne peut porter quo sur deux postes par tour et qufun
tour ne peut étre supprimé, moyenne pour les engrais granue
lés (variation maxima do 1 & 1,58) ol ellc peut porter sur
la suppression d'un tour entier, et plus forte pour le sue
perphosphate (variation maxima de 1 a 1,72) car elle peut
porter & la fois sur la supprossion de deux postes par
tour et sur la suppression d'un tour entier, voire de deux
tours,

2,4,2 - Procés de travail et gestion de la main-

dt'oeuvre :

Lton a déjd vu que la nécessaire rigidité des ef-
Tectifs dans ltacide ontrainait une politique de sous-qua=
lification par rapport aux tiiches effectivement réalisées,
On ne pergoit pas un phénomiune de ce genre dans les deux
sections dt'engrais,

Sur ia période comprise ontre aoiit 1980 et sep-
tembre 1984, le décalage entre les effectifs prévus & cha-
quoe niveau da qualification et les effectifs réels est tras
peu prononcé. Tout au plus, peut-on percevoir une légére
surqualification par rapport aux effectifs prévus en début
de période (jusqu'an aodt 1981), une sous~qualification un
peu plus accentude pendant toute la période de baisse de
production (Jusquten fin 1983). Muis ces phénoménos ne sont
pas suffisamment nets pour pouvoir donner lieu & une inter-
prétation. De la méme maniére, & ltheure actuelle, les ob-
servations directes que nous avons pu faire sur la totalité
des postes de travail) dans chacune des unités nae révélent
que de raraes exceptions ol les ouvriers effectuent une tiche
supérieure au niveau de qualification qui leur est attribué,
Cotte bonno adéquation entre les effectifs prévus et les
effectifs rédels reflite tras vrajscmblablement la souplesse
do la gestion des effectifs permise par le procés de pro-
duction, en méme tcomps quo la facilité des licenciements,

En examinant les modalités lesquelles steffec-
tuont les compressions dteffectifs dans les périodes de
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chutes de production, l'en vait apparaitze quelquos diffé-
rences significatives centrc los deux unités dlengrais,

Dans ltunité do superphosphate (variation maxima
du total deos effectifs: de 1,72 & 1). Ctest la catégoric des
adjoints de production qui subit les plus fortes variatious
(de 3 & 1), alors que la catégorie des ouvriers scmi-quali-
riés (operador ot oficial) ne varie que de 1,55 & 1. Ceci
laisse suppescr qu'on période de réduction des effectifs un
certain nombre d'ouvricrs font les tdches dos adjoints de
production,

Dans ltunitd dtengrais granulés (variation muxima
du total des effoctifss 1,58 & 1), Lteffcctif de la catégo-
rie des adjoints de production varie de 2 a 1, dans les md-
mes proportions quasiment que la catégoric des ouvriers sc=~
mi-qualitieés (1,75 & 1), A 1l'intérieur de cette dernidére
catégorie méme Ja variation du nombre des "oficial" est plus
élevée (2 & 1) que cellc des "operadores" (1,57 & 1),

Le proces de travail ne pecut quten partie expli-.
quex cette différences il apparait normal que 1'unité de
superphosphate qui comprend deux postes dtouvricrs semi-
qualifiés communs aux deux souse~unitdés présente un taux de
variation da cette catégorie moins élevd que ltunité drten-
grais granulés. Mais aussi, comme il est facile, en plus,
de supprimer ltensemble dfun tour, on pourrait stattendre
A ce que le taux de variation de cette catigorie soit plus
élové que dans l'unitd des engrais granulés,

En fait, pour rendre compte do c2s variations dif-
férentiellos, il faut prendre en compte l2 nombre de postes
dtouvriers qualifiés (supérieurs au nivcau dtoficial) pré-
sents dans chaquo section et &4 chaque tour. Soulignons dtu-
bord que ces postes sont stablecs dans les deux unités,
clest-d~dire que d'une part ils ne sont jamais affcctés par
la comprossion des effectifs, et que, dtautre part, leurs
titulaires Jjouissent de la stabilité de ltemploi. L'on trou=
ve donc dans ltunité dtengrais trois postes de ce type par
tour dont l'un est occupé par un technicien alors qutil nty
en a que deux (et pas do technicien) dans ltunité de supor-
phosphate. On pcut donc supposex qu'il ost plus facile, cn
cas de réduction dteffoctifs de licencier dos ouvricrs so-
mi-qualifidés dans ltunité dlengrais granulés, mieux encadréo
par ses ouvriers qualifiés, que dans la scetion du super=-
phosphate ot le niveau de qualification est plue bas,

Bien entendu la stabillté de cus postes ntest pas
une donnée déterminée par le procdés de travail luiemému,
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mais par ltorganisation du travaill et la gestion de la maine
d'ocuvre choisies par l'entrcprise,

Oon peut cependant se demander si cette politicque-
1& ntost pas elle-méme une consiéquence de ltétat du marché
du travail et de l'absence, suxr ce marché, de main-dtoeuvre
qualifide. Cotte hypothdse est tout & fait vraisemblable
Jusquten 1981, A partir de la fin do l'annde 1983 et du dé=-
but de la reprise, elle ne parait plus plausible. On peut
donc dire que llentreprise, aprés avoir mis en pratique unc
politique de gestion da la mained‘'oeuvre qui refétait 118~
tat du marché du travail 11 y a plusieurs années, continue
4 la pratiquer actuellement, alors que le marché du travail
stest considérablement ddtendu, Ctest actuellement la poli=-
tique dl'entreprise qui est le facteur déterminant de cette
stabilite.

Les donndées extrémes que présentent les variae-
tions maximales des effectifs de chaque catégorie sont con-
firmées par la politique des licenciements que l'on peut
suivre d'une anndée sur ltautre, Ce sont massivement les ad-
Joints do production qui sont licenciés dans les deux unie
tés; les ouvriors semi-qualifids sont également touchés,
mais on proportion moindre dans ltunité de superphosphate
quo dans 1ltunité dtengrais granulés (cf. Annexes 3 et 4).

Ainsi le niveau da détermination du procés de tra-
vail sur la gestion de la main~dfoeuvre apparait relative-
ment faible: il stobserve seulcment a travers lfopposition
entre la politique de sous-qualification en procés de pro=-
duction continu, et la politique d'adéquation des qualifie
cations on procés de production de série., Cette détermina=-
tion, dans le cadre dtun procées de production continu, est
directas clle est indépendante du systéme des relations ina-
dustriolles, Qu'il soit, ou non, facilae de liconcicr, et 1la
section de l'acide connait un taux de turn-over aussi éle=
vé que les autres sections, il est toujours nécessaire de
maintenir de fait un niveau global de qualification reclati-
vement élevé, méme s'il n'est pas reconnu. Si lecs licencio-
ments étaient difficiles, 1l est probable que la méme poli-
tique serait continuée,

2,4.3 = Marcheé du travail et gestion de la main-
d'ocuvre

Par ccntre, 1la politique de stabilité de ltemploidl
a partir d'un certain niveau de qualification est un phénoe
méne cntidrement indépendant du procos de travail puisquiil
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ost obsorvable duns les troils unitas Stvdides, Il est égae
lement indépendant du systéme des retations industrielles
puisque la slabilité de l'emploi, méme si ollo est revendie
quée par les syndicats, ne constituc pas un domaine ou ils
ont du polds. pPar contre, il ecst dépendant de 1tétat du
marche du travail et des caractdristiques de la maln-d'oeu=
vre, du moeins jusqu'd une époquu récenta.

Pour terminer, et souligner 1l'influence du marché
du travail dans la gestion de la mainedtoeuvre, il faut exa~
miner le contcxte et les corséquences de la restructuration de
1técholle des qualifications. Cotte restructuration a été
mise & l'étude en 1979. Faite par uno entreprise du méme
groupe spécialisée dans ltétude dos charges et des salaires,
olle avait pour objectif dtaligner le systéme des classifi-
cations et des salaires sur celui des concurrents, Li'étude
a été torminée en 1981 mais son application n'a eu lieu
quten 1984, I1 est vraisemblable que la misc en application
a été retardée, dans la conjoncture de crise das années .
1982 et 1983, parce qutelle impliquait d'une part une fai-
ble augmentation des salaires & tous les niveaux (il n'y a
eu que 5 ouvriers qui ont vu lour salaire légérecment dimi-
nué), drtautre part une restructuration des postes qui
aboutissait & unc augmentation de la qualification globale,
Du moins pour les deux unités dtengrais: dans la section
des engrais granulis, suppression de huit postes d'adjoints
compensés par huit postes dtouvriers semi-qualifiés; dans
la sect.ilon du superphosphate suppression do trois postes
d'adjoints compensés par trois postes dtouvriers qualifiés,
Pas de changemonts dans la section de ltacide,

Cc qui Jdoit étre retenu, semble-t-il, de cette
restructuration, c'est que, en rattrapant le retard qutelle
avait sur dtautres concurrents du méme secteur, ltentrepri-
sa pouvait cu méme coup assurer la reproduction de son sys=
téme de pgestion de la main-dtoeuvre. En effoet, dans un cone
texte de reprise de ltactivité économique, on peut se de-
mandexr si 1los ouvriers ntauraient pas choisi un salaire su-
porieur méme avec moins do stabilité de ltemploi, plitot
qutun salaire inférieur méme avec plus do stabilité de l'cm=
ploi. Quoiqu'il en soit ctest bien le marché du travail qui
a été le facteur déterminant de cette &élévation du niveau
de qualification.
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CHAPITRE 3 = LES RECULATIONS SOCTALES DU RAPPORT SALARTAL

Par régulations sociales du rapport salariatl, on
entends .
~ les régulations effectudes par la loi au nivcau de 1!Etat,
qui concernent le salaire, ltassistance et 1la prévention
médicale et sociale, pendant la duiée, et en cas de ruptu-
re, d'un contrat de travail
- les régulations effectuées au niveau de l1l'entreprise, ou
dtun groupe d'entreprises, ou d'une fédération patronale et
qui concernent, soit le domaine cité ci-dessus, soit d'au=
tres domaines qui fouchent a4 la vie sociale de l'cntrepri-
se et a son environnemcnt.

on s'attachera, ici, plus particuliérement aux
secondes puisqu'il stagit de présenter une étude de cas.

3.1 = Las répulations auv niveau de l'Etat .

3.1.1 = Salaires

Les augimentations do salaires sont en principe dé-
terminés par décret-loi et dans le meilleur des cas, les
plus bas salaires, alignées semestriellement, sur la hausse
de 1'Indice Naticnal des Irix au Consommateur (INPC) qui, en
régle générale, est inférieur au taux d'inflation., A chaqua
réajustemont semesiriel, les ayndicats négocient, au niveau
do leur catégorie et de lcur territoire, avec les représen-
tants du patronat, des augmentations supplémmentaires, Even-
tuellement, entre los négociations semestrielles, surgissent
dos conflits ou/et des négociations entrepriso par entrepri-
S0

I1 n'y o pas de systdme national de qualification
par catégories de travailleurs, at un systéme de salmires
correspondant. Nénnmoins, dans certaines branches industriecl-
les existc un salaire-plancher déterminé dlaccord-partie par
les syndicats et le patronat; ces salaires, dans la mémo ca=-
tégorie, peuvent étre diffrérents sclon les régions - puisque
les syndicats de catégorie ntont qutune compétence régionale
ou territoriale - ou méme, a& lt'intdéricur dtune mime catégo-
rie, difféients d'une entreprise &4 llautro,

La durée hebdomaduire du travail est de 48 licures,
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3.1.2 « Sécurité Sociale
lL.a systéme do sécurité sociale est alimenté par:

-~ uno cotisation du salarié (8,5 & 10% du salaire brut) et-
une cotisation du 1l'cmploycur (10% de la masse salariale)
destindes au Systéme National dtAssistance et do Prévoyan-
ce Social (SINPAS) qui les répartit par 1l'intermédiaire du
IAPAS (Tnstitut d'Administration de la Prévoyance et de
1'Assistance Sociale) entre diverses institutions dtAssis«
tance dont les plus importantes sont 1!'INPS (Institut Nae-
tioral de Prévoyvance Sociale) chargé de gérer le domaine
dos retraites, pensiona et accidents du travail et qui dée
pense environ 70% du budget du SINPAS, et 1'INAMPS (Insti-
tut Natlonal d'Assistance Médicale et de Prévoyance Socia-
le) chargé de gérer le domaine de l'assistance médicalo et
de lthopitalisation et qui dépense environ 20% du budget
du SINPAS.

= une cotisation de ltentreprise destinde également au .
SINPAS, et qui varie de 0,4 & 2,4% do la masse salariale
selon le degrd de risque de ltaciivité qutelle exerce.

= une cotisation de l'entreprise (8% de chaque salaire) qui
constitue le Fonds de Garantie pour Temps de Scrvice (FGTS)
et qui est gérd par la Banque Nationale d'Habitation (BNU).
Ce capital est destiné au financement de la constiuction,
I) peut étrc retiré par chaque salarié en cas de mariage,
retraite, licenciement ou pour acquérir une résidcnce prin-
cipale. :

~ une cotisation de ltentreprisc de 1% de la massc salarian=
le (appellée aussi 14° mois) ct destinde au Programme d!'In-
tégration Social (PIS). I1 stagit d'un Fonda de Participa-
tion, créé en 1970, dont le capital ne peut &tre rotird
qu'en cas de mariage ou veuvage, Depuis peu, la législation
a été assouplie et il est permis a chaquo salarié do reti-
ror poriodiquement les intéréts et la correction monétaire
s'il a un salaire inférieur & 5 salaircs minimunm.

Enfin existe une cotisation syndicale obligatoire, souvent
appellée impét syndical, équivalente a une Jjourndoe de tra=-
vail par an et prélevée par ltentreprise sur chaquc sala-
rié, dont 80% reviennent aux différents dchelons du syndi-
cat et 20% an Ministére du Travail. Sur ces 20%, 2/3 sont
théoriquemcn ésorvés au Fonds d'Assistance au Chdémour
(FAD). Ceci ltunique source d'aide au chdmeur. Lfou-
vrier licen: 4 droit par ailleurs a un mois de salaire
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au mcement de son licenciement. 11 a aAlors soit ua mods one
tier & sa disposition pour charcher du travail, soit sculce
ment quelques heures par jour; ceci dépend des cntreprises,

Doans chaque entreprise, ces exigonces lépgules
peuvent connuitre des processus de rdéalisation différents.
Chacune d'elles peut en outre imnover en offrant des scrvi-
ces particulicrs., Ctest ce dont il va &ire question mainto-

nant.

3.2 = Lt'intervention de 1t'entvreprise dans les e
gulations olLlisatodres

3.2.1 « Médecinae du Travail et assistancoe médicale

Dopuis 1958, existe un médecin du travail, et, de-
puis 1963, duns chacune des deux usines un service d'infir-
merie. Done rdalisations effectuées avant qu'elles ne soient
rendues obligatoires, Un disponsaire a en outre été créé en
1974 qui comprend actuvelloment 2 médecins (6 heures par jour),
2 dentistes (6 heurec=s également; non éxigés par la loi) ct
4 infirmiéros (en plus des 4 qui font leur service dans les
locaux de travail).

Dispensaire ot Service de Médecine sont rattachds
au département de Sécurité de ltentreprise. Qutre les con-
sultations individuellos, le service de Médecine effectue
les examens d'cmbauche, les e¢examens périodiques annuels, les-
examens d'avant-congé (4 la suite de revendications syndica-
les) et les examcns de licenciement, Il participe en cas de
besoin aux réunions de la CIPA et de la CILHAM (Commission
Intorne de¢ Propreté, liygiéne, Alimentation et Médecine) et
assure une visite des usines 2 heures par semaine.

De 1974 & 1981, le Service do Médecino et le Dis=-
pensaire reccvaient, outre les ouvriers, leurs dépendants.
Il y avait alors un gyndécologue et un pédiatre, Ces servi-
ces, non-obligatoires légalement, étalent offerts par lfcn-
treprise, En 1981, cette dernitre a passdé une convention
avec 1'INAMPS par laquolle elle transfeore 20% de la cotisa-
tion diie & 1'INAMPS & une sociétd privéc de soins médicaux
et chirurgicaux. Flle reotient en outre 1% du salaire de scs
employés, transféré a cette socidtd, et destiné A& financer
des services que la médecine publiqua, au travers de 11INPS,
ne fournit pas ou ne fouwrnit qutimparfaitement. lar exemple,
vaccination des enfants, campagne de prévention des caries
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dentaires, aide &4 ltachat de certaines prothéses... Cotto

socidété possléde plusicurs établissemments, dispensaires et

hopitaux, qui regolivent les ouvricrs et leurs dépendants;

elle u Glabli en outre des conventions, soit avec lo scr-

vice pubLlic do santé, soit avec lc¢ scctoeur privé, qui pers
mettent & ses associdés, dans le cas ol clle est elle~uime

dans ltimpossibilité de tournir les sorvices requis, d'é-

tre accueillis en dtautres établissements,

on peut dire quo ce systéme a, =ans nul doute,
la préférence des ouvriers, malgré leur cotisation supplé-
mentairoe de 1%, Atant donné los faiblesses, unanimement
soulignées, des sorvices de santé publics, Il faut souli-
gner en outre quc plusieurs avantages, données par ce come=
plément de cotisation, concernent la protection maternelle
et infantile, et qu'ils sont rdellemont populaires.

3.2.2 = La Commission Intermne de Prévention des
Accidents .

Los CIPA ont &té4 créées par la loi en 1971, peu
aprés que lz Brésil ait détenu le triste titre de recorde
man mondial decs accidents de travail, Depuis 1975, ellos
fonctionnont sur un modélo paritairc (une moitié de secs
membre; cst dlue par le porsomiel, ltautre moitié est dé=-
signco par la diroction de ltontreprise). Ses membres ot
leurs suppléants sont assurés de la stabilité de l'emploi
dans l'entreprise durant la période de mandat de la CIPA
(un an) et pour un an supplémentaire,

Etant la seule structure d'élection & ltinté-
rieur dees entreprises, les CIPA ont pu devenir le terrain
do strutégios syndicales, visant & transformer un état
dtesprit qui attribuc systématiquement ltaccident & une
faute individuelle et n'y trouve dtautres remédes que ce=-
lui do suivre au plus prés les recommandations des supa-
rieurs hiérarchiques, pour en rechercher les causes aussi
dano ltorganisation du travail ot les conditions de travail.

Dans lo cas qui nous occupe, lt'entrcprise a scme
ble-t~1il, toujours donné le ton de l'analyse des accidents
et les rdéunions des CIVA font état, systématiquement, ct
laconiquement, des actos erronnés des ouvriers et des "cona-
sells” qui les ont suivis, T1 y a par ailleurs un décalage
entre les stutistiques fournies 3 la Conmdssion et celle
qui eat transmise aux autorités supéricures du groupe; 1la
secondae f'ait état d'un nombre dfaccidents ot diune quanti=
té de jours de travail perdus plus élevés, Enfin, au nie



~gg-

venu des éGlections dos délégudés du persounel, ce ne sont pits
néecessairement ceux qui ont eu lo plus de suffruges qui do-
viennent membres de la commission puisque ltentireprisc se 1é-
serve lo droit de choisir des cmployds ayant obtenu un scoro
inrérieur, ct-donc dtécarter certaing qui ont cu un scorc ’
supérieur, pour pouvoir représenter dquitablement tous les
secteurs dtactivité de ltusine. Il serait facile, cependant,
d'organiscr lecs electiouns par atelier ou par secteur dlacti-
vité, comme cela se pratiquc en dlautres entreprises,

Tl nous apparait doinc que ces pratiquos relévent
d'une méfiance élevée vised-vis des membres de la commission
et plus spécialement des élus, et du souci, du désir d'as=
surer le fonctionnement de ltusine commoc un systénio clos,
replié sur ceux ou colles qui partagent entiérement son cs-
prit ct ses valeurs,

Cela ne signifie pas nécessairement que toutes les
revendications de la commission portant sur la modification
des équipcements collectifs de travail soient ignordées, bieh
au contraire; et en ce scns, la commission parait utile, mé-
me & ll'entreprise, La contradiction nait de l'opposition ena-
tre la reconnaissance, de fait, de 1'utilité de la comission,
et de la métiance qui régne 3 son égard., S'agite-il d'une ap-
préciation mesurée dos risques cncourus par llentreprise
dans le cas ou se développerait un plus large processus dec
participation-contestation? On sait sculement que tout pro-
cessus de contestation est vigoureusement comhattus lorsque
le syndicat a introduit, devant la Justice du Travail, un
processus de roconnaissance dtinsalubrité de l'une des sec-
tions de ltusine (1) ltentrecprise a aussitdt fait sipgner umne
lettre 4 chaque travailleur, sous menaces deo licenciement
sclon le syndicat, déclarant qut'il se disolidarisait du pro-
cessus engageé par lo syndicat, et qu'il en témoignerait, le
cas échéaut, devant le Jjuge, Le procés nta pas ou licu, tous
les ouvriers ayant signeé.

I1 somble évidont, en tous cas, que ltentreprise
rcdouta tout processus de participation qutelle nc contrd-~

(1) La reconnaissance d'insalubrité se traduit par une pri-
no supplémentairce octroyée aux cmployés des scetcurs rc-
connus insalubres, et une cotisation un peu plus élevée
de ltentreprise A 1'INAMPS (entre 0,4 ct 2,4% de la mas-
se salariale dev ouvricrs de ce secteur),
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lerait pas étroitement. ).'accznt cst mis par l'centreprise
plus sur la Scmuine (annueclle) de Prévention des Accidents
qutellae organisc entidrcment avec ltappui des orcganisations
patronales ct quil est destinée 4 tous les ouvricrs que sur
le fonctionnement mensuel de la commnission. l.a création do
la CTLIAM illusire cetto idée de la participation octroyée.

3.2.3 = LaCommission Interne de Propreta, llygie-
ne, Alimentation et Médecine,

Crééc vers la fin de l'année 1982, la Comnission
Interne de Propreté, liygiéne, Alimentntion et Médecine, est
formée do représontants nommés par l'entreprise pour une
durée d'un an rcnouvelable. Elle est rattachée au départe-
nent des Beneficios (Avantages ou Services offorts) i 1a
différence do la CIPA qui dépend du Départcment de Sécuri-
té. Ello travaille en étroite collaboration avec le servi-
ce de Médecine du Travail. Son schéma de fonctionnement en-
globe doux modsles: .
~ 1'un est guidé par le souci de faire partager par cettio
assembldo les inteniions de ltintreprise avant qutelles no
devicnnent daos décisions, Clest lc rdle d'une chambro dten~
registrement.
-« ltautre qui ecat de parmettre aux employés dtcffectuer
quelquus revendications ocu de demunder quelques ameliora-
tions, dans un climat de confionce réciproque, “ccla per-
met aux gens de siexprimer alors qufils ntosaient pas avant®
dit 1l1'un des responsables de cette commission,

St'11 ost ecncore trop tdt pour évaluer dans quelle
nesure ces deux fonctions sont cffoctivement remplis par la
commissicn, elles font partie d'un schéma de gestion ou lfene
treprise eil pergue comme un systime clos, et & cldturer
par le moycn de la participation octroyée, "On évite ainsi
les revendicatlons qui viendraicnt de l'extérieur en passant
par le syndicat ou la presse", nous confie un responsable
de cattes commission.

Ctust ainsi que 1la CILIIAM déborde peu 4 peu sur
lec domaine do rosponsabilité de la CIPAt: participation i la
Semaine do Prévention des Accidents, obtention dr'équipcments
collectifs de sécurité,

3.2.4 =~ Le Service Social

Le Servine Social ntest pas, non plus, une obli-
gation légule. Nous 1ltexaminons ici parce qu'il est 1ié au
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domnine da Ia santd at de la préivention, T1 a été créé cn
1980, et emploic daoux personnes. 11 est chargé:

-« de 1'accucil des employéds qui ont & présentor des problé-
mes financiers ou, surtout, de santéd, et du suivi des mala-
des ou accidonicés dans lcur famille ou & 1lthépital.

- de résoudre, ou d'aideor a résoudre des questions Juridi-
quoss intégration légale de parents dans la famille on tant
que dépendants,

Il organise lo concours de¢ ltouvricr-moddle (voir
ci-dessous) et racense les salariés qui auraient droit a
une allocation d'étudces fournie par l'entreprise (voir ci=-
dessous également). Ln association avec la Fédération des
Coopératives de Crédit Mutuel, il assure la participation
de salarids aux cours d'éducation du consommateur,

I1 participe enfin & 1l'organisation des fites de

l1'Associntion Spoxrtive Corporative (voir ci-dessous) ot &
certaines réunions do la CIPA ou de la CILHAM, .

Il semblcrait qutun Service Social ntexiliste enco-
Te que dans pou d'entreprisest une dizaine sur les 400 de
la municipalité de Sdo Caetano (on 1982).

3.3 - Les avantages eflferts par ltentreprisn

La face complémontaire de 1la participation oc-
troyée, c'est la multiplication des initiaves dtintdgration
quisont du domaine dos “peneficios" que l'on pourrait tradui-
re par le terme de "Services offerts", Politique ancicnne
déjd, ol ltinitiative de ltentreprisc sc médle aux initjiati-
ves des institutions patronales,

. Au”nombre de ces services offerta, on peut citour:

3.3.1 - La Coopérative de Crédit Mutuel des cme
ployés. La coopérative dlachat,

Issuc d'une initjativo des employés, prise on char-
go par ltentreprise cn 1972, reliée 3 une Fédération de Coo-
pératives de Crédit Mutuol, catte coopérative comprend, en-
tre plusicurs usines du groupe, 1784 associés (91% des cme
ployés des 3 secteurs que nous avous étudides y sont affi-
1iés). Lo montant de la cotisation mensuclle est déterminé
par liassocié lui-méme. Le montant des emprunts nec peut dé-
passer le montant du capital plus 2 & 3 salaires, Les tuux
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drinteéeret mensuels sont laryecuent au=dcessous des taux dtin-
flation. Brelf, des avanteges non négligeasbles, JPour 1ltexor-
cice 1983, N11% du montant des préts a étd consaeré 4 la conse-
truction, 1ltachat ou ltcntretlion dfimmcubles, 12,5% & ltachat
do véliicules ou d'appareils ¢lectro-ménagers, et 10% & 1l'a-
chat de biens do consommations cournnts ou & des dépenses

de consommation oxceptiommellos (mariagoe, décéds, ote,).

- La coopérative d'achat du Service Social do 1'ln-
dustrie,

Cotteo coopérative est un service de la Féddration
des Industries de l'Etat de Sdo Paulo. Les entreprises qui
dtablissent un contrat avec elle donnent a leurs cmployés la
po3sibilité dleffectuer des achats qui ne seront décomptés
deo leur feuille de puye que 20 & 50 jours plus tard, Comp-
te=tenu de ltinflation il stagit, 1la aussi, dtun avantage
non négligeable,

Le reataurant dtonireprise est un auiire avantage.
Le prix du repas, proportionnel au salaire, constitue, on
moyemnae, le 1/5 du prix de roviont,

3+3.2 = L'Association Sportive Corporative

créée en 1973 par l'entreprise, cette association
permet & coux qui en sont membres, moyennant une trés fai-
ble cotisation mensuaslle {de l'ordre de 0,01% du salaire) de
participer au sport de leur clhoix dans le cadre de ltentro-
prise. En outre, ltassociation organise des animationsevene
tes promotiounelles pour obtenir de ltargent, des fétes 1ée
guliéres, au moins une par mois, qui paraissent assez suie
vies., 70% des ocuvriers des trois secteurs étudids sont ncine
bres de ltassociation. L'entreprise finance largement les
activités ‘de cette association., L'intérét qutelle y porte
mérite quelques rdiflexions,

Tout dtabord, au nivcau de la philosophie, larce-
mont exprimée dans les coloiies du journal d'eutreprise &
naintes occasions, La citation dtun directcur par exemplct
"Le sport falit partiae de la vie de chacun procurant un bien=-
étre physique muis aussi mental, L'iniégration et la motiva-
tion qui sont obionues A travers le sport ne sont pas mesu-
rables,”

. Ltorganisation et l1l'taction sulvent: olymplades in-

termes a ltentreprise, participation aux "Joux OQuvriers" du
Service Social de 1l!'Industrie (¥édération patronalec de 1l'Liat
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do Sflo Paulo) qui oxistent depuis une quarantaine d'années,
partieipation aux ".Jeux Induastricls” organisds par la mmi-
cipalité, porticipation aux "Jcux"” dtun journal locul, Jeux
de tuble, d'intéricur, de plein air, an total unc bonne
vingtaine dtactivités différentes. Un terrain de foot-ball
est en cours de construction., Les équipes de llentreprise
sont connues, invitées, font partic des événements sportifs
locaux. Pour étre mieux connue au niveau national, l'cutre-
prise finance des sportifs professionnelles qui stoxhilient
sous son maillot. Au niveau interne, les reincontres entre
atoliers, entre mariés et célibataires, usine et bureaux,
le tournci amnuel de pache, doivent assurer cette intdégra-
tion qui est cxplicitement recherchée,

En outre ltassociation organise, dans les locaux
de lt'entreprise, de nombreuses {étes ou sont convidées les
familles, Le¢ calendrier, religieux ou palen, lthistoire de
ltenireprise ou celle de lfassociation offrent de rmultiples
opportunités. Certaines activitds sont spécialement prévucs
pour lea enfantss outre l'arbre de Noll, un concours de des-
sin dtenfant, du sport pour les 6=12 ans. Bref, l'imago de
1tentreprise-famille surgit & cottoe occasion, un paternalise
me de bon aloi stinstaure, dérivé de modéles culturels plus
englobants, Pour se poscr des questionss 60% des employés
sont syndiqués, 70% sont mombres de ltassociation. Il est
done évident que si lton veut comprendre, au niveau do lien-
treprisa, cette combinaison entre le refus dtune participae
tion réelle sur les problémes du travail et le patornalisme
possible autour du travail, il faut faire un détour passant
par lt'analyse de la culture du milieu ouvrier,

3.3.3 = Le Jjournal do groupe (1)

Plus largement, si l'on observe lo journal d'en-
troprise, qui se difinit comme un organe "d'intégration®,
on voit que tout un modéle de culture du travailleur in-
dustriel est proposé, sous une forme de plus souvent expli-
cite,

(1) En fait, ni journal de groupe, ni Jjournal dfentrepriso,
ce Jjournal est dostiné aux 10 centreprises du sectcur
minéral-chimio du groupe. Y1 piend la place, depuis
1983, dtun Jjournal de groupc qui était peu A& peu deve=
nu un journal pour public cxternc, Parution bimestriele
leo .
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So proposani dt!'étre un orgune d'intépiaticn et

do rossorrement des liens, le journal ne définit pas oxpli-
citement dans quel but et pour quels objoetifs cette inté-
egration est rechicrchéo, Ici lo message cost implicite et
transparait solt 4 travers les chroniques rdéguliéres qui
rolatent lthistoire de tel ou tel établissemont, de sa croisa
sance, soit A travers les courtes motes signalant tecl ou tel
résultat ponctuel 1llustrant la réussite des établisscments
ou faisant état du prestige culturel du groupe, (la counsdécra-
tion ampuelle d'un “Nobel brésilicn®),

Les articles relatant les efforts des entrcprises
en matisre de sécurité ou de services offerts mettent ltac-
cent sur la réussite do la participation collective, sa pro=-
grossion, célabrent ses animatcurs, sur un ton le plus sou-
vent modéré.,

Cotto participation & ltesprit de l'entreprise
concerne directement chaque individu dans son existence ef
sa mobilité sociales, Le groupe offre chaquec annde & tous
ses employés qui ont poursuivi des dtudes une allocation
correspondant & la moitié des frais qutils ont ergagén, Des
moddles sont proposés: les vétérans (20 ans ou plus dtentre-
priso), et plus particuliérement coux qui ont eu we certai-
ne progression dans ltentrepriso. lLes vétérans font automne
tiquemant partie dt'un club, dtun "ordre"” auquel l'entrepri-
se offre¢ annucllemont un banquot, Des carriéres exemplaires
sont retracées, lecurs titulaires interviewés, Profil-type:
Age entre 45 ot 60 ans; temps dl'entreprise de 25 & 45 ans;
débuts au bas de l'échelle, origine sociales modeste ou trés
modeste; position actuelles cadre ou au minimum supervisgseur;
vie familiale: trds stable et considdrée comme tros importane
te, Conclusions "ici on peut se réaliser” et "si c'étaldt a
refaire, je recommencerais", L'ouvrier moyen peut~il cucore
stidentifier a co type de schéma?

Enfin, se déroule chaque année, patronnd par la
Féddération patronule de 1l!'Etat et la chaine de télévision
"Globo", le concours de l'ouvrier-modéle, Ce concours, au-
quel participe ltentreprise, occupeo trois mois de travail
d'uno porsonne du Service Social, Ici, la désignation du mo-
déle se fait a4 un niveau de hiérarchie infériecurs ouvriers
qualifiés ot au maximum superviseurs sortis du rang. la pPro-
cédure est rigourcusaos chaquo superviscur choisit un ouvrior
dans chacune des 33 sections de ltentreprisc; les ouviicrs
de la production votent pour un candidat dans chacunc des
six unités dec production. Lo Servico Social établit les six
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curriculum vitan, Au vu de ces Infformations, les supcervie
scurs, & nouvoau, ¢n choizissent trois qui roprésenteront
1tentroprise au niveau réglonal, Avant 1télection, chacun
dteux recevra de lt'entreprise un couplel veston cravole,
Ltimportance de cette procédure réside dans lc fait qutelle
est monumontde par la télévision.

Enfin le persomnel ne stexprime que par des poc-
mes, des citutions d'nutecurs ou des histoires drdiles, Le
courrice des lectours est tras restreint. Mais 1lc¢ Journal
est rapidement épuisé apreés la mise en circulation,

3.4 = Conclusions

Comment donc définir cette partie de la culture
dtentreprise destinde plus directement ou persomnel ouvrier
oli les services offertis ont une jmportance considérable ot
ol la participation ost ltobjct dtune méfiance égale?

Oon pourrait reprendre le terme mdme de ltenirepil-
se ot parler d'une culture de ltintégration., Mais 11 stagi-
rait alors d'une intégration aux valeurs ou moddles que cele
le=ci développe et qui ne correspondent pas nécessalrcment i
sa pratique, Seulc une partie dos ouvricrs, ceux qui ont les
carriores les plus rapides, pourraient dventuellemant stidene
tifier a cetto culture. Mais comment concilier cctte identi-
fication potentielle avac les difficultés, voire ltimpossibi-
1ité d'expression au sein de ltentrepriso (1), $til apparoit
que la CILUAM offre ccrtaines possibilitds drexpression dans
un domaine limité, il reste quc ses membres sont coouptés par
lrentreprise. Méme coux pour lesquels les potentialitéds dtin-
tégration sont les plus fortes ne peuvent ignorer ce fait.

Les valeurs de la réussite individuelle restent encadrées
dans ce schéma,

Néanmoins, les services offerts ne pouvent idtre ana-
lysés sculcment dans le cadre de l'entreprise, Ils stinscri-
vent dans une situation sociale glodbale qui leur donne tout
leur relief. Il n'est point négligéable de'les utiliscer durant
le temps do passage dans li'entreprise, car ils ntexistent pas
nécessairen nt dans les autres. Ainsi Jrtintégration peut itre
obtonue sn - qutil soit ndcessaire de partager-ses valcurs.
Que lton & .lace du c8té de "l'intégratcur” ou du cété de
"1tintéard la sysiéme se¢ clot sur lui-mémo, sans, apparcumcnt,
aucune fai. ¢, Existe copendant cctte faille, peu apparue  juse
qu'ici mais bien réellao, qui a trait A ltexpression des tru-
vailleurs a ltintéricur de ltentreprise.

(1) Il scmblerait que les entrevues réulisées par le service
do séloction avoc tous les ouvriers licenciés ou diémission-
nairces solent riches dtenscignement a ce sujet,
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CONCLUSION

1., Un rectutement permanent, méme en période do
crise, entraine régullércment l'abaissement du niveun glo-
bal de qualirication., Néanmoins, les licencicments ne con-
cernent que los ouvriers non qualifiés ou semi-qualifids
ot quasiment par les ouvriors qualifiéds, (A la différence
par oxcmple ce qui a été écrit pour les ouvriers de Ja mé-
tallurgio). Ce syatéme de recrutement~licenciement remplit
trois objectifs:

- nivellement cyeclique du niveau global de qualification
-~ sélection au niveau tochnique

- sélection au niveau iddéologique (accord avec les normes
de lt'entraprise).

Tl désigne trois marchés do travaills
= un marché du travail interne une fois passdée la barrilre
de la qualification. Qualification entendue selon le crie .
téro do ltentroprise, clest-a-dire a la foils techaique et
socianle (ou idéologiquc)
- un marché du travail des scmi-qualifiéds « toujours selon
le critére dtentreprisc = oli, tét ou tard, et méme avec un
certain temps dtanciennetd les ouvriers scront rejetés
pour devenir demandcurs dtemplois
- existo enfin un troisiime marché du travail, particuliés-
rement duns los secteurs de l'engrais qui est un marché du
travail saisonnier (durde dfembauche trois 3 six mois),

Le systéme de promotion et donc ltacces au mare
ché interne du travail ost principalcment basé sur ltan-
cicnnetd, mais pas exclusivement. Entre en jeu un sccond
critére formé conjointcment du niveau dfinstructiou et de
la qualitd de l1ltexpérionce professionnelle antérieurc A
1l tembauche.

A noter que la reprisepostéricure a4 la crise
améne sur lc marché du travail un plus grand nowbie d!ou=-
vriers plus &Agés, plus instruits ct plus qualifiés qui,
maintenant engagés, risquent de désaquilibrer le systime
de gostion mis en oeuvre par ltentreprise (plus particue
liérement la promotion & ltanciennoté),

2, Le procés de travail, exipgu un degré élevé
de rosponsabilité collective; il so rémlise conecrdtement
en faisant appel 4 un nombre élevé de rcmplacoments cntre
postes de travail hidérarchiquement différents. Il ne peut
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donc cxpliquer la division du travail), des qualificotions
ct des salalres qui existe, ni le systiome de piumotion.
l.es tensions enpgendrdées par cetic conlyadiction ne sont
pas relayées par 1tactivité syndiecale, On peut dunc dire
que l¢ proces de iravail, dans un contexte totalecument ddé-
terminé par ltentreprise, ntoxplique que trés purticlle-
ment la division du travail qutolle a choisie. Lo facteur
principal qui oxplique ce choix réside dans ltabaisscmcnt
du cuiit ¢n main-d'oeuvre aquttil implique, Un deuxiéme fac~
teur, doit &tre recherché dans le "systéme social de ltone
treprise».,

3, Division du travail <t systéme social de lt'en-
treprise sont 11iés, Ici, le systéme socinl de ltentrepriae
se manifaeste par une stratégie ce refus de la participa-
tion réelle cowpenséo par une organisation de la partici-
pation octroyéu combinée & une séric dlavantages concrets
dans 1'environncment hors-travail (médecine, coopératives
dr'achat ou de crédit, services sportifs ou culturols di-
vers); le tout couronné par une iddologie do ltintégration
A ltentrepriso qui doit se réaliser & travers la réussite
individuelle de chacun de ses membres. Comne si, en offrant
des avantages qui n'existent pas ailleurs sur le marché du
travail, ou simplement en voulant étre 3 la hauteur de sos
concurrents sur le marché du travail dans le sacteur de la
chimiec (1tenquéte reste & faire sur ce point), ltentrepri-
se voulait prévenir la naissanco de contestations syndica-
les d'une part, et dl'autre part s'tassurer de la stabilité
de la main-dfocuvie nécecssaire 4 sa division du travail et
4 son systéme de geation de la main-dtoceuvre, puisque, dans
ce sysztéme, un long temps dlentrcprisc est nécessaire pour
parvenir aux postes les plus qualifiés de la produciion
(recrutements au bas de 1l'échelle, avancement & ltancienrnec=
té). Les avantages concrets apparaitraient alors nécessai-
res pour assurer le temps do la progression et do la sé-
lection qui, rappelons-le, est o la fois technique et so-
ciale; et l'idéologiec de Ltintégration ne correspondrait
qu'a ceux des travailleurs qui sont parvenus au sowmmet
des postes qui leur sont accessibles et plus nettemunt cn-
core & la partie dtentre eux qui a les promotions les plus
rapides,

4, on pourrait donec mettre sur un méme plan, lo
systéme socinl do lfentrcprise qui touche au domaine de
1ltenvirounement du travail sans jamais toucher directement
au travail et les pratiques de restructuration du travail
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- cas pratiques ont été ~somble=«leil- importantes dons les
annd¢es 70 pour les industrics & procés de production contie
nu -, et fairc lthypothisc qutici le développecment du pre-
micr vient cumpenser ltabsence des secondes. En ce lieu ou
le procés de production nta pas changé depuis 30 ans, 1la
rigiditd des rclations sociales- interncs a l'entreprise

s thamronisc apparemment a la rigidité, et a l'fobsolescence,
de son procis de¢ production. Les pratiques deo restructura-
tion du travoil dtant issuos du souci dtlsugmenter la pro-
ductivité pour rester présent sur les marchés et, sclon les
cas, d'une lutte syndicale, il paraitrait vraisemblabe qu!
ici 1ltimpossibilité staccroitre la productivité étunt done
nd les capacités des installations existantes ne puisse étro
compensée que par une rétention des salaires et unc orguni-
sation du travail la plus économe possible en main~d'ceuvre.
Dans les usines ou le¢s installations sont chéres ei récon-
tes, ol le capital fixe marite dt'fre ménagé parce qutil est
cn cours dlamortissemont, le colit de la mainedtosuvre appa-
ralt comne un facteur tris important et la reconnaissance °
de la polyvalence et d'un degré plus élevé de qualification
collective sont du méme coup plus faclles, Ici,ocu cette pé-
me reconnaissunce de la polyvalence at de la qualification
collective seralent nécessaires non par cause de la cherté
des équipcments, depuis longtemps amortis, mais du fait de
leur vieillessa ou de lcur vétusié un tel processus ntfap=-
parait pas. Au contraire, le coiit des équipcments étant
tros faible, clest leo colit de la main-dtoecuvre qui paraft
trés élova dans la valeur du prix du produit fini. Il faut
done lo rabaisser, Comme 1l est nécessaire cependant d'a=
voir une main-d'oeuvre sire et qualifiée, étant domné lo
procés de travail, ces objectifs seront obtenus au travers
de ce quton a appellé le systéme social de 1lentreﬁrise.
Resterait & connaftre le colit dc ce systéme social pour sa=-
voir si ce calcul de ltlentreprise est plus avantageux pour
elle d'un point de vue strictement économique qu'un systé-
me do saluires qui impliquerait la reconnaissance d'un de-
gré plus dlevé de qualificntion collective, ou si, en défi-
nitivo, il est moins avantageux. In ce cas, on pourrait di-
re que le choix de l'entreprise est guldé par sa culture,
ctost-A-dire, l'idde qu'elle se fait de 1la culture ouvrid-
re avec laquelle elle doit travajdller. Si le colit de co
systéme social se révélait plus avantageux qutun systéme

de meillecure reconnaissance de la polyvalonece et de la qua-
lification collective, il est évident que ltentreprise au-
rait fait, dtun point dec vuc strictement économique, lo bon



6F

choix.

En tout Gtat de cause, il nous parait méthodolo-
edquement évident que l'unalyse de 1torganisation du trae
vail et dos pratiques actuclles de 1estirucluration du tra-
vail, de quelque processus qutelles solcnt issues (évolu-
tion du systéme des relations industricltles au niveau na-
tional, développement de¢ la concurrenco inter-entreprises,
conquétes syndicules, modernisations technologiques) ne
poeuvent dtre dissocides do l'analyso du syatéme social de
ltentreprise qui est luie-méme détciminé par son environno-
went économlique (débouchés, marchés) et social (marché du
travail, culture ouvridre).

5. Continuation. Dans cette premiore partie de
1tdtude en entreprises nous déterminons des types dlou-
vricrs (lci par exemple, les ouvriors saisomniocrs, lcs sew
mi-qualifiés, les qualifiés & ltancionneté, les qualifids
"rupidcs”) et des types d'entreprises {ici par exemplo, cn-
treprise &4 procds de production continu et équipement an- |
cion produisant pour le marché national essentiellement
mais comnengant déJi A exporter sur l'Amérique latinc).
Dtautres types d'ontreprise, dans lesquels se combinent
différemment ces trois variables, définissent nécessaire~
ment, mais en nombre 1limité, dtautros types d'ouvriers
(qui constituuni autant de marchds de travail différents),
Nous verrons dans unc deuxiéme partie comment ces diffé-
rents warchés du travail s timbriquent dans les trajectoi~
res ot les stratégies profossionnelles des individus et
de leurs famillcs pour aboutir a4 des conclusions qui met-
tront en rapport les segmentations du marché du travail
et les segwentations de la classe ouvriore.
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ANNEXE 1 « SUPERPHOSPILVIL: PROCES LT POSTES DI TRAVAIL

1) Matidres premiéress
phosphate trienlcique avec taux de 35 & 37% de.
Pp05 (apatite) et acide sulfuriquc.

2) capacité productive ,

I1 cxiste dans le secteur étudié deux unités
de capacitd de 250 tomnes par jour chacune (6.500 tonnes
par mois). Les deux unitds fonctionnent 24 lhicures sur 24,
sauf les dimanches et fdérids, en régimoe de trois tours et
troia équipes,

3) Procés de production
Le processus consiste A transformer le phos-
phate tricalciquo, insoluble, en phosphate soluble, assimi-
lable par n'importe quel type de sol., Ceci est réalisé par
ltacidulation de la roche phosphatéc. Le processus est dise
continu et consiste essentielloenient en lLtataque du phoaphqu

te triculcique par de llacide sulfurique.

4) Description du procds de production et des pos-

tes de travail:

DESCRITTION DU PROCES DL PRO=-
DUCTION

a) Dachargo de l'apatite
L'apatite est livrée par
camion ou par train. Elle est
dépesdée 4 ltentrée dtun ascen-~
seur puis pousséc par une pele
leteuse de fagon A alimenter
ltascenseur qQqui la verse dans

le silo.

b) Moulin dtapatite
Pour un meilleur rendement
de 1la rdéaction, la roche doit
étre auparavant réduite en
poudre trés fine, Du silo,
elle passe par un doscur qui

DESCRIPTION RESUMEL DELS
POSTES DE TRAVAIL

« ouvrier des magnsins gon-
flables et des silnsg il
oriente les manocuvres des
camions, retire de la bon-
ne avec une pioclhiec les res-
tes dtapatite qui y adhe-
rent, met en route et ar-
r3te lvascenseur. Au dé~
but de chaque tour, il me-
sure la .quantité dtapatite
présente dans le silo, I1
aeffectue le nettoyage du
secteur,

. ouvrier du moulin: il
met en 1route le moulin
avac lt'aide du chargé de
tour. Il contrdélc son ali-
mentation ot regle 1lc dé-
bit dtentréo de la rocheo
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alJiments le moulin. Un nspie
rateur caplte el 1envoies Ja
poussiére produite an moulin.
L'apntiite mouluc est stuckée
dans un silo qul alimonte
une balance,

c¢) Dilution de l'acide
Ltacide sulfurigque concen-
tré 4 98% doit étre dilué &
70%, Cetteo diluiion est fai-
te avec de ltammonium et de
lveau., L'acido dilué est
stocké dans un reéservoir
qui alimente une douxidise
balance.,.

d) Réaction

Les deux balances, celle
de ltacido et celle dec l'a-
patite, réglées a ltravance,
alimentent le réacteur proe-
proement dit, Elles sont
charzées A ltaide de levie
ers qul permottoent 1'ouvers
ture du silo et du réser-
voir, 1l'auverture étant
maintcnue jusqu'a ce que le
poids priévu soit atteint.
Ensuite, toujours par ma-
noeuvre dtun.levier, leur
contenu est progressivement
versé dans le réacteur, Le
produit dans le réacteur
prend une consistance piteu-
se, Quand la réaction est
"3 point" (ceci est estimd
a vuo par ltouvrier, bicn
qu'il y ait une durée ddé-
terminde & obscrver), un le-
vier permet de manocuvrer
le fond du réactcur qui est
alors ouvert, laissant glisgse
ser la pite dana un wagon de

do l[acon A ce que le mou~
1in soit constamment alie-
menté. 11 Climine les
blocs de roche qui in-
terroumpent le flux, ncte-

“toic ltascenseur ot

ltenscublec du secteur,

. ouvrier du "nrocessush"g
il efteciue la dilution,
régle las débits, contré=-
le la concentration a
ltaide dsun dencimttro

et surveille lcs niveaux,
Toutes les 24h 11 reléve
les niveaux des différents
réservoira (lui ou le char-
gé de tour),

. charpgé de tour:

i1 régle les Lalances en

fonction des poids exigés.

. ouvriar de la réactiomi

il mot en routo les equi-
pements décrits et cffec~
tue toutes les opdrutions
correspondantes. J1 enre-~
gistre le nombre de "four
nées", En cas de séchage
du preduit dans le réac=-
teur - qui peut &tre pro-~
voqué par une pannc dtélec-

tricité, par excmploe = 11
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bois ~ wagon DEN = oli ello
s¢ soligdiricra. Le produit
de cotte opération consti-
tue une "fournée®. L'opira-
tion doit &tre rernouvelle
continucllement Jusqutau
roumplissement du wiagon, le=-
quol exipe 15 fourndes, pro-
duites en environ 40 minu-
tes,

e) Yagon DEN

Quand le wagon ost plein,
un intervalle dec 5 minutes
dolt &tre respectd pour la
solidification compléte du
matériau., Apros quoi les
portes latérales sont oue
vertes (manucllement) et la
porte frontale relovée (&
l1t'aide dtun dispositif élec=-
tromécanique). Le wagon
avance alors lentement sur
des rails venant & l'encon-
tre d'un dispositif giratoi=-
re équipé de lames qui ra-
clent le matiriau solide ot
le projettent dans un ascene
soeur,

f) Stockage

Cer ascenscur déverse le
produit sur un tapis roulant
qui le dépose dans un nagae
sin. Avant ltensachage ou
l'utilisation du superphose
phate, celui-ci doit passer
par une fase de ropos pene
dant laquelle so compléate la
réaction, Le processus deo
complémentation do la réace
tion se failit dans les box de
stockage, la duréec rccomman-
dée est do 20 jours; la dua
rée de fuit observie ast de
7 Jours au maximm,

nectioic 1o réacteur avec
les deux resjpensables du

wagon NDEN.

o ouvricr de la réacilong
i1 previent los rusponsae-
blces du wagon quand 1lo
wagon ¢st plein.

adjoints (deux): ils ef-
feciuent les opérations
décrites, contrdlent 1a
vitesse du wagon et ef-
fectuent les manoocuvres’
nécessaires en cas de blow
cago, Ils sont écalement
chargés du noettoyuge du
secteur,

¢ 8djoints 11 effoctue 1le
nottoyage de lt'ascensenr
et du tapis roulant, Il
arrdte ccluieci et Glimie
ne le produit nccumulé en

cas de blocnge,
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préparations aprds les sapt
Jours de stockagre e praoduil
retird esl =oliJifid, foy-
mant des bloes due taille su~
péricurec 4 la tville deisi-
réo. Tl passe alors par un
tamis ct par un moulin (voir
préparation du superphosplia-
te dans Jeo secteur dtengrais
gramilés).

¢) Lavagoe des gaz
I1 v a dans le réacteur

formation de gypse (53% dtoxy~

de de calcium dans la rochc)
et de gaz qui contienncent du
fluor (1,2% dans la rochec).
Cecs derniers étant toxiques,
principalement le fluor, ils
doivent étre éliwinéds, Pour
le faire, 1ls passent par un
double lavapge. lLors du pre=
mier, les gaz voni former,
aveg de lteau, de ltacide
12S1FG (lexafluorsilicique)
qui so concentre progressi-
vement, Lc¢ second lavage abe
sorbe lous résidus du premier,
Lorsqutune concentration de
20% est obtonue dans le pre-
mior lavepe, elle atteint de
2% dans le second. L'acide
concontré & 20% est alors cne-
voyé dans un réservoir et le
liquide & 2% est utilisé pour
la premiére phase de lavuge
Jusqu'tad ce qu'il atteigne
une conccniration de 20% et
ainsi de suite., Do cetto fu-
g¢on on obtiont environ 6 tone
nes dtacide par jour, Cclui=
ci est réutilisd avec llaci-
de sulfuiique dans le pro-
cessus do réuction du super
phosphato.

. ouvrier de la rénctionsg

i1 surveille lo systime
draspiratior ot de lava-
o des gaz, En cas dlava=
rie et/ou de retour des.
g0z, 11 prévient le chara-
€¢ do tour (le systime
est installd & cété du
riacteur et, en cas da=
retour de gaz llouvricr

da 1la réaction est 1le

prcmier affecté.

« ouvrier du processusg

11 assure ntimporte quel-
le activité selon los Le-

soins,

La commecrcialisation du produit est i l'étude mais cxigernit
un raffinage éliminant les impuretds solidec en suspension

(restes drapatites),
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ANNFXE 2 = ENGRANS CGRANULES: PROCES ET 1POosTES DE TRAVAILL

1) Le produit

Les engrnis sont constituds ossentiellernnt
de trois Gléments;: lilrogime, phosphore et polasse, dunt
loa proportions respuctives différent sclon 1l¢ type de cule
ture auqusl se destine le produit, Tl est possible dicifec~
tuer un mélange sinmple des composants dans lequel chaque
crein isold est constitud d'une seule matiére premidre. On
peut également fabriquor un produit ou chaque grain con-
tient la totelité de 1la formule produitce, réunissant dans
un granulé les diverses matidres promiéres qui constituent
le produit. On obtient ainsi un produit plus cher que le
mélance simple, mais qui offre les avantages d'une moindre
humidité et dfuns homogéneits du grain, ce qui permet une
absorbtion plus constante dos divers composants de la fore
mile,

En modifiant la formile, clost-d~dire, en altéa
rant les proportions des composants, on obtient divers ty-
pes d'engrais, Fn 1983, par cxemple, 33 formiles ditféren-
tes ont été fabriquées,., Les changemonts de formulo sont
fréquents et, & chaque changement, les résidus de la for-
mule antérieure doivent 8tre é€liminds des machines,

2) Matidres premidércs et capacitd productiva
Matiires premiéres principales: urée, sulfa-

te dtammoniac, phosphate monocammonium (MAP), phosphate di-
anmonium (DAP), superphosphate simple, superphosphate tri-
ple et chlorure dae potasue,

Ltinstallation a une capacitd productive de
15.000 tonnes par mois (500 toines par Jour) et fonctiiomne
24 hcures sur 24 (dimanches et fériés inclus) en récimo de
trois tours ef quatre équipes.

3) Description du procis de productlon et des®
poetos de travails .

DESCRIPTION DU PROCES DE PRO- DESCRIPTTION RESUMEE DES

DUCTION POSTES DE TRAVAIL

a) pPosage et mélange des ma- . ouvriar dtopprovision-~
tiéres promicres nemont de matidres promioe
Les matidres premiéres, en res (deux): ils effecluent

poudre ou en petits eristaux les wélunges de matitres

(sauf le DAP et l'urce qui premidéres, mettent en rou-
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sont grouulas), sont trans-
portdas pur bennes jusqutd
ltentrén dns ascenseurs qui
alimentent les sllos. Certai-
nes matiéres premicres sonl
auparavant mélangdes enire
elles,

lLe superphosphate eat tamisé
et mouliné, puis transportd
dircctcement par tapis roulant
Jusqutau silo,

Les siloa ulimentent une bae
lanco doseumse, Celle=ci tra-~
vaille de fa¢ou intermittente
(une tonne & 1n fols) ct pése
automatiquement chacun dos
composuants de la formule. Ce
matériau est cnauite transpore
t¢ au silo drtalimontation de
ltinstallation, Pendant 1le
transport, les matidres pre=-
milres se mé;angent dec sorte
que l'on a uﬁ produit homogé-
ne & 1lt'ulimentation dec l'ins-

tallation,

te, arrvétent ot alimene
tent les ascenscurs ot
l¢y LIoycurs qui leur
sont necouplds, oricne
tent les tuyaux diralinen-
tation des silloas, l.cs si-
los doidvent Gtre alimen-~
iés en perimanenco.

« ouvrier dtapprovisione
nement de¢ matiéres pre-

mieres (1): il est rcuspon-

sable dc la préparation

du superphosphate., Il met
cn route, alinentce et ar=-
rdto les machines (tamis,
moulin ot tapls roulant),

. chargé de tour et ouvrier
du panneau de contirdle:
ils réglent la balaice se=-
lon lcs directives données
par le technicion,

+ ouvrier du pannezu de
contrile: & chaque peses,
i1 vérific les poids sur
le panncau de contrdle. kv
cas de munque de matiere
premidére dens J'un ou 1'au-
tre silo, il prévicnt les
ouvriers dlapprovisionnce
ment.,

(1) Le poste de travall de
cet ouvrier diffzre scnsi-
blewont de celui des aue
tres ouvricers dlapprovi-
siomnement de matitres pme
miéres., L'ouvrier travaill-~
le dans un local séparé ot
sur dtautres nmachines, Ce
postao est dlallleurs appe.
1é paxr le persommel de
1'équipes “ouvidcr do la
préparation de supcrphos-
phatet,
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L) Granulation

Un tambour rotatif horje-
zontal 1léprirement inclind
(tambour pgranulatolre) regoit
continucllument, dtun tapis
doscur, lc mélange do poudro
provonant du silo dtalimen-
tation, Sont ajoutés de la
vapeur ot de lfcau qui solu=-
bilisent partiellement les
natiéres premidres et, gri-
ce & la rotation du tambour,
les particules stugreéegent
les unes aux autres et se
granulent, S1 la vapeur et
1'eau atavérent insuftisants
pour obtenir la granulation,
on utilise le liquide pro-
duit au lavage de gaz (H4P0y).

1A vitesso du tapis doscur
réglae le rythme de la produce-
tion., Cependant coette vitos-
se doit 8tre regléc cn fonce
tion de la rapidité avec law
quelle 1la matilic premiére
doit former lo granule. Cet-
rapidité dépend de la formu=-
le fabriquéoc, laquelle en-
traine ltutilisation de va-
peur, d'eau ou do H poh. en
ordre croissant do difficule
té de granulation.

La vapeuxr utilisée est pro-
duite par une chaudidre,

o ouvries da 1o prreaonndae.

tion: il introduil Lo va-
peur, lilcuu ou Je liquidc
du lavapre do gaz ¢ 1'ée
¢lant lcur débit. Il not-
tole le tuyau de sortic
du tambour et ltensomblo

du sectcour,

o ouvricer du pamnesws 11

réeclo 1la vitesse du tapis

doscur,

. ouvrier de la chaudid=
ret il alimente Ja chau-
diére on gus=-oil, cffeca
tue, une fois par tour le
traitement de llozu et,
toutes les 24h, l1la répgé-.
nération de la 1ésine do
lradoucisseur. Il cnre-
gistre 1lu consouuuation
dtecau ot do gas-o0il ainsi
que la température et la
pression de la chauditre,
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c) séchage

lL.o produif alinsi obtciou
posstde un deprd drhumidité
élevd et doit passer page un
procecsus de séchage. Pour
ce fuire, i) pasge par uvi
tambour rotatit de séchagn,
horizontal, légdrement Iin-
clinéd. Ce taumbour est dqui-
pé dlailettes internes qui
"suspendent” le produdt grne
nulé et augmentent le contact
entre celui-ci et le courant
dtair chaud qui traverse le
tambour de séchago, Ltair
est chauffd par combustion
de gas-0il dans un foyecr mon=
téd on lignc avec le tambour,

Cottc opératien provoque la
formation de poussiléro dans
le tambour, I1 existe un
aystime dtaspiration des
poussitres qui les réinjece
tent dans le circuit pour les
granuler & nouveau.

. ouvrier du sdchoges il
cont1dle ta temporatin e
interune du tambour en 1cée
lant lralimentation en
conbustible du foycer. Lo
température de sortie du
tumbour dépend d¢ 1la fo1w
mule fabriquée c¢i coit
étro malntenue constante,
Y1 déLouche et nettoic lten-
tréde et Ja sortic du tam-
bour. Il recueille des
echantilloas du produit

4 la surtio de li'appareil
ot effectue & chaque Tin
de tour lc nettovuge de
son sccteuxr et le plein du
réservoir de gas-oil dont
il enregistre la quantitd
consommée pendent 1o tour,

+ adjoints 11 remploce si
nécessuire l'ouvricr du
séchage au nettoyage do 1la
sortie du tambour. Il 1c-
cueillo et trausporte la
poussitre tombée 4 terro
dans une brouette jusqui'i
ltascenseur qui la réin-
troduit dans le tambour de
granulation, Il effectue
le nettoyage du sccteur.

e ouvrieor de la pFranula-~
tions il verifie 1‘'aspocl
du produit & la sortie du
tambour do séchage pour
modificr, le ces échéant,
los débits dteau, de va-
pecur ou de HBPOh’ en fonce
tion de ltaspect observé,
. ouvricr de la chaudlitre:
il eftectue 1'Aanalyse gra-
nulométrique des échantil-
lons recueillis & la sor-
tie du tumbour do sécha-

8%,
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d) Nofraidissement

Lo produll sort du séchago
& unc températures de 90 4
100°%¢, T3 doit étre refroidi
pour gasantir de bonnes cone
ditions de sélection granulo-
métrique, dtune purt, et pour
éviter dcs problinczs de dure
cissaoment lors du stockage,
dltautre part,

Ltappureil de refroidissc-
ment produit égalcment de 1i
poussiére dont une partic eust
récupérén et réinjectée au~
tomatiqucement dans le circuite.

e) SGlection granulométrique
on obtient par ce systéme
des granulcés de tailles dif-
férentes. La taille désiréo-
est de 2 & t,5 mm. Lz sélec-
tion de granulés cst faite
p&T un tamis vibrateur cons-
titué do 2 treillages d'acior,
Le treillage supéricurr adlec=
tionne les grains de tatlle
infdérieure a 4,5 mm, Le treila
lage infériecur sé- :tionne ene
suite tous les grains de taile

le supéricure & 2 nm. Lcs
egrains de 2 & 4,5 mm sont ain-
si sépurés at envoyés par tae
pls roulant & un tambour rota=
tif ol sont introduiis les
additits (anti-agglutinauts,
etc,) puis transporids aux mae
gasins de stockago,

Le produit rejeté par 1le
prouicr treillage (dimensions

1} efflf:etuve 1o
vet rZT,'.]T,u des gl
dtentrdée et e sorlic do
Leappareil de refrofdl: .-
seucnt, :

o Crtlinint;

« adjoints 1l rocucille

et transperte 1la pousside-

re tombéo & terro et ltine
trcduit dans ltasccenseur,

. ouvrler de la granula.
tion: 11 vérifie ltétat
du tamis (situc¢ & cété du
tambour do granulatiion)

et le nettoio quand cela
est nécessaire,

« ouvrier du sdéchage: il
racucille loutes les 3
llcurcs un échantillon de
granulés sur le tapis roue
lant qui transporio lo
produit du tamis au tome
bour,

o ouvrier do 1la chaudio=
re: il effectue l'tanulyseo
granulométriqua de lt'é-
chantillon,

« ouvrier du sdéchare: 11
effectue, une fois éar
tour, ltalimentation du
réservoir dladditifs. Un
dispositif doscur intro-
duit ocnsuitce les additifs
dans le tombour au fur et
& mesure de la production.
« nd.joints 3l nettole le
moulin ot ltascenscur dfo-
limentation du tamis,
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supérieunres & W5 nm) passe
par un woulin ¢b est ensuite
taming &4 nouveau, Le produit
do dimensions Juréricurces &
2nen retonrie uu début du jrve
cesuus pour étre granulé i
nouveuu,

) Stocknge

Lc produit est transporté
aux magasins de stockago por
tapis roalant et distribud

dans des boxes a ltaide dfun
tapis mobile,

g) Réactcur T

Tl a été iustulléd eau dé-
but de ltammée 1934 un 1dace
teur tubulaire - réacteur T.
Il est localisé dans le tame
bour de granulation., Son usa-
ge permaet ltutilisation de
matiéres premiéres liquides
qui ne pecuvent 8tro utilisées
dans lc processus conventione
nel (avmmonium, acide susfuri-
que, acide phosphborique). Le
premicr do ces produits cst
alealin, les deux autres,
acidcs. Les trois éléments
sont introduits % 1'extréni-
té du tube, La réuction en=-
tre eux dtant exothermiqua,
1teau présente dans les mae
tidres prcmiéres stévaporo.
Ce processus permet ainsit
drécunomiser 40 a4 50% de cow=
bLustible lors du séchagu, De
plus, lo colit de ces matiie
res premidres cost inféricur
a4 celui dos matilres tradi-
tionnellcs et pcrmnt uno ré-
duction dtenviron 10% du
prix de revient du produit
fini.

o ouvrider du pannesv_de
contrdlier 11 effceluc la
distirilution duus les Lo
xes en nanvacuvrant Jos
tapis giice & un disposie
tif électromicanirue,

o ouvrier do lu gininlae

tiont il munocuviy ltée

quipcment déerit, .

« ouvrioer du pmwecru de

contriler il régle sur le
pamncau les dosapes de mae
titdres ct contrdle lcs

tenpératurecs,
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W) tavage dua gaz

Do 1tmmontwn utilisé, scu-
lemont OU% cst consommad par
1i r1éaclion. Las 10% restants,
sous foiruwe paseuzo, passont
par un levage de gaz a ltaci-
do phosphorique., On obticunt
ainsi un produit liquide con-
tenant de Ltamonium ot de
ltacide phosphoriquz qui ost
réinjcctd dans le réacteur on
tant quo mutiére prcomiére.

Les paz restants passent
par un sccond lavage avant
d'étre envoyés dans l'atmos~
phére,

otvetes de dta ehandqde

.
reil de Javere des o,
cnveglstre les niveoux
et cftectue, toutes les

heuros, la lecinro du pil,

. ouvrier du panncaus le
panneau accusant les pan-
nes dc machines, lc cns
échdant, il prévicint Liou-
vrier concerué, Il enra-
gistre les urréts, lour
duide et leur motif (lud
ou le chargé da tour).
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