NOUVELLES TECHNOLOGIES ET RECHERCHE
~ D’UN NOUVEAU MODE
DE REGULATION PROFESSIONNELLE

par Frangois Eyraud *

Du fait de I'accroissement de la concurrence et de 'innovation technologique
aussi bien sur les produits que sur les moyens de production,
Pentreprise est aujourd’hui soumise a de profondes perturbations.

Le systéme de relations professionnelles n’échappe pas a ce phénomene général.
Ressurgit alors le vieux débat sur la relation entre développement économique
et régulation sociale, particulierement d’actualité a travers le théme de la flexibilité.

La question générale a I'origine de ce débat est : com-
ment les régles professionnelles sont-elles produites ?
Ces régles, rappelons-le, définissent les conditions d’em-
ploi des salariés (1). Elles établissent & un moment
donné une situation d’équilibre entre les intéréts des
salariés et ceux des employeurs. En ce sens on peut dire
qu’elles régulent I'utilisation du travail dans ’entreprise
et constituent de ce fait ce que nous appellerons un
mode de régulation professionnelle. La question
demeure de savoir quels sont les facteurs qui le détermi-
nent et dont les variations conduisent a sa transforma-
tion. On connait & ce propos la réponse de Dunlop (2) :
les régles professionnelles ont pour fonction d’institu-
tionnaliser les relations sociales en vue de permettre I'in-
dustrialisation. Or, cette industrialisation répond & une
logique unique et universelle déterminée par I'évolution
des techniques et de I'économie, elle-méme universelle.
Dans ces conditions, une action collective des acteurs
sociaux (directement concernés par ces régles) répon-
dant a une autre logique ne pourra peser qu’a la marge
sur leur création, sauf & créer de graves perturbations
dans le développement économique d’un pays. Clest
alors un déterminisme technico-économique qui produit
les régles professionnelles.

* Ce texte s'appuie sur quelques résultats d'une recherche collective i laquelle partici-
pent M. Maurice, A. d'Iribarne et F. Rychener. J'ai, de plus, bénéficié des remarques
et critiques des membres de cette équipe. Je reste néanmoins seul responsable des fai-
blesses de I'analyse présentée.

(1) On les classe traditionnellement en trois rubriques : celles concernant la rémuné-
ration, le comportement dans le travail et les conditions de travail et enfin celles
fixant les droits et les obligations des travailleurs,

(2) J.T. Dunlop, 1ndu;1ria[ relations systems, Henry Holt, New York, 1958.

L’introduction dans I'entreprise des machines-outils a
commande numérique est l'occasion d’observer la
mani¢re dont un facteur technique pése sur cette créa-
tion. C’est cela que nous nous proposons d’étudier dans
ce texte en nous appuyant sur quelques résultats d’une
recherche collective menée au LEST sur le théme géné-
ral de la mise en ceuvre dans les entreprises de cette nou-
velle technologie. Nous nous intéresserons ici & quelques
régles professionnelles particuliérement perturbées par
ce phénomeéne : les classifications, les salaires et les
conditions de travail. Enfin, d’'une maniére plus généra-
le, nous insisterons sur une tendance qui s’amorce
aujourd’hui visant a transformer la régulation profes-
sionnelle dans les entreprises. A cette occasion, nous
insisterons sur le fait que si le facteur technique ne doit
pas étre négligé dans le mécanisme de production des
régles professionnelles, il n’en constitue qu’un élément
dont, de plus, I'influence ne s’exerce qu’a travers un pro-
cessus propre aux caractéristiques traditionnelles du sys-
teme de relations professionnelles.

LA CONSTRUCTION DES CLASSIFICATIONS
DES OPERATEURS SUR COMMANDE
NUMERIQUE

Rappelons que, comme dans la majorité des branches, il
existe dans la métallurgie une grille nationale de classifi-
cation classant les ouvriers en dix échelons, les techni-
ciens et administratifs en quinze échelons et la maitrise
en sept échelons (3). Les critéres nationaux de classifica-

(3) Cf. F. Eyraud, « La fin des classifications Parodi », Sociologie du Travail, n° 3,
1978 et M. Carriére et Ph. Zarifian, « Le technicien d’atelier dans la classification de
la métallurgie », Formation Emploi, n° 9, janvier-mars 1985.
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tion étant trés généraux, c’est dans l'entreprise que se
créent, de fait, les régles de classement des salariés dans
chaque niveau ainsi que celles du passage d’un niveau a
P'autre et d’une filiere a l'autre (par exemple le passage
de la grille ouvriére a la grille des techniciens).

Il existe souvent, dans les entreprises observées, des
modalités reconnues de passage-d’un niveau a I'autre de
la classification sur les machines conventionnelles. Ces
modalités, cependant, ne sont jamais tout a fait les
mémes. Ainsi, dans telle entreprise, on estime que le
passage de P1 a P2 est, pour ’essentiel, lié a 'ancienneté
dans le poste qui permet d’acquérir une plus grande rapi-
dité dans ’exécution du travail. Dans telle autre, au con-
traire, on estime que le « saut » professionnel se fait
entre le P1 et le P2, alors que le passage a P3 dépend de
Pancienneté. Dans une derniére enfin, le niveau P3 est
réservé aux ouvriers travaillant a 'outillage. Des diffé-
rences sensibles existent donc mais les critéres de pas-
sage d’un niveau a I'autre restent bien un mélange d’an-
cienneté et de professionnalité, objet d’un relatif consen-
sus ne demandant que des ajustements a la marge.

L’introduction des machines-outils 4 commande numéri-
que va perturber ce systéme en modifiant profondément
le contenu du travail de telle sorte que la comparaison
avec le systéme traditionnel va s’avérer difficile, exigeant
en tout ¢tat de cause, la construction d'un nouvel équili-
bre. Nous allons le voir, si le facteur technologique appa-
rait bien dans ce cas comme le phénomeéne incitatif au
changement, il ne permet pas, a lui seul, de comprendre
la production de régles professionnelles qui en résultera.
Le changement potentiel introduit par la commande
numérique est maintenant connu : elle rend le travail
ouvrier plus abstrait. Ce qui caractérise en cffet la quali-
fication de I’ouvrier travaillant sur machine convention-
nelle est cette possibilité de maitrise manuelle directe du
fonctionnement de la machine et de I'usinage concret de
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la piece a réaliser. Or, cette maitrise manuelle disparait
largement avec la commande numérique. En effet, les
phases d’usinage sont réalisées automatiquement par le
programme. C’est dans celui-ci que sont enregistrés les
procédures d’usinage et les réglages (d’outils, de vites-
ses, etc.). Ainsl, les opérations qualifiées de réglage exi-
gent une anticipation abstraite de ces derniéres
puisqu’elles sont, d’une part, déconnectées des opéra-
tions d’usinage et, d’autre part, traduites en langage
informatique ; échappant, autrement dit, & toute mani-
pulation concréte. L’autonomie sur la machine s’ac-
quiert & travers la capacité a abstraire et 2 anticiper les
opérations concretes d’usinage et non plus & travers la
capacité manuelle a conduire 'usinage sur la machine
(4). Un ouvrier d’une entreprise observée explicite cette
transformation : « Avec les manivelles, on n’est pas
obligé de penser a I'avance. Sur les tours paralléles, on
travaille outil par outil, opération par opération. En CN,
il faut tout prévoir a l'avance pour I'ensemble des outils &
monter. Cela nécessite de voir a avance tous ces outils.
Cela demande un effort mental plus important ».

Dans ces conditions, la comparaison de la complexité
effective de la réalisation du travail entre machine
conventionnelle et commande numérique devient diffici-
le. Peut-on dire que le réglage d’'une machine est plus
complexe parce qu’il se fait avec des touches électroni-
ques plutdt que des manivelles ? Les capacités mises en
ceuvre se situent a des niveaux (intellectuels pour I'un,
manuels pour I'autre) difficilement comparables.

De ce fait, les entreprises se trouvent confrontées a I’ap-
parition d’une nouvelle profession dont les critéres de
classement restent a construire. Le terme d’opérateur
plutét que d’ouvrier est d’ailleurs 1a pour le souligner.
Un autre aspect technique de cette nouvelle profession-
nalité qui s’amorce est qu’avec le développement des
centres d’usinage, la notion de métier tend & disparaitre
pour laisser place a une profession universelle dans I'ate-
lier. Une telle évolution, poussée & son terme, ne
conduira-t-elle pas alors a éliminer la notion méme de
polyvalence puisque l'opérateur travaillera sur une
machine capable de réaliser toutes les opérations d’usi-
nage, du fraisage au tournage ? Mais cette intégration
est encore loin d’étre totale. Ainsi, le passage d’un tour
a commande numérique a un centre d’usinage n’est pas
évident. Lorsqu’il se fait, les responsables (chef d’équi-
pe, agent de maitrise ou programmateur) limitent le tra-
vail des opérateurs en mobilité a des taches de charge-
ment/déchargement considérant que les opérations de
réglage, méme légeres, restent spécifiques. L’évolution
des tours a commande numérique rapprochera peut étre
les modes de conduite ; mais elle est loin d’étre achevée.

(4) 1l scrait sans doute nécessaire d'affiner cette opposition entre qualification
manuelle sur les machines conventionnelles et qualification intellectuelle sur les
machines numériques. En conventionnel, en effet, une certaine capacité d’abstrac-
tion cst sans doute nécessaire pour passer des caractéristiques de la pitce a son exécu-
tion « avec des manivelles ». Cependant, si 'opposition est moins tranchée qu'il n'y
parait a premi¢re vue, elle n’en est pas moins nette en termes de changement,
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De ce fait, la polyvalence reste un critére explicite de
promotion aux niveaux « Technicien d’atelier » des opé-
rateurs commande numérique dans I'une de nos entre-
prises observées.

Mais ce sur quoi il est fondamental d’insister est que
cette nouvelle qualification qui s’amorce est en voie de
construction. Dans cette période de transition que I’on
observe, les entreprises font I'apprentissage d’un nou-
veau phénoméne qu’elles maitrisent encore trés mal. A
cet égard, il est significatif qu’a une question que nous
avons systématiquement posée sur la nécessité ou non
pour un opérateur d’avoir eu lapprentissage d’une
machine conventionnelle, les réponses sont également
réparties entre les «oui » et les « non » selon nos
interlocuteurs au sein des mémes entreprises. Concer-
nant le contenu du travail, il est clair que lorsque les opé-
rateurs ont un travail limité au simple chargement/
déchargement des machines 2 commande numérique,
comme nous avons pu I’observer dans certains cas, ’as-
pect « intellectuel » ou « abstrait » de la qualification
disparait. A Pautre extréme, la qualification des opéra-
teurs aux téches de programmation peut étre plus ou
moins large. Dans ce cadre, le facteur technologique
remet en cause un systéme existant, introduit de nou-
veaux champs d’action, mais ce sont les acteurs présents
dans I’entreprise qui vont manipuler ces nouveaux possi-
bles dans le cadre de structures existantes (5) pour pro-
duire, en particulier, de nouvelles régles professionnel-
les ; ici de nouvelles régles de classification. Le pro-

bléme — qui préoccupe fortement les entreprises — du

passage de P2 4 P3 et de P3 4 TA est significatif de ce
type de production de régles.

Le niveau P3 est celui ou, traditionnellement, 'ouvrier
est autonome sur sa machine : & partir d’un plan, il régle
sa machine et usine les pieces. En commande numéri-
que, cependant, il n’y a pas un plan mais un programme.
Alors par analogie, la direction considére que le passage
au niveau P3 (ou TA selon le cas) suppose que I’opéra-
teur sache programmer. A partir de 1a, diverses options
peuvent étre prises. A un extréme, on trouve celle d’une
entreprise qui ne peut envisager une programmation
dans I'atelier et qui considére qu'un opérateur com-
mande numérique n’atteindra jamais le niveau P3,
réservé aux outilleurs. A Pautre extréme, se situent d’au-
tres entreprises qui s’efforcent de donner a leurs opéra-
teurs une formation a la programmation qui permette ce
passage. Mais une des entreprises, qui est dans ce cas, se
trouve contrainte par son systéme de classification qui
positionne déja les opérateurs au niveau TA1l. Elle
hésite alors a renforcer chez eux cette formation qui ris-

(5) Voir a ce sujet :

— F. Eyraud, M. Maurice, F. Rychener, « Variabilité des formes de division du tra-
vail et technologies nouvelles. Le cas de I'utilisation des machines-outils 2 commande
numérique en France, en Grande-Bretagne et en R.F.A. » in J.H. Jacot éd., Travail-
leur collectif et relations science-production, Paris, Edition du CNRS, 1984.

— F. Eyraud, M. Maurice, A. d'Iribarne, F. Rychener, « Développement des quali-
fications et apprentissage par I’entreprise des nouvelles technologies », Sociologie du
Travail n° 4, 1984,

que de les amener a revendiquer un niveau de classifica-
tion supérieur. A ceci s’ajoute ’opposition des program-
meurs qui percoivent une telle évolution comme une
menace pour leur statut. Ce sentiment se rencontre dans
d’autres. entreprises. On atteint ici le point crucial :
jusqu’oll pousser la capacité des opérateurs a la pro-
grammation ?

On peut considérer que la numérisation conduit, d’une
part, a homogénéiser le langage technique des ouvriers
et des techniciens des bureaux de méthode ou d’étude et,
d’autre part, & rapprocher les tiches de conception et
d’exécution. En effet, le programme est bien le lieu 2 la
fois de la préparation du travail et des commandes de
'usinage. Une possibilité technique d’homogénéisation
de I’espace de qualification entre les catégories ouvriéres
et techniciennes existe donc bien. Mais encore faut-il
que ces possibilités soient saisies et mises en ceuvre par
ces catégories. Or, observation montre que le passage
opérateur-programmeur, soit ne concernera que peu
d’élus, soit sera définitivement fermé du fait du recrute-
ment externe de jeunes diplémés pour occuper les postes
de techniciens. La solution reste alors celle d’une promo-
tion au sein méme de la filiere ouvriere par allon-
gement de cette derniere. Soutenue par les nouvelles
régles institutionnelles négociées dans la métallurgie en
1975, 1980 et 1983 qui prolongent la filiére ouvriére au-
dela du P3 2 TA1 (coef. 240), puis TA2 (coef. 255), TA3
(coef. 270) et TA4 (coef. 285), on voit se dessiner la
constitution d’une carriére ouvriére presqu’aussi envia-
ble que celle des techniciens ou agents de maitrise,
puisqu’il ne lui manque plus que les trois derniers.coeffi-
cients (305, 335 et 365) pour étre identique. L’exemple
d’une des entreprises observées qui préfére classer les
nouveaux régleurs au niveau TA1 plutdt que les intégrer
dans la filiere agents de maitrise, illustre cette tendance.
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On voit alors que la construction des régles profession-
nelles de promotion reste encore largement 2 faire. Elle
est en méme temps fortement contrainte par la division
traditionnelle du travail qui tend & maintenir un cloison-
nement entre les bureaux et I’atelier. Ceci conduit, dans
notre cas, a un allongement spécifique de la filicre
ouvriére plutét qu’a son insertion dans la filiére techni-
cienne. Cette construction dépend finalement des capa-
cités des acteurs (et en particulier ces nouveaux acteurs
que sont les opérateurs et les programmeurs) a élargir et
a faire reconnaitre leurs domaines de compétence et a
les concrétiser dans I'obtention de coefficients hiérarchi-
ques supérieurs.

Ainsi, autour au probléme des classifications se noue la
question du statut des différentes catégories profession-
nelles ; c’est-a-dire finalement celle du changement du
mode de régulation dans I’entreprise. Il en est bien ainsi
de la définition des filieres promotionnelles. C’est une
question identique qui se pose a propos des systémes de
salaire et plus largement des autres régles professionel-
les. Nous verrons & ce propos que la construction de
nouveaux acteurs dans 'entreprise (ici plus particuliére-
ment les opérateurs) ne dépend pas du seul contenu du
travail mais renvoie plus largement a la production d’un
statut. Or cette derni¢re se détermine a la fois par les
caractéristiques de la population qui occupera ce statut
et les régles professionnelles elles-mémes qui vont la
définir.

LA DESTABILISATION
DES SYSTEMES DE SALAIRE

A classifications égales, il n’existe généralement pas de
différence de salaire de base entre les ouvriers sur
machine conventionnelle et les opérateurs commande
numérique. Une seule entreprise fait exception. Ici, les
opérateurs percoivent un salaire de base plus élevé qui
compense le fait qu’ils perdent, lors du passage, les pri-
mes de rendement. De fait, c’est au niveau des primes
que des différences s’observent ; le principal probléme
qui se pose aux entreprises étant celui du maintien ou
non du salaire au rendement. Notre échantillon se par-
tage équitablement entre les entreprises pratiquant le
salaire au temps et celles utilisant le salaire au rende-
ment. En principe, il n’y a pas de différence de mode de
rémunération entre le secteur conventionnel et le secteur
numeérique, 4 'exception de I'entreprise citée plus haut.
D’une facon générale, la prime de rendement représente
entre 7 et 8 % du salaire de base a I’exception d’une
entreprise ol elle n’est que de 2 %.

Le jugement porté par nos différents interlocuteurs sur
le maintien des primes de rendement sur les commandes
numériques est nettement défavorable. On estime, en
effet, que 'opérateur n’a que trés peu de maitrise sur la
vitesse d’exécution du travail. Les seuls moments ou des
gains de temps peuvent étre réalisés sont lors du réglage,
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mais encore faut-il que, dans ce cas, cette tiche incombe
a I'opérateur, ou lors du montage-démontage des pieces.
De toute fagon, les possibilités sont minimes. Il en est de
méme pour les vitesses de coupe largement déterminées
par la qualité du matériau et des outils. Dans ces condi-
tions, le calcul des temps alloués servant de base a la
détermination des bonis de rendement sera souvent for-
mel, voire sans rapport avec un calcul de productivité.
Ainsi, dans une entreprise, on accorde systématique-
ment un boni moyen calculé a partir du rendement dans
le secteur conventionnel. Dans une autre entreprise, il y
a un accroissement formel des temps alloués afin
d’augmenter la prime de rendement des opérateurs com-
mande numérique récompensant le fait qu’ils travaillent
sur ces nouvelles machines. Dans une derniére, afin de

justifier la réalisation d’un boni par les opérateurs, les

programmeurs sous-évaluent systématiquement les
temps alloués.

On le voit, le salaire au rendement qui pose déja pro-
bléme sur les machines conventionnelles (il y a les bons
et les mauvais postes) devient, semble-t-il, tout a fait
artificiel dans le cas des commandes numériques. Dans
ces conditions, pourquoi le conserver ? Le premier argu-
ment est qu’il faut éviter de défavoriser Popérateur qui
passe sur commande numérique et qui perdrait ainsi une
partie de son salaire. Cette réponse, cependant, n’est
que partiellement satisfaisante puisqu’il suffirait
d’augmenter leur salaire de base comme cela a été fait
dans une entreprise. Ce faisant, cependant, ne risque-t-
on pas de donner aux syndicats lorsqu’ils sont présents
(c’est le cas des entreprises qui appliquent ce mode de
rémunération) des arguments pour revendiquer une
intégration généralisée de la prime de rendement dans le
salaire de base ? Or, ces entreprises tiennent au rende-
ment, seule technique qui permet, selon elles, de main-
tenir un certain niveau de rendement. Comme le dit le
chef du service méthode d’une entreprise : « on main-
tient le rendement car sinon on devrait le remplacer par
autre chose, mais il faudrait pour cela une gestion du per-
sonnel qui n’existe pas ».

C’est cette autre chose que n’a pas trouvé une autre
entreprise qui avait supprimé la prime de rendement il y
y a une dizaine d’années lors de la mise en place de la
mensualisation et qui I’a rétablie il y a quatre ans. Bien
quhostiles, les syndicats 'ont acceptée et le personnel
est visiblement sceptique a I’égard de son efficacité.
Drailleurs, personne ne sait trés bien comment le boni
est calculé. Mais comme il ne représente qu’une trés fai-
ble part du salaire de base (2 %), il ne constitue pas un
péle conflictue]l majeur. C’est 2 un méme probleme que
se trouve confrontée une autre entreprise, qui, sous la
pression d’un syndicat fort, a été conduite a intégrer ’en-
semble des primes dont celles de rendement dans le
salaire de base. Depuis, elle estime qu’il existe chez elle
ce que le directeur appelle des « réserves de productivi-
té » ; autrement dit un manque d’incitation a produire.
Pour y répondre, la direction envisage de mettre en
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place un systéme d’individualisation du salaire, ce & quoi
s’oppose le syndicat. Au moment de I'observation, I’an-
nonce de ce changement avait déclenché depuis plu-
sieurs mois une sorte de gréve perlée. Chaque jour, les
délégués annongaient le matin des arréts de travail de
courtes durées dans telle ou telle équipe. Cette épreuve
de force n’avait pas encore d’issue au moment de nos
observations.

On retrouve donc au niveau des salaires, la transforma-
tion des régles professionnelles qui accompagne la
mise en ceuvre des nouvelles technologies. Cette trans-
formation se fait dans la confusion et I'hésitation mar-
quant a la fois la crainte des entreprises de quitter le ter-
rain de la régulation professionnelle traditionnelle qui a
permis jusque 14 d’assurer une certaine institutionnalisa-
tion des conflits et le fait que la reconstruction de la
régulation professionnelle passe par une longue phase
d’apprentissage, non seulement de la technologie elle-
méme, mais surtout de la population concernée. Notons
enfin que cette remise en cause de la rémunération au
rendement, techniquement justifiée ou non (6), s’inscrit
dans une tradition de I’entreprise francaise. Elle n’a, en
effet, jamais été soutenue par les syndicats, et la direc-
tion 'applique parfois sans trop y croire. Alors, le fac-
teur technique n’intervient que pour renforcer une ten-
dance d€ja fortement ancrée dans I'entreprise.

LES INDICES D’UN NOUVEAU MODE
DE REGULATION PROFESSIONNELLE
ET SES CONTRADICTIONS

Jusqu’a présent, nous avons surtout insisté sur la relation
entre modification des régles professionnelles (classifi-
cation et systéme de salaire) et transformation technique
du contenu du travail. Cependant, les caractéristiques de
ces modifications se déterminent en méme temps par les
acteurs concernés. Nous I'avons souligné a plusieurs
reprises. C’est sur ce point que nous voulons maintenant
insister en nous intéressant aux modifications plus diffu-
ses qui touchent plus largement au systéme de relations
professionnelles. Ceci donnera un autre éclairage a I'in-
terprétation des transformations touchant les deux régles
professionnelles vues précédemment.

Vers un nouveau mode de régulation professionnelle

Un élément important qui accompagne la mise en ccuvre
de ces nouvelles technologies (mais sans en étre une
conséquence) est que les entreprises mettent sur ces
nouvelles machines une nouvelle population. Elle est
plus jeune, tout d’abord. Dans notre échantillon, la
moyenne d’age des opérateurs est de 30 ans contre
38 ans pour I'ensemble de la catégorie ouvriére. Mais

(6) Dans d’autres pays comme la RFA ce mode de rémunération sur les commandes
numériques ne semble pas étre remis en cause.

elle est aussi plus diplomée. Ainsi, dans les cing entrepri-
ses pour lesquelles nous disposons d’une information
complete sur les diplomes, on constate que 56 % des
opérateurs ont au moins un CAP, ce qui constitue un
pourcentage €levé. Certes, pour étre vraiment significa-
tif, ce chiffre devrait étre comparé a la formation initiale
des ouvriers sur machine conventionnelle, donnée que
nous n’avons pas. Cependant, on constate un niveau
relativement éleve de formation initiale des opérateurs
méme dans les deux entreprises & dominantes tradition-
nelles d’OS. Les entretiens qualitatifs soulignent cette
formation plus élevée et sa nécessité. De plus, on doit
souligner qu’un certain nombre d’entreprises ont mis en
place des cours de formation générale (mathématiques,
frangais) destinés aux opérateurs sur commande numéri-
que.

Il est important d’insister ici sur la tendance significative
(bien que non générale) des entreprises A chercher &
embaucher des individus & hauts diplémes (Bac techni-
que, BTS) pour occuper des postes d’opérateurs. Cette
tendance résulte pour une part du caractére plus « tech-
nique » de ce travail ouvrier, mais sans doute aussi, de
la disponibilité d’une telle main-d’ceuvre sur le marché
du travail du fait du chdmage et du développement de
ces diplomes (7). Quoiqu’il en soit, se pose, & travers
cette €volution, le probléme du maintien dans atelier
d’une telle main-d’ceuvre, qui conduit précisément
rechercher un nouveau mode de régulation profession-
nelle.

En effet, ces différentes caractéristiques entrainent une
inadéquation entre le mode traditionnel de régulation
professionnelle et les comportements ainsi que les aspi-
rations de cette nouvelle population. Le contenu méme
du travail renforce cette inadéquation ; pour autant,
bien siir, que les acteurs eux-mémes se soient saisis des
modifications les plus importantes de ce contenu. Le
chef d’atelier d’'une entreprise découvre les transforma-
tions qu’introduit cette nouvelle population d’ouvriers a
propos de la généralisation de la mobilité inter-machi-
nes : « Il 'y a plus d’exigences compte tenu des déséquili-
bres de charges. Les nouvelles générations d’ouvriers
acceptent bien cette mobilité. L’état d’esprit a changé ».

On retrouve une idée similaire dans cette déclaration du
chef d’atelier d’une autre entreprise qui souligne la
nécessité d’une évolution des ateliers : « Dans leur
forme actuelle en France, ils sont des repoussoirs pour les
Jeunes qui font des B.T.S. Les ateliers sont vieux, sales ;
ils doivent changer de mentalité ».

Cette recherche d’un nouveau mode de régulation pro-
fessionnelle est cependant loin d’étre systématique,
voire vraiment consciente dans les entreprises que nous

(7) 1 doit aussi exister un « syndrome japonais » dans certaines entreprises ol les
responsables revenaient d’un voyage d’études au Japon trés impressionnés par la pré-
sence sur les machines de bacheliers.
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avons observées. Elle apparait néanmoins a divers
endroits et tout particulierement dans une des entrepri-
ses observées. Son analyse apparait donc intéressante
comme exemple extréme de cette tendance a partir de
quoi il sera possible de mieux préciser les contradictions
auxquelles elle se heurte.

Pour le directeur de cette entreprise, « avec la CN, il n’y
a plus d’ouvriers ». Pour renforcer cette mutation, il a
mis en place un systéme de relations professionnelles
tout & fait particulier. En supprimant le salaire au rende-
ment, le contréle méme du temps a été aboli. Ainsi, il
existe une catégorie dite en surnombre (les sous-chefs de
groupe, il s’agit en fait de régleurs) qui remplacera un
opérateur s’il doit s’absenter de son poste pour une rai-
son ou une autre. Il faut qu’en permanence, I'opérateur
ne se sente pas prisonnier de sa machine. Dans le méme
ordre d’idées, les séries sont systématiquement limitées
pour éviter une trop grande monotonie du travail. Enfin,
on nent ainnter des avantages comme la fin de semaine
le vendredi a 13 heures et la systématisation des ponts.
On a la, la mise en place d’un systeme de régulation
sociale visant a accélérer un processus de mutation sup-
posée du statut ouvrier ou ce: n’est plus ['incitation
directe au rendement.qui doit jouer mais I'incitation par
I'attachement a 'entreprise. Ce sentiment d’'une muta-
tion du statut ouvrier et la volonté de renforcer cette ten-
dance par un systtme de relations professionnelles
approprie se retrouvent dans d’autres entreprises, de
facon moins accentuée bien sGr. Dans une entreprise
déja citée, la direction cherche, nous Pavons vu, un
substitut au salaire au rendement pour « faire sortir » ces
« réserves de productivité ». L’individualisation du
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salaire est une dimension de cette recherche. Une autre
est la volonté de modifier le systéme existant de promo-
tion & P'ancienneté fortement liée a la tradition ouvriére
que représente le syndicat CGT de cette entreprise par
un systeme d’unités de valeur comme a I'université. Cha-
que ouvrier pourrait dans ce systéme prendre en charge
sa promotion en passant des essais professionnels confir-
mant sa capacité a réaliser des opérations de plus en plus
complexes. On retrouve la cette méme idée d’une modi-
fication du statut de I'ouvrier fondée a la fois sur une
image de I’évolution de la profession d’ouvrier, depuis la
mensualisation et, plus récemment, I'expérience japo-
naise (ol des bacheliers sont mis sur les machines), et
une réalité technologique : 'obligation de substituer a
I'incitation directe au rendement que constitue la prime
mal adaptée & ces nouvelles machines, une incitation dif-
férente mais qui demeure nécessaire. D’autres indices de
cette mutation plus ou moins ressentie se trouvent dans
le changement d’image de Iatelier que les directions (ou
la hiérarchie) cherchent a proposer. C’est bien ce chan-
gement d’'image que se propose de favoriser cette entre-
prise qui a créé, comme l'indique le chef de service
méthode, un nouveau style de préparation du travail ou
la mise en place d’un service de préréglage s’accompagne
de « tout un cinéma » avec livraison, par la maitrise, des
outils destinés aux machines, sur un chariot.

Contradictions et limites de I’évolution
vers un nouveau mode de régulation professionnelle

Il reste qu’entre 'image et la réalité, il y a d’abord la
nécessité de produire et ensuite I'existence des systémes
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de relations professionnelles traditionnels qui restent
ancrés dans Pentreprise. Ceci interdit un changement
radical et immédiat. On comprendra, en particulier, que
les employeurs hésiteront a transformer un systéme,
résultat de compromis complexes et nécessairement fra-
giles, mais qui assure une certaine régulation des con-
flits, par un nouveau systéme qui exigera de nouveaux
compromis dont il est difficile d’apprécier les points
d’équilibre. Par ailleurs I'innovation technique n’est pas
telle qu’elle puisse faire disparaitre les caractéristiques
traditionnelles du monde de I'atelier. Ainsi, si en régle
générale, les opérateurs estiment que les conditions de
travail sont bien meilleures sur commande numérique,
moins salissantes et physiquement moins dures, la péni-
bilité reste encore considérable par rapport au travail de
bureau. Ainsi, avec ces nouvelles machines, s’est systé-
matisé le travail en équipe (« 2 X 8 » et exceptionnelle-
ment « 3 X 8 ») pour des raisons de rentabilité. De plus,
un certain nombre d’entreprises ont développé le travail
sur deux machines, ce qui, aux yeux du chef d’atelier
d’une entreprise, constitue une extension du travail 4 la
chaine (8) et, en tous cas, un maintien des caractéristi-
ques du travail ouvrier. Dans le méme ordre d’idées,
entreprise citée plus haut, pionniére du point de vue du
nouveau mode de régulation sociale, a, tout en suppri-
mant les contraintes de temps, un taux d’encadrement
ouvrier €levé (le plus haut des entreprises de notre
¢€chantillon), ce qui est bien une preuve de contréle du
rendement des ouvriers.

La revendication d’un monnayage, par des primes, des
changements d’organisation, différencie tout autant le
monde ouvrier du monde employé que ces nouvelles
politiques ont tendance a vouloir confondre. Ainsi, dans
une entreprise, le syndicat (syndiquant 90 % des
ouvriers) revendique des primes pour le passage & un
travail en « 3 X 8 » dune part, et pour le travail sur deux
machines d’autre part. Plus significatif encore est le cas
de cette autre entreprise ou, lors du lancement d’une
nouvelle machine & commande numérique, le travail en
€quipe est supprimé afin que le programmeur soit tou-
jours présent dans cette période de mise au point. Les
opérateurs dans ce cas perdent la prime d’équipe. Une
« prime de lancement » est demandée en compensation.
Mais la crainte de la direction est que cette régle s’appli-
que dans tous les cas ot il y a passage de « 2 X 8 » au « 1
x 8 » quelle qu’en soit la cause. On le voit, la détermina-
tion du mode de salaire ouvrier reste tout a fait spécifi-
que et on est loin encore d’un nouveau mode de régula-
tion commun & P'ensemble du personnel. II en est de
méme d’ailleurs d’une intégration de la filiere ouvriere
dans celle des techniciens qui demeure spécifique
comme nous ’avons vu.

Tout ceci souligne que si la tendance au changement que
I'on peut observer dans I’entreprise est claire, elle n’en
est pas moins nécessairement lente et partiellement

(8) Du fait du poids que 'on accorde ainsi au rendement.

imprévisible quant a la profondeur des transformations
du mode de régulation qui en résultera. C’est en tenant
compte de ces limites que nous voudrions, en conclu-
sion, systématiser les quelques facteurs repérables qui
sont a la base de ce processus de transformation.

Les quelques résultats présentés ici permettent de relati-
viser le déterminisme technique en indiquant qu’il est
lui-méme canalisé et traité a travers une série de dimen-
sions structurelles qui constituent en fait un « méca-
nisme » de production des régles professionnelles. On
peut en isoler ici quelques aspects.

Nous avons vu tout d’abord que le changement de la
qualification ouvriére (plus abstraite) qui conduit 4 une
modification des régles professionnelles trouve bien en
partie son origine dans un changement technique, carac-
téristique des MOCN. Cependant, la mise en ceuvre de
ce changement et donc ses caractéristiques finales
dépendront du modéle d’organisation du travail auquel
I'entreprise se référe. Ainsi, si le travail ouvrier est limité
aux taches de chargement/déchargement, on élimine évi-
demment toute la partie intellectuelle. D’une maniére
plus générale, le contour de ce « nouveau métier » reste
a définir et cette définition dépendra d’une série de
caractéristiques structurelles micro (type traditionnel
d’organisation du travail dans une entreprise particuliére
(9)) et macro (modele de détermination de 'organisa-
tion du travail lié aux enjeux de la confrontation sociale
dans un pays (10)).

De ce dernier point de vue, on constatera que ce nou-
veau mode de régulation professionnelle qui tend a se
mettre en ceuvre a comme caractéristique de transformer
le statut ouvrier pour le rapprocher de celui des non-
manuels. L’un des objectifs ici est, en particulier, d’atti-
rer ou de retenir dans Patelier une population plus
diplomée. Ceci indique a contrario le peu d’attrait
qu’exerce dans I'industrie frangaise ce statut d’ouvrier.
Or, on sait qu’il en va différemment en Allemagne ou en
Grande-Bretagne (11). Dans ces pays, il ne sera sans
doute pas nécessaire de le modifier pour attirer dans
Patelier la main-d’ceuvre adéquate. L’introduction des
nouvelles technologies, dans ce cas, ne sera pas associée
a un profond bouleversement dans le mode de régula-
tion professionnelle. Mais, bien entendu, seule ici la
comparaison internationale permettra de confirmer cette
hypothése.

(9) Voir F. Eyraud, M. Maurice, A. d'Iribarne, F. Rychener, op. cit.

(10) Voir F. Eyraud, « The principles of union action in the engineering industries
in Great Britain and France », British Journal of Industrial Relations, n° 3, nov. 1983
et « Conflits du travail et négociations en France et en Grande-Bretagne », Economie
et Humanisme, janvier-février 1984.

(11) M. Maurice, F. Sellier, J.J. Silvestre, Politique d’éducation et organisation
industrielle, PUF, Paris, 1982 et F. Eyraud, Travail et travailleurs en Grande-Breta-
gne, La découverte, Paris, 1985.
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Notons enfin que les systemes de normes portés par les
acteurs concernés par ces changements péseront aussi
sur la production des regles professionnelles. Ainsi, il
n’est pas étonnant que ce soit & propos du travail sur
commande numérique que se pose la question d’un nou-
veau mode de régulation professionnelle puisque’ c’est
sur ces nouvelles machines qu’est affectée une nouvelle
population plus jeune et plus diplomée. Son insertion
dans 'entreprise devra se faire au sein de nouveaux com-
promis.

Ainsi, c’est bien un ensemble de facteurs complexes et
en interaction qui est en jeu dans la production des
régles professionnelles, (c’est-a-dire la maniére dont le
travail est inséré dans les relations de production) et
dont I’analyse permettra de contribuer & la construction
d’une théorie des relations professionnelles.

Frangois EYRAUD
LEST-CNRS, Aix-en-Provence
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