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Le présent rapport présente les résultats provisoires de la premiére
phase d'investigations s'inscrivant dans le cadre d'une enquéte sociologique
menée & la demande de la société nationale de véhioules industriels (vI).

Les axes de recherche de cette enquéte sont au nombre de troie : il
s'agit d'étudier les formes de représentations des divers agents en pré-
sence, d'analyser les comportements et attitudes face au travail de ces
agents et de déterminer les systémes et modalités de commmication et d'ine
formation qui entourent 1'activité socio-professionnelle au sein du complexe.

Le premier théme a pour objet de recueillir les impressions, les
Jugements et les sentiments des divers agents c;oncemant le degré d'homogé—
néisation de chacun des groupes "hiérarchiques" et la nature des repports
exisyant entre ces divers groupes (fusion, divergence, démarcation ...).
Le sccond théme a trait & la meniére dont le iravail est vécu par les dif=-
férents groupes socio~professionnels et & l'analyse des diverses attitudes
possibles adoptées face & ce travail (implication positive, ambivalence,
rejet «es). Le troisiéme concerne, enfin, les modes d'organisation et de
circulation de 1'information ainsi que le chanmp, les réseaux et l'état des
communications dans le complexe.

Cette enquéte reste guidée par la préoccupation fondamentale d'une
neilleure connaissance du personnel employé au complexe de Rouibsa, ce qui
powrrait constituer, en soi, une condition importante pour la gestion de
ce personnel. C'est 1la wune des prémisses fonflamentales ds 1'enquéte : il est
difficilement envisageable d'élaborer un quelconque politique de gestion
du personnel ou une quelconque stratégie de mise au traveil si on ne sait
pas comment considérer, au préalable, son personnel, Dans sa totalité et dens
son homogéneité telles que définies par 1'organigramme officiel et coume
de simples distinctions catégorielles ou, & 1l'inverse, corme une multitude
de groupes et d'agents qui s'"identifient" autrement et qui pensent et
agissent différemment (les une des autres) et des normes prescrites par l'or-

ganisation formelle ?
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S'agissant des modalités pratiques relatives & la réalisation de
l'enquéte, il y o lieu d'indiquer que 1'étude a Aébuté par wme série de
réunions avec la direction et 1'encadrement de 1l'entreprise et du complexe
au cours desquelles le groupe de chercheurs du CREAD a présenté le projet
d'enquéte, recueilli les propositions et suggestions de la direction (ef,
anmexes) et procédé i 1'installation d'wun groupe de '"correspondents" au
CVI. Ces derniers ont pour nission d'assister les chercheurs du CREAD dans
leur enq@te et d'échanger avec ces derniers des informations et des sug-
gestions au cours de débats périodiques engagés aux moments—clés de 1'é&tude.

A la suite de quoi, les chercheurs du CREAD ont entomé la premiére
phase de leur engquéte qui est consacrée a ls collecte des informations sur
1l'organisation, le fonctionnement du CVI et sur les diverses catégories de
populstion employées dans le complexe, Ils ont procédé, au meme moment, a
des géries d'interviews auprés des cadres, des contremaitres et des agenis
d'exéculion et plusieurs rubriques ont &té retenues lors de ces entretiens :
représontation de soi et représentation des autres, implication au traveil
et plan de carriére, motivetions et conditions de travail, commmicatione
et relations socio-professionmelles, information et hiérarchie, ambiance du

travail et attachement & 1'entreprise ... (cf. annexes).

Le présent rapport est la mise en forme provisoire de ces séries

d'entretiens,
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Les éléments qui suivent ont été obtenus A partir d'une série d'en-
tretiens avec les cadres -~ swpérieurs ou non - de différentes structures
telles q_uﬂ 18. m’F, M, mI’ DF‘B 9 DI', mG, DAF, mI sen BOit une Vingtaine

de cadres sppelés a constituer une partie — environ la moitié ~ de 1'échan-
tillon de base de l'enquéte.,

les différentes interviews ont été réalisées 2 1la suite de discus—
sions libres soit en téte & téte avec un cadre soit; pour dépasser les até
titudes de fagade, lors de réunions regroupant des cadres de structures dif-
férentes,

La matiére obtenue & partir des discours individuels de chacun des
cadres a pu etre classée en trois thémes qui sont : le monde des cadres,
commmication et information, les cadres et 1l'entreprise. Ces thémes sont,
on le voit, quelque peu différents de cewux qui ont été retenus dans la pro-
blématique de recherche initiale, Ceci pour suggérer oue la "spécificité"
das discours des cadres nous a amené A adopter wm pland 'exposition pare
ticulier, L'analyse de celte matiére demeure, bien entendu, provisoire et
elle n'est 1a que pour relever ce qui nous apparu étre comnme des ristes de
recherche chargées d'émettre des hypothéses de travail, d'orienter 1'éla~
boration d'un questiomnaire et d'éclairer les enalyses plus complétea &
venir,

Mais d'ores et déja, nous pouvons relever un point extrémement it
portant. Les cadres & qui nous avions demandé de bien vouloir répondre a nos
cuestions ont, non seulement, accepté bien volontiers de le faire mais ils
l'ont fait, auesi, avec beaucoup de franchise et de sérénité, On peut penser
que les bonnes conditions dans lesquelles s'est déroulé noire pré-~enguete
tiemnent & la fois a la tredition du complexe dee véhicules industriels qui
a toujours permis la réalisation de toute sorie de recherche universitaire
et & la trés bonne assistance du groupe de correspondants, lais notre pré-
enquéte nous a révélé plus que cela : les cadres sont obsolument disposés

& échanger leurs avis et leurs opinions & propos de leur expérience profes—
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gionnelle. Aussi ei leuwr discours peut paraitre, & la lecture de ce rzpport,
comme critique voire méme sévére, ce discours pourrait Stre "1 'expreseion”
d'uze volonté positive : celle de vouloir que les conditions qui mettent en
ceuvre leur "intelligence" collective soient réunies pour que lewr entreprise
puisse atteindre son fonctionnement optimal,

I. LE MONDE DES CAIRES.

T.1e Les cadres et leur statut :

De la fagon dont ile se pensent eux-nénes, on découvre que les cepdres
déploient & quelques rares exceptions, une perception de leur statut franche—~
ment dévalorisante. Nous avons bien rencontré, presque Partout, des cadres
sincéres et désireux de travailler et de réaliser des taches intéressantes
mais la plupart déclare qu'elle ne vit pas sa condition de cadre, Il y a bien
des cadres qui pensent faire un travail passionnant ou avoir enrichi leur
culture technique au contact du complexe mais 1'écrasante majorité estinme
remplir sa tache sans conviection,

La raison essentielle avancée par les cadres est gu'ils semblent
connaitre un sort coiparable, par bien des traits, & 1l'ensemble des agente
exécutants, Ils se considérent comme de simples employés ou plus exactement
comme des contremaitres trensmettant des directives vers le bas. Ils disent
qu'ils sont confinés & des tAches qui ne sont pas du nivesau d'un cadre et
qu'ile ne font qu'appliquer des décisions awxquelles ils n'ont pas participé,
Dans ces conditions ils estiment que leurs capascités sont sous utilisées,
que leurs compétences ne sont bes totalement mises en oeuvre et que le {ra-
veil qu'ils essument ne se Tait comme il se doit,

Certains cadres disent méme qu'ils ont perdu jusqu'a 1'occasion d'exer—
cer leurs compétences techniques et leurs facultés intellectuelles acquises
a 1'wiversité ou au bout des preniéres amnées pessées dans le complexe,. Dewr
raisons majeures expliquent, selon eux, cette situation : la premiére a trait
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au systéme organisatiomncl qui ne leur permet pas de prendre des initiriives
et qui a, pour conséquence, de faire sombrer leur travail dens la routine
quand ce n'est pas dans 1'urgence et 1l'éphémére ; la seconde tient dans le
fait qu'ils font trés souvent autre chose que ce pourquoi ils ont étdé fornéc
et qu'ils passent leur teups & "se battre contre des moulins a veni'", Le ré-
sultat est qu'ile ont perdu ainsi leur savoir faire initial et qu'ils ront
devenus de plus en plus incompétents,

Ilais ce sentiment dévalorisant exprimé A 1l'égard de leur fonciion ne
doit pas otre considéré com-e w élément négatif chez les cadres. I ect, au
contraire le signe d'wme volonté de déployer toutes leurs cepacités, de
prendre des initiatives et d'assumer de Plus grendes responsabilités, Or les
cadres se sentent placés en situation ou les capacités a innover sur le Plan
technique apparafssent comme secondaires par rapport & lewr statui défini
bien davantage comme celui d'encadrenment, Plusieurs cadres supérieurs ont dé-
claré; 2 ce propos, qu'ils n'ont Pas cherché depuis quelques tempe déja &
accroitre le Potentiel technicue de leurs collaborateurs ou de leurs sulba~
ternes ni & les impliquer dsns la vie de l'entreprice mais seulenent a leur or-
donner d'exécuter des tiches ponctuelles simples et routiniéres,

Dewx effets majeurs s'engouffrent & partir de oce point : quelaues cadres
seulement se trouv nt surchergés de travail j quant aux autres - 1'écrasante
majorité - ils n'ont pas du tout le sentiment de se réaliser dans leur travail,
Ces derniers s'impliquent, alors, faiblenent dans leur traveil, ils ne premment
plus d'initiatives, ils ne cherchent plus & anéliorer leurs compétencez et ils
ne contentent en revanche, que de leur statut et de leur grade ...

Or ce statut serble lui-meéme avoir subi une sorte de dévalorisation
symbolique. Fn effet, 1'aceroissement du nombre de titulaires de titres wi-
versitaires et 1'ascension dans la hiérarchie de 1l'encadrement des sgents di-~
rectement issus de la "force de travail ouvriére" a fini Psr banaliser le
titre de cadre. Cetie siturtion n'est certeinement pas étrangére au sentiment
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des cadres qui semble avoir vécu wn "age d'or" au cours duguel certains
d'entre eux ont ocoypé les quelques postes nobles d'"ingénieurs-con~
seillers—consultanis" auprés des cadres dirigeants et qui connaissent,
aujourd'hui; wne sorte de scénario de "prolétarisation" dans lequel ils
se sentent noyés dans lz nasse,

Il reste que cetie vulgarisation du titre du cadre donne lieu tout
a la fois 2 un certain melaise et & we sorte de malentendu entre les cadres,
Les cadres munis de titres wiiversitaires estiment que la promotion profes-
elonnelle s'est faite trop rapidement et que cette situation 2 fini par en-
trainer 1'abaissenent des niveaux de compétence, Quant sux cadres Promis sur
le tas, ils pensent que le poste auguel ils ont accédé ne leur = rien apporté
et qu'ils sont toujours déconsidérés par les cadres diplomés, En outre, les
uns considérent qu'ils ont des niveaux de compétence plus élevés meis que
ceux qui ont été formée dens le cadre du contrat avec le partenczire Berliet
ont plus d'influence .., Brely la "massification" des cadres a2 contribué for-
tement & acoroftre 1'hétérogencité interne de la caiégorie. Celle—ci réumit
des agents dispersés selon des niveaux de formation, des degrés de compétence,
des fonctions exercées ... en sorte que son wité ne va Pes de soi,

I.2. Le plan de corriére :

L'ensemble des cadres = pProcédé a la criticue en régle du systéne
d'évolution et de promotion professionnelle en entreprise, Pourtant wme
grande proportion de cadres est issue de la paftrise voire méme de la caté-
gorie des agents d'exéoution et on se serait attendu, compte tenu de cette
situation, & ce que le degré de satisfaction soit positif, Or ce n'est Pas du
tout le cas : les cadres pensent qu'il n'y a pas de politique de gestion des
carriéres, ni de procédures logicues de gestion des carriéres,

"C'est le hasard qQui commande la carriére des agents dane 1'entreprise":
on voit dans cet énoncé ires souvent répété se manifester 1'ume des raisons
profondes du ressentiment et de la relative désimplication des cadres au tra-
vail, Cet énoncé veut dire que 1l'entreprise recrute trop souvent non pas en
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fonction des profils exigés par ses objectifs ou des aspirations des can-
didats & 1'enploi mais en fonction de la disponibilité des postes. Le
carriére est jugée, dés cet instant, "mal partie", Fnsuite, les possibi-
lités d'évolution se font en fonction des postes qui se "vident", Les plus
chenceux sont ceux qui exemwoent leur fonction soit dans la struciure soit
dens la direction qui dispose de tel ou iel poste vacant ; sinon clest awux
cadres de bouger et de chercher, a travers des rapports personnalisés, le
moyen d'accéder & la promotion. Clest dire qu'on recrute pour un posie et
non pour wn itinéraire et qu'on évolue non DPes en fonction de dispositifs
de carriére recomnus por tous meis suivant le "haaard",

Les conséquences d'une telle situation sont claires, Il arrive =
cadres qui ont été promus de changer de fonction, de mode de responsabilité...
et d'en tirer ainsi des satisfactions immédiates sans pour autant contribuer
réellenent & 1l'acculturation d'un savoir propre & l'entreprise. Il8 peuvent
s'orienter vers des structures ol ils peuvent avoir plus d'avantzges person—
nels et ce sans passer par wn apprentiscage programmé qui seul pernet ls
réussite professionnelle et wn plus grand ancrage dans la vie de 1'entreprise,
Dens ces conditions, les déperditions des compétences sont grandes et la notion
de carriére ne confére pas a 1l'entreprise 1'inage d'une société exdigeante sur
la valeur de son personnel,.

Le systéme d'évolution et de pronotion professionnelle en entreprise
appelle d'sutres remarques encore, Ce gysténe ne prévoit pas d'avsoncement
horizontal dens le sens de la spécizlisation et de 1l'expertise techniques
des agente. Les cadres ::'ont pas a'autres choix, dans le cadre de la promo-
tion, que d'accéder & des postes de responsabilité hiérarchique, Il feout
encore que ces postes soien® "vides", sinon les cadres doivent attendre oo
C'est dire qu'un tel systéue renvoie non pas tant & des dispositifs meswurant
les =ptitudes des agents, leurs capacités & résoudre les problémes technigues
et organisctionnels, leurs performances par rapport a lewr rendement potentiel

qu'a la place occupée dans la hiérarchie de commandenent ,

Certains cadres ont souligné qu'un tel systéme rappelle tout a fait
les anciens procédés de Berliet pour lague} le profil de cadre idézl ne
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correspondait pas 2 1'inmage de 1'ingénieur chargé d'uméliorer les gamnes, de
procéder a des innovations ou encore de susciter au mieux la créativité des
collectifs de travail medis 2 celle du "chef" investi d'ume autorité pour
faire exécuter les décisions et faire traveiller ses subordonnés, Il n'en
demeure pas moins Yrai que le statut social des cadres dépend, comple tenu
du systéme de clasesification des postes actuellement en vigueur, beaucoup
moirs de leur traveil productif et de leurs capacités techniques que de
1'autorité qu'ils exervent comme de celle de la délégation de pouvoir dont
ils sont investiz., lLe statut général du travailleur qui était sensé remetire
de 1l'ordre en favorisant le travail productif et créstif n'a pas apporté, de
ce point de vue, ni optique originale ni solutions nouvelles.

Pis encore, l'esprit du "SCT" a &té remis en cause & partir de 1'ap—-
plication du décret portant nomination & des postes de cadres supérieurs, Il
faut souligner : l'gpplication de ce décret a engendré, en procédant & une
classification "paralléle" & }a grille supposée initialement comme étant
unique pour tous les sgents, un profond malaise permi les cadres. Ces dernmiers
jugent que pour un meme troveil, 1'application du décret a fait qu'une calé-
gorie de cadres bénéficient de primes et d'écarts de salaires qui sont, a
bien des égards, infondés. Autrement dit, ume telle situation n'a fait que
produire une sorte de "caiégorisstion accentuée" d'ume partie des czdres
située & un niveau précis de la hiérarchie de commendenent - les chefs de
département - pour 1l'autonomiser de manitre plus poussée par repport aux

autres cadres et autres collcborateurs.

Pour ce qui est de ls signification du profond ressentiment expriné
par les cadres & 1l'égard du systéme d'évoluiion et de promotion profession—
nelle en entreprise, on peut penser qu'wn tel ressentiment z trait ala
volonté des agents de coupenser, par la promotion & un poste supérieur, lao
stegnation ou la détérioration de leur pouvoir d'achat. Autrenent dit le
"plen de carriére" est considéré plus sous 1l'engle des gains nonétaires que
comme wn instrument de gestion de la force de travail. Cetle appréciation a
certainenent wne part de vérité dans la mesure ol les revenus sont, en Al-
gérie, déterminés non pcs par la productivité du traveil mais par les prix

4 la consommation,
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Cependant il serait éronné,; nous semble t~il, de considérer que les
cadres n'utilisent ceite critique du "plan de carriére" que comme moyen
d'augnenter leur revenu, Les cadres ont besoin de ce"plen de carriére comme
support de constitution de leur identité : il leur permettirzit de progresser
en acoumulext des expériences, en diversifiant et en étendart lewrs comois—
soncee techniques, organisationnelles et relationnelles, en devenant plus
perfornante ... et ce, en disposent d'wn cadre d'dvaluation et de pointe de
repéres leur permettant d'apprécier et de mesurer leur progression. Ce cadre
et ces pointe de repéres qui les encourageraient & otre les plus performents
leur offriraient le moyen de se réaliser dane lewr travail et d'etre recomiu
par 1l'enireprise. In d'autres termes, si les considérstions matérielles comp—
tent le sentiment d'étre considéré et d'étre valorisé par des dispositifs de
carriére offerts par 1l'entreprise coumpte ternainement encore plus,

1030 Les micrgﬂges :

Lz catégorie des ceires est fortement hétérogéne, avons~nous déja
souligne, In effet, loin de former wne wnité collective et homogéne, les
cadres semblent former ume population éclatée selon plusieurs rapports et a
différents niveaux,

Il existe, en premier lieu, de véritables "quiproquos" entre les
cadres et ces "guiproquos" sont & ls source de nombreuses incompréhensions,
Les cadres diplomés pensent que la catégorie la plus favorisée du corplexe
est constituée par les cedres issus du tas lesquels seraient satisfaits de
leur carriére, Inversement ces derniers peasent que si on venait & lewr on~—
lever le titre de cadre, cela ne changerait rien 4 leur situstion d'agenis
"subordonnés", Les cadres techniques estiment que les cadres administratifs
sont plus prés des centres de décision et qu'ils cormaissent beaucoup moine de
contreintes. Ces derniers pensent au contraire qu'ils sont noins considérés
que per le passé et que la direction du complexe va jusqu'a oublier de les
Téliciter pour une contribuiion qu'ils jugent collective & savoir 1l'atieinte
des objectifs de production, Les cadres teclmiques des services de soutien
reprochent awrx cadres des services de gestion de ne pas etre & la houtowr des
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exigences d'une politique de développement en matiére de qualité, et de
periormance en ce qui concerne la production et d'innovation organisatiopn-
nelle et d'enrichiseement des taches en ce qui concerne les ressources
hunaines. Les cadres des services de gestion insistent, cuant 3 eux, sur
la rigueur de la réglementation en vigueur, sur les contraintes institu-
tiomelles et les dormées sociales qui pé€sent sur leur mission ...

Des différences de perception se desginent donc & 1'intériewr du
monde des cadres, Ces derniers donnent tout & fait 1'impresston qu'ils ne
constituent pas wne entité ayent une mission corrmme et menant wme action
collective, Ils ne croiert pPas eux-mépes gppertenir a ume catégorie iden-
tifiable si ce n'est que 1'existence du monde ouvrier leur sert un peu de
repére pour définir leur propre existence, Leur vicion n'a Po8 wn carec-
tére wnitaire et leurs différents horizons de pensée les rejettent drns
des réseaux d'spparrenancs i des sous-systémes,

Ces sous-systémes en lesquels la population des cadres est dclatéde
renvoient de fait & des services, A des structures et & des directions dé-
terminées de 1'entreprise, Cela veut dire que les cadres n'ont Pas le sen—
timent de constituer wme Personne collective qui pursit été fagonnée par des
référents communs rais qu'ils ne g'identifient qu'a des services lesquels
borneraient l'univers de leur activité respective,

Cette situation ol 1'on voit les perceptions et les comporiements des
cadres suivre les normes "micro-culturelles" des services ou des structures
Plutdt que des référents commms est 1'indice d'un modéle d'orgenisation qui
n'a pes pu provoquer des solidarités ni placer les cadres en situation d'ag-
sumer lewr identité collective. Ce modéle organisationnel se traduirait par la
velorisation des relations purenent hiérarchiques et conduisant & 1'isolencnt
des différents groupes de csdres au lieu et place d: la référence & des ConLTiU~
nauiés porteuses de créativiié et d'innovation,
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II.1. Les relations professionnelles :

Les cadres ne semblent pas trés satisfaits de 1'état des relstions
professionnelles puisqu'aux questions relatives soit & 1'ambiance de tra~
vail, soit au travail d'éouipe ou soit encore aux possibilités de concer—
tation, ils ont insieté, dens leurs réponses, sur les aspects négatife de
ces relations, L'absence de 1l'esprit d'équipe, le manque de confiance de la
part des responsables, la centralisation des pouvoirs ... sont les arguments
avancce par une grande partie des cadres pour Jjuger 1'ambisnce dans laguelle
ils trevaillent,

leis ce qui semble étre déterminant dans la perception des cafres
est le comportement de la hiérerchie vis & vie des collectifs e travail,
Cette hiérarchie ne s'intéresserait qu'aux résultats de la production et
se eituerait loin de ses subordonnés lorsque 1'orgenisation fonctiomme nor-
malement, Il se peut que la hiérarchie suive par endroits le travail des
cadres naie elle n'intervient, selon ces derniers, qu'en cas de problémes
et les contacts avec la hiérerchie ne s'exprimersient pas, dans ces con-
ditions, dane des relations de concertation mais se borheraient souvent 2
dess rapports de contrdle et de comnandement,

Ausei, en absence de ce cadre de concertation dans leguel pourraient
s'expriner les suggestions et 1:e idées, les relations hiérarchiques sont
elles jugées conme déficientes, Or cette situation qui voit l'entreprise re-
fuser de donner la parole & ses cadres ne date que depuis quelgues années
puisque, dans un passé encore récent, ces cadres ¢taient encore inviités i
des réunions périodiques au cours desquelles ils pouvaient s'exprimer et
s'affirmer collectivement, Ces réunions ont disparu et cette situation a
abouti & créer un sentiment d'abandon chez les cudres et, finalemeni, a les

rendre indifférents,

Il ¥ a donc pénurie certaine de communications entre les différents
rangs hiérarchiques qui semble déterminer wne sorte de maleise parai les
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cadres. Ceite pénurie de commmications situe ces derniers dans wn role de
simples intermédizires monir-nt A leurs subordonnés qu'ils ne sont porteurs
ni d'expression propre, ni de noyens d'interpellation de la hiérarchie, ni
de pouvoir. d'influence, In outre, une telle pénurie nowrrit la fragilité
des groupes de cadres en ne leur offrant pas w1 cadre de concertation pour
mieux se connaatre, powr émerger les compétences diverses et pour s'auto-~
réguler par ajustesents mutuels ot reconnaissance d'identitée différenciées,
C'est dire que ce probléme de commmications engendre des effete négetife
tout aussi bien au niveou du fonctionnement optimal des relations profes-
sionnelles qu'a celui de 1l'efficience des growpes de travail., les cadres

ge présenteraient, au premiocr nivecu, corme des "ventres mous" et, cu deu~
xiéme, comme des "entités loues",

La conscience de cette pénurie de commmications iraverse tout le
discours des cadres méme si olle ne présente pas sous les neémes formes et
le méme intensité pertout, Les cadres des services de soutien esiiment que
leure suggestions s'arrétent au niveau du centre et qu'ils ne trouveni pas
d'interlocutewrs plus haut j les cadres de la fabrication indiquent qu'il
existe des directeurs qud. comnaissent pas tous leurs cadres et que les pro-
blémes sont découpés en autant de "disciplines" qu'il y e de services d'ac-
tivités (qualité, maintenance ...) eboutissant & ce qu'il n'y ait pas, déia
au niveau d'un centre, transversalité d'échanges ; les cadres de gestion es-
timent que les régles organisationnelles existent mais qu'on y déroge irop
facilenment amenant, ainsl, w certain nombre de cadres & se sentir flouds
et 1ésés ; ils précisent par ailleurs qu'ils ne veulent pas demeurer des
"techniciens" de la gestion mais qu'ile ont besoin de beaucoup plus d'é~
changes - avec des institutions extérieurs a lewr entreprise (centres de
recherches et université notenment) - pour miewr naitriser lewr domaine
d'intervention ; quant aux cadres détechés des fonctions de commanderent
(informatique ...) ils nous ont surtout perlé de leur ,,, solitude i

D'ol, souvent, de véritables incoupréhensions entre les ccdres des
différentes structures ei dee malentendus qui travaillent les rapports de
traveil et cloisomment: .leg divers grounes de cadres en ildts quasi~étanches,
sans autres "communications" que celles exigées par la gestion courante des




15.

affeires et les régles anonymes d'ume organisation Fonctionnant de fagon
"pyramicdale .e."

On se serait attendu qu'un tel systéme en pémmie de commmicstions
entra.{ne, tout comme avec les responsables hiérarchiques, une tendance des
cadres 4 la divergence avec les gantes d'exécution et avec les ouvriers plus
particuliérement, Or ce n'est pas du tout le cas : & la différence du degré
de satisfaction qui est relativement faible & 1'égard de la hiérarchic, les
ovie des cadres relatifs au persomnel ouvrier sont plut8t positifs.

Les ouvriers sont congidérés par les cadres comme étant cewx qui
travaillent le plus et leur niveau de formation et de maftrise est jug’
satisfaisant et méme, par endroits, assez élevé, Les cadres estimert aussi
que les conditions de vie - pouvoir d'achat - et les conditions de trawail -
pénibilité et contraintes de la tache - des ouvriers sont plutot mauveises
et ils comprennent psrfaitement leur insatisfaction, voire néne leur dé-

sapprobation.

Les ouvriers cornaissent trop de problémes sociaux et les cadres
qui en sont conscients déclorent, dans leur grande majorité, qu'ils
adhérent & leurs revenficaiions et méme & leurs mouvenents de contestation.
Ce glissement des cadres vers les ouvriers semble, du coup, constituer wume
donné nouvelle dana 1'histoire du complexe, En effet, il n'y a si longtemps,
les cadres ébaient comme frappés d'exclusive : les ouvriers refussient de
les considérer comme des travailleurs et les considéraient plutot comme des
dirigeants, et méme comme des "patrons", Or la logique propre des relsztions
professionnelles semblent; actuellement, s'inverser : les ouvriers accep-
teraient mieux les cadres car ils awraient pris conscience que leurs pro-
bléunes ne dépendent pas de ces deruiers ; les cadres se sentiraient, quant
& euxy plus proches de leurs collzboreteurs et des ouvriers et estiment que
pour peu gque lee responscbles sachent les mener et les encadrer, ils feraient
des "merveilles", Néanmoins, les cadres insistent sur un point fondamental :
lee ouvriers auraient perdu totalement confiance en lee cadres coupte du
pou de poids de ces derniers et ls démobilisation des ouvriers serait liée
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& celle des cedres, Clest ce point fondamental qui est mal accepté par leo
cadres et il est d'autant moins accepté que ces derniers demeurent per-
suadés que ce sont eur qui doivent viloter le complexe et montrer la voie

auwx autres catégories professionnelles,

Evidemnent, une telle situation produit encere une crise d'iden—
tité chez les cadres qui se manifeste notamment Par une certzine frogi-~
1ité dans leur rapprochement svec les ouvriere lequel compenserait en
quelque sorte leur i:ise & 1'écart de la part de leurs responsshles hiérar—
chiques, Mais on peut ge demcnder aussi =i ce rzuprochement des cadres vers
les ouvriers n'est pos lui neme le produit de lz dévelorisation du statut
social du cadre ou l'effet d'um gysieme d'organisation qui aurait réduit
brutalement leurs cepacités a'influence ?

IT.2. La sous-information :

L'avis des cadres est unanime : le sysiéme d'information est carentisl
au niveau du complexe, Presque tous, y compris les’ cadres swérieurs, pensent
qu'ils sont insuffisament et faiblement informés, On peut penser tout de suite
qu'un tel jugement est sévére mais il faut bien comprendre que la question
de 1l'inforpation constitue, de fait, la deuxiéme source de "pouvoir" des
cadres, la premiére étant lide awux prérogatives que leur conférent l'orgeni-
gramme et leur statut, C'est lo raison pour laguelle le systéme d'information
a2 €t¢ 1'un des points les Prlus discutée par les cadres lors de nos entretiens,

4 premiére vue, les avis sont partagés. Quelques cadres affirment
qu'ils sont informés mais que 1'information prend des délais trop longe ;
certains disent meme qu'ile oni assez de temps pour accéder 2 cette infor-
mation par d'sutres moyens vout que celle-—ci ne fasse toub le tour des ri-
seaux hiérarchiques. D'sutres jugent cette information trés irrégulicre, ce
aui =~ pour effet d'enireiner d'importants vides sur un certain nombre de
questions, Une autre partie de cedres qui est loin d'etre négligeable dé—
clare qu'elle n'est pas du tout informée. Aussi cette héiérogénéiié de ré-
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ponsee renvoie t-elle indubitsblement 2 1'hétérogéneité des diverses struc—
tures en matiére de circulation de 1'informstion.

Mais le plus important est ailleurs. En effet, 1'écrasante majorité
des cadres trouve que les techniques utilisées en matidre d'information
sont plutot réduites et inefficaces, Ils ne disposent pas de beaucowy de
moyens pour accéder a l'information : les réunions périodiques qui consti-
tuaient de bons procédés d'échanges avec la hiérarchie ont disparu, le
journal d'entreprise n'spparait plus et les réunions de travail sont nluto:
rares. Quant aux techniques utilisées comme les notes, les procés verbaur,
elles sont soient lapidaires soit umilatérales : 1'émettour, c'est tou-
jours la hiérarchie, le récepteur, c'est toujours le cadre., Dans cette con-
ditions 1'information est de nature "morte" parce que seulement écrits et

la coummication demeure & sens wnique,

La qualité de l'information est, de 1l'avis d'um grand nombre de
cadres, relativement pauvre. Les informations qu'ils regoivent ne concer-
neraient que la gestion courante et ne traiteraient pas de 1l'essentiel.

A ce propos, les cedres sont plutot sévéres quant aux sujets traités au
nivesu du conseil de direction d'unité. Ce dernier se pencherait trop sou-
vent sur les problémes de tous les jours et rarement sur des dossiers., Les
cadres n'auraient pas été caisis a titre d'informetion des questions clés
relatives soit & la politique de développement, a la stratégie organisa~
tionnelle, & un plan de carriére, & 1l'autonomie des entreprises, aux dif-
férente scénarios possibles pour répondre 2 la crise et & la sous acti—
vité des agents, & la resiructuration des taches ... mais ils sont étomnés
que des procés verbaux du CDU comportent des points tels que la distribu~
tion de lait ou de bois ou encore d'autres affaires jugées comme éiext

de peu d'intérét pour fonder wne vériteble "culture d'entreprise".

Le champ informationnel est jugé donc comme pauvre et corme los
moyens utilisées nuisent ewr mémes 2 1'efficience de 1'information, les
cedres se mettent & prendre des distances par rapport a la transmission
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formelle et hiérarchiques des informations, Il: lisent de noins en moins les
notes ou les procés verbawo: et préférent s'en pemetbre & des réseawr: infor-
mels et personnalisés bour savoir ce qui se passe et sur ce qui se "irame
au niveau du complexe ou de 1'entreprise. Clest alors 1'ani ou le parent
bien situé au nivesu hiérarchique ou encore w ou des menmbres de 1'ATU qui,
sont contactés powr avoir des informatione, Il arrive meme que ce soient
les subalternes ou les agenis d'exéeution qui informent les cadres sur tel
ou tel point imporiant et clest alors la frustration ...

Clest dire 1'amplewr du probléme de 1'information qui se pose pour
les cadrez, Ces derniers Tressentent, en la natiére, w grand bescin et ce
besoin peut ne pas étre Eynonyne d'we volonté d'accés aux pouvoirs de 1'en-
treprise, Mais seulement d'unme recherche individuelle et collective dlune
plus grande transparence des régles ot d'wn certain nombree de repéres ab-
solument indispenssbles pour l'auto-ident:LFiCa'tion des cadree, Il est inu~
tile de préciser, en ouire, que la satisfaction d'un tel besoin en infor-
matvions est nécessaire pour lé Tonctiomnement optimsl de 1'organisation,

Enfin les raisons avencées pPar les cadres pour expliquer 1'aspect
carentiel du systéme d'infornation sont diverses, Certains 1'attribuent a
la mauveise orgenisation des circuits d'informaiion et 2 1'inéfficacité des
techniques utilisées, D'zutres pensent que c'est un panque de confiance de
la pert des responsables hicrarchicues. D'siutres enfin déclorent cue cels
est du 4 une rétention volontaire de 1'information allant dans le sens d'wne
centralisation poussée des pouvoirs, Vraies ou Tausses, toutes ces assertions
indiquent 1'essentiel : les cadres souffrent d'une sous information sssez
générale,

III. LES CAIRES ET L'ENTREPRISE,

IIT.1. L'attachement 3 1'entreprice j

Les cadres s'identifient mal & l'entreprise : si wn certain nombre
¢'entre ewx déclare vouloir quitfer, dés que poseible » les autres affirnent
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que leur fidélité est mise & mal, Aussi 1'impression généreale nui se ddgage
des différents entretiens est que les cadres ne se dorment Pas totolement &
1l'entreprise,; les uns treveillant sans conviction, les autres respectant,
mais pas plus les normes organisationnelles et 1l'ensemble appabaissant corme

croyant trés peu & ce qu'il fait,

Il y a lieu d'indiquer, neanmoing, wn point intéressant. Une grando
partie de cadres précise cue, situse a 1'extériewr de 1l'entreprise, elle =
adopté une attitude poeitive vis & vis de leur enireprise : la comparant
& d'guires, lors des foires ou de rencontres diverses, elle met 1'accent
gsur sa meilleure orgenicsaiion et met en avant ses aventoges en matiére
d'apprentissage technologique et de cadre de travail, De l'extérieur donc,
les cadres adoptent wne atiitude qui est wme sorte de marque distinctive
de "Sonacome". Mais dés qu'ils se retrouvent & 1'intérieur de 1l'entireprise,
ils semblent découvrir, & leur corps défendent et avec wne certaine dé-
cepiion ; que "Sonacome" n'est pas comme ils aimeraient cu'elle soit et que

de partout surgissent des problénes.

Cette contrasdiction entre 1'appréciation positive affirmée, & 1'ex~
térieur de 1l'entrepriss, et 1l'attitude relativenent négative sdoptée sur
les liew: de irsvail renvoie, peut Gtre, 4 la place de 1l'entreprise, elle
neme en tant que figure stratégique et uvencée de 1'industrislisation mais
elle lui reste différente et peut meme etre considérée comme 1mn e€lénen’ plus
avencé encore;bien que cette contradiction crée m malaise au nivezu du
discours des cadres, elle’ est, en effet, porteuse d'wne exigence plus
grande au sens ou les czdres souhaitent se doimer un peu plus & leur en-
ireprise en réalisant les aspects nobles et enrichissants de leur mission,

fussi tout en éiant conscients de 1'importance de leur entreprise qui
est considérée comme une enireprise pilote, les codree 1l'incriminent, dens
le méne temps, de n'avoir pas pu intégrer comme il se doit son persormnel et

de faire naitre et développer un projet partagé par tous.
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Quoiqu'il en soit la concentration des pouvoirs affirmée por les
Oalres comme la démobilisation reconnue par ces derniers impliquent cu'une
redéfinition de la notion de Tresponsabilité s'impose de toute nécessiié,

IIT.2, Attentes s projections :

Ce paragraphe sera court, Il tente de faire seulement le point sur
les profils de cadres ovenels par les cadres ewx-memes pour saisir de maniére
quelque peu indirecte ce qu'ils attendent de 1l'enireprise d'une part et sur
leurs impressione concernait lewr avenir pour dégager, de maniére tendan—
cielle, ceux qui sont optimisies, pessimistes ou attentistes d'autre nert,

Au niveau des profils, il semblerait que la "sensibilité" des cadres
supérieurs est quelque peu différente du reste des cadres, Pour les Premniers, le
cadre idéal est celui qui est compétent, qui cherche a s'impliquer dans tous
les aspects de la vie de l'entreprise, qui a des idées, qui croit & ce qu'il
fait qui prend des initiatives aui s'adapte sux changenents, Pour les autres
cadree, le cadre idéal est celui en qui participe aussi & la décizion et dont
on prend en considération les avis. Dewx profils, deux ettitudes : les wns
pareissant comme dynemiques et se situent eu niveau du "style", les autres
portant plus l'accent swr leur intégration et donnant la priorité sur le
nature de leur statut,

Pour ce qui est de 1'avenir, les cedres semblent se subdiviser en
irois catégories. La prenifre, la plus nette concerne les cadres non univer—
sitaires : ceux 12 déclarent qu'ils ne se font pas beaucoup d'illusions e’ aue
leur carriére touche & sa fin, ILa seconde semble regroup-r une partie des
cadres technicues ces derniers pensent que la hiérarchie sers obligée, pour
appliquer la réforme économicue, de "mouiller" les caodres et que 1l'autonomie
des entreprises en libérant les initiatives, we bonne subaine pour les
cadres oompétents. Certains disent wéme que la notion de cadre va enfin Te—
vivre et avoir son plein sens... L'sutre partie des cadres techniques rejoint
les attentistes 2 savoir les cadres de gestion adminisirative, Ceux 1a insis-
tent sur le manque d'information concernsnt 1l'autonomie des entreprises et
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s'interrogent sur les orientations qui ne leur Paraissent pas claires encore,
Quoigu'il en soit;, l'avenir est pergu comme incertain et 1'horizon coine
bloqué par la crise et 1'zbsence Qe projet bien défini, Ils précisent qu'une
bonne partie des cadres songe 3 sa reconversion et cherche des nouveaux
créneaux pour demeurer Comme cadre demain ! Trois projections, irois pro-
Tils de cadres, trois pistes pour 1'entreprise dans sa stratégie & mettre

en oeuvre pour répondre s oitentes et aunx préoceupations de ses différente

cadres,
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LES AGENTS DE MATTRISE

Il convient de préciser au départ, que le terme d'agent de
naitrise recouvre un chany d'observation sociologique plus étendu que
celui sur lequel i pori notre pré-enquéte; il couvre, cn effet, un
large ensemble composé d'entités assez hétérogénes correspondint en
gros aux différents d'activité de 1l'entreprise, D'ailleurs pour mettre
en évidence l'étendue de ce champ: il suffirait d'éxaminer tout docu—
ment d'organisation pour constater que les agents de maltrise existent
aussi bien au nivesu des structures de production que des structures
de soutien technique ou des structures administratives, gu'ils sont
donc présente & tous les nivenux de 1'entrevrise.

Aussi, pour cette pré-encuSte, et face au champs =i &tendu
qu'est ¥a maitrise, il s'est agi pour nous de porter le choix le plus
Jjudicieux sur une catégorie d'agents de maltrise qui, compte—tenu de
leur role dans 1'usine, nous ont paru étre les plus attirants parmi le
personnel du C.V.I; contremaitres et chefs d'Squipes (1) suront donec
6té nos interloouteurs privilégids au cours de cette partie de 1'étude,
ot 1la position particuliére qu'ils ont 2cquise sur cette base n'est pas
le fruit du hasard. Ils sont, en effet, comme nous le verrons, wne arti-
culation vitale de l'organisation avant tout, mais ils sont aussi wn
" reservoir" d'éxpiérience technique trés important qui contient des élé~
ments issus de lo base, avant en général ume bonne maltrise de lour ou-
til, et qui , en méme temps, attendent de monter wers lo sommet ~u moyen
d'une promotion souvent hypothétique aujourd'hui, malgré le volume de
travail important qu'ils effectuent 1u cours de 12 direction de leurs
dquipes ou de leurs hommes,

Fous livrons donc dons ce qui suit les résultats provisoires
des entretiéns approfondis éffectuds avec 12 maltrise-atelier durant 1a
période du 5.02.88 au 25,02.88, et qui ont porté sur deur ateliers, la
mécanique et 1la forge. Ces entretiens de type semi-directif ont, en ou-
tre, &té menés zvec des chefs d'équipes ot des contremaltres dont nous

(1) = L'accent 7 sera mis surtout lors de 1z pré—enquéte oL 12
Au moment de 1l'enquéte proprement dite, l'investigation sera
génér-lisée & 1l'ense hle des catégories d'agents de maltrise.




devons signaler de maniére toute particuliére la collaboration et 1a
disponibilité) qui ont été intérrogés a chaque fois et pour l'essentiel
sur les points suivaents, conformément aux trois axes de recherche que
nous avons identifiés au début de 1'étude :

= Ia représentation de soi et des autres catégories présen-
tes & 1l'usine ,

= Le rapport au travail et les modes de comportement w tra-
V&il, ’

- Les systémes de commmication -u sein du complexe,

Ces différents points ne seront pas présentés dans 1'ordre
ci~dessus précisé; leur exposé correspondra & un autre type d'enchal-
nement plus conforme ~ux situations d'implications mtuella qu'ils
exercent par rapport aux spécificités de ce groupe qu'est 1la mritrise—
atelier,

= I - LA MATTRISE ET LE TRAVAIL,

S'il est wne particularité de la m2itrise-atelier par rapport
aux autres groupes professionnels, c'est bien ce double phénonéne de
polyvalence relative dons le savoir-faire et de néocessuire aptitude au
commandement des hommes qui traduisent, d'une part, we expertise toch-
nique supérieure a celle des ouvriers, et d'autre part une exposition
responsable & 12 mabhine et une confrontation directe aux tAches de
production supérieures & wne bomme partie de l'encadrement, Etant par
définition 12 courroie de transmission entre l'encadrement et 1'éxdcu~
tion, la maitrise-atelier sera t nue, pour ce faire, de répondre a la
double éxigence de 1a co.;pétence technique et de la compétence organi-
s2tionnelle ., Dés lorsyse poser 12 question de sawoir comment elle par-
vient, dens ce cas, & la satisfaction de cette double exigence, Pour ce
qui est de l'acquisition de 12 compétence technique, celle-ci a lieu
dans tous les cas sur le tag c'est ainsi que 1'on commencera en géni-
ral sa carriére comme agent d'éxécution sur wne machine ( oua wm quel-
conque poste d'ouvrier) on 1'on séjournera en moyenne 18 mois, puis ce
sera par le binis d'une promotion au poste de regleur ( poste que l'on
occupera en moyemne pendant 4 ns) que l'on mettra en pied dans la mai-
trise comme chef d'équipe, A partir de 1a, 1'on pourrz " bon anmal en
et au gré des conjonctures" devenir contrem=itres puis, pourquoi pas,
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un jour étre promu comme chef d'atelier et acceder ainsi & la position

de cadre,

L'itinéraire ci-dessus évoqué retrace dans ses grondes lignes
les moments - clés ol la maltrise-atelier se dote de 1'expérience pro-
fessiomnelle nécessaire & l'exercice de ses fonctions d'animation et
de mise au travail; en outre, le temps passé & l'acquisition de cette
expérience pparaitra d'ailleurs comae étant une caractéristique impor—
tonte de ce groupe professionnel qui serz, sur cette base, le groupe
le plus ancien du complexe, En effet, 1l'on observe que plus de 45% des
agents de maltrise totalizent plus de dix amnées d'anciennetd au
C.V.I contre 16, 7% chez les agents d'exécution et 38,53% chez les cadres,

Tl apparait ainsi que la maitrise-atelier se présente comme
un groupe mcien, expérimenté, et marqué d'autre part par son Age rela-
tivemeni mir ( l'on observera 3 ce titre que 5T% des ~gents de maltrise
ont entre 31 ans et 50 ans alors, qu'a leur opposé, 5T des agents
d!'éxéaution ont moins de 30 mns).

Quelles conséquences cette situation pourrzii-elle avoir pour
ce qui est de 1la question du rapport de ce groupe au iravail qu'il effectue
quotidiennement ? RBoutons, powr coumencer, ce chef d'éguipe qui apprecie
rapidement sa carriére : " Ma carriére est actuellement bloqude parceque
je travaille bien; ils ne veulent pas une promouvoir parcequ'ils ont
besoin de moi & ce poste, pirceque je regle tous les problémes et qu'ils
savent qué si je pars ils ne trouveront pas facilement quelqu'un pour
faire le tro» il tel que je le fais actuellement, Il n'est donc pas
question pour moi d'aller par exemple en formation; d'ailleurs j'oi
commencé une fois un stage de technicien au C.,E,T.I mais =~u bout d'une
semaine , le chelf d'atelier est venu me rappeler parceque des problé-—
mes se sont posés wm niveau de 11 fabric~tion; je n'ai donc pas pu béné-
ficier de cette formation qui & été interrompue, ce qui fiit que ceux
de mes coll &ues qui ont fait ce stage sont devenus techniciens et moi
je suis resté au méme niveau et je suis toujours blcQuées. .

De ces propos, ressort un élément important qui, nous semble-
t-il, est caractéristique de la maltrise-atelier en ce qui ooncerne la
carridre mise en relation avec le trav-il : le trav-il ( ou 1'effort au
travail) ne semble pas étre concomitant avec 1'avancemeni et/ou 1la pro-

motion., La maltrise-atelier aurait donc, sur cette base, comme un rapport

of ovs
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paradoxal au travail ol ce dernier qui, en principe, doii &tre récom-
pensé apparnit sans ce cas comme &tent presque une source de pénalisa-~
tion, En d'autres termes et pour reprendre les propos d'un chef d'équi~
pe : plus on travaille et moins ou 2 de chances d'avoncer" ou ~lors

" nous sommes comme sur un tapis roulant trés rapide ou 1'exercice
consiste & bouger beaucoup afin de rester sur place",

Aussi, dans son rapport 4 ce " travail paradoxal", la maitri-
se~atelier fait ressortir, en filigrane, 1z question fondamentale de
1a gestion des carridres, Cette question en appelle deux autres qui
nous semblent importantes; celle de la conception de la coarriére et
celle de 12 maniére dont se faut concrétement les ~vancenents et/ou
les promotions , Pour étre rapide , disons que la carriére nous Zppa-
rait envisagée essentiellement en terme de promotion; 1l'avancement verti-
cal sera donc, en quelque sorte, 1> réference exclusive en matiére de
gestion des carriéres aussi bien du point de wvue de sa conception que
de celui de la représentation que s'en font les 2gents en présence, "
I faudrait attendre que le chef disparaisse pourque quelqu'un puisse
prendre sa place", La carriére reste donc firde dans se schéna d'asen-—
sion verticale (1) ol le travail ne semble p2s, de ce point de vue,
jouer le rdole determinant pour la maitrise 2telier parceque 2u moyen
Justemert de ce travail elle est contrainte de repondre & des immératifs
imédiats en matidre de mise cu traveil, d'encadrement du travail et
d'atteinte d'objectifs, Ia prise en charge de ces impératifs crémwmnt,
comme . nous venons de le voir, une sorte d'obstacle & 1'avancement,

Dés lors, et pour revenir a la question de 12 maniére Aont
se font concrétement les avancements et/ou les promotions, apparaltront
des critéres outres que celui m travail, et qui interviendraient dans
la gestion des carriéres. Un contremaitre nous dire i ce sujet & " des
gens de méme niveau que moi sont montés et il y a assez longtemps , Ie
Facteur explicatif? c'est une question de relations, D'iilleurs ce sont

(1) - Dans d'autres systémes de gestion, la carriére est envisagée aussi
bien en termes d'avancement vertical qu'horizontal; wn cadre de la
fabrication nous disait & ce sujet : " chez Renault VI, deux chefs
d'équipe peuvent avoir des différences de salaire allant pratique-
ment du simple au double, ce qui nous montre qu'il existe une mé-
thode de valorisation du travail différente de la notre qui 12 con-
goit uniquement en terme de promotion"




28.
sont
presque toujours les mémes qui/iromua et qui vont en formation, et c'est
‘toujours par le méme biais que ceci a lieu, celui des connaissances et

ses relationSeecas C'est un engrenage.n."o

Ces propos dénotent 2ssez bien l'existence d'une situation
conflictuelle datente autour de lu question de la transparence dans
12 gestion des carriéres od 11 maltrise-atelier semble étre une par-
tie prenante importante (1). Vivant comme un malaise de ce point de
vue les contremaitres et chefs d'équipe que nous avons rencontrés se
feront, sur cette base, ume représentation du travail ou celui-ci ne
sera pas pergu comme une source de promotion professionnelle et socia~
le., Des conséquences multiples auront lieu par rapport a cette situa~
tion, dont nous citerons notamment celle de 1l'acbsence d'att=chement a
1'entreprise d'une part, et ~u métier exercé dans cette entreprise
d'autre part. L'ou relevera par contre l'existence d'ume fixation -
contrainte & un travail, certes acquis au complexe, mais que l'on est
obligé de conserver compte-tenu essentiellement des difficultés actuel-
les de recyclage et d'acquisition d'emploi, Tout est fait comne si 1a
socialisation de la maitrise-—atelier du C.V,I &tait faible sur 12 base

exclusive du facteur travail, celui-ci étant pergu uniquement comme

gagre-p2in,

lais 2 doute chose malheur est bon; la maitrise—atelier en
acoumulant son expérience professionnellc dans ume ambiance ou cette
derniére n'a pas 1'air de favoriser, dans 1'immédiat, sa promotion
professionnelle =u sein du complexe, acquiert cependant & travers ce
processus un " capital d'autorité" qui lui permet d'occuper une place
relativement confortsble sur les lieux de la production, Elle reste
ainsi, il fout le dire, une catégorie sur laquelle 1l'encadrenent compte
énornément dans 1a réalisation des programmes de production d'une part,
et d'autre port c'est wme oxtégorie qui compte dégalement beaucoup pour

les ouvriers dans la gestion de leur vie professionnelle,

(1) - Cette question ne concerne pas exclusivement cette catdgorie, les
cadres étant eux aussi exposés & des problémes de méne nature, mais
néanmoins, la maitrise-atelier les vit de maniére souvent plus
intense compte—tenu de la relative pénibilité des conditions de
travail ou elle évoluc quotidiennenent.
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Aussi, sur la base de son implication directe dms le procés
technique de travail et de sa responsabilité organisationnelle en 1a
matiére, la maitrise-atelier entretiendra wm rapport particulier avec
les groupes qui lui sont supérieurs hierarchiquement et avec ceux qui
lui sont subordomnés, De quelle nature sont ces rapports et comment
se présentent-ils dans son imaginaire? ces rapports, qucl point de
départ ont-ils, du point de vue de 1'image que se Tait d'elle-méic 1=
maitrige-atelier?

IT - La maitrise-atelier: ses relations wvec l'encadrement et

1l'exéoution.

'"" Nous sommes wm peu comme le deuxiéme enfant ~u sein de ocer—-
taines familles, il ne portera en général que les vetements usés de son
frére ainé qui 2 bénéficié avant lul dos premicrs wming et scs premigres
gateries, c'est également lui qui se paiera le plus souvent les corvies
comme aller acheter le p2in gquend son grand-“rére le lui ordonne ou
sortir lo poubelle tous les soirs...D'un 2utre coté il dewra surveiller
eee petibs Crires, les faire jouer méme s'il n'en 2 pas envie et trés
souvent payer pour les bétises qu'ils auront faites".

Cette comparaison faite par un contremaitre entre le rdle jous
par les contremaltres et le rdle joué par ce deuxiéne enfant, nous sen—
ble assez éloquente ( méme si elle est un peu caricaturnle) de la repré-
sentation que pourrait se faire d'clle-méme 12 maltrise-ctelier [}
cheval entre deux niveaux différents, celui de la gestion du travail
des ocuvriers et celui de 1a responszbilité dans la réalisation de 1l'ocb-
jectif programaé, elle constitue par 1a, ume zone-tampon qui devrait
théoriquement recourir & l'appui autoritaire de l'encadrement et & 1'-ppui
tique et pratique de 1l'éxéoution mais qui, en ré&alité, semble convaincue
de son exposition souvent dangereuse aux sanctions du sommet d'une part,
et aux difficultés lides & 1l'organisation du travnil ouvrier d'autre
part, Cet état de fait contribue & lui faire mettre en valeur, trés sou-
vent, le role qu'elle joue 2u sein du complexe, parfois méme & surestiner
celui-ci, en le surdosant de la sorte, le cadre de réference sera presque
dans tous les cas leurs supérieurs ( les cadres) en qui ils ne voient pas
la compétence et le pouvoir d'expertise nécessaire. & la coordination effi-
cace du travail au niveau de la fabrication. Interrogés sur ce point, les
contremaitres et chefs d'dquipes avec lesquels nous nous sommes entretenus
présentent tous, dans 1'immédiat, ce traitcomman d'avoir un rapport négatif

(lorsqu'il n'est pas tout simplemrmt nul) avec 1'oncadrenent, %
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Au demeurant, cette négativité dans le rapport reposer=2it sur

deux points clés, celui de 1'insuffisance de qualification des cadres
lorsqu'il 3'agit s'interverir sur des questions techniques, et celui
du manque d'intérét qu'ont ces derniers pour les problémes socio-
professionnels auxquels sont confrontés leurs subordonnéﬁa " 1'im-
compétence et 1'égoTsme " { pour reprendre les termes d'un chef d'é-
quipe) seront ninsi les caractéristiques essentielles ses cadres,
d'aprés les conirem~itres et les chefs d'équipes. Ecoutons & ce su-
jet ce contremailtre : " les cadres ont des points faibles :ssez noa-
breux dont le principal est celui du niveru d'instruction qui les em—
péche de prendre en charge avec aisance un probléme techninue quel-
conque, tel que nous le faisons tous les Jours...Ce qui compte pour
eux c'est uniquement 1'atteinte de 1'objectif programmé mais ils ne
se penchent jmais sur les problémes qui ont lieu & notre niveau et
qui entranent considérablement le ~ou déroulement du trovail, Leur
souci unique, c'est l'objectif et pour celd ils veulent Stre fermes
et utoritaires; le résultat? Pour nous les bonnes actions et les
bons points ne sont Jamais récompensés, par contre les fautes sont

le plus souvent systénatiquement réprimdes',

[ Outre ce rapport négatif( qui serait d'ailleurs davantage
présent chez les contremaitres que chez les chefs d'équipe compte-
tenu de leur proximité Par Tipport de 1'encidrement) existerait wme
relation nulle 2vec les czdres de 1n part d'une partie de la maltri-
se-atelier, Cette relation nulle ( qui ®e traduit par l'absence de
relation) symbolise, & son tour, wn degré supplénentaire dans 1'hos-
tilité{lun chez d'équipe nous dira : " avec les oadres je n'ai abso-
lunent aucune relation, je ne sais rien de ce qu'ils font et je ne
Veux pas le savoir parceque comme le dit l'usage " quand 1'oeil ne
voit pas, le coeur ne souffre Pa8")eee Si j'observe de trop prés ce
que font les cadres, ce qu'ils gagnent, leurs bureaux cela e fera
detester encore plus les oonditions pénibles d-ns lesquelles je me
deméne tous les Jjours, donc il vaut mieux n'avoir aucune relation

avec eux'".

( C'est donc autour de 1'outil productif et de la capacité
a le mettre en oeuvre efficacement que se jouerait 1'essenticl dans
1: relation maitrise-encadrement; le point d'articulation que forme

sl
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1a meltrise-atelier dzns l'ergonisation du travail lui semtlant étre
fond~mental par rapport & celui formé par les cadres fera, de ce fait,
que les écarts d'autarité, les écoris de salaire, les différences d'or-
dre socio-professiomnel existant entre 1a maltrise-atelier et les cadres
ne seront nullement justifiés nux yeux des contremaitres e! dod chefs

d'équipes que nous Avons rencontrés,

Cela dit, le point d'articulation que ces derniers forment per-
met de transmettre un mouvement & wm ~utre ensemble que sont les ouvriers
et avec aqui existe un type particulier de relation, Ce type de relation
( oui illustre d'ailleurs =3sez nettement 1a complexité du svstéme de
relation existint su sein de 1'usine), moins confortable que le précdé-
dent puis que 12 maitrise v passe de la position de douiné a la position
de dominani] se coractérise par le souci permanent qu'ont les contrenai-
tres et les chefs d'éguipe de m~intenir 1'équilibre gsocio-professionnel
dens la structure sont ils sont responsibles, Inquié&te de réaliser son
objectif qui ne verra jamais le jour sans les ouvriers, 1a maltrise-
1telier est contrainte de " Zorer " en perminence : 828 Lommes, dans
des conditions de trav2il souvent difficiles, et d'ét~blir avec eux
comme un " rapport d'ﬁlliance"g)Ecouton a ce sujet, un chef d'équipe
intérrogé sur les ouvriers qui lui sont subordonnés: " ~vec les ouv-
riers je n'~i pas de gros problémes sauf nualnues fois 2vec les plus
jeunes qui se sont p2s towjours trés disoiplinég qui s'absentent plus
que les AULTES..eee Il m'arrive parfois de couvrir les erreurs qu'ils
commettent parcenu'en génér:l il vsut mieux ne pas avoir d'histoires
aves les ouvriers; l'un d'entre eux peut vous metire so machine en
panne et vous perturber 1la production, vous serez bien coincé aprés.

Done il vout mieux étre bien avec tout le monde..."s
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Tout est faii corme si dans le tissu de relations complexe de 1'usine,
des rapports hiérarchiques origineux étaient &tablis, Dene ce type de rapporie,
le facteur en déterminant 1l'originalité ne serait Pas celui de 1l'outorité de
fait, ni celui de 1'autorité formelle posée en termes de prérogatives légales,
mais serait plutot celui de "1'autorité negociee", ol 1l'on voit le supérieur
hiérarchique e'adapter corstemment awx domices et situations ceractéristiques
de son groupe de subordonnés, Le cadre et encore noins le contremsiire ne
sembleraient pas échapper, sur cette base; & ce qu'il est Pernis d'sppeler
une crise de 1'autorité, on le supérieur hiérarchique serbls conetarment
Tremis en guestion et olly, en mame temps, le subordonné.doit feire 1l'objet
d'attentions particuliéres de la part de ses swérieurs oui Craignent er per-—
ienence de compromettre 1'siteinte de 1'objectif progrwné.]

fu demeurant, si 1l'analyse sociologique doit, dans ce contexte, nous
pousser nécessairement vers des interrogations qui dépassent le cadre strict
du complexe (compte-tenu de cortains déterminants sociaux globawr et de
leurs retombées sur la situation propre zu CVI), il n'en deneure pas moins
qu'une premiére gérie d'interrogations sutour de 1' "ambiance générale" (en-
tendue dane le sens de syetéme de relations socizles) ob se déroule “iout ce
Que nous venons de voir nous interpelle dors et dé€ja. Nous verrons denc brie-
venent dans ce cui suit 1a cuestion de 1a commmication sous le Prisme de
1'appréciation qu'en fait 1 waitrise~atelier,

IT. LA MATTRISE-ATELIIR ET L. QUESTION DE LA COMZTUMI ICATICH,

Prise zu sens lzrge le question de la commmication su sein du CVI
traduit de prime shord deux idéer~forces : 1'étanchéité des relations inter-
structures enviscgées sur une bhase organisatiommelle stricto-sens d'une part,
et lz faiblesse des moyens d'informetion officiels existant au sein du complexe

Aucsi, lorsque nous évoquons la premiére idce~force, nous nous ache-~
uinone nécessairement vers la mise en évidence d'une situation om ce ne sont
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pas des critéres d'ordre professionnel strict (en particulier cews lidn ¢
l'organisation du trevail dans le complexe) qui pourraient servir de

point de départ & 1'apprécistion du niveau de relations dans 1'usine. Yous
ne pourrions donc rous limiter au constet Tapide disant que les différenies
structures du complexe ne commmiquent pas suffisamuent entre elles (w2
contrenaitre de 1z forge ue sachant Par exemple que trée peu de chocas

de ce qui se passe zu montage~bus ou a la mécenique et vice versa) j cels
n'eurait d'aillewurs pas le pertinence suffissnte car les centres névral-
giques autour descuele s'établit la commmication serzient a rechercher
ailleurs que dens les points de repére existant dans le schéma rigide de
1l'organisatior "administrative" de 1'usine, Des logicues de communication
et de relations sociales aw'res que celles que l'on est en droit de recher—
cher dans les structures apparertes du complexe existent et il s'agiv dlen
faire la reconstitution sociologique j

Ne serait-il pas opportun de répérer & cet effet les noyawr ¢ui
commmicuent et qui se regrowent autowr dlaffinités régionales, tribcles,
femilieles, religieuses etc ,,, Ces ensenbles (ou micro~-commmautés) dont
la cohérence et la cohésion rowrraient compter pour l'essentiel d.is 1o
vie de 1l'usine, méritent erplement que 1l'on faspe 1'effort de les décrynter
et de les anelyser. A ce titre wn chef d'équipe nous disait, su moment o
nous 1l'interrogions sur le “ondement du repport cui le lisii & son conire-
maitre et qu'il jugeait excellent : "je ne pourrai rien lui refuser, car
clest quelqu'un que Je respecie beaucoup .., C'est un homue d'uwne grende
piété et nous nous retrouvons réguliérement a4 1n mosquée avec d'auvtres collégues,
14 nous échangeons des idées sur notre travail; sur notre vie en génséral et

nous approfondissons noz comaissznces religieuses,"

L'affinité religieuse n'étant, en outre, ¢cu'une face de cette jio
salque d'ensembles socimz oul existent & 1'usine, d'auires bases de com~
mmication et de relations sociales powrraient &tre repérées dane ce sens
"certaines familles dondnent indirectoment ou du moins ont indirectieonent
dominé la vie au CVI ,., Certaines régions y soni également plus présentes
que d'autres ,.." Cee propos d'un contremeitre nous montrent que locas schémas
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d'organisation (les ornigrammes notamment ) ne Dourraient pas rendre compte
& eux seuls des relaiions sociales et les modes de commumication au CVI ;
des centres d'intéret plus percutants (1'on powrrait ajouter & ceux cui
viennent d'€tre ‘numérés celui de 1'age notamment dés lors que des en-
senbles pertinents seraient repérés sur cette base) doivent étre mis en
évidence et il va presque de soi que, dans ce cadre, les supporis officiels
de 1l'information i ewx seuls tout comme 1'organisation officielle, pour-
raient difficilement rendre compte de 1'état véritehle de 1'information a
1'usine, C'est ainsi que 1'information officielle semble étre d'wme efij—
cacité dérisoire ; se caractérisaent par wme indigence nanifeste, elle ne
véhicule pas ce que les cgents recherchent d'une part, sachant e le
spectre qu'elle recouvre egt Particuliérerent réduit d'autre pari, Cetie
Pénurie de 1'information officielle se trouverait par zilleurs largenent
conirebalancée par des Canoux indirects d'information tels que la rumeur.
Quels seraient le sens et la portée de ces logiques cachées 7 Quelles reo~

tombées, leur connaissance précise powrrait-elle avoir sur la gestion du
complexe 7
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LES OUVRIERS~




36.

I. ODUCTIQN :

Dens le cadre de la pré-enquéte wne vingtaine d'interview ont &ié
réalisés dens trois secteurs différents grace a 1a technique de 1'interview
semi-~directirf,

1°). dans le secteur ncécanique, les interviews ont €té centrég
eur les discussions orgrnisationnelles et les comportenents ouvriers
afin de faire ressortir les nombreuses spécificités du secteur, dies

essentiellement & sa technicité,

2°). dans le secteur forge, marqué essentiellement par la pénibi-
1ité des conditions de travail, nous svons surtout mesure 1'impact dcs
conditions de travsil sur le coaportement des ouvriers, leur rappori au
travail,

3%)e il § a enfin le secteur montage~bus ol &' ccomplit wn travail
répétitif trés représentatif du travail dans les indusiries nécaniques.,

Dens 1'ensemble, nous avons bénéficié d'mme bonne collaborsiion de
la part de la hiérarchie et d'ime grande disponibilité des ouvriers qui ce
sont montrés trés commmicatifs,

Les discussions enire les membres de 1'équipe chargée de 1'cnquéte
d'une part et les cadres dirigeants de 1s §TVI (CVI) d'auire part ont été
cenirées sur le "corps social ouvrier et ses caractéristiques sociales".
Question jugée d'wne importcnce capitale quant 2 la volonte de conneitre :

~ l'existerce d'wm corps social honogeéne, siruciuré et auto—centre
oit eu contraire, un growpe hétérogéne ? Et dans ce cas quelles sont les
bases de cette autonomisation ouvriére ? Sont-elles d'origine interne ol
extérieure 2 1'usine ? ol les deux a la fois ?

- quelles sout & l'intérieur de 1'usine, les conséquences A'n
telle diversité socicle 7 ot quelles sont les formes et les conditioas
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de sa reproduction & l'intérieur et a l'extérieur de 1l'usine (rapport avec

les autres c¢t au itravail, perception de soi etc ...).

Dans la deuxiéme hypothése il s'agit de savoir si l'usine srrive a
freiner la reproduction de ces divisions internes du corps ouvrier 7 par
cuel biais el quelles sont les conséquences de cette contre~culture proposée
par 1l'usine pour l'organisation du travail et le climat socizl & 1'in-

téricur de 1l'usine,.

Par la tecknique de 1l'interview semi-directif, il s'agit de vérifier
le bien fondé de ees quesiions et d'en mesurer les limites,

Les réponses & ces questions p'ont peruis de déduire déja queloues
conclusione proviscires qui nécessitent approfondissement et vérificstions &

travers une enquete,

2. DEUX GRANDES FIGURES OUVLIERES : LES VIEUX ET LES JEUNES :

La preumiére constatation qui s'ipose 2 tout visiteur des ateliers
est, la présence & l'usine de deux groupes d'age distincts : les jeunes et
ile sont majoritaires et les moine jeunes ou les vieux,

L'age physique ol l'aspect génération n'esi pas 1'unioue élément

de cetie séparation dont lee critéres sont beaucowp plus profonds.

Il y a essentiellenent l'origine sociale des travzilleurs et 1l'ex~
périence professionnelle qui viemnent s'ajouter i 1'age.

L'expérience professionnelle se caractérise chez les jeumes tra~
vailleurs par une connaissence sporadique du trevail agricole (pour ceux
d'origine rurale) et w1 nonadisme poussé avant leur arrivé a 1l'entreprise
en fait le CVI est pour wne gronde majorité d'entre ewx, la plus imporianie
expérience industrielle. Quent au viewr le passage par le traveil agricole




38,

a ¢té une étape inévitsble avani leur arrivée au CVI, pour nombre d'entre
ew: il y a 1'émigration et donc le travail en Burope (France surtout ),

Cette derniére cctégorie a2, contrairement aux Jeunes bénéfiole
d'une expirience professiocrmelle avant son arrivée au CVI.

Néanmoins 1'expérisnce du travail en Furope semble les ﬁvoireﬁlur
marquées, car on en M trouve tris souvent chez cos travailleurs des sé—
quelles vivantes.,

La situation sociale de cette catégorie se cursctérise par leur
responsabilité femiliale (mariés, familles nombreuses ) contrairement:
celle des jeunes marquée principalement par le célibat ou wm nariage
récent (d'ou réduction au nonibre de personnes i ¢ ge, bien qulils
soient eux mémes issus de Lanilles ne@breuseo, ils se considérent Tou-
Jours comme assistés tant qu'ils n'ont pas quitté la grande famille ¢y
le probléme du logement.

De la description de 1'itinéraire socio~professionnel des groupes
constituant le corps ouvrier ressortent en fait dewx "figures" ouvriires
distinctes, et la question qud e'inpose alors est de savoir si cette Aif-
férence de vécu et d'itinéraires 2 des conséquences sur les pratiques de
ces groupes au sein de l'usine ol si au contraire, le CVI o pu remodeler
ces growpes pour en engendrer un autre plus homogéne ? Ou enfin créer

d'autres Qli!%&hsjuxqu'é 14 inexist-nte ? Les réponses 4 toutes ces quegvions

ne pourront & notre avis etre formulées qu'aprés 1'encuéte rTroprement

dite. Cela ne nous ¢ pas empeché d'avancer dés & présent queloues réflexions

en guise de réponses provisoires que nous nrésentons ainsi,

3¢ LES OUVRIERS ET LE TRAVAIL :

De son passé professionnel le vieil ouvrier est sorti trés marqué
per 1'instzbilité qu'il = véou aussi bien dans. le travail agricole (ot
domine le travail saisonnier) et dans 1'émigration (turn~over éleve),
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C'est cette précarité de 1'emploi qui pousse le vieil ouvrier a faire pré-
valoir dane son rapport cu travail au CVI 1la stabilité cue le secleur in-
dustriel public lui procure, "Je ne peux pes quitter le CVI parce qu'ici
au moins je suis sur d'avoir un salaire chaque f£in de mois" ou "je suis
vieux jlettends la retrzite, je ne peux pas étre recruté ailleurs",

Pour 1l'ouvrier jeune le rapport au travail esct vécu autrement, le
statut d'ouvrier exécutent est vécu comme un échec persommel "gquand j'étzis
plus jeune je ne m'intéressoi pes aux études" ol "je suis 1la perce que j'ai
échoué & 1'école", Et le CVI est un moyen de sortir de 1a, grice & la for-
mation qui est vue comme wme promotion "ce qui est bien au CVI ce sont les
poesibilités de formetion" ol "pour nous clest différent ce n'est pnos comme
les enciens, on peut encore profiter des possibilités de formztion qui
existent dv moment qu'on est instruit". In résumé, le CVI est 1 par les. jounes
ouvriers comme wn "centre de formation-promotion" et dés que cetie ambition
n'est pas concrétisée per des faits, le jeune ouvrier manifeste son méconten—
tement par um ensemble de pratiques subversives (2bsences - turn—over,
arrets de travail etc ...) "ici les gens ne sont pas justes il y a des
ouvriers moins anciens cue moi qui sont partis en formetion, moi pas".

Le rapport au traveil est donc vécu par les jeunes ouvriers comne
une nécessité économique et le statut d'ouvrier exécutant comme le symbole
d'un échec socizl qu'il cherche & combler par le biais de formation-pro-
motion, sinon par le dépari de 1l'usine (taux élevé de turn-over) si les
conditions le lui permettent bien gur. Dans le czs contraire le jeume
ouvrier a recours a des pratiques revendicatives diverses concernant les

conditions de travail, relations de travail eic ...

Quant au vieil ouvricy, il vit son travail comnce une nécessiié socio—
économique (stabilité de 1'emploi et du salaire), Cette double nécessité
est & 1'origine de 1'éiroitesse de ses liens cvec l'entreprise, coniraire—
nent au jewne ouvrier dont les relations utilitaires avec 1'entreprise peu-

vent etre roupues dés que ses embitions ne sont satisfaites.
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Concernant les conditions de travail la premiére constatatioa
pourrait étre faite est la vision globele des conditions de travail ches
les ouvriers qui ne font pas de distinction entre les conditions de itra—
veil a 1'intérieur de l'usine et leurs:conditions de vie en dehors de
celle-ci, Cela ne les enmpéche pas cependant d'établir des priorités qui placent le
le salaire :;'promier "ici le grand probléme c'est le salaire" @t ici encore
1'expérience E$ 1'émigration et du colonizlisme, idézlisée par les view-
trovailleurs et partagée par la majorité des ouvriers qui s'imposevccnme
référence, "1 Frence on traveilloit dur mais 13 bas su moins tu peuz avoir

tes droits sans provlémes".

Les travailleurs idéalisent en fin de compte les rapports saleriac:
cepitalistes que la majorité d'enire ew: n'ont pas réellement connus, Clest
ce paradigme du salaire qui revient quand les travaillewrs parlent de leurs
conditions de traveil: "je fournis un traveil équivelent au selaire cu'on me
donne, ni plus ni moins" ol quand ils font le lien entre leurs condiitions
de vie et de travail d'une part et l'organisstion du travail dans les ateliers
d'autre part "le travail est trés mal orgasnisé ici, c'est celui cui travaille
qui est pénzlisé" ol "les oiteliers soni trés sales, il y a beaucoup de
bruits et d'cocidents et tout g¢a pour rien',

Les meuvaises conditions de travail et tous ccs risques, 1'ouvrier
est prét & les momyayer par un bon salaire,.et pour cela; 1'organisation
actuelle du travail serait & revoir et—princi;;iement la répartition des
salaires,

Pour le majorité écressante des traveilleurs le Statub Générsl des
Travailleurs (S.G.T) o démobilisé les gens "moi je suis contre le SGT cex
il a découragé les meilleurs travailleurs" ou "le SGT est mauvais en soi
et encore plus au CVI ou il a été trés mal applicué, pour etre franc il o &té
gppliqué par les cadres conire les travailleurs c'est le sshotage général
des travailleurs",
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Nous remarquons par zilleurs que les travailleurs sont mal inforués
quant & la répartition des selaires et su SOT qu'ils cseimilent au sysiéne
de prines "moi je suis coutre le SGT et contre la PRC, je suis plutot
pour la FRI",

Cette méme vision fait dire & wn autre ouvrier "il faut qu'ils supprinent
la PRC et qu'ils raménent la PRI & 100 %",

Bien que cette vision "individuzliste" eoit commme aux deux sous-groupes

du corpe ouvrier, il existe entre eux des distinctions quant aux rapports au
travail et aux conditions d: travail.

les vieux ouvrierc sont rréts & monneayer leurs mauvaises conditions
de travail par un bon salaire "on est ici pour travailler, et pas powr jouer,
1'essentiel c'est d'avoir wm bon salaire powr foire vivre les eni‘ants", autre—
ment dit, ils accepteraient mieux ces mémes con tions de travail si les
salaires étaient neilleurs, ceci Cegla‘mdu en pariie & leur expérience profes—
siomnelle antérieure qui n'a Jamais pu leur procurer le minimumn que le
CVI garantit : stabilité de l'emploi et du salaire, Les Jeunes ouvriers
dont lee conditions de travail semblent 6tre aussi mormeysbles par wm bon
selaire ne sont pas préts & aller au dela de certaines linites "les view:
acceptent n'importe cuoi, moi je suis Jjeune et je ne veux pas finir comme

eux" .,

Le marizge revient souvent chez les Jounes ouvriers "je ne pense
Pas pouvoir me merier avec lc salaire de 1z Sonacome" ou "le salaire de 1la
Sonacome ne¢ nous permet prs de fonder wn foyer", Ceci nous zméne 2 concliure
que le fait d'étre marié ou non influe sur le comporienent de 1'ouvriex
"avent le marisge je ne sais pac comment Je dispensais mon salaire, maintenant
c'est mieux, pourtant clest le méne salaire: presque, El-Bar:ks je crois®,
Ce statut de nerié-responsshble rzpproche en fait ces jeumes ouvriers e leurs
ainés (vieux) dans lewr cor portement, Les projets de construction, liées
toujours au maricge sont sussi des raisons de rapprocheinent entre les deiwr:
comportenents,
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4. RAPPCRT AUX AUTRES : OU RULATIONS DE TRAVATIL :

La connecissance de 1z perception de soi chez les deux sous—-growes
est nécessaire guant a lg caraciérisation des relations de “ravail au CVI,

Cette représentation de soi est plutot positive chez les view:
ouvriers, ils sont convoincus qu'ile font bien lewr traveil ou mere a'en
feire plus qu'il n'en faut. Ceci n'est Al ni aur conditions de traveil ni
awx relations de travail ni néme au salaire qu'ils percoivent mais a des
reisons tout & fait autres. externes & 1'usine "nous rvons comnu les soul-
frances du colonizlisne et c'est bar amowr du pays que nous faisons gal,
Ce "nationalisme productif" qu'ils n'arrivent pas 2 transnettre aw: plus
Jjewnes, leur en domme mauvaise impression "les jewnes ne savent Pos tra-
vailler" ou "les jewmes ont bénéficié de bomnes conditions de vie (indé-
pendance) qui devraient les pousser & miewsx travailler",

Cette divergence d'opinions est & l'origine de la relation conflic~
tuelle qui existe enire les deux Sous—growpes du corps ouvrier, surtout lors
des noments difficiles (cas de conflit, prise de décision etc ees) €% des
mauvais jugements que pértent les ws sur les autres (viewx et jewes) ,..

Pour les vieux ouvriers, les jeunes refusent voloniziremens: et
consciement de bien faire lewr travail 3 "ils n'hésitent pas & freiner
la production ou & saboter les nachines pour la moindre Traison, ils sont
indisciplinés", Ceci ils 1l'expliquent par le "nanque de nationalisme" dont
les jewnes font preuve "ils n'ont pas 1lYintéret du pays dens leur coeur",

Les griefs formulés par les Jewes a l'encontre de leurs afnés ne
sont pae moins nombrewx, Ils considérent cue le itraveil des Jewmes qualito~
tivenent supérieur "nous Jewmes, nous sommes instruits c'est pour cela que
notre travail est de meilleur qualité" ou "les vieux ne savent Pes trovailler
dens 1'industrie mécenique, ils viennent tous du bled, et en plus ils gme
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laiseent trop faire". L'ahsence de cet esprit revendicatif chez les view:
porte d'aprés les plus Jewes, préjudices & tout le monde "nous on so
défend contre 1'injustice, on ne se laigsse pas faire", En conoclusion, la
perception de soi est positive gchez les deux sous-groupes, Tandis que la
vieion de l'sutre est plutot négativu; en effet}chacun d'eux a wn bon
Jugement de lui-méme, coniraire 2 celui qu'il porte sur 1'autre. Les ori-
téres de ce jugoment sont directenent liés awx Tapports au travail chez

les deux sous~groupes.

A -~ La vision ouvriére de 1a nmaitrise.
M

Cette vieion est globalement négative, négativité plus accentude
cependant chez les jeumes ouvriers "les chefs sont 12 pour nous emmerder",
ou encore "la fonction mafirise n'a néme Pas ses raisons d'étre" point de
vue partagé d'ailleurs par les dewux Sous—grouwpes. "Puisque on fait notre
traveil je ne vois pas pourquoi pourquoi ils sont 1i" ou encore '"si clest
rour le travail ils n'ont rien a faire, si clest pour autre chose je ne
sais pas". Bien que 1'ensemble des ouvriers r-connaissent "ne Pas avoir de
problémes avec le maftrice" puisqu'ils "réalisent leur production”, ceite
vision négative est naintenue. Les travailleurs différencient pourtant les
"grands chefs" des "petits chefa" (chef d'équipe et contremaitre surtout )
et regrettent que ceg derniers n'aient Pas plus de pouvoir de décision
cexr se sont eux qui sont les Plus proches des travailleurs et donc les niew
rlacés pour les juger. Cetie vision criticue de la naitrise ne sermble
cependant pas aider les Jjewes ouvriers a proposéfun nodéle positif de
maitrise contrairement awx vieux dont le nodéle ost inspiré par 1l'orgasni-~
sation cepitaliste du treveil et particuliérement du contreraitre ou chef
d'éguipe frengais "en France le chef d'équipe s'occupe de tous les problénes,
le travailleur n's qu'a s'occuper de son trevail" oh "3 1'étrenger, quend
tu as un probléme le chef te le régle en cing cing pendant que tu travailles,
Ce n'est pas comme ici, il y & beaucouwp de responsables mais ile ne font
rien" , Ce recours & 1'importation d'un modéle de chef est du, nous semble
t~il, & 1'incapacité du CVI d'en proposer wn qui soit valable aux yeux dee
travailleurs,
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B - La vision ouvriére des cadres :

Pour la majorité des ouvriers les cadres sont des "inconnus", "les
cadres passent devant nous dans les ateliers mais ils ne nous parlent ras
ile ne disent méme pas bonjour". Cette méconnaissance serible etre symnoryo
du manque de contact, de la distence qui sépare l'ouvrier et ses préoccu~
pations de ce cadre qu'il prétend ne pas comnaitre "je ne demande paz zu
cadre d'etre mon ami, mais ag moins qu'il me respecte," Ce fossé n's pas
empéché 1'ouvrier de porter son jugement sur ce oadre qui ne représente
pour lui qu'un amnas de privilége "les cadres ont tout, des villas, des
voyages, des bon salaires. C'est pas comme nous "on dirait que la Sonacone
leur appartient", Ils sont jugés incompétenty et comme preuve de ceite
incompétence les ouvriers citent "les pannes surtout depuis quelques
années", la présence de coopérants "s'ils savaient travailler pourquoi ¥
aurait-il des coopérants ?" ol "depuis le départ des frangais rien ne ves

plus ici & la Sonacome',

Le nonbre de cadrej cst trop €levé pour le trav-il qui existe,
d'aprés les ouvriers toujours '"ce n'est pas comme dans les ateliers, la
bas dans les bureaux ils sont su moins trois & faire le meme traveil,
clest & dire gue nous pn produit et eux ils empSchent des salaires cu'ils
ne méritent pas" ol "le CVI s'est transformé en hapital, tout le monde

porte la blouse blanche".

Bn générrl, les cadres sont trés vzl jugés par les ouvriers qui
prétendent ne pas les connaiire. Nous renarquons par ailleurs que les
jeunes ouvriers sont plus virulents dens leurs critiques. Ils reprochent
a ces cadres leur caractére anti-ouvrier "quand nous avons fait gréve,
il y a longtemps, ce sont les cadres qui ont été raconter aux autorités
qu'on était en train de casser les machines et c'est suite & ga qu'ils
nous ont envoyé 1l'armée et la police", Pour illustrer leurs propos, ils
citent sussi le SGT, "Le SGT a été appliqué contre les travailleurs et
spécialement au CVI" ou "dans notre pnys, l'ouvrier n's aucun droit et

encore moins au CVI".
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Les vioux travailleurs par contre, admettent cette différence entre
cadres et ouvriers, Ils e 1l'expliquent par le fait que les cadrec asems o
fait dee études "ils ont étudié, c'est normal qu'ils soient mieux payés".

Cette différence duns le jugement du cadre, entre jeumes et vieux
ouvriers disparait dés qu'on parle de leur idéal du cadre, Ils sont unenimes
pour dire que le bon cadre est celui qui se salit les mains "quand je vois
un cadre avec les mains sales je m'en réjouis, ¢a veut dire qu'il traveille
et s'intéresse & l'entreprise”. Cl'est & lui d'étre proche des traveilleurs "il
doit connaitre tous les problémes des travailleurs, s'il le faut méme leurs
problémee persomnels", C'est & lui ausei de prendre rapidement des décisions
quand les travailleurs posent leurs problémes "moi j'aime bien le cadre
capable de résoudre sur place le probléme que tu lui poses, qui ne te réponds
pas je vais faire un rappori ou voir un responsable" enfin "c'est le cadre
qui a des bone rapports avec l'exécution, de toute fagon on ne peut pas mo-
tiver les travailleurs si on ne les respecte pas", Ce respect, les traveil-
leurs le mesurent par des signes extérieurs "quand le cadre passe devant

nous sane nous dire bonjour je perds complétement le gout au travail".

Encore une fois c'est l'expérience des travaillewrs anciens émigrés
qui propose a l'onsemble des ouvriers un modéle de cadre idéel "en Irance
on travaille dur parce que le lundi matin le patron vient te serrer ls main

et te dire bonjour",.

C'est cette relation "paternaliste" adoptée par la majorité des
travailleurs, que les ouvriers présentent comme modéle de relations enire
les deux groupes socio-professionnels, Le dernier point relatif & la vieion
ouvriére des rapporte de travail au sein dr l'usine est celui de leur
vision du syndicat et du fait syndicel.

C - La vision ouvriére du syndicat :

Les dewx sous-groupes ouvriers (vieux—jeunes) se confondent quant

au jugement du syndicat au sein du complexe. La grande majorité des ouvriers
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bense que le syndicat ne les représente pas et qu'il est loin de défendre
1'intérpt des travaillewrs. Cot avis est A'zillewrs pertagé par les sutres
groupes socio-professionnels,

Ceci fait que les travailleurs ne se sentent pas du tout concernés par
l'orgenisation syndicele "néme si les gens sont bien, dés qu'ils sont: €lus,
ils deviennent comme les autres c'est A dire qu'ils he défendent pPlus 1'inté-
rét des travaillewurs", ILes ouvriers expliquent ce changement de position des
€lus par le rolitique "qu'est ce que tu vewx clest ¢a la politique de notre
pays",

La logique de cette organisation syndicale vout que les intérais
des élus soient les seuls a etre Pris en charge car 1l'organisation syndicale
est perc¢ue comme un systéne de promotion individuelle "j'ai connu des gens

qui ont pu avoir beaucoup de Priviléges par le biais du syndicat : logements,
promotions et méme voitures",

Cette vision ouvriére du syndicet ne justifie pas la raison d'etre
de cette organisation syndicale dont le seul rdle est de corrompre ses &1é-
ments responsables" Puisque nous faisons notre travail et que le syndicat

ne peut pas nous défendre, Je vois mel pourquoi il existe, Clest we charge
supplémentaire pour 1'entreprise",

D'aprés les travailleurs, les spécificités du régine politicue algérien
sont & l'origine de cet ¢tat de fait "dans notre peys tout appartient 2 1'état
méne le syndicat",

~ - M 3 -
lieme ceux qui odhérent. Be syndicat le Jugent mal "j'ai adhéré au By
dicat parce qu'il faut avoir sg carte syndicele pour rentrer en dontsci aveo
les délégués on Powr a'gpprovisionner dans la coopérative",
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Lee travailleurs arrivent cependant & distinguer entre le syndicst
et sa doctrine anti-ouvriére d'ume part et quelques éléments élus du syndicat
qui demeurent proche des problémes des travailleurs "guand je vais voir
qui est de mon secteur, il essaie toujours de faire quelque chose" ob
"pour régler ses problémes, le travaillewr doit connaitre personnellenent
le délégué",

Ainei, 1l'expérience syndicale est Jugée globalement négative =u
CVI. Certains vont jusqu'a la remise en cause de 1'existence méme d'une

telle organisation,.

Le modéle de 1l'organisation syndicale qui sert de référence aur:
traveilleurs reste celwi du syndicat revendicatif européen, qui a été
vécu par une minorité de vieux travailleurs en Burope entre les années
50 et 60, Ce modéle qui a ¢té adopté par la majorité des travailleurs

au méme titre que le modéle de madtrise ou méme de cadre,

5¢ LES OUVRIFRS WP LA QUESTION DE LA CQRIMNICATION :

A premiére wvue, los ouvriers n'éprouvent aucun besoin de g*informer,

"moi je m'intéresse & mes problémes, i la rigueur je m'informe de ce qui se

passe & l'intérieur de mon atelier",

Ceci serait-il la marque d'mn désintéressement ouvrier su cori de
1l'entreprise 7 O traduit-il wne vision ouvriére de 1'enireprise qui réduit
celle-ci & 1'espcce de trovail immédiat (atelier ou au plus le centre de

production) ?

Les ouvriers sembleni etre bien informés, ils ont crée leur propre
réseau d'information informel dont 1'ensemble du personnel tire prolit. Ce
sysiéme reste cependant pas trés fiable, il confond information et rumewr
et se contente des problémes liés awr szlaires et aux petits détzils et
ignore les autres dimensions du travail.
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Ce systéme d'information repose sur la technique de bouche & oreille,
il nécessite donc une certaine mobilité, De ce fait il exclutles trevailleurs
qui sont sur poste de production ol ceux qui ne bougent pas trope

Clest ce qui fait dire & ces ouvriers "norualement c'est swz chefs
de nous informer, pas le contraire, certains chefs viernent nous denender
de les informer",

L'expérience des viewx travailleurs (anciens émigrés) revient encore
comme modéle "en Purope le travoillewr fait son travail et c'est le chef qui
1l'informe Ce tout", Cetie visior de 1'agent de mafirise comme canal d'infor-
mation du haut vers le bYas et du bas vers le haut est adopté par la majorité
des travailleurs,
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~ IENDANCES GENERALES - AXES DE RECHERCHE ~

Cette pré-enquéte qui o consisté en wne sdérie d'interviews rénlisées
aupreés des cadres, des conirenaitres et des ouvriers nous o percis de
dégager un certsin norbre de tendonces géndrales qui vont nous perncttre
de forrmuler des hypothéses de trovail servent d'axes de recherche pour ln
proechaine phase de 1'enquéte. Ces tendances génércles ont trait ou travail,
4 lo représentation des eutres et & lo cormumicotion,

- Le trovail : Travnil ot pouvoir d'echat pour les ouvriers, ftrovnil et
pronotion pour les contre;aftres, traveil et statut pour les cadres, telles
seoblent étre les Tigures cordinsles des divers discours, Ces trois figures
fondent & leur tour la nécessité de se pencher sérieuserent sur la question
du traveil productif et sur lz notion de responsabilité et de wvoir en quoi
la dévolorisation d'un troveil découle de celle d'un statut (ouvrier) et la
dévolerisation d'un stetut (cadre) est le produit d'une orgenisation,

= Lo représentetion de 1'sutre Les cadres se sentent Plus proches de

leurs collcborateurs et de leurs subalternes, Or c'est & ce niveau que se
situe le plus profond des nalentendus : les ouvriers et les contrencitres
déploient une vision négative du codre, les preuiers 1o fondent sur la bese
d'wme distenciction sociale, les seconds sur 1a base d'une criticue de 1'in-
coppétence technique. linis ce talentendu est-il 1'indice d'une division entre
deux groupes, l'un constitud bar les agents d'exécution et les contrenaitres
et l'autre par les cadres ?

= La corrumicstion : 11 existe, au CVI, une véritoble pénurie de corzmue-

nicetion qui est 2 la base d'un certain noilbre de nalentendus, quiprocuos

et incorpréhension entouwrmt la vie des diverses catégories professiomnelles,

Cette pénurie est plus ou noins coipensée par des nodes d'échanges qui ne

sont pas réductibles awx schéias orgenisationnels raie ne constitue t-elle pas un viri
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—AIIHEXEE-

= L'objet de 1a Techerche,

Notre é&tude Teste guidée Par 1lp Préoccupation fondamentale d'we mejil~
leure Comnaissance dy bersome] erployé au Cvr de Rouiba, ce qui en soi
pPourrait; constituer wune condition importante pPour la gestion de ce Personnel ,

Dés lors ges Questions wont SUrgir quant ay choix des €léments gpécifiques

a ce Personnel, et dont 1'étude Sociologique bowrregit en Pemmettre wne mejil-
leure Connaissance, Slagit-i1 3e le décrire du point gde Vue de son couporte~
ment au trawveil et en dehors du travail ? Slagit-il de cerner les interro-
gations sur ga naniére de penser et de voir les choses ? Peut-on considérer

Ce personnel dang B8a totalité et dans son homogénéisé Ou ne s'agit-il Des,

eu contraire, q'yne mdtitude de &rowes et d'agents qui pensent et agiseent
différemment les uns qegs autres ? Autant de questions Qui indiquent 1g Eulti-
plicité des angles d'approche & partip descuels i1 est possible a'étudier yne

Il s'agira done de mener wme investigation a trois niveawr d'analyse

¥ L'ana.lyse des formes As mawmwz_.






52,

~ L'analyse des comportements et ettitudes face au travail de ces agents,
~ L'analyse des systénmes et modalités de communication qui entourent 1a
vie socio-professionnelle au sein de 1l'usine,

2.1+ Les formes de représentation,

Partant du découpage préexistant a l'enquﬁte, qui met en jeu trois grouren
socio—professionnele,‘les cadres; les agents de maftrise et les agents d'exdé-
cution, il s'sgira & ce niveau, pour ces différents groupes, de recueillir
leurs impressions, leurs Jugenents, leurs sentiments relatife & plusieurs
thémes dont notamment :

« Le degré d'homogéneisation de chacun de ces groupes "hiérarchiques" 3
Y a t=il homogénéité a ce niveau (le groupe hiérarchique), ou faut-il plutot
la rechercher ailleurs et on ? Le cas échéent, il faudrs construire wn "ordre
de pensée" de 1l'usine distinot de celui que 1'on pourrait repérer su mopen
de 1l'analyse des trois groupes socio~professionnels en présence, et qui meltrait
en évidence de nouveawr growpes, de nouvelles tendances a4 s"associer,

» La nature des repports existant entre les growpes j v a t-il fusion
démarcation, divergence, des conflits latents, des conflits ouverts, Ce théme
powrrait, lui aussi, participer directement a la construction d'un "ordre
de pensée de 1'usine",

Les thémes ainsi présentés seront précisés au moyen d'indicetions Te—
latives awx é€léments suivonts g

~ Auto-perception ot rerception des "autres",

= Qualités requises pour étre m cadre,

~ L'ambiance de travail et les reletions avec les collégues,
- Les entraves i 1a broduction,

- L'échelle des valeurs de l'entreprise,




53

2¢2. Les couportements et attitudes face au travail,

Il s'agit & ce nivean d'analyse de voir la maniére dont le travail est
vécu par les différents agents, en mettant en évidence 1'ensemble dos atti-
tudes existant face a ce travail, Celles—ci pourraient concerner :

~ L'implication dans le traveil,
- L'ambivalence et l'équivocité de 1'attitude face a celui-ci,
- le rejet de celui-ci,

L'analyse de ces attitudes et comportements permettra de mettre en
évidence 1' "ordre de comporiement de 1l'usine", en dégageant des groupes
particuliers, cohérents de Par la naniére dont ils vivent le travail., Celd

pourrait dommer lieu a 1'énergence de groupes :

- "Dynamiques",
- "Attentistes",
- "Retraitistes",

L'analyse combinde du sens domné au travail et des grouwes particuliers
que ce sens donn€é implique passers nécessairement par 1'exanen de questiions
pParticuliéres dont notamment :

- Les conditions de travedd,

- la gestion des carriéres,

- les "motivations" des traveilleurs,

= Le déeir de quitter 1'usine ou celui d'y rester,
-~ Les attentes et les espoirs des travailleurs,

2¢3e¢ la commmication au sein de 1'ugine,

I va de soi gue les systénes de représentation st les modes de compor-
tenment s'inscrivent de maniére toute particuliére dens wn champ de commumii~
cation ol les intéractions sont déterminantes dens tout ce qui 2 troit au
bersomnel, Partani de 14, il faudrs étudier
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+ Le node d'organisction et los eircuite de ciroulation de 1'infor-
mation 3 1'usine, 3 travers :

=~ Les structures de 1z commmication el de 1l'informetion,
- Les moyens de celle~ci,

o L'état de 1a commmication & 1'usine & travers

~ Son nivezu d'efficaciié (7 a t-i1 Par exemple pénurie de 1'information ?)

= La nature de la demende en information,
- Les rémeawux informels de commmication,

+ Les conséquences de cette situation

- Les effets sur 1'ambionce de travail,
~ Les effets sur les attitudes face au travail,

3« Les modalités Pratigues,

A ce niveau, nous évoquerons uniguement les modalités pratiques immé-
diates, I s'agit notamment de

3ele Lz tenue d'une réunion avec 1l'encadrement du CVI en vue de :

~ Présenter le projet de recherche du CREAD,
- Recueillir les Propositions et Suggestions der cadres du CVI quant
& ce projet de recherche,

3¢2. La constitution de dewx "cercles d'étude" au CVI dane le but
de préciser les relations CREAD/SNVI. Ces "cercles a!éiuden auront powr fonc~
tion principale de collaborer avec les chercheurs du CREAD autour des axes
2 et 3 de 12 recherche, loions Que cette collaboration s'inserit daie wie
stratégie de "transfert de technologie" oui devra pernetire & 1a VI d'avoir
& moyen terme seg Propres chercheurs Perni son persomnel,
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En tout état de cause, ce "cercle d'étude" auront pour missions concrétes
immédiates :

- D'étre les correspondants permanents du CREAD & CVI pour les besgoins
de cette recherche,

~ D'assurer la collecte et 1l'organisation des informations nésessaires
pour sa conduite,

~ D'échanger avec lec chercheurs du CREAD des infornations et des sug-—
gestions au cours de débats pPériodiques engagés aux moments—clés de 1'enquete,

II. LES RUER TQUES~ENTRETTINS o

LES REPRESENTATIONS

(Critéres formels et ceritéres informels de 1'honogénéité des collectifs
de travail : quelles sont les micro-commmautés qui existent par rappord
aux collectifs obtenus au moyen d'un découpage "administratift ?)

I. LES COLLECTIFS APPARTNTS,
=t w ATHARANTTS,

Trois niveawux d'enalyse sont retenus pour les trois collectifs en Pre—
sence dans l'usine : 1, représentation de soi, la représentation des autres,
1l'anmbiance de travail,

A - Représentation de s0i :

&g cadres : En quoi doit consister selon vous le itravail d'un cadre ?

- Y 2 t-il selon vous plusieurs sortes de cadres ? Quellee sont-elles
Qu'est ce qui les dificérencie ?

- Quelles sont les qualités que doit avoir wnm cadre ?

- Que pensez~vous du persomel d'encadrement ?
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Les A.M, : =~ Commeni voyez—vous le rdle d'wn contremafire ?
- Conment vous situez-vous par B2pport aux cadres ?
- Comment wvous situez~vous Par rapport aux ouvriers 7
= Que pensez—vous des contremaiires et de la maftrise en
général 7

Les ouvriers : - Comment vous situez-vous par rapport aux contre-

naftres ? Par rapport awur cadres ?
—~Pourquoi d'sprés~vous veut-il mieux travailler dense
un bureau que dens wn atelier ?
- Qu'est ce qui caractérise d'aprés~vous un ouvrier
Per rapport au autre travailleur ?

B - Représentation des autres :

Les cadres :-~D'aprés-vous c'est quoi su juste un ouvrier ? Ei que pensez
vous de cet ouvrier ?
= bouvez~vous décrire les conditiond dans lesquelles ira—
veillent les ouvriers ? Que bensez-vous de ces conditions ?
- D'azprés-vous les contremaitres soni-ils plus proches des

ouvriers que de l'encadrement 7 Pourquoi ?

les AM, : - Que pensez~vous des cadres 7
- Que pensez~vous des ouvriers ?
=Y a t-il des différences entre les cetégories de traveilleurs 7

Quelles sont-elles d'gprés-vous ?

Les ouvriers : - Que pensez~vous des cadres 7

- Que pensez-vous des contremaitres ?
= Y & t-il selon vous des différences entre les cotégories

de travailleurs ? Quelles sont—elles ?

C. Ambjence de traveil : - (n s'agit de questions communes aur trois
collectifs en présence).

~ Que pensez~vous de 1l'entreprise ?
= Quelles sont les entraves aqui 1'eméchent
d'atteindre ses objectifs de production ?




