
Présentation de deux traditions sociologiques très importantes qui permettront de mettre en évidence la façon dont est perçu le travail par les travailleurs. 
Dans un deuxième temps, on abordera le thème du rythme du travail. 

[bookmark: _GoBack]La première tradition est américaine : l’interactionnisme symbolique

Le deuxième s’axe autour de la sociologie française (pierre Bourdieu)

Ces traditions sont assez généralistes. Elles présentent plusieurs avantages pour étudier le travail :

~ Elles s’intéressent à tous les métiers et à toutes les professions. Elle ne s’intéresse pas qu’au travail ouvrier, mais aussi au secteur tertiaire. 

~ Ces deux traditions reposent également sur une démarche empirique très affirmée. C'est-à-dire qu’elle repose sur des enquêtes de terrain. L’interactionnisme symbolique s’appuie surtout sur des observations, alors que la sociologie bourdieusienne repose surtout sur des entretiens. 

~ Par ailleurs, elles mettent l’accent sur les pratiques réelles, concrètes. On est aussi attentif aux propriétés des travailleurs, on ne va donc pas simplement les identifié par une identité professionnelles, mais on essaie de voir ce qui peut différencier les travailleurs d’un même métier. 

Ces deux tradition offre donc une vision assez dynamique du travail. Ce n’est pas quelque chose de figé, que tout le monde exerce de la même façon. Mais il peut y avoir des nuance dans l’exercice du travail. C’est cette attention à ce qui se passe concrètement qui permet d’offrir cette vision plus dynamique du travail. 

La sociologie bourdieusienne d’intéresse par exemple au clivage générationnelle : Comment différentes génération exercent différemment le même métier (socialisation différente, conjoncture différente etc.)

Dans la deuxième partie, on va avoir plusieurs enquêtes autour du rythme du travail. Le travailleur peut-il maitriser son rythme de travail, dans quelle mesure est-il autonome ? Quelles sont les contraintes qui pèsent sur lui ? 

Selon le temps de travail, les charges familiales, la distance avec son travail etc. on va adopter un rythme de travail plus ou moins intense.  Il y a des interactions entre ce que l’on fat au travail et son statut en dehors du travail. 

La mise en forme juridique de l’activité de travail. C’est la question des prescriptions. Le rythme de travail dépend aussi de l’encadrement juridique.

Lien entre rythme de travail et rémunération. On peut être rémunéré au rendement, ou au temps de travail.
Question du freinage et de l’intensification. Ces deux thématiques renvoient à deux méthodes de sociologie différente : Freinage  Qualitatif // intensification  quantitatif

La santé au travail. C’est un thème important qui commence à être traité depuis une 10aine d’année. C’est dans la continuité de tous les travaux sur l’intensité et la pénibilité du travail. 
Chapitre 1 : L’approche interactionniste du travail et des travailleurs

L’intérêt de cette approche est de s’intéresser à la façon dont les travailleurs sont actifs et interviennent dans la définition de leur travail, et essaie de modifier leur travail, leurs taches etc. De plus, on sort de l’analyse unique du travail d’ouvrier pour élargir le regard. 

L’école de Chicago est un lieu ou se sont succédé des générations de sociologue (« tradition de Chicago). La première école est celle de Robert Park, la second s’intéresse plus particulièrement au travail, elle s’est développée dans les années 1950-60. 


L’approche interactionniste se caractérise en général : 

1] L’importance accordée au travail de terrain et à l’ethnographie. Cette tradition apparait dès la première école de Chicago. Ils s’intéressaient à la dimension subjective des faits sociaux. C'est-à-dire ce que pense le sujet, c'est-à-dire l’individu. Ce qui les intéressent avant tout est donc ce que pensent les individus, la façon dont ils ressentent ce qu’ils font, ce qu’ils vivent, la façon dont ils donnent un sens à ce qu’ils vivent, ainsi que la façon dont ils essaient d’orienter leur activité. Ils ont des intérêts, des objectifs, des passions, et c’est ce qui déterminent leur choix etc. 
Il y a aussi l’idée que ces actions, ces pensées, varient selon les contextes, selon les acteurs en présence. On ne peut donc pas comprendre ce que pensent et font les gens indépendamment de ces situations. 

2] L’accent mis sur la situation d’interaction. Cette dernière peut correspondre à deux choses un peu différentes. Si on prend la définition d’Ervin Goffman, l’interaction est une situation de face à face. C’est une situation ou des individus sont en situation de coprésence physique, et agissent en fonction des actes des autres. C’est une situation d’interdépendance. On s’ajuste sans cesse, et on réagit à ce que l’on perçoit des autres. 
L’interdépendance est aussi le fait d’agir en fonction des autres, même s’ils ne sont pas là physiquement. (Exemple : cours / étudiants. Même si la prof n’est pas là, on fait nos devoirs gnagnagna). L’interaction est importante, car cela va être le niveau d’observation, le niveau d’enquête. La personne a agit de telle sorte parce qu’elle était en interaction avec machin bidule, et cela a orienté sont comportement de telle façon. 


I] La sociologie des métiers de Evertt Hughes (1897 – 1983)

Hughes a beaucoup travaillé dans les années 1940-60. Pour comprendre sa théorie, il fau tla resituer dans le contexte de l’époque. Il existait un autre type de sociologie : la sociologie industrielle (Elton Mayo – l’école des relations humaines). De sociologues du monde ouvriers étaient appelés par les chefs d’entreprise pour régler des problèmes (démarche de conseil dirigeant, et pas seulement une démarche d’étude). 

Evrett Hughes se met à l’écart de cette sociologie là. Son objectif n’est pas de conseiller les dirigeants, mais seulement de comprendre ce qui se passe au travail, de comprendre le travail, ses enjeux. 
Par ailleurs, il dit qu’il faut s’intéresser aux métiers invisibles, à toutes les activités qui ne font pas la une de l’actualité, mais qui néanmoins existent. A son époque, ce qui attire l’attention est le monde ouvrier, parce que c’est en pleine expansion etc. Mais il va aussi voir d’autres métiers comme les gardiens d’immeubles, les vendeurs, les garagistes etc. 

La troisième intention de Hughes est celle de généraliser. Il dégage des analyses générales, des analyses transversales qui ne s’appliquent pas uniquement à tel ou tel milieu. C’est-à-dire qu’on peut trouver des choses communes dans des métiers très différents. On peut dire des choses générales. 


A] Deux grands principes méthodologiques

Il faut s’appuyer sur une grande diversité de cas pour pouvoir faire des comparaisons, et pour dégager ce que Hughes appelle « les problèmes fondamentaux du travail ». Pour pouvoir analyser et comprendre ce qui se passe après avoir analysé, il faut comparer avec d’autres cas, d’autres enquêtes, pour mettre au jour ces processus communs qui dépassent les différences de contextes et de métiers. 
Par exemple, il faut comparer les métiers modestes et les professions prestigieuses. 

Exemple : Le contrôle par les professionnels des clients, consommateur ou usagers. 
Son idée, c’est que dans beaucoup de métiers, les professionnels développent des tactiques pour maintenir une certaine distance entre eux et leur usagers/clients. Ce problème se rencontre dans des tas de professions qui ont un niveau hiérarchiques, statutaires etc. totalement différent. 

Exemple 2 : Usage d’une connaissance intime des clients. Les professionnels sont amené à recueillir des informations sur les usagers/ clients qu’ils rencontrent. Soit parce que leur travail leur impose de poser des questions qui relèvent du domaine privé. Soit parce que les clients les prennent pour confidents, alors même que ce n’est pas leur rôle habituellement. Chaque fois se pose la question de « qu’en faire ? » que faire de ces connaissances, quelle règle adoptés ? Il y a une règle du secret professionnel. 

C’est grâce à la comparaison qu’on fait œuvre de généralisation et de dégagement de problèmes transversaux. 


Le deuxième principe de Hughes est l’idée selon laquelle il faut privilégier l’étude des métiers modestes pour mettre à distance ce qu’on appelle les rhétoriques professionnelles. 
Il y a des professions avec une organisation interne très forte (ordre des médecins etc.). Mais, Hughes trouve plus instructif de s’intéresser aux métiers du bas de l’échelle. Les travailleurs ont tendance à valoriser leur activité en occultant certaines tâches, qui leur paraissent pas intéressantes etc. Spontanément, les individus mettent en avant ce qui est le plus significatif et le plus valorisant pour leur métier. 
Exemple les enseignants chercheur : j’ai écrit tel livre, je fais un cours de tel thème, ils ne disent pas qu’ils surveillent les examens, qu’ils font des photocopies etc. Les concierges parlent des activités des réparations chez les locataires, la gestion des conflits de voisinage. Mais, ils parlent pas du nettoyage des couloirs, de la sortie des ordures etc. 

Pour échapper à cette façade positive, Hughes s’intéresse aux métiers modestes. Parce qu’il pense que les métiers modestes parleront plus facilement et rapidement de ce qui est difficile ou dévalorisant dans leur travail. Alors que dans les métiers à statut élevée, les professionnelles ont à leur disposition une rhétorique professionnelle, bien rodé, et tout à fait officielle, qui rend la tâche du sociologue plus compliquée. 
Dans les métiers modestes qui sont confrontés à plus de difficultés, il est plus facile d’avoir accès à la totalité de leur travail, que dans les métiers qui ont un discours généralisé, et stéréotypés. Cela met en évidence des problèmes, qui seront ensuite transposés vers d’autres métiers. 


B] Le « drame social du travail »

C’est la traduction « social drama of work ». En français le terme de drame à un sens plus ambiguë. Ici cela signifie qu’on va étudier le travail comme uen scène de travail. 

Le drame social du travail est un système d’interaction, ça se rapproche de ce qui se passe sur une scène de théâtre. Il y a des acteurs qui ont des rôles préétabli. Ils vont réagir les uns en fonction des autres. Pour Hughes, il faut commencer par repérer l’ensemble des acteurs qui participent à l’activité professionnelle (même s’ils sont dans les coulisses et pas sur la scène). Il faut recomposer le système d’interaction pour comprendre toutes les interdépendances et toutes les personnes qui vont avoir une influence sur l’action qui se déroule sur scène. L’idée de système d’interaction, est l’idée que le travail est le produit, le résultat, des relations entre divers groupes d’individus, dont les actions sont des réponses aux actions des autres. On ne se limite pas à une seule scène et à un seul moment, mais on reconstruit l’ensemble du système. 

Enquête sur les institutrices : On a envie de se focaliser sur ce qui se passe dans sa classe. Or le système interaction concernée par l’institutrice, ne sont pas seulement les enfants, mais aussi l’interaction avec les parents, le directeur de l’école, les agents de service, les collègues, l’infirmière scolaire etc. 

Pour étudier le drame social du travail, il faut reconstituer l’ensemble des interactions qui façonne l’activité professionnelle. Les limites du système d’interaction ne sont jamais données par avance. 


Au cœur du drame social du travail se trouve le conflit de perspectives. Hughes dit que le travail est forcément un système d’interaction, une rencontre entre différentes catégories d’acteurs. Ensuite, il ajoute que cette rencontre est bien souvent conflictuelle. Elle occasionne des tensions parce que les groupes d’acteurs n’ont pas le même point de vu sur leur travail et sur ce qu’ils font. 
Ce conflit de perspectives peut prendre différente forme : Cela peut être un conflit entre professionnels. Mais ça peut être aussi un conflit entre professionnels et clients. 


Sauver la vie, donner la mort, enquête d’Anne Paillet : Enquête dans des services de réanimation néonatale. Dans de très rares cas, la question va se poser de débrancher l’enfant pour le laisser mourir parce qu’on estime que les séquelles neurologique occasionnées sont beaucoup trop importantes. La sociologue a observé qu’entre sauver la vie et donner la mort, il y a un point de vu qui s’affronte entre les médecins et les infirmières. Les médecins ont une propension à vouloir continuer la réanimation à tout prix, même si les séquelles sont potentiellement très fortes (il vaut mieux poursuivre à tort d’arrêter à tort). Les infirmières estiment que les séquelles seront trop importantes, prendre le risque d’arrêter à tort. Ce qui est intéressant, est que ce conflit renvoie à deux positions professionnelles, qui renvoient à des situations professionnelles différentes. Les médecins ont été socialisés à ce combat pour la vie, et encore plus en pédiatrie. Alors que les infirmières ont une identité professionnelle qui humanise les soins, prendre en compte la vie humaine, ne pas faire des soins trop invasifs. C’est le souci de l’humanisation, le contact avec les parents. Cette position de travail fait qu’elles ont des points de vu différent de celui des médecins, même si ces derniers sont les seuls à décider. 
Dans d’autres cas le conflit de perspectives est entre les professionnels et les clients. Howard Becker dans Outsiders : conflit de perspectives entre musicien de Jazz et leur public. Ce qu’il révèle de ce monde des musiciens de Jazz, c’est l’attente qui existe entre les musicien de jazz et le public, qui vient les écouter. En effet, les musicien estime qu’il a un don, et ne cesse de dénoncer le public qui veut des chansons, de la musique commercial ; alors qu’eux savent ce qu’est la vraie musique de Jazz et considère que ce que leur demande le public n’est pas digne de leur vrai capacité. 

Dans son souci de généralisation, Hughes essaie de dégager quelque forme de ces conflits. Entre le professionnel et les clients il y a un conflit de perspectives récurent, c’est la difficile limite entre faire quelque chose pour quelqu’un et faire quelque chose « sur » quelqu’un. Beaucoup de profession on pour mission de rendre un service et donc de faire quelque chose dans l’intérêt des personnes. Bien souvent, ces profession qui ont pour but d’œuvre dans l’intérêt de quelqu’un auront tendance à vouloir transformer leur client, à vouloir les modifier. Le médecin est la pour rétablir la santé du patient, mai sil essaie aussi de changer la personne en lui conseillant de pas manger de sucrerie, de pas boire de pas fumer etc. DE même les enseignants qui sont la pour délivrer des connaissances, ils vont avoir tendance à vouloir modifier le comportement de leur étudiants. 

Opposition entre la routine et l’urgence. Ce qui correspond à un élément tout à fait banal et routinier pour les uns correspond pour les autres à une crise et à une véritable urgence. 
L’originalité de Hughes est de dire que c’est non seulement inévitable
Les professionnelles routinisent certains cas, et c’est dans cela que réside leur compétence particulière. L’exemple du chirurgien qui voit passer plusieurs opérations du cœur, comme c’est quelque chose d’habituelle pour lui, il va pouvoir faire son travail correctement. 
Si on pense l’activité professionnelle comme un système de relation qui va mettre en contact des travailleurs avec d’autres travailleurs, mais aussi des travailleurs et des usagers, cela implique que les activités professionnelles ne sont pas figées ou définies d’avance. Elles dépendent des lieux où elles prennent place et des interactions. 

De plus, nécessairement, dans un univers de travail, on va trouver des conflits, des tentions, autour de façon de bien faire son travail, de comment faire son travail. Dans cette idée de conflit, c’est surtout l’accent mis sur un désaccord, parce que les individus ne mettent pas l’accent sur la même chose. 






II] La division morale du travail

Cette division s’entend aussi bien à un niveau du macro que micro. 

A] La notion de « sale boulot »

Ce sont les travailleurs eux-mêmes qui peuvent l’employé pour désigner certaines tâches. Au départ c’est un jugement que portent des travailleurs sur une tâche ou sur un métier. Sur la base de cette perception, c’est devenu une notion sociologique permettent de mettre en évidence l’existence d’une division morale du travail. 
Un personnel invisible aides-soignants à l’hôpital, Anne Marie Arborio et L’hôpital en urgence, de Jean Peneff
Il s’agit d’un part des tâches les moins prestigieuses, les plus dévalorisées, et dans un deuxième sens, il s’agit d’un travail sal, lié à une saleté physique. 

Les tâches indignes : Pour comprendre ce que sont ces tâches, l’un des premiers critères qui revient souvent est le degré de qualification des tâches. Ce sont les tâches qui vont exiger le moins de compétences technique, ou celles qui exigent le moins de compétences scolaire. 
Mais quand on regarde d’un peu plus près, on se rend compte qu’au-delà de cette question de qualification, ces tâches sont celle qui ne correspond pas à la mission première du métier. Exemple, pour les policiers, le sale boulot est la rédaction du procès verbale, mais pour lui son vrai boulot est d’être sur le terrain etc. C’est l’idée que c’est un périphérique par rapport à l’idée que l’on se fait de son métier. La question du prestige est tout à fait relative. Le sale boulot de peut jamais être défini en soit, c’est toujours un sale boulot par rapport à d’autres tâches. Assistante sociale => Tout ce qui est relation avec les usagers = c’est le tâche noble, mais le travail administratif ca sera le sale boulot


2e sens : Le sale boulot, c’est le travail sal. C'est-à-dire auquel est associé un jugement de saleté parce que le sale boulot implique un contact avec les déchets, que ce soit les déchets matériel, ou que ce soit des corps humain en mauvais état, ou encore des contacts avec des déchets humains. Cela correspond aussi a un travail qui transgresse les règles de pudeur habituelles. Le contact avec des corps non familier rejailli (exemple : gardien de prison qui font de la fouille au corps). Peneff définie le sale boulot comme ce qui va agresser les sens (odeur, ce qui dégoute etc.). Comme dans la première définition, ce sens là est tout aussi relatif. Même la perception de la saleté physique est une perception relative. La saleté est un jugement qui varie selon les sociétés, selon les groupes sociaux, selon les situations. Ce qu’on va considérer comme étant une saleté physique n’est pas universel, cela peut varier. Ce qu’on considère come sal ou propre a énormément varié dans le temps et pas simplement dans l’espace. 

Nobert Elias, La civilisation des mœurs. Il s’est intéressé à la façon dont les individus géraient leur corps dans le temps, et il voit l’évolution dans le temps. 
Etude de George Vigarello, Le propre et le sal. Il travail sur les pratique d’entretien du corps, plus précisément sur les questions de la toilette. Il s’intéresse à l’usage de l’eau dans la toilette. Au moyen-âge il ne fallait pas être en contact avec l’eau. Puis les premières baignoires apparaissent dans les maisons-clauses. Les normes du propres et su sal ne varie pas seulement en fonction du temps, mais aussi en fonction de la situation et de l’origine de la saleté. Nettoyer les vomis d’un patient qui ne l’a pas fait volontairement n’est pas déshonorant quand c’est une infirmière qui nettoie ce vomi. Par contre, lorsque c’est un mec bourré qui arrive au service et qui vomis, la c’est déshonorant. 
La présence de témoin joue aussi un rôle => Enquête dans une grande université américaine. Avant le personnel d’entretien travaillait de nuit, et maintenant ils travaillent de jour. Depuis qu’ils travaillent de jour, ils considèrent leur boulot comme sal et déshonorant. De nuit, ils croisaient personne ou presque. Depuis qu’ils travaillent de jour, ils travaillent aux yeux des enseignants et des étudiants. Et ils ont l’impression que ces personnes ne respectent pas leur travail. 


Dans tous les métiers, il y a donc des tâches jugées moins intéressantes, plus périphériques etc., et sont donc considérées comme du sale boulot. 
Le sale boulot ne peut pas être identifié simplement et mécaniquement aux tâches non qualifiés ou à la saleté physique, cela dépend de la situation, des métiers etc. 


B] Le « sale boulot » et la division du travail

Jusqu’à maintenant, on a l’impression que le sale boulot permet de définir certaine tache par rapport à d’autre. Mais c’est a partir de cette notion qu’Hughes décrit la division morale du travail.


a) Décrire la division morale du travail

C’est la façon dont sont répartis les tâches et les métiers selon leur valeur morale ou symbolique, c'est-à-dire selon leur degré de dignité. Grace à cette notion, on va pouvoir reconstituer une hiérarchie entre les taches nobles et les taches indignes. Cela devient un concept très important pour préciser la hiérarchie au travail. On parle ici de la hiérarchie symbolique entre les travailleurs. Comment cette hiérarchie informelle et symbolique s’articule avec la hiérarchie formelle. 

Dans un premier cas, la hiérarchie symbolique va venir renforcer la hiérarchie formelle. Les deux hiérarchies vont se superposé et se renforcé mutuellement. A l’hôpital, en bas de la hiérarchie, on trouve les femmes de service et aide soignante au contact des excréments les corps sale etc. alors que les médecin sont au haut de la hiérarchie, et n’ont jamais de contacts pareils. Les ouvriers en bas de la hiérarchie sont en contact avec les trucs crasseux etc. 

Le deuxièmes cas est celui dans lequel la division morale du travail va venir s’ajouter à la hiérarchie formelle sans la recouvrir très exactement, mais introduit un autre principe de hiérarchisation qui est partiellement indépendant des autres formes de hiérarchie. Ce croisement de hiérarchie se voit par exemple quand on regarde la division du travail au sein d’un même groupe professionnel. Normalement, il ne devrait pas y avoir de hiérarchie formelle, mais pourtant on observe une division morale du travail. Pour que les avocat aient les mains propres, il faut que des avocats prennent en chargent des affaires douteuses et les moins respectables. Dans la hiérarchie interne au monde des avocats en France, les avocats qui s’occupent des criminels, des dealeurs, des criminels sont plus bas que ceux qui font des requêtes au conseil d’Etat.  

Le sal boulot est un outil qui permet de mettre en évidence la division morale. Dans ce premier usage de la notion de sal boulot et de division morale du travail, on fait un usage descriptif de la notion. 


b) Les jeux autour du sal boulot

C’est aussi un outil analytique qui permet d’analyser et de comprendre les transformations de la division du travail. Pourquoi cette dernière ne cesse d’évoluer et de se transformer. L’idée c’est que les travailleurs sont pris dans un processus de recherche de dignité. Il élaborent des tas de stratégie pour essayer de limiter le sale boulot qu’ils ont en charge, et pour essayer de réaffirmer leur dignité personnelle. Dans cette idée là, les acteurs sont véritablement actifs, et du coup, en faisant ça, ils font évoluer la division morale du travail. 

Quelles sont les stratégies que les travailleurs vont mettre en œuvre :

- Stratégies d’évitement et de délégation. C'est-à-dire que les travailleurs vont essayer d’éviter le sal boulot, de ne pas l’effectuer, ou bien essayer de le déléguer. Tout ce que l’on cherche à déléguer, d’une façon, ce sont ces tâches peut intéressante qu’on ne veut pas et qu’on essaie de reporter sur d’autres. 
Exemple de délégation : Ce que montre Anne-Marie Arborio. Les aides-soignants apparaissent dans les années 1950. Les infirmières devaient faire face à une forte évolution dans leur travail en 1950. Elles avaient de plus en plus de taches techniques et administratives. Elles vont avoir tendance à se défaire des tâches qui relèvent de la sphère domestiques (tentions, température, apporter les repas etc.) et à les déléguer à la profession d’aide-soignante.
Aide à domicile qui intervient chez les personnes âgées. Chez une même personne âgée, intervienne plusieurs aides à domicile. Certains aides à domiciles essayent d’éviter le sale boulot et le délèguent aux autres aides à domicile.
La notion de sale boulot a permis l’apparition de nouveaux emplois : Emplois jeunes.

Il y a des zones de flou quant à l’assignation des tâches, et c’est à partir de cette zone de flou qu’on voit apparaitre ces stratégies d’évitement. 


- Stratégie de retournement du stigmate. Cela renvoie au cas où le sale boulot est une source potentielle et paradoxale de pouvoir. Cette hypothèse apparait en filigrane chez Hughes quand ils parlent des concierges. Il relève que le sale boulot, pour les concierges, est le fait de s’occuper des poubelles. En même temps, les concierges expliquent qu’ils entrent dans la vie privée des locataires avec ce qu’ils apprennent des locataires selon leur déchet. Ca leur permet d’avoir une connaissance confidentielle, et ils se sentent plus digne. E que Hughes esquissait a partir de cette enquête a été mis en œuvre par Anne-Marie Arborio dans son enquête sur les aides soignantes. Ces dernières font la toilette intime des patients, c’est le moment délicat de leur travail. En même temps, en faisant la toilette, c’est le moment où elles vont discuter avec le patient, noué des relations proches avec eux, et elles vont finir par nouer des relations privilégiées. Ce sont les tâches les plus stigmatisées qui sont aussi les plus valorisantes.
Exemple des aides à domiciles : Certaines vont assumer les tâches ingrates et d’autres qui vont faire que les papiers. Or celle qui va avoir la reconnaissance de la famille et de la personne âgée est celle qui assume le « sale boulot ». Elle sera perçue comme quelqu’un d’important. 
Un employé de fast-food au Mcdo qui considérait comme le sal boulot le fait de passer la serpillière et de nettoyer le Mcdo. Mais en même temps, il demandait tout le temps de le faire, parce que c’était pouvoir monter au 1er étage du Mcdo et qu’il n’était pas surveillé par la hiérarchie. C’est un usage positif du sale boulot pour reconquérir un peu d’autonomie et gérer son temps de travail. 

Toutes cette stratégie invite à avoir un autre regard sur les travailleurs du bas de l’échelle. Un travailleur n’est jamais totalement identifiable aux taches qui lui sont attribués. Il peut avoir des stratégies pour s’en défaire. 

Les interactionnistes font 3 apports : 
L’idée centrale des interactionnistes et de leur approche du travail est l’idée qu’il n’existe pas de métiers qui soient totalement isolés ou séparés des autres. On ne peut réduire l’étude d’un métier à une seule interaction fondamentale, ou à un seul groupe professionnel. 
Du fait de la tertiairisation de l’économie, on a des professions de service. De ce fait les professionnels des services ont des interactions avec beaucoup de professionnel. 
Le 2e apport est qu’il n’existe pas de métier qui soit totalement unifié ou homogène. Il n’existe pas une seule façon d’être ouvrier, pharmacien, ou chauffeur de bus. En effet, les professions sont parcourues d’un certain nombre de différences internes, de tension sur la façon dont on doit exercer son travail. 
Le 3e apport est l’importance de prendre en compte le point de vue des personnes qui travaillent, et le point de vu de toutes celles qui les entoure. Il faut toujours contextualité la perception que les gens ont de leur travail, puisque leur situation est leur perception du travail peut varier selon leur situation. Mais cela ne signifie pas qu’il ne faut plus regarder les tâches concrètes et la division technique du travail. Ce point de vu n’est intéressant que si on s’intéresse également aux tâches et à ce que font les gens. C’est donc le point de vue porter sur le travail concret (donc sur des tâches) dans un système d’interaction. 


III] L’approche interactionniste de la socialisation professionnelle


A] La notion de socialisation en sociologie

Comment les personnes apprennent-elles leur métier ? 
Muriel Darmon, La socialisation. 
La sociabilisassions est la façon dont acquièrent des façons d’agir, de penser et d’agir qui sont socialement situé. La socialisation désigne la façon dont un individu apprend à se comporter dans la société. Ou bien c’est aussi la façon dont la société va transformer et façonner les individus. Par société on peut aussi bien entendre aussi bien al société global, qu’une société plus locale (village, milieu social).

Il y a une différence entre socialisation primaire et socialisation secondaire. 
Derrière cette idée de primaire et secondaire, il y a des tas de distinction. La socialisation primaire vient ne premier, c’est celle qui se déroule pendant l’enfance, celle qui va façonner l’enfant. L’instance socialisatrice à ce moment là est principalement la famille. C’est la socialisation qui va perdurer de la façon la plus solide. C’est aussi la socialisation qui joue le plus sur des phénomènes affectifs. Cette socialisation se fait par contact avec des personnes dont on est affectivement très proche. Finalement on intériorise la vision du monde des proches => Les autrui significatif. 
La socialisation secondaire est celle qui vient après l’autre, plutôt à l’âge adulte. C’est celle qui passe par toutes les instances autres que la famille (dans le cadre des études universitaire, professionnelle, politique, association, couple etc.). Les acquisitions que l’on fait sont en général moins durables. Les mécanismes sont moins marqués affectivement, et interviennent à un moment donné où il y a coexistence ou concurrence entre différents univers et différentes socialisations. 

Comment s’articulent ces socialisations ? Sont-elles en concurrence ? Peuvent-elles être différentes sans qu’il y est conflit ?

Hughes ne s’est intéressé qu’à la socialisation secondaire. Quels sont les modalités de la socialisation professionnelle et quels sont ses effets sur l’individu ?


B] La socialisation professionnelle chez Hughes

Est-ce qu’on apprend un rôle professionnel ? Ou est-ce une contradiction plus compliqué et où ce rôle professionnel n’est pas si bien définie que ça ?

Dans les socialisations secondaires, on intériorise des choses en lien avec des personnes qui comptent, mais ce n’est jamais aussi fort que dans la socialisation primaire. La socialisation secondaire vient après la socialisation primaire, mais elle a un effet très important sur l’individu dont elle va complètement modifier la vision du monde. Il a cette idée que quand on apprend un métier, on est initié aux pratiques d’un nouvel univers et on doit se convertir. La conséquence de cette idée de conversion est l’idée que cela se passe souvent par un décalage entre la représentation idéale qu’on a du métier au départ, et la réalité du métier telle qu’on la découvre après. Ces conversions sont douloureuses et difficiles, et de ce fait, c’est potentiellement des contradictions fortes et le renoncement à un certain idéalisme etc. Cela peut être un processus assez violent pour certaines personnes. 
La socialisation est l’apprentissage de la façon de gérer les décalages entre les modèles professionnels et la réalité des pratiques. 

Article de Guillaume Malochet, Sociologie du travail, en 2004. => enquête sur les surveillants de prison en formation. Il s’interroge sur comment devient-on surveillant de prison ? Il reprend les outils de Hughes, et insiste sur les ratés de la socialisation professionnelle. Il observe que ces surveillants de prison ont une double formation. D’un coté ce sont des élèves qui ont des cours théoriques, à qui on apprend les règles de droit en matière de procédure pénale, en matière de règlement des prisons. De l’autre coté, ce sont des stagiaires et c’est donc une formation pratique. Cette double formation leur semble complètement différente. Ils ne savent plus s’ils doivent imiter les surveillants, ou bien écouter les formateurs. Ces derniers leur apprennent avant tout que si on applique correctement le règlement, il n’y aura pas de problème dans la prison. Du coté des surveillants, ce qui est transmis aux jeunes, c’est que si on applique le règlement on ne fait qu’avoir des ennuis avec les détenus. Il faut mettre en avant la force de caractère, la diplomatie etc. pour arriver à contenir les détenus. 
Ces deux manières de voir le métier de surveillant amène des problèmes pour appliquer telles ou telles tâches. 
Exemple : La fouille est normalement très règlementés => mais les vieux surveillants fouillent pas les poubelles etc. 
Ecrit professionnel => compte rendu d’incident dès qu’il y a un problème. Les surveillants apprennent aux jeunes qu’il faut faire des rapports que quand ya vraiment un incident important (pour pas se faire repérer par la hiérarchie). 

La socialisation professionnelle peut consister en l’apprentissage d’une contradiction entre deux façons possibles d’exercer son métier. 

Le 3e point de la socialisation professionnelle chez Hughes est que si la socialisation ne se résume pas à l’apprentissage d’un rôle bien prédéfini, c’est que le moment de la formation est un moment très particulier qui comporte ses contraintes propres, cela ne correspond donc qu’a un temps de la socialisation professionnelle, mais on ne peut pas y réduire toute la socialisation professionnelle. 
Etudiants en médecine : Boys in white, 1961. C’est une enquête qui a eu lieu auprès d’étudiants en médecine en 1955. Ce que les étudiants de médecine apprennent, ce n’est pas d’être des médecins mais d’être un bon étudiant en médecin. 
Comment ils en arrivent à cette idée là ? Au début, les étudiants de 1ere année sont submergés par le travail. Au début, ils apprennent tout. Les premiers examens arrivent, et là les étudiants discutent ensemble et arrive à l’idée qui est impossible de tout apprendre. A partir de là il y a deux groupes : le groupe de ceux qui apprennent que ce qu’il faut pour pouvoir exercer la future profession de médecin. Le deuxième groupe apprend ce qu’il faut pour réussir les examens, ils apprennent ce que les examinateurs veulent qu’ils sachent. 

Le stade des stages à l’hôpital : Ils observent la même chose, ceux qui oriente leur apprentissage ici est aussi le souci d’apprendre des choses pour réussir aux examens. C’est ce souci là qui les conduit à prêter plus ou moins attention aux patients. L’objectif est d’avoir une expérience clinique des différentes maladies, et tout ce qui ne permet pas de découvrir des symptômes sera dévalorisé, même si cela peut être utile pour la suite. Les patientes surnommées « crodes », sont les patients qui se plaignent beaucoup mais qui présentent aucuns symptômes. Ces patients la seront négligés par les étudiants, même si ce sont des patients qui viendront souvent les voir. 

Même quand il y a une formation institutionnalisée (cours + stages), on ne peut pas dire que la socialisation professionnelle va s’y réduire. La socialisation professionnelle ce n’est pas que la formation, c’est aussi la socialisation sur le tas.


C] Les deux formes de socialisation professionnelles

On peut distinguer deux formes : la socialisation professionnelle qui a lieu au moment de la formation institutionnalisée, et la socialisation professionnelle qui se passe au moment où on entre dans un poste et qu’on exerce son métier pour la première fois.

La socialisation professionnelle sur le tas existe toujours, qu’il y ait eu formation ou pas. Il arrive toujours un moment où on apprend une certaine façon de se comporter, de parler, de gérer les relations avec les collègues, la hiérarchie, une certaine façon de gérer son temps etc. 

La première distinction est l’idée que dans la formation on apprend toutes les règles formelles. Et la formation sur le tas permet d’apprendre ce qui est plus informel, les petits trucs du métier etc. 
Il y a beaucoup de formation qui permettent de faire un certain apprentissage des règles informelles qui importent dans le métier. C’est le cas lorsque la formation intègre des stages. 
Geneviève Pruvost, Profession : policier, Sexe : féminin. Elle observe comment la différence hommes/femmes est traitée par les policiers. Elle observe leur cours de police en s’intéressant dans cette période de socialisation professionnelle. Elle observe comme se forge une idée de la place des femmes dans la police. Les femmes sont inférieures physiquement, et cette idée est inscrit dans un certain nombre de chose. Par exemple, même les femmes très fortes en karaté judo etc. ne peuvent jamais s’entrainer avec les hommes. 
On a aussi l’esprit de famille et une sociabilité clanique. Il y a une forme d’homogamie très forte dans ce milieu. 

La deuxième distinction à relativiser est celle entre l’apprentissage par inculcation et celle de l’apprentissage par imprégnation. La première correspond à l’apprentissage qui est déclarer, c’est quand on apprend quelque chose à quelqu’un (relation maitre, élève). C’est un apprentissage conscient et explicité. L’apprentissage par imprégnation renvoie à des pratiques éducatives qui fonctionnent de façon invisible. 

Pendant la formation, quand on apprend sa future vie professionnelle, le statut d’étudiant influe sur l’apprentissage des savoirs, et l’effort de connaissance. Le moment où la personne apprend véritablement sa profession, c’est au moment de l’insertion professionnelle. 

On entre de nouveau dans un système d’interaction, avec des collègues, une hiérarchie etc. On va apprendre à se comporter, et on va apprendre les règles formelles et informelles. Comment ces moments de socialisation professionnelle ont des similitudes ?

La formation apprend aussi un certain rapport au corps, une certaine façon de se comporter, de parler etc. 

Cette opposition ne rend pas compte des deux formes de socialisation professionnelle. Parce que même dans les cas d’apprentissage sur le tas, on a une part d’implication très explicite. 

Enquête faite par Alexis Spire, « L’asile au guichet », Actes de recherche en sciences sociales, Septembre 2007. Alexis spire a travaillé comme guichetier vacataire dans un service préfectoral qui vient déposer une demande d’asile. Il était là incognito, il était là en renfort pendant l’été. Au début, quand il sort un papier pour noter un papier pour savoir quoi faire « non tu ne notes pas, tu regardes et tu copites ». Il se rend compte que les guichetiers ont une façon agressive et pleine de mépris envers ceux qui font les demandes. => violence verbale, ton virulent, etc. Cette impression est confirmée par les autres guichetières qui disent qu’elles aussi étaient choquées au début par cette violence verbale. Une guichetière raconte aussi qu’elle était sans cesse reprise par sa chef, parce qu’elle la considérait trop poli avec les demandeurs d’asile. Ce qui ressort ici de façon explicite, sur quelque chose de très informel, il y a des rappels à l’ordre de la hiérarchie. Ce n’est pas seulement une inculcation par la hiérarchie, mais cela vient aussi de ses collègues. 
Cette relation déshumanisée dont l’objet d’une inculcation explicite de la hiérarchie mais aussi des collègues qui transmettent explicitement la façon de se comporter. Les guichetiers vont intégrer … à cause de la division des tâches. Ils ne sont pas maitres du dossier qu’ils traitent. C’est vraiment l’interdépendance entre les personne qui fait que peu à peu tout le monde est obligé de faire de la même façon. 
Ce qui joue aussi fortement c’est le fait que chaque guichetier travaille sous le regard des autres et de la hiérarchie. Cela oblige chacun à respecter la même règle etc. 
La vraie différence entre la formation et l’apprentissage sur le tas est le poids des contraintes. C’est seulement au moment de l’entrée dans le métier qu’on est confronté aux contraintes hiérarchiques, aux contraintes de temps, aux contraintes relationnelles.

Pour conclure sur les interactionnistes : Le groupe professionnel se construit au quotidien. Le travail est quelque chose qui évolue. Le travailleur est quelqu’un d’actif.  CE qui manque complètement est l’articulation avec les socialisations primaires. => ce problème n’intéresse pas du tout les interactionnistes. 

Chapitre 2 : Travail et trajectoire


Pour comprendre ce que fait un travailleur, il faut le considérer comme agent social dans toutes ses facettes. 
Comprendre d’où il vient, quelle étaient ses expériences antérieurs. Comment celles-ci vont peser sur la façon dont il effectue son travail actuellement ? Il s’agit de voir comment le passé social de l’individu va influencer son présent professionnel. 

La trajectoire renvoie à un ensemble de variables, de propriétés, qui permettent de saisir l’identité sociale d’un individu et son évolution dans le temps. LA trajectoire ne se résume pas a une mobilité ascendante ou descendante. On a le parcours scolaire, le parcours professionnel, mais aussi tout ce qui relève de la trajectoire familiale de la personne et de sa trajectoire résidentielle. 
Derrière trajectoire ne se trouvent pas simplement des évènements objectifs, mais on désigne aussi par trajectoire le rapport subjectif à ses expériences ; la façon dont ce parcours, ces positions, on été vécues, investis. 


I] Précisions théoriques

Cette notion de trajectoire a été utilisée, entre autre, par Pierre Bourdieu. La notion de trajectoire chez Bourdieu englobe toutes les caractéristiques sociales d’un individu. 


A] Trajectoire versus histoire de vie


Il développe cette idée dans un article qui s’intitule « L’illusion biographique », ARSS, 1986. 
Les récits de vie sont très à la mode dans les années 1980, Bourdieu établie donc une différence entre la trajectoire et l’histoire de vie. 

D’abord, l’histoire de vie est une suite d’évènements que l’on raconte d’une façon chronologique et qui ont pour point commun de tous concernés la même personne. Forcément, dans cette façon de se raconter, la personne met l’accent sur ses projets, les choix qu’elle a fait, c’est donc un récit auto-référencé. Pour reconstituer la trajectoire d’un individu, il faut ajouter quelque chose à l’histoire de vie. C’est une façon de réinscrire ces évènements dans un contexte historique et sociale pour comprendre dans quels espaces sociaux ils ont eu lieu. Ainsi, on peut comprendre comment les espaces sociaux ont pesé sur les choix qui ont été fait, on pesé sur les possibilités même pas évoquées. Bourdieu utilise l’image du voyage et du paysage. 
La trajectoire correspond à la série des positions occupées successivement par un même agent, dans un espace social, lui-même en devenir, et soumis à d’incessantes transformations. Une trajectoire est une histoire de vie contextualité et qui n’est plus du tout individuelle.  
Quand on raconte sa vie, il y a forcément un effet rétrospectif. On relit à la lumière du présent ce qu’on a vécu avant. Parce qu’on sait où on est arrivé, on va avoir tendance à établir une cohérence entre tous les éléments que l’on a vécu. 



B] Trajectoire et socialisation

L’idée c’est que selon leur trajectoire, les individus ont été socialisés différemment. Au cours de leur vie, les gens ont acquis des habitus différents. 
L’habitus est un système de disposition durable et transposable. C’est une façon de voir le monde qui va influencer nos pratiques et nos actions. L’habitus est un ensemble de disposition, cela renvoie à des tendances, à une inclinaison que l’on a, qui fait qu’on agit d’une manière plutôt que d’une autre. 
Ces dispositions sont durables et font système. C'est-à-dire qu’elles sont cohérentes entre elles. 

Il y a des dispositions qu’on va appliquer dans différentes sphères de notre existence. C’est grâce à ces socialisations antérieures différentes que l’on peut comprendre la diversité et l’unité d’un métier.  


C] Un exemple de socialisations générationnelles : les facteurs

Marie Cartier  a aussi fait une enquête sur les facteurs. Pour ce faire, elle a fait des entretiens mais ele a également utilisé des statistiques pour cerner le profil de ce groupe professionnel. Ce qu’elle observe de façon frappante est qu’il y a deux façons d’être facteur. Il y a deux façons de percevoir son métier de facteurs.


a) Clivage générationnel important

Les discours : Les anciens et les jeunes ne font pas pareil. 
Dans le rapport au travail, les générations se positionnent de façons très différentes. Les anciens facteurs éprouvent une fierté d’être facteur. Pour eux leur travail est valorisant, et il s’y identifie totalement. Chez les jeunes ont à une grande distance vis-à-vis de ce métier. 

Le rapport au trie : ….

Le rapport à la tournée : C’est une tâche physique très éprouvante. Les anciens mettent en avant qu’ils supportent se travail dur, et mette en avant le fait qu’il soit dehors etc. 
Les jeunes aiment pas taffer en extérieur etc. ils ont « honte » de leur métier.

Les anciens font tout pour se voir attribué une tournée fixe, pour avoir tous les jours la mêmes tournée à faire et développé un réseau d’interconnaissance avec certains. 
Les nouveaux veulent changer tout le temps et être « rouleur »

Rendre des services pour les jeunes, c’est d’être un larbin, alors que chez les vieux, ca fait partie de l’échange. 


b) Deux générations aux propriétés sociales différentes

Génération du milieu des années 1970 : il s’agit que d’homme d’origine rurale, dont les pères étaient ouvriers ou paysans. Avant d’être facteurs, ils étaient eux-mêmes ouvrier ou paysans. Ils ont eu un CAP ou un certificat d’études primaire, au mieux. C’est un 2e emploi qu’ils ont eu un peu par hasard, parce qu’on leur en a parlé et qu’ils ont choisi à un moment où la fonction publique n’était pas du tout valoriser (faible salaire). Le fait qu’ils valorisent le coté très physique de la journée, peut être lié à leur origine populaire et la façon dont la virilité s’exprime en milieux ouvriers. Par comparaison à leur expérience à l’usine, ils supportent bien le tri et apprécie l’indépendance au moment des tournées etc.



La nouvelle génération de facteur est d’origine plutôt de classe moyenne et pas une origine populaire. Cette génération est beaucoup plus diplômée. Le coté manuelngcsqbkl,wjdc b que ce soit au moment du trie, ou que ce soit le moment des tournées avec la dépenses physique que ça demande sont vécus comme des aspects contraignant et pénible. 
Ces nouveaux facteurs rejettent tout ce qui leur rappelle qu’ils exercent un travail d’exécution, alors mêmes qu’il avait fait des études supérieures. Tout ce qui dans le métier de facteur rappelle le statut subordonné est vécu très négativement. Les factrices n’ont pas pu concrétiser leur niveau d’études, ce qui explique le rapport très négatif qu’elles ont à leur travail. 
En plus de la sécurité de l’emploi, les horaires sont particulièrement apprécié, parce que ca permet aux factrices de prolonger un mode de vie étudiant (ciné, sorties, lecture). 
Ce qui permet de comprendre le rapport positif est à la fois l’origine sociale, la trajectoire scolaire etc. 

Dimension historique du travail, c'est-à-dire prendre en compte une dimension temporelle longue. Dans le cas des facteurs, on voit très bien comment, même si la perception du travail se donne à voir comme quelque chose d’individuel, mais en fait on retrouve des histoires collectives. Derrière de cette histoire de facteur, on retrouve l’histoire sociale, l’histoire des groupes sociaux (le passage du monde paysan, ouvrier, rural et qui arrive dans la ville et monte dans la fonction publiques + histoire du développement des services publics). Les générations sont aussi différentes parce que la poste à eu des politiques de recrutement différents. => Ouverture aux femmes. A partir du moment où la poste commence à avoir une logique commerciale, cela va se traduire dans les recrutements. 
Les candidats qui ont une expérience dans le tertiaire et dans le commerce sont mieux noté par le jury. 

Le 2e apport est que cette exemple des facteurs permet de comprendre comment une socialisation primaire, antérieure au travail, façonne le rapport au travail. 
…

3e chose, des compétences relationnelles, des compétences d’écoutes, qui se voient bien avec une génération intermédiaire (la 1er génération féminine qui reprend l’idéologie de service public). 
Mécanisme de comparaison avec le passé : les facteurs qui ont connu les expériences à l’usine apprécie les tournées qui leur permettent une certaine indépendance. 
Mécanisme de projection : on se construit par rapport à ces expériences passées, mais on juge son expérience présente en fonction d’un avenir  probable qui permet d’apprécier le présent. 

[ Trou ]

2e apport : Comment des choses extérieur au travail l’influence
3e apport : question de l’unité ou de la diversité des métiers.
Dans des univers de travail, quand il y a des accusations et des oppositions, ce qui est en jeu c’est l’état de deux états sociaux qui ont été intériorisés. 
Le clivage de génération se retrouve dans d’autres milieux de travail => milieu ouvrier. 

Effet d’âge ≠ effet de génération : 
L’âge se compte en termes d’années et permet de situer la personne dans un cycle de vie. A chaque âge est associé un certain statut et certaines activités. 
Les jeunes ont des salaires plus bas que les vieux => il y a un effet d’âge, un effet lié à la position dans le cycle de vie. 
L’écart entre salaire moyen et salaire d’embauche est beaucoup plus fort que ce qu’il était dans les années 1960. => Effet de génération.
Quand on parle des jeunes et des vieux, on parle plutôt d’effet d’âge. Sinon on parle surtout des anciens et les nouveaux désignent plus un effet de génération.

La génération se définie par une année de naissance. On situe les gens dans le temps. La cohorte est l’ensemble des personnes nées dans les années 1950 par exemple. 
Bien souvent les cohorte corresponde à des générations sociologiques, c'est-à-dire un groupe qui partage un ensemble de caractéristiques sociales. 


II] Trajectoire et rapport au travail

Le rapport au travail est la façon de percevoir son travail et de s’y investir concrètement et subjectivement. 
Degré d’identification : on s’identifie à son travail ? On se définit par son travail ?
Comment on perçoit telle ou telle tâche.
Comment on s’investie dans son travail ? Le temps qu’on y passe ? Qu’est-ce qu’on y investie comme énergie, comme affectivité ?

Selon sa trajectoire on aura un rapport au travail plus ou moins négatif ou positif. Dans un cas va s’opérer un ajustement. Dans ces cas, il y aura une rencontre harmonieuse entre des manières de voir, des aspirations forgées au cours d’une trajectoire et la réalité d’un métier. Quand il y a ajustement c’est quand il y a corps entre ce qu’est l’individu et ce que le métier attend de lui. 
Il y a désajustement quand il y aura contradiction entre ce que la personne attend et ce que le métier exige d’elle. 


A] Les différentes forme de désajustements

La rencontre harmonieuse entre certaine personne et un métier n’est pas une question individuelle mais collective. 
La rencontre harmonieuse peut s’opérer suite au fait d’une ascension social. 


a) Ajustement et promotion sociale

[Trou]


Exemple d’une viticultrice qui est satisfaite de son travail. Qu’est-ce qui explique qu’ele soit satisfaite de son travail. Ce tableau et cet exemple sont tiré du livre Travailler pour être heureux de Baudelot et Follac. 
Elle est fière de son métier et s’y identifie totalement. Elle dit qu’elle a choisi d’être viticultrice. Même les taches difficiles elle les interprète d’une façon positive => moment du relevage, quand la vigne est en fleur, et il faut relever toutes les fleurs pour que les raison aient la place de pousser. 
La solitude …
Investissement concret d’un point de vu temporel : Elle ne prend jamais de vacances, jamais de jours de congés.

Pour comprendre ce rapport positif au travail par rapport à ce qu’on observe collectivement. Elle vient d’une famille d’agriculteur, c’est la cadette. 
Ce qui est intéressant c’est que c’est une situation de reproduction purement symbolique, elle s’approprie cet héritage, alors que sa sœur qui normalement hérite n’est pas satisfaite de ce métier. Ce n’est pas une position de reproduction total, puisqu’elle réinvestie le métier en ayant une grande activité politique et associative. Ce qui peut intervenir dans la trajectoire et entrainer un ajustement ou pas, ça varie selon les cas. Ca peut être un statut familial, des expériences professionnelles antérieures, ça peut être l’origine sociale. 


B] Une multiplication des formes de désajustement

De plus en plus de personnes se sentent en décalage avec leur métier et se trouve dans des situations de désajustements. 
Ces formes de désajustement sont l’un des éléments qui expliquent un rapport de plus en plus négatifs au travail, et une dégradation des conditions de travail.


a) Les formes de déclassement

Cela peut être un déclassement scolaire ou professionnel. 

Le déclassement scolaire : Ce déclassement a été évoqué dans l’ouvrage de Bourdieu, La distinction. La définition du déclassement dans la distinction est le décalage entre les aspirations que le système d’enseignement produit, et les chances qu’il offre réellement. 
Il y a un décalage entre le diplôme obtenu et le poste occupée. C’est généralement comme ca que définissent les économistes. 
Bourdieu parle de ce phénomène dans les années 1970. Dans une première période de démocratisation du système de l’enseignement. Bourdieu observe « une inflation des titres scolaires ». La dévalorisation des diplômes vient de leurs plus grandes quantités. Bourdieu parle d’une génération désabusé, et ce qui explique, selon lui, mais 1968. 
Aujourd’hui, le déclassement existe aussi pour les diplômés, au point de devenir une expérience générationnelle. Ce qui unifie les jeunes qui entrent sur le marché du travail pendant les années 1990 est ce phénomène de déclassement. 

L’insertion des plus diplômés c’est aussi la merde ! 

« Exécutants aux études longues » = des gens qui ont des études et reste dans un ptit boulot 

Le fait que les diplômés connaissent un déclassement ne veut pas dire que le déclassement touche tout le monde à égalité. Les plus touchés restent les non diplômés ou les « nouveaux diplômés » (=la première génération de diplômer dans une famille => enfant de la démocratie scolaire).  Le déclassement creuse le clivage entre la jeunesse en marquant la différence entre les diplômés et non diplômés. Ceux qui en ressortent perdants sont les moins qualifiés. 



Désajustement le plus répandu = La déclassement scolaire. C’est le décalage entre la formation qu’on a eu, le diplôme qu’on obtient et l’emploi qu’on occupe réellement. Cette situation de déclassement est repérée par Bourdieu dans les années 1970. Cette situation ne cesse de s’amplifier, puisqu’aujourd’hui en 2004, 10% des postes non qualifiés sont occupés par des bacheliers (=> « Les exécutant aux études longues » Olivier Schartz). Ce phénomène s’accroit et a des conséquences importantes sur le rapport au travail. 

Le déclassement professionnel : « Déstabilisation des stables » (Robert Castel). LE développement de statuts précaires tend à concerner aussi les employés en CDI. 
Déqualification de masse : Il utilise cette expression par analogie avec l’expression chômage de masse, pour dire qu’il ne faut pas opposer les chômeurs à ceux qui ont un emploi. Il faut aussi regarder les différences entre ceux qui travaillent. De plus en plus sont déqualifiés, ou se sentent déqualifiés parce que leur qualification n’est plus reconnue et n’est plus valoriser sur le marcher du travail. Cette déqualification de masse renvoie au phénomène de désindustrialisation. Derrières se phénomène, il y a la baisse du nombre d’ouvriers et le fait que des industries jusque la très importantes (sidérurgie) ont fermé leur porte. Un ensemble de qualifications ouvrières se trouvent dévaloriser. => Perte de valeur du CAP, qui dans les années 1970 garantissait l’accès à un emploi d’ouvrier qualifié en CDI. 
Le nouveau modèle l’organisation du travail introduit dans les nouvelles méthodes de management. On valorise plus les compétences que les qualifications. Dans ce système, où les individus sont impliqués par projet ne fonction de leur compétences, les trajectoires professionnelles sont de plus en plus discontinues. 
Dans la continuité des nouveaux modèles de management, il y a de nombreuses restructurations des entreprises. Dans les années 1990, il y a beaucoup de plan de licenciement collectifs en plus des rachats et fusions entre entreprises. Tous ces phénomènes ont des impacts sur les salariés en termes d’organisation. Ils vont devoir valoriser de nouvelle compétences et provoqué un sentiment de déclassement parce que les savoir faire antérieurement acquis se voit dévalorisées. 

Déclassement professionnel mais en référent à autre chose => « la misère de condition » de Bourdieu. Ca renvoie au décalage entre la représentation du métier qu’on avait au départ et les conditions réelles d’exercice. La misère du monde, (sous la direction de Bourdieu) contient de nombreux entretiens faits par des personnes différentes. L’idée de cette ouvrage est de distinguer deux types de malheurs sociaux : d’un coté ce que Bourdieu appelle la grande misère de condition ; et de l’autre coté la misère de position. 
La misère de condition est la misère telle qu’on l’imagine spontanément quand on se place du point de vu de la société (conditions de vie et de travail les plus difficiles). La nouveau est ici d’intégré la misère de position ; on prend en compte les malheur et l’insatisfaction des gens qui ne sont pas défavorisé, mais qui sont malheureux et insatisfait de leur point de vu quant à la position où ils se trouvent. 
Pour penser cette misère de position, Bourdieu utilise beaucoup un roman La contrebasse => un contrebassiste raconte que son métier est trop bien et tout au début. Et puis le discours bascule, son instrument est trop gros, tout le monde s’en fou de lui dans l’orchestre etc. 
La misère de position est subjective !! On met ne avant la misère de position notamment des « agents de la main gauche de l’Etat » (enseignants, travailleurs sociaux, juges). Ce sont des personnes diplômées, qui ont un statut et qui sont malheureux du travail qu’il exercent parce qu’ils ressentent un travail énorme entre ce qu’il voudrait faire et la réalité de leur métier qui les empêche de faire ce qu’ils voudraient. 


b) Les effets du désajustement sur le rapport au travail

Il ya  différents types de réaction au désajustement. 

Le premier effet possible : l’individu reste dans son travail, même s’il est en décalage avec lui, mais il va essayer de le transformer, pour le rendre plus conforme à ses aspirations, sa propre conception du métier, ou sa formation. C’est une position active de prise de parole ou de transformation. Cette volonté de transformation peut être soit collective soit individuelle. On peut participer à des actions collectives pour demander de meilleures conditions de travail, une revalorisation du diplôme etc. Il y a aussi des actions plus individuelles qui s’expriment à un niveau public par le biais de témoignage pour poser le problème des conditions de travail dans tel ou tel lieux, par exemple. 

Qu’est-ce qui joue dans le fait d’intervenir seul ou en groupe ? Les personnes isolées dans leur contexte de travail auront tendance à réagir dans un mode individuel. Mais il y a aussi al culture professionnel qui fait qu’on est plus enclin à utiliser les canaux syndicaux ou individuels.

2e effet possible : position plus passive qui consiste à rester dan son travail et de l’accepter tel qu’il est, éventuellement en essayant de changer sa façon de voir. => employés des fast-foods (texte de la brochure p23 a 29). Ce sont des étudiants qui travaillent au fast-food. Tout en constatant la pénibilité du travail, leur situation de déclassement et le fait qu’ils ne veulent pas faire ce métier à long terme, ils ont un rapport positif au travail. Par exemple, ils décrivent la pression qui pèse sur eux en termes de jeu. Ce qui leur permet cette valorisation et ce discours politique est le fait qu’ils pensent se métier comme transitoire et provisoire, cela n’engage donc pas leur identité sociale. 
Chez les personnes plus âgées, et qui se retrouve dans des situations difficiles parce que leur qualification est dévalorisé, le sentiment qui domine est celui de n’avoir aucune possibilité de reconversion ; d’être menacés per le chômage si elles quittent leur emplois => ici on a l’impossibilité de réinterpréter positivement la situation, on a une forme de loyalisme dans l’optique d’une souffrance, d’une insatisfaction. 

3e possibilité : stratégie de défection. Les individus essaient d’échapper à ce travail qui ne les satisfait pas. 1er échappatoire : Ces personnes s’investissent un minimum dans leur travail et investissent beaucoup dans des activités hors travail. Elles investissent ces activités presque comme un travail. Il y a un phénomène de compensation où la personne se définie avant tout dans cette activité hors travail. 
2e stratégie : changer de métier ou changer de poste. Quand il y a un décalage entre le diplôme et le métier, cela crée une volonté d’avoir une ascension sociale pour avoir un métier plus ajusté au diplôme. Cette volonté d’ascension s’appuie sur un ensemble de déterminants qui ne sont pas que le déclassement. 
Exemple dans Travailler pour être heureux : Un ouvrier travaille sur les chantiers. Il avait commencé des études supérieures mais a arrêté quand il a migré ailleurs. Il se sent en décalage avec les autres ouvriers, il a le sentiment de ne pas être à sa place. Cet ouvrier est marié à une infirmière, et donc du fait de cette alliance matrimonial, tous dans son environnement amical sont infirmiers, enseignants etc. (autre statut social, autre métier). Il reprend donc ses études, et suite à ça, il aura un nouveau poste dans l’entreprise => il travaille dans le service commercial et travaille dans les bureaux. Ce qui constitue le moteur de sa promotion est sa situation d’hétérogamie sociale. 


III] Trajectoire et pratiques de travail


a) L’effet sur les pratiques concrètes

Selon sa trajectoire et sa socialisation, on va faire ou ne pas faire certaines tâches, ou on va les faire de façon plus ou moins fréquente et habituelle. Ces pratiques de travail différentes d’un individu à l’autre s’expliquent par les trajectoires et la façon dont ils conçoivent le sal boulot et les tâches nobles. 
Exemple : assistante sociale et des rapports qu’elles envoient aux juges des enfants quand elles pensent qu’il faut intervenir dans une famille parce que les enfants sont en danger. D’une assistante sociale à l’autre, on observe que certaines vont signaler et d’autre ne signalent pas. Ce qui intervient la, c’est autre chose que le jugement qu’elles portent sur l’éducation familiale. Pour comprendre cette divergence, il faut d’intéresser à leur trajectoire. Il y a deux dimensions : 
1] Leur rapport à l’écrit, et leur habitude d’écriture. Les assistantes sociales écrivent plus ou moins dans leur travail ou on des pratiques scripturales différentes. Ces éléments vont faire que c’est plus ou moins facile d’écrire un signalement. 
2] La socialisation générationnelle : Les assistantes sociales formées dans les années 1970 ont été familiarisée avec l’idée que la justice es tune instance de régulation social (vision critique de la justice et son rôle, donc réticence à faire appel à la justice). Les nouvelles assistantes voient la justice comme un partenaire comme un autre. 


b) L’impact sur les relations aux usagers

Dans les métiers relationnels, la définition du poste consiste essentiellement à rendre service. Mais il y a différentes façons de rendre servie et de se comporter. On peut, par exemple, y passé plu sou moins de temps, être plus ou moins souriante, etc. Or, la encore, ces différentes façons de se comporte avec des usagers ou des clients, ne s’explique pas par le caractère : mais ca s’explique entre autres par des différences de trajectoire qui pèsent sur la façon dont les individus perçoivent les usagers. 

Exemple : Enquête de Vincent Dubois La vie au guichet. Il étudie l’activité d’employé de la CAAF. Les gens qui viennent sont exposés à la misère. Face à cette exposition à la misère, les guichetiers vont se comporter de façons très différentes. Certains feront preuve de compassion, d’autre vont couper court à tout détail etc. Quelles sont les conditions sociales de la compassion ? Ceux qui ont tendance à une compassion plus grande sont ceux qui ont une situation proximité plus importante avec les visiteurs. 

Exemple 1 : Les personnes qui ont 25 ans de travail et se retrouvent brutalement au chômage suscitent plus de compassion que les personnes qui ont toujours été au chômage etc. La compassion ne se fait pas à l’égard des plus misérables, mais à ceux qui ont connu un phénomène de déclin très récemment. 

Exemple 2 : Cas de femmes seules que leur mari vient de quitter et qui se retrouvent brutalement avec les enfants sans emploi et sans ressources. Ya beaucoup de guichetière, donc on a un phénomène de proximité qui suscite plus d’attention de la part des guichetières. 

Mécanisme de projection (on kiff parce que la personne renvoie à notre vécu) ≠ Mécanisme de distinction (gros bourge qui met des distances avec les ouvriers qui se présentent).


Conclusion 

Le risque de cette approche par les trajectoires est de perdre de vu le métier concret, le travail tel qu’il s’exerce réellement. Il faut arriver à faire le lien entre tel type de trajectoire et tel type de pratiques de perception du travail. C'est-à-dire de faire des trajectoires une véritable variable explicative. A l’inverse, prendre en compte les trajectoires comme variable explication, cela ne signifie pas qu’il faut totalement oublier la situation de travail. 
Le point commun avec l’approche interactionniste, c’est de mettre en avant le fait qu’une activité professionnelle n’est pas une réalité homogène et de statique. Dans chaque profession, il y a des différences, des changements. Il ne faut pas se laisser tromper par des noms de métiers. (il y a toujours différentes façons d’exercer son métier).  
Chapitre 3 : Le freinage comme objet d’enquête




De fait, les premier qui on parler du freinage sont les dirigeants d’entreprises et les experts (qui ont travaillé pour les dirigeant d’entreprise, et qui on vu le freinage comme un problème).
Taylor a inventé l’OST, et il parlait de « non chalenge, de la flânerie des ouvriers ».
Freinage ou limitation de la production en sociologie.

En sociologie on cherche avant tout à comprendre et expliquer les pratiques de freinage. Quelles sont les significations du freinage, à quoi ça renvoie ? Qu’est-ce qu’en dise les travailleurs ? Qu’est-ce qui rend possible et qui détermine ces pratiques ?

Comment peut-on élargir le freinage en s’intéressant à toute les activités  non-professionnelles qui sont ne lien avec le freinage ? >> Terme de temps libéré = Ce sont tous les moments libérées des contraintes du travail et qui s’insère dans le cadre du travail (coup de fil perso, par exemple).


I] Les multiples facettes du freinage


A] Freinages ouvrier et rationalité économique : Les premières interrogation


Dans les premières enquêtes, on s’intéresse au freinage et à leur relation avec le travail et le salaire. Cette vision est lié à la façon patronale de posé la question. => si les ouvriers sont payé au rendement, ils vont travailler au maximum. Or, ca ne se passe pas du tout comme ca. 


a) Le freinage en lien avec la rémunération

Le freinage est lié à un certain système de rémunération. Soit on rémunère le travail en fonction de ce que la personne produit, en fonction des tâches qu’elle effectue (salaire à la pièce). Soit on paie au temps ! Cette rémunération au temps s’impose ne France en 1970, quand on passe à un salaire mensuel. 
Le constat de Taylor est que les ouvriers ne travaillent pas au maximum de ce qu’il pourrait. Il faut trouver une autre organisation du travail qui les incite à travailler beaucoup plus. Pour cela, Taylor préconise un salaire au rendement. Cela consiste à un certain niveau de production que tout le monde doit atteindre, et quand on produit plus on est payé plus. Cette norme est définie par le bureau des méthodes qui défini le temps requis pour faire telle ou telle tâches. 


b) Les premiers travaux sociologiques sur la question : L’école des relations humaines

Ce courant s’est développé dans les années …. autour d’Elton Mayo. Ce dernier est philosophe de formation, et fait par la suite de la sociologie. Il fait une enquête à la Western Electric à Chicago. Ce courant est considéré come fondateur de la sociologie industrielle. Effet Hawthorne entre 1924 et 1927 des ingénieurs font une série d’expérience pour voir ce qui pourrait augmenter la productivité des ouvriers. Ils mettent ne place deux atelier => un atelier témoin et un atelier expérimental. Ils décident de changer l’éclairage. Mais dans les deux cas la productivité augmente. Les ingénieurs sont très surpris. A partir de 1928, jusqu’à 1932, Mayo poursuit les enquêtes et procèdent à des tas d’expérience ! Quoi qu’on face la productivité augmente ou stagne ! C’est ce qu’on appelle l’effet Hawthorne. C’est le fait que la productivité n’est pas directement liée aux conditions concrètes de travail, mais aux sentiments qu’ont les salariés d’être l’objet d’attention de la part de la direction. 

La deuxième chose est que cette productivité rencontre un plafond. Elle ne dépasse jamais un certain niveau et toute les ouvrières produisent la même quantité. Il y a donc une sorte de norme informelle qui aligne la production de toutes les ouvrières au même niveau. L’existence de cette norme informelle a été interprété par Mayo et son équipe comme un signe de leur irrationalité.

La première idée est que le facteur humain est très important. Ainsi les relations interpersonnelles sont très importantes et ont un effet sur la productivité. 
Mais on donne aussi beaucoup de place au sentiment et à l’affectif. De ce fait les ouvrières ne sont pas rationnelles. 


B] Une enquête fondatrice : le freinage selon Donald Roy

Roy est un sociologue américain interactionniste. Ces articles ont été traduits en français et réuni dans un ouvrage qui s’appelle Un Sociologue à l’usine. Cette enquête est un classique. Roy a fait sa thèse avec Hughes. 

Il a mené une enquête incognito dans une usine. Dans l’atelier où il travaille, il existe un salaire au rendement. 


a) Des pratiques variées

La première chose qu’il montre est que ce n’est pas du tout un phénomène homogène. Derrière le freinage on peut observer deux pratiques, deux formes très différentes.

La première forme de freinage qu’il observe consiste à respecter un quota. Il observe que les ouvriers essaie d’atteindre un certain niveau de production qu’ils ne vont jamais dépasser. Pour atteindre le quota, il y a une phase de travail très intense o où les ouvriers s’appliquent beaucoup pour arriver à ce niveau là. Ce quota prend véritablement la forme de règle qui est connue et imposée à tous. Si un ouvrier veut dépasser, les autres vont le rappeler à l’ordre !

Mais sur certain poste, les ouvriers tir au flanc et travaillent au ralenti. Ils limitent au maximum leur effort. Il apparait totalement illusoire de chercher à atteindre la norme imposée par la direction. 

Ce que montre Roy est que le freinage n’est pas une pratique individuelle et ponctuelle.
C’est une pratique omniprésente dans l’atelier et collective. 
De plus, Roy montre également qu’il y a un seul mot (« freinage ») pour désigner deux attitudes très différentes. Ce mot tend à effacer  un moment de la réalité qui correspond à ces moments d’intensifications. Le freinage c’est beaucoup plus une alternance entre des moments de travail très intenses et des moments de relâchements. 


b) Les enjeux du travail à la pièce

Roy met en perspective de deux façons les constatations de Mayo : Il y a bien des gratifications financières. Il y a également des gratifications sociales très diversifié.

Roy montre que les ouvriers sont très calculateurs et intéressé par leur salaire. Ils sont toujours entrain de compter combien ils ont gagné, à quel niveau fixer le quota, et pour décider de s’il est avantageux de travailler plus pour gagner plus. Ils font aussi en sorte de ne pas donner  l’entreprise l’occasion de changer son barème. 

Roy s’intéresse aussi au gratification social, c’est une piste que personne n’avait étudier avant. Il va montrer que quand les ouvriers décident d’augmenter leur effort productif ; ils ne le font pas simplement pour de raisons financières, mais aussi en lien avec le groupe auquel ils appartiennent et en lien avec les valeurs de ce groupe. Il existe trois gratification sociales au freinage :

1] L’exercice du travail comme un jeu, comme un défi. Il se rend compte que c’est une façon d’échapper au caractère répétitif et ennuyeux du travail en se fixant des objectifs un peu difficile et en cherchant à les respecter. 
C’est également une façon de montrer son habileté au travail et à trouver des moyens de parvenir au quota. C’est une façon d’affirmer son autonomie, de se fixer son propre rythme, son propre objectif. 
Ici, le freinage est la façon qu’à trouver un groupe subordonné pour réaffirmer un peu d’autonomie et mettre en valeur son habileté et sa capacité à faire certaines prouesses techniques. 

2] La reconnaissance par les paires. Ce que constate Roy, c’est que tous les jours les ouvriers se demandent « est-ce que t’as réussi, ou t’en est gnagnagna ? ». Autour de cette norme informelle, se jour des tas de relation sociales qui sont que les ouvriers se complimentent, se félicitent discutent entre eux etc. Celui qui n’atteint pas le quota perd en prestige. Il est considéré comme pas très fort. 

3] Cette gratification renvoie au fait d’être capable au fait de résister à la hiérarchie. Les ouvriers dont un travail.
On voit bien ici que la perspective interactionniste prime. Ce qui est pris en compte c’est les interactions avec la hiérarchie. C’est la positon subordonné dans la division du travail qui explique le freinage. 


C] Prolongement de l’enquête de Roy : le freinage comme problème fondamentale du travail

Cette expression vient de Hughues, il y a des problèmes qui se posent des métiers très différents (et on peut retrouver les problèmes de  façon transversale). 
Le freinage défini comme technique pour essayer de contrôler sa charge de travail est une pratique que l’on retrouve de façon très courante.


Pour finir, ce qui apparait de façon évidente dans tous ces travaux, c’est la dimension collective du freinage. Ce qui est en jeu n’est jamais un caractère individuel, une personnalité. C’est toujours une appartenance collective, derrière il y a donc bien un phénomène social.
De plus, dans tous ces travaux, on a plutôt une perspective interactionniste qui met l’accent sur la division du travail et sur la place qu’on occupe dans cette division du travail. Quand ces travaux s’intéressent à la division horizontale (avec les collègues), on insiste sur le freinage comme moyen de solidarité. D’une façon verticale (avec la hiérarchie), on interprète le freinage comme un moyen de résistance. 




II] Les conditions de possibilité du « freinage »

Dans l’analyse interactionniste, on a presque l’impression d’un résultat mécanique. D’autres enquêtes permettent de poser la question de savoir qui freine et dans quel contexte on peut freiner. Ce sont des analyses qui, finalement, cherchent à réfléchir plus aux conditions de possibilité de la solidarité ouvrière, puisque c’est un des déterminants du freinage qu’on a vu. 
Les conditions de possibilité de la résistance : qu’est-ce qui fait que le groupe est capable de résister à la hiérarchie ?


A] Trajectoire et appartenances collectives

On va réfléchir aux conditions de possibilités de la solidarité ouvrière. 
Enquête Trois ateliers d’OS , Phillipe Bernoux, Dominique Motte et Jean Saglio !
C’est une enquête française faite par observation participante. Ces trois sociologues ont été travaillés dans trois ateliers différents. La direction était au courant, mais les « compagnons » ignoraient le fait qu’ils faisaient cette enquête.
LE sociologue qui enquête observe un freinage manifeste. Ce qui est intéressant est que ce qu’il observe est que ce ne sont que certains ouvriers qui freinent. Dans cet atelier, ya aucune promotion possible, et les ouvriers n’ont besoin d’aucune qualification. A chaque machine il y a un certain rendement attribué ! Sur certaine machine on peut atteindre la norme, mais sur d’autres, on ne peut pas ! Par rapport à cette inégalité selon les machines, il y a possibilité de se faire une petite réserve sur d’autres machines pour équilibrer quand on sera sur la machine difficile. 

Les auteurs constatent un freinage : Certains ouvriers ne font jamais la norme de rendement qui correspond à leur machine (quelle que soit la machine)
Quand on regarde de plus près, on découvre trois groupes : Le premier prend toujours de l’avance. Ce groupe se content de respecter la norme. Le second groupe produit toujours moins que la norme. Il freine systématiquement et ne va jamais prendre d’avance. Le 3e groupe a une attitude un peu irrégulière (par moment il prend de l’avance, et par moment pas du tout). Ils observent que chaque groupe rassemble des travailleurs qui ont des trajectoires similaires. Ces trajectoires similaires sont le ciment du groupe (cohésion du groupe) et explique le rapport à la norme de production. 

« Origine sociaux culturelles différentes » = trajectoire sociale

1er groupe :  Le groupe des paysans => on trouve 6 OS. Ce sont des ouvriers qui vivent tous à la campagne. Ce sont des paysans qui cultivent leur terre ! ce groupe est toujours soudé, il mange toujours sur place dans leur gamelle. Ils sont perçus par les autres ouvriers comme des « paysans ». Ce groupe est tout le temps en avance. Leur identité sociale réelle est leur identité de paysan. Pour eux l’essentiel, c’est donc la terre. L’usine est juste perçu comme uen façon d’avoir un salaire d’appoint, et donc ils ne vivent pas le fait d’être à l’usine comme quelque chose de spécialement dégradant ou humiliant, ils ne veulent pas s’attirer d’ennuie avec la hiérarchie. 
Ces ouvriers développent un trait collectif paysan, qui serait caractérisé par une sorte de fatalisme, expliquant ainsi leur soumission à la hiérarchie. Leur idée c’est que les paysans ont une certaine attitude fataliste par rapport à certains évènements. 

2e groupe => Groupe ouvriers : Ce sont des ouvriers d’origine ouvrière. Leur premier emploi est un emploi ouvrier. Ils vivent dans un environnement urbain. C’est un groupe très soudé, mais à la différence des autres, ils circulent énormément dans les lieux de l’entreprise. 
Les freinent systématiquement la production. Outre leur origine, ils ont pour projet de quitter cet emploi d’OS dès qu’ils le pourront. Ils ont le sentiment d’être méprisés. Ils se sentent dans une position de déchéance parce que ils n’ont aucuns autres projets, aucune autre identité à valoriser.  Le fait de freiner permet de montrer la distance à cet emploi, c’est une façon de ne pas s’identifier à ce travail. Ils veulent montrer qu’ils ne sont pas subordonnés à la hiérarchie. 


3e groupe => Le groupe de tunisien : on trouve des ouvriers originaires de Tunisie. Ils sont jeunes (19-25 ans) qui ont une formation professionnelle. Ils viennent de familles aisées de Tunisie (famille de commerçant). Ce groupe est assez isolé dans l’atelier. Des fois ils prennent de l’avance, des fois pas !
Expliquer par l’incertitude quant à leur avenir. Pour eux c’est encore complètement incertain => retour en Tunisie ? ou passer des examens pour monter dans l’entreprise ?

L’origine des ouvriers va donc peser sur leur comportement. Mais c’est également leur avenir, les projets qu’ils ont. La solidarité qui permet dans certain cas de freiner est le produit d’une culture partagée, de projets communs etc. La dimension collective résulte d’une histoire commune ; elle n’est pas donnée.

Le freinage et l’implication dans l’entreprise peuvent aller de paire. Cela semble un peu paradoxale, parce que les ouvriers est le sous groupe qui veut y rester avec certitude et qui est le plus intégré. En même temps c’est le groupe qui freine le plus !! Ce qui produit cette position ambivalente entre implication et freinage, est le mélange entre leur faible autonomie et leur très forte volonté de promotion. 


B] Histoire et rapport de force

Dans quel contexte les ouvriers ont-ils recours au freinage ? Dans quel contexte le freinage peut-il être un moyen de résistance ou d’action collective ?

Dubois, Le sabotage dans l’industrie

Le sabotage est utilisé par certains salariés pour avoir un moyen d’action déclaré, revendiquer, conscient réfléchi, utilisé dans le but de s’imposer.
La définition qu’il donne du sabotage : Tout acte ouvrier INTENTIONNEL individuel ou collectif portant sur le produit fabriqué ou sur l’outil de travail ayant pour résultat une diminution de la production qualitative ou quantitative, temporaire ou définitive. 

Il regarde a quel moment les syndicats ont utilisé tel mode d’action ou tel autre.
1er sabotage => les dockers de Glasgow en 1889 on fait la grève ! 
On remarque que c’est après le moment de grève, au moment de la reprise du travail, qu’apparaissent des phénomènes de freinage. C’es tune autre façon de continuer de revendiquer etc. Mais c’est aussi une façon de continuer à s’appuyer sur le groupe qui s’est soudé au moment de la grève. 
L’intérêt de cette analyse est d’insister sur le caractère réfléchis du freinage. 

Par l’approche historique, on relie un peu différemment l’enquête de Roy. 


Conclusion : on peut trouver des explications très différentes du freinage. Mais ces explications sont souvent complémentaires. Avec les interactionnistes on explique le freinage par la place dans le système d’interaction. On a aussi l’approche par les trajectoire qui porte sur les traits culturelle, les projets etc. et permet de comprendre ce qui fonde la cohésion du groupe (ou les différences internes au sein du groupe). L’histoire des relations professionnelles met le freinage en relation avec d’autres pratiques, notamment les pratiques de grève. 


III] De l’analyse du « freinage » à celle des « temps libres »

Cette notion de temps libéré permet de désigner toutes les activités qui se déroulent sur le lieu de travail, mais qui n’ont pas forcément un lien avec lui. Ce concept est descriptif. Il s’intéresse plus globalement à tout ce qui peut se passer sur le lieu de travail. Ce temps libérés concernent tous les salariés, quel que soit leur métier, et leur grade. Ces temps libérés obéissent à des déterminants généraux. 


A] «  Moments produits et plaisir dérobés »

C’est une enquête statistique faite par Michel Bozon et Yannick Lemel en 1987. Cette enquête concerne des salariés qui travaillent dans des postes très différents. Ils essaient de faire un recensement de toutes les activités libérées qu’on les salariés sur leur lieu de travail. Ils veulent casser la rupture stricte entre travail et loisir. Ils veulent montrer que le temps passé sur le lieu de travail n’est pas homogène et n’est pas totalement vouée à l’activité productive.  

a) Les trois formes de temps libérés

D’abord ils montrent la grande diversité des temps libérés. Ils les classent en trois grands ensembles de pratiques de temps libérés :

1] Ce sont toutes les pratiques qui instaurent une communication, un lien entre le lieu de travail et l’extérieur (exemple : coup de fil personnel, photocopieuse à des fins perso). 

2] Ce sont des pratiques qui sont supports d’une sociabilité interne au groupe de travail. Ce sont tous ces moments où on va discuter avec ses collègues de choses privées qui n’ont rien à voir avec le travail. 

3] Pratiques péri professionnelles ou extérieures : les personnes quittent leur lieu de travail pour des raisons personnelles (poste, café etc.) 



Premier déterminant : contenu de l’activité professionnelle + la taille de l’entreprise (on sort plus rapidement d’une petite entreprise).


b) L’opposition en termes de PCS et l’opposition en termes de sexe.

PCS : C’est beaucoup plus diversifié et fréquent chez les ouvriers que chez les cadres de prendre des objets sur leur lieu de travail. Les cadres récupèrent essentiellement du matériel de papeterie de tps en tps. Alors que les ouvriers vont récupérer essentiellement des rebu, des matériaux neufs, ou emprunter des matériaux spécifiques. 

Occupation dépendant de leur activité et des occasions qu’elle offre mais aussi des centres d’intérêt de chacun et des loisirs. Ce qu’ils font sur le lieu de travail reflète ce qu’ils font en dehors. Un cadre sur 3 va employer son bureau pour un travail associatif. 
Les ouvriers vont utiliser leur lieu de travail comme prolongement de leurs activités domestiques. 

La coupure plus ou moins stricte entre le travail et la vie privée. Les cadres vont une coupure extrêmement nette entre vie professionnelles et vie privée. Ce sont ceux qui parlent le moins de leur vie privée sur leur lieu de travail. Ce sont aussi ceux qui rentrent le plus souvent à leur domicile pour manger dans un cadre familiale. Alors que les ouvriers abordent des sujets de la vie privée avec leur collègue et mange sur place. 

Le sexe : Les auteurs parlent de différence de genre (la façon dont les hommes et les femmes ont des comportements différents du fait de leur sociabilité).

Les pratiques de sociabilité sont plutôt féminines dans leur temps libérés, on va trouver plus de pratiques de sociabilité interne. Les pratiques qui supposent une sortie du lieu de travail ou impose un lieu avec l’extérieur sont plus masculine. 

Sujet de conversation non professionnel => les sujets sont très différenciés selon le sexe. Les femmes parlent surtout de leur enfant, de leur problème domestique, des loisirs en famille, mais aussi de leur lecture. Alors que les hommes auront plutôt des discussions que les activités de loisir qu’ils ont en dehors du travail (sport, loto, jardin).  

Les PCS et le genre ont une influence sur les formes et la fréquence des temps libérés, ce qui est un jeu à la fois des contraintes professionnelles (atelier ou bureau) mais aussi les identités sociales hors travail. 


B] Enquête ethnographique sur le « temps libéré »

L’idée de ses études est de voir les déterminants liés à la position du travail. La distinction entre travail et loisir qui est remise en cause puisqu’au sein du travail on trouve des moments libres qui sont à la frontière du travail et de la vie à l’extérieur de l’entreprise. 

Enquête sur « la perruque » => C’est un perme indigène, très courant dans les ateliers ouvriers pour désigner «  l’utilisation de matériaux et d’outils par le travailleurs sur le lieu de travail et pendant son temps de travail, pour fabriquer un objet en dehors de la production normale de l’entreprise. ». Utilisation illégale et officieuse, et l’enquête qui a été menée à ce sujet prouve que c’est un sujet difficile à aborder. 
¼ des ouvriers déclares le faire :D Mais quand le sociologue enquête la dessus, personne connait des gens qui font de la perruque (mytho !) C’est un reflexe de dénégation de cette pratique. La perruque n’est pas un acte de déviance individuel ! C’est un truc de groupeuh ! la hiérarchie est au courant que des ouvriers pratiquait la perruque. . Bien souvent les ouvriers faisaient des objets en perruque pour leur ex-collègue.

Toléré la perruque pour les chefs est une façon de nouer des relations de confiance ; C’est aussi une façon indirecte d’inciter les ouvriers et salariés à travailler vite pour dégager du temps pour faire de la perruque. « Ceux qui faisaient pas de perruque, on les prenait pour des fainéants ! ». C’est une faveur qui est accordée, mais il y a toujours la menace que ce ne soit plus toléré. C’est donc un lieu de complicité entre l’encadrement et les ouvriers. Situation d’auto-accélération !!!!!!!!! Presssssiooooooooon !

Petite pause consommatoire, « L’heure de la banane ». On est dans un cadre interactionniste => contrainte, pause etc.
Micro pause = pas identifiée tout de suite comme des moments de pause. 

Roy travaille avec trois ouvriers complètement isolé, aucune surveillance hiérarchique. Il fait un travail de poinçonnage. Après la 1ere journée d’observation, il voit que ya pas de travail à la pièce, donc pas de défi de dépasser la norme pour dépasser le quota. Le travail est ennuyeux et monotone ! Ya pas de jeu possible, pas de défi, pas d’enjeu au niveau de production ! Pas de contact avec la hiérarchie, donc pas de petit piment (comme dans l’autre atelier). Après il se rend compte que certaines petites interactions entre ses collègues qui lui apparaissaient au départ comme des moments anodins, voire enfantin, on lieu à la même heure et sus la même forme tous les jours ! c’est trop de la foliiiiiie. Ces petits jeux sont une façon de jalonner le tps et de l’accélérer un peu. Il va repérer l’heure et tout et tout ! Chaque jour ya Sami il amène une pêche, chacun s’en plein quand il la partage, mais ils en ramènent pas !!! L’heure de la banane (trop biiiiiien) ! L’heure de la fenêtre, l’heure du poisson, Youpilol !! Ce qui donne sens à ses évènements est la répétition d’un jour sur l’autre => effet structurant et fonctionnel. Hiérarchie des coup d’bec => toujours le même qui se fait remballeeeeer ! 
L’intérêt et de faire voir que le partage entre le temps de travail et les pause est un partage qui prête à difficulté. C’est un accompagnement du travail. Ces micropauses ont une fonction de mieux maitriser les contraintes, et la monotonie du travail. Pour comprendre leur fonction, il faut les mettre en lien avec la caractéristique majeur du travail (monotone et pénible). 

Texte de la brochure de Nicolas Hatzfeld => Il a mené une enquête auprès des ouvriers qui travaillent à la chaine (incognito pour les ouvriers mais pas pour la hiérarchie). 
Objet d’étude = La pause ! Pour expliquer ce qui se passe dans ces moments de pause, Hatzfeld adopte une double explication => Il explique d’abord ce qui se passe en s’appuyant sur la position au sein de l’usine, et les divisions internes à l’usine ; mais il mobilise aussi une explication par les trajectoires sociales, les appartenances extérieures à l’usine. 
Pour le 1er atelier => Le 1er moment est le moment du repas et du casse croute, il observe une grande dispersion. Chacun va rejoindre d’autre ouvrier qui ne sont pas forcément a coté de lui dans la chaine. Ce qui prime ce sont les appartenances sociales extérieures pour la formation des groupes pendant les pause casse croute. Il y a aussi un mouvement qui se recrée autour d’une machine à café. A ce moment la, ce qui se réaffirme est l’appartenance commune à l’usine. C’est un des moments où les ouvriers discutent avec leur chef. Mais c’est aussi un moment où on va s’affirmer face à la hiérarchie (on va pas a la machine, on se fait son nescafé à coté ! trop des rebelles !)


Prendre en compte les temps libérés au sein du travail permet de casser cette représentation complètement étanche entre le travail d’un coté et le hors travail de l’autre. Le travail permet de comprendre ce qui se passe pendant les pauses, pendant les temps libérés. Les micro pauses permettent de comprendre le caractère monotone du travail. Les pauses des ouvrier sà la chaine permettent une réaffirmation de soit (on parle autre chose que du travail pendant la pause, on se réaffirme autrement qu’en tant qu’OS à la chaine). 

Le freinage est un phénomène aux aspects multiples de contraster. Ce phénomène comprend à la fois des pauses, des phases de ralentissement, mais aussi des phases d’auto accélération. Il peut parfois correspondre à un acte de jeu de défi, à un acte de résistance, mais aussi marqué à d’autre moment des instant de complicité entre différents niveaux hiérarchiques. 
Mais ce qui ressort est que le freinage est une façon d’essayer de maitriser les contraintes de travail en réaffirmant un peu d’autonomie. Derrière le freinage se joue toujours la constitution d’un groupe, c’est tjrs un phénomène collectif (jamais individuel). Ce qui varie sont les contours de ce groupe : juste un sous groupe ouvrier, ouvriers VS hiérarchie, ou bien ouvriers ET hiérarchie ?

On peut mobiliser soit l’approche interactionniste en insistant sur la relation de travail, en restant dans le cadre de l’activité de travail observer. Mais n peut aussi expliquer ce qui se passe par le recours aux trajectoires, qui influence leur rapport au groupe, au travail etc. 
L’intensification du t ravail


Changement de point de vu au niveau de la question centrale ! On a déjà parlé d’intensification volontaire. Ici c’était volontaire, c’était une intensification qui mettait l’accent sur l’autonomie ou la rechercher d’autonomie. L’intensification dont on va parler est déconnectée du freinage : En quoi consiste l’intensification et qui est-ce qui la subit ?
Le 2e changement de point vu : La méthode, le point de départ. Ici on aura surtout des enquêtes statistiques => enquêtes conditions de travail. Ces enquêtes sont faites par la DARES depuis 1978 (5 enquêtes en tout). L’intensification du travail est une question d’actualité. On remarque ce phénomène dans les années 1980 dans les pays développés en en France fin 1980 et début 1990. On constate des choses analogues dans tous les pays européens et aux USA. 

Ce phénomène n’est pas facile à définir, à saisir, y compris au niveau de sa perception !


I] Les différentes facettes de l’intensification du travail


A] Description du phénomène

Pour décrire le phénomène d’intensification, on dispose de deux types d’indicateurs : indicateurs objectifs => contrainte temporel ; et des indicateur plus subjectif (sur la façon dont les travailleurs vivent ce phénomène). 


Les  indicateurs objectifs

Le rythme de travail des salariés est de plus en plus contraint : Au cours des années 1990, on est passé à 56% en 1984 des salariés qui déclaraient que leur rythme est contraint à 78% des salariés en 1998. 

Une des contraintes qui expliquent l’accroissement général : 
-  La demande des clients et du public ; 
- Eléments : La machine => déplacement automatique d’un produit ou d’une pièce ; 
- Cadence automatisation des machines ; 
- Norme et délais à tenir dans un jour au plus.
- Contrôle permanents de la hiérarchie ; 

Indicateur subjectif porte sur le salarié et le sentiment qu’ils ont. Le sentiment qu’ils ont est de faire un travail sous pression et dans l’urgence. 60% des salariés déclarent devoir abandonner une tâche pour une autre plus urgente. Ce sentiment se répand chez les salariés


B] Les formes de l’intensification

En règle générale, on trouve 4 formes d’intensification différentes, qui renvoie à des façons différentes d’organiser le travail dans les entreprises. Parmi ces formes, on trouve deux formes d’intensification ancienne, et deux formes plus contemporaines. 
La première intensification est l’intensification classique => Elle était dominante au temps du taylorisme. Elle correspond à une productivité débit. Ici la productivité du travail peut se mesurer par un débit quantifiable, quand le travail consiste en des opérations homogènes qu’on peut rapporter à une unité de temps.  L’intensification consiste dès lors à augmenter le débit. 

La deuxième d’intensification classique c’est quand on demande une augmentation de la production à effectif constant, ou une production constante avec des effectif réduit.

La troisième forme est une intensification qui correspond à une situation de cumul des contraintes temporelles. C’est la contrainte marchande, c’est la contrainte par le client, liée à l’activité de commerce de service etc. Les contraintes par la machine et par la hiérarchie sont les contraintes industrielles. 
De plus en plus de salariés subissent à la fois la contrainte industrielle et la contrainte marchande => cumul des contraintes. 

La quatrième forme est parfois appelée intensification évènementielle. Cette intensification est assez nouvelle. Elle se caractérise par des intensifications très ponctuelles quand des salariés doivent traiter dans l’urgence des incidents ou des problèmes techniques qui viennent perturber les flux de production. 
Exemple : Panne, défaut de pièce etc.
Situation de concurrence qui fait qu’il faut limitée le temps de la production, pour ne pas laisser un concurrent s’installer sur le marché. Exemple : Chez EDF, nucléaire, trafic aérien, télécom => L’arrêt à cause d’une panne coûte des milliards d’euros. 


C] Les salariés touchés par l’intensification

Il y a une différence, des inégalités, entre les salariés !!


a) Les différence selon les PCS

Globalement les cadres et les ouvriers ne sont pas soumis aux mêmes types de contraintes. Les cadres et les professions intermédiaires sont majoritairement soumis à une contrainte marchande. Leur rythme de travail dépend du public et de la demande. Chez les ouvriers ont trouve essentiellement une contrainte industrielles = machine, hiérarchie, ou norme de production très stricte. 
On peut constater un rapprochement  des deux situations, dans la mesure ou la contrainte industrielle a augmenté pour les employés et profession intermédiaire, avec notamment l’apparition d’une contrainte de délai de plus en plus stricte.  Du coté des ouvriers, on note l’apparition d’une contrainte marchande. En effet, à la fin des années 1990, 1/3 des ouvriers soumis à une contrainte industrielles sont aussi soumis à une contrainte marchande. 


b) Entre Hommes et Femmes

Globalement, les écarts ne sont pas flagrants, mais en même temps, ils existent de façon importante. Chez les ouvriers les femmes sont beaucoup plus touchées par le travail à la chaine, la cadence des machines pèsent plutôt sur les femmes qui sont assignés au travail assigné sur des postes qui demandent un effort intense et ponctuel. 

Les femmes sont plus soumises que les hommes concernant la contrainte de la demande. Cela s’explique par le type de professions utilisées par les femmes (profession dans les services). Les hommes sont toujours une marge d’initiative plus grandes pour faire face et régler les indicent. A contrainte égale, les hommes disposent de plus d’autonomie pour y faire face. 

La contrainte par la hiérarchie. La contrainte hiérarchie pèse beaucoup plus sur les hommes. On observe que les femmes ont des relations beaucoup moins conflictuelles avec la hiérarchie que les hommes. Elles déclarent qu’elles obtiennent plus d’aide de la part de la hiérarchie que les gommes. 

Les femmes se déclarent globalement un peu plus pressées par l’urgence que les hommes. Parmi les cadres ce sont plutôt les cadres qui se déclarent plus pressé que les femmes. Mais chez les ouvriers et les professions intermédiaires, ce sont les femmes qui déclarent être plus pressées par l’urgence. 

Globalement, le rythme de travail du coté des femmes est globalement plus contraint, un peu plus intense et se déploie dans un contexte de faible autonomie. 


II] Les causes de l’intensification

On va s’appuyé sur l’article de Michel Gollac et Serge Volkoff. 

On observe le phénomène de cumul des contraintes marchandes et industrielles, et c’est ça qu’on veut expliquer ! L’idée est que derrière cette double contrainte, il y a des changements organisationnels très important. Finalement, si on a un cumul des contraintes, c’est parce qu’on a un cumul des exigences liées à deux formes d’organisation différentes. 

L’organisation bureaucratique industrielle : C’est l’organisation du travail telle qu’elle a dominé dans les années 1950-60 => Le taylorisme dans sa forme extrême. Cela correspondait à une grande parcellisation des tâches et à une hiérarchie très stricte entre les individus.  A chaque niveau, on avait un certain nombre de taches à faire. Cela prévalait aussi dans les administrations !! 

Organisation marchande : Cette organisation valorise l’adaptation à la demande. En gros, cette organisation renvoie à ce qui va se développer à partir des années 1980-90, à savoir le toyotisme (organisation en flux tendu). 

Leur idée, c’est qu’on n’est pas passé d’une organisation bureaucratique à un système toyotisme uniquement axé sur la demande. Ce sont deux modèles qui se sont mis à coexister. Gollac parlera d’hybridation. Cette hybridation fait qu’on a double contraintes pour les salariés qui se retrouvent dans les deux systèmes. 


A] L’expansion de la contrainte marchande : impératif de flexibilité et travail en plus tendu


C’est toute la littérature qui est destinée aux cadres. Une organisation telle l’organisation de la production pour que le salarié soit le plus efficace possible. Se modèle se construit contre le taylorisme antérieur qui est jugé rigide et incapable de s’adapter. 

Il y a l’idée qu’il faut s’adapter, être flexible. On valorise la polyvalence contre la parcellisation du travail. Et enfin on défend l’autonomie des travailleurs et leur participation individuelle au processus productif. Tout ces principes de management ont induire une forme d’intensification et des nouvelles. 

On a de nouveaux objectifs qui sont fixés à l’organisation du travail. Le premier objectif est de diversifié au maximum de la gamme des produits ; réduire les délais de livraison, pour coller le plus possible ; et réduire les couts de production notamment en réduisant les coûts de stockage. Cela provoque un resserrement des contraintes temporelles. Les contraintes liées à la demande pèsent sur tout le processus de production. Cette dernière devient une production en juste à temps, ou en flux tendu. 

La diversification des produits pèsent directement sur l’intensification du travail. Le temps prescrit est toujours le même alors qu’il peut cacher des opérations très différentes. 

La polyvalence : le salarié doit être capable de passer d’une activité à l’autre rapidement. Au départ, elle avait été promue dans le but d’enrichir les tâches de travail. 
Mais au final, la polyvalence a aboutie à la suppression des temps mort etc. => aliénation !!!!

Cette polyvalence touche beaucoup les ouvriers non qualifiés mais également le petit encadrement qui dans les tâches d’encadrement qu’ils ont effectué, vont parfois effectuer les mêmes taches d’exécution qui leur subordonné (exemple : responsable de rayon, responsable d’accueil). 

La participation du salarié : initialement il s’agissait de faire participer l’ensemble des salariés au processus de production (le management participation = groupe d’échange qui permettent au salariés de participer à l’organisation  Toyotisme). Beaucoup de tâche de surveillance ont été délégué. 

Les individus ont de plus en plus des obligations de résultats, mais n’ont pas forcément les moyens pour y faire face. Cela se traduit bien souvent par des heures supplémentaires non rémunérés. Les individus sont soumis à des injonctions de plus en plus multiples et contradictoire et qui ne sont pas coordonnées entre elle. 


Contradiction entre l’objectif de régularité et de variété. Les personnes doivent faire des choses de plus en plus varié.


B]  L’extension de la contrainte industrielle : La formalisation du contenu du travail

Il y a de nouvelle façon de prescrire ce que les gens doivent faire. Le travail est de plus en pus prescrit sous des formes différentes. 
La première source de formalisation et de prescription est le développement des normes de qualités. Ces normes se développent à partir de la fin des années 1980. Elles ont pour effet de multiplier les règles et les prescriptions à suivre pour exécuter son travail (aussi bien dans les administrations que dans les entreprises).
Norme ISA (1987) => C’est une norme internationale qui s’applique à toutes les branches et tous les pays, et qui explique comment on doit procéder pour avoir un certificat de qualité. Elle établit le cahier des charges. L’effet symétrique de cette contrainte est que les salariés vont écrire eux aussi comment ils font et rendre des comptes. 
C’est une contrainte qui alourdi le travail, et c’est une taches supplémentaire. On doit produire et en plus on doit écrire ce qu’on a fait, comment on l’a fait etc. 

C’est une façon de formaliser les relations commerciales. 

Méthode BRASMA =  Faut être tout BRASMAtisé !!!!  Ya des faux clients et en fait c’est des types qui 

[ TROU ]
Juridiciasation du travail 

On a vu l’apparition de nouvelle règles juridiques qui ont participé à la codification plus forte du travail, et qui on ainsi créé un alourdissement des charges de travail. 

Droit des personnes et droit des usagers. A partir des années 1970-80, beaucoup	de lois sont passés pour augmenter la transparence d’un certain nombre d’institution et préserver le droit des usagers. 


B] Les Nouvelles technologies 

Les nouvelles technologies de l’information et de la communication. Ces nouvelles technologies se sont diffusées dans les années 1990, et on la particularité de mêler à la fois l’informatique, les télécommunications, l’électronique et l’audio-visuel. 
Parmi les salariés on passe de 20% à 51% entre 1987 et 1998. Les plus informatisés sont les cadres. Cela aboutie à une intensification du travail et une mise sous pression du salarié. Comment expliqué que les nouvelles technologies ont cet effet sur leur rythme de travail ? Les TIC renforcent le contrôle du travail. En 2005, c’est un salarié sur 4 qui déclare que son rythme est contraint par un suivit informatisé de son travail. L’ordinateur enregistre ce qu’il fait ou lui impose un certain rythme. Alors comment s’exerce ce contrôle ? 

1] La particularité du contrôle par l’informatique est que ce contrôle peut s’exercer de façon continue sur l’ensemble des salariés et à distance. 

2] Ce contrôle informatique multiplie les paramètres qui sont placé sous surveillance, du fait de sa grande capacité d’enregistrement. => Exemple des caissières -> erreur, temps de pause, combien d’article passé. 

Cela entraine une redéfinition des tâches et du travail. Ce contrôle porte à la fois sur un ensemble de paramètre étendu. En même temps ce contrôle à pour effet de négliger des tâches qui sont pourtant nécessairement présente dans le travail du salarié. En étant nié, cela contribue à l’intensification. Quand les employés ne répondent pas au client au téléphone, ils doivent se mettre en pause. Or il arrive plusieurs fois dans la journée que les employés demandent des conseils aux collègues pour pouvoir répondre correctement au client. Mais ce moment d’entraide entre collègue.

Les TIC accentuent les contraintes marchandes. Grace aux TIC, la contrainte marchande est de plus en plus pesante et contraignante. Les salariés qui ont recours à l’informatique à leur travail sont plus souvent soumis à la demande. Les  TIC sont un outil très important dans l’ajustement de la main d’œuvre à la fluctuation de la demande.  Les TIC seront 
mis au service de la stratégie 0 délai, 0 stock. Ces NTIC permettent d’enregistrer les fluctuations de la clientèle.

Les TIC changent le contenu même du travail. Le recours à l’informatique va inciter à codifier de plus en plus les documents. Les documents sont amenés à circuler d’un salarié à l’autre très facilement. Plusieurs salariés interviennent sur un même dossier. Il y a une contrainte supplémentaire à la codification. 

La démultiplication des messages envoyé en copie tend a surchargé les boites mail sans qu’il n’y est plus aucune hiérarchie de l’information. 

Les NTIC augmente la contrainte d’être disponible et accessible à tout moment (joignable par mail ou tel portable). 

Les NTIC ont aussi permis de rapprocher certain salariés et donc de favorisé des phénomènes d’entraide.  Effet positif. 

Les NTIC n’ont pas le même impact pour les employés et les cadres ! Pour les employés administratif ou de bureau, l’administratif est au cœur de leur travail, et donc c’est la totalité de leur travail qui est enregistré et contrôlé (c’est avant tout une contrainte).  Pour les cadres, le recours à l’informatique ne réduit pas totalement leur 


D] L’effet accélérateur des 35 heures pour les salariés les moins protégés

Passage au 35h avec les lois Aubry en 98-00. La particularité de cette réduction était de s’inscrire dans les nouvelles théories du management qui réclamait plus de flexibilité de la main d’œuvre. Ce qui est passé avec les 35h, c’est l’annualisation du temps de travail. Mais contrairement un salarié peut faire 20h une semaine et 30h la semaine suivante !

Quelles sont les effets des 35h sur les salariés ? La moitié des salarié n’a perçu aucun de changement, ¼ voit une amélioration des conditions et le quart restant y voir une détérioration. Quand on interroge les employeurs 1/3 d’entre eux ca a augmenté la charge de travail de leur personnel. 

=> Intensification <=
Travail en sous effectif quand on n’a pas embauché. Ceux qui se déclarent le moins satisfait du passage au 35h sont les ouvriers et les employés mais aussi les femmes. Ils ont connu une forte dégradation avec le passage aux 35h. 
Cette intensification n’est pas vécue négativement par les cadres !! Pour eux il y a rarement eu des recrutements. Quand il y a eu des recrutements, c’était souvent des personnes jeunes et inexpérimenté, donc cela n’a pas permis une répartition équilibré des tâches. Cette intensification a néanmoins été compensée de jours supplémentaires de congés. => Nouvelle possibilité d’épanouissement dans la vie hors travail. 

Le passage des 35h ne s’est pas fait de la même façon ! Ouvrier et employé => réduction quotidienne du temps de travail, soit une modulation des horaires, c'est-à-dire des horaires très irréguliers d’une semaine à l’autre. 
Chez les ouvriers ca n’a pas été compenser par de l’argent ou autre, et ca a marqué une contrainte encore plus importantes en fonction de la demande et de la clientèle. 


[ Trou ]


III] Les effets de l’intensification


A] Des effets contrastés

Il arrive dans certain cas que l’intensification soit vécue positivement.


~ Les effets négatifs de l’intensification :

Le  fait de travailler dans l’urgence restreint beaucoup leur marge de manœuvre. Or ces marges de manœuvre étaient très importantes pour arriver à trouver des techniques, qui leur permettent d’épargner leur santé. 

[Trou]

Il y a des salariés qui sont soumis à une forte intensité du travail et qui valorise ce rythme et en être satisfait. C’est notamment le cas d’un certain nombre de cadre, d’indépendant et de profession libéral. Ils disent qu’ils travaillent dans l’urgence, et en même temps que c’est leur passion, une aventure, ils disent qu’ils s’y impliquent parce que ca les intéresse, et ils font des heures supplémentaire de leur plein gré. 

En termes de durée de travail, les cadres sont ceux qui ont la durée hebdomadaire par semaine (45h contre environ 38h pour employés/ouvriers => p51 dans la brochure).
Les cadres sont ceux qui travaillent le plus à domicile => ¼ des cadres déclarent travailler à leur domicile de façon contrainte par sa hiérarchie. Chez les ouvriers/ employé c’est 1%


B] Explication

Tout dépend de la position dans la hiérarchie et dans la division du travail. L’intensité du travail est plus facile à lire positivement quand on a un revenu élevé, des responsabilités. Ce qui se joue surtout dans cette position hiérarchique c’est la question de l’autonomie. Cela n’a pas le même effet, parce que dans un cas les cadres disposent d’une certaine autonomie pour faire face à l’intensification, alors que dans d’autres cas il y a peu de marge d’autonomie. Les cadres ont une durée de travail de plus en plus longue, mais une liberté dans la détermination de leur horaire. 
Autonomie procédurale : Les travailleurs ont le choix des procédures pour effectuer telle ou telle tâche. Mais cette autonomie procédurale va toujours de paire avec des contraintes temporelles. 

Tout dépend du  statut d’emploi et du type d’intégration professionnelle.  L’intensification pèse de façon particulièrement forte et négative sur les salariés précaires, et qui n’ont pas de stabilité de l’emploi ou de garanti en terme d’emploi. Comment expliquer que l’intensification pèse négativement sur les plus précaire ?

Parce qu’il n’y a pas de stabilité du groupe de travail. Les précaires sont des passages dans le groupe de travail. Derrière la précarité de l’emploi, ce qui est en jeu est l’intégration professionnelle => moins intégrés que ceux qui sont en CDI. Leur idée bien souvent est de se conformer aux exigences du lieu pour obtenir une embauche définitive. 

Toute augmentation du travail du travail est une augmentation pour soit dont on voir les bénéfices => intensification volontaire, gratifiante avec des bénéfices identifiés immédiats. 

Les effets de l’intensification :
Autonomie => plus d’autonomie on supporte mieux
La coopération => quand one st bien intégré et qu’on peut collaborer avec les autres on supporte mieux que quand on doit y faire face tout seul.


Robert Karasek : Quand l’individu est soumis à des exigences très fortes dans son travail, ces exigences pouvant être soit une quantité de tâches très importantes, soit une contrainte temporelle. On peut le vivre positivement ou négativement selon si on bénéficie ou pas d’une « latitude décisionnelle et d’un soutien social important ». (Autonomie et coopération). Quand on bénéficie d’un soutien social important (on peut demander conseil dans son environnement immédiat) l’intensité du travail => moyen d’épanouissement !

A l’inverse quand l’intensité est très forte et que la personne est isolé et qu’elle n’a aucune marge de manœuvre, on voit les effets négatifs sur la santé. => maladie physique (trouble cardiovasculaire)

Explication par la trajectoire : En gros l’idée c’est que l’intensité est forte et difficilement tenable sur le long terme. Si on suit les personnes dans le tps, il y aura des perceptions positives au début et il y aura petit à petit des effets négatifs. 
En début de carrière on accepte l’intensification pour gagner une promotion. 
On l’accepte aussi parce qu’elle est considérée comme provisoire. Cette importance du provisoire apparait dans le texte p23 a 29. 

[ Trou] 

p49 et 50. Les vieux OS qui vivent très négativement l’intensification du travail parce qu’ils ont une peur permanente de pas tenir le rythme et de craquer. Ils n’arrivent plus a trouver des moyens de résister collectivement aux moyens d’intensification. 

1] La position dans la division du travail. Plu son est haut plus on voit l’intensification de façon positive.
2] Statut d’emploi : les précaires vive l’intensification de façon négative, parce que ils ont moins de moyens pour y faire face (moins intégré dans le collectif de travail)

3] Karasek : Il croise la dimension de l’autonomie et la dimension de la coopération. C’est la latitude décisionnelle et le soutien social. Quand on est soumis à de exigences fortes, si on dispose d’un soutien social important. 

4] Explication par la trajectoire : L’idée est que dans certain cas, un rythme intense s’avère tenable en lien avec un certain rapport à l’avenir, notamment dans les cas où cette intensité est vécu comme provisoire. C’est l’exemple des salariés des fast food. Chez ces étudiants, l’intensité vécue dans leur travail au fast food est vécu comme une frénésie de travail qui leur permettent d’échapper à l’ennuie (puisqu’il aspire à un autre métier). 


Jesaispasqui vivent très négativement l’intensification du travail qu’ils connaissent, parce que ca leur rappelle le fait que leur corps sont usés, qu’ils n’arrivent plus à tenir le rythme. C’est également une prise de conscience du fait qu’il ne trouve plus dans leur collectif de travail suffisamment de soutien pour y faire face. Ils ont eu une expérience d’un autre contexte, où le collectif de travail.

Position extérieur au travail : C’est la façon dont les individus ont une certaine situation sociale et familiale en dehors du travail. Selon la façon dont leur position social s’articule avec leur position professionnelle, ils pourront réinterpréter ou non le fort rythme auquel ils sont soumis. Si suite à un rapport intense, ils peuvent avoir de la reconnaissance à l’extérieur, ca va les insister a voir positivement. Si c’est générateur de conflits à ‘’extérieur du travail, ca deviendra un facteur négatif. 

Enquête dans les mines lorraines au près de l’encadrement. On trouve à la fois des ingénieurs et des agents de maitrise que l’on appelle les porions. Les ingénieurs et les porions ont un rythme de travail très intense, et leur vie est consacrée à la mine (heure supplémentaire, appel le week end). Mais ils le vivent très différemment : les ingénieurs le vivent positivement et les porions négativement.  
Explication => La position hiérarchique, les ingénieurs sont plus élevés dans la hiérarchie que les porions. Ca a un impact sur leur salaire, leur mode de vie etc. Mais aussi sur leur rapport à l’avenir. Pour les ingénieurs, le passage à la mine n’est qu’une étape. A l’inverse les porions n’ont pas d’autres perspectives, ils vont rester à la mine toute leur life. 
La vie extérieure des porions et ingénieurs et la façon dont ils vivent plus ou moins bien leur position professionnelle : Les ingénieurs vivent dans un entre-soi, avec des notables. Ils ont très peu de contact avec les ouvriers, puisqu’ils n’ont pas de contacts avec les ouvriers. Les porions qui sont des ouvriers d’origines sont mariés à des ouvrières et font des activités d’ouvriers (chassent etc.). Ils sont sans cessent confronté à la dureté des difficultés à la mine. Eux se trouvent dans une position d’entre deux. C’est cette tension qui fait qu’ils ont une vision très dévalorisante de la mine, qu’ils acceptent difficilement cette emprise du travail sur leur vie, parce que ca crée des tensiooon dans leur vie professionnelle et non professionnelle !

[Trou]

Le mode d’organisation du travail  Une des questions qui se pose : Dans quel mesure ce processus d’intensification et contraint, ou volontaire. 

Chapitre 5 : Approches sociologique de la santé au travail


Globalement, même s’il y a des variations, l’intensification est perçue comme quelque chose de négatif. Ce pose la question du lien entre certaine condition de travail et la santé. 
Le discours dominant de sens commun d’aujourd’hui : il y a une amélioration des conditions de travail. D’une part parce que depuis les années 1970, un certain nombre de réglementations et d’instance on été mise en place pour protéger la santé des travailleurs. (Agence Nationale d’Amélioration des Conditions de Travail et CHSCT).

Il y a une idée selon laquelle, grâce au progrès technique et à la tertiairisation de l’économie, il y a moins de travail manuel et moins de travail éprouvant physiquement.  
Dans un contexte où la sécurité est prise en charge, l’amélioration des conditions de travail prise en charge par l’Etat etc. Quand il y a un problème, c’est exceptionnel, ou c’est lié aux travailleurs eux-mêmes. Quand il y a stress au travail, c’est du a une cause individuelle, genre c’est quelqu’un qui harcèle le salarié etc. 
Mais la sociologie va cherche rà reposer la question du lien entre les conditions de travail et la santé. On va identifier comment le travail se répercute sur la santé des travailleurs, par quels mécanismes.  On va chercher des causes collectives à un phénomène qu’on croit individuel. 

A quel condition les travailleurs perçoivent 


I] L’état des lieux

Impact négatif sur la santé, qui entraine une atteinte. Cet état des lieux repose sur des enquêtes statistiques. C’est grâce à ces dernières qu’on arrive à prendre la mesure du phénomène collectif du lien entre travail et santé. 


A] Atteintes diverses

Le premier type d’atteinte sont les maladies et accidents professionnels !! Ils sont décomptés par la caisse générale maladie. Mais ce qu’il faut voir c’est que ne sont répertorié que les cas qui sont reconnus par la caisse assurance maladie => Ca doit être déclaré par le salarié et l’employeur, puis reconnu comme accident maladie et on donné lieu à indemnisation. 

On compte entre 650 000 et 680 000 accidents du travail. Un peu moins de 10% sont qualifiés de grave. On a entre 700 et 800 décès par an qui sont liés au travail. 

Sur 30 ans, on a une baisse du nombre d’accident du travail. Mais cette tendance a été stoppé, voire s’est inversée dans les années 1990 où on observe une légère augmentation dans le secteur des bâtiments. 

40 000 personnes sont reconnues atteintes d’une maladie professionnelle. De plus, plus de 2 millions de salariés sont exposés quotidiennement à des produits cancérigènes, dont 1/3 n’a aucune protection face à ces produits. 

Le premier résulta c’est que du point de vu des conditions de travail, il y a eu une nette amélioration. = plus silencieux, mieux sécurisé, plus confortable. 

Les pénibilités physiques subsistent malgré un progrès technique important : Des contraintes posturales et articulaires. (Chiffres p48). On a 1/3 des salariés qui déclarent avoir porté des charges lourdes ; 1/3 déclarent devoir rester longtemps dans une posture pénible ; 1/3 qui déclarent devoir faire des mouvements douloureux et fatiguant, et la moitié doit rester longtemps debout.  Ces contraintes ne sont pas réservés au travail ouvrier, mais on les retrouve dans les services et à différents niveaux de la hiérarchie. De même le fat de devoir piétiné beaucoup, porté une charge lourde est aussi une contrainte que connaissent les infirmières dans les hôpitaux qui doivent déplacer les malades. 

Les pénibilités mentale et psychologique renvoient à un certain nombre de question précises dans les enquêtes : Nouvelle formes de vigilances exigées des travailleurs peuvent s’avérer contraignantes.  20% doivent faire attention à des signaux sonore ou visuel imprévisible. 
Certaines pénibilités physiques ont disparu où se sont stabilisés. Mais elles restent très fortes pour les ouvriers. En dehors de cette catégorie, elle touche aussi des salariés du tertiaire ou des salariés plus élevés dans la hiérarchie. 

Les pénibilités psychologiques ou mentales



B] De très fortes inégalités

Face à ces différentes atteintes les salariés sont en situation de très fortes inégalités. 
Les inégalités dépendent bien sur de la différence entre les métiers. Mais les inégalités les plus importantes ne sont pas liées au contenu des métiers, mais ce sont des inégalités qui correspondent à la structure même du marché du travail. 

Ce sont les travailleurs défavorisés qui connaissent les conditions de travail les plus difficiles. 

Concept de la double peine : Il y a 7 ans d’écart entre la durée de vie des cadres et des ouvriers. Une nouvelle étude récente montre que les cadres vivent plus longtemps mais aussi beaucoup plus longtemps sans incapacité physique et sans handicap et en bonne santé. Il y a 10 ans d’écart entre le temps de vie sans handicap des ouvriers et des cadres.

Les femmes notamment sont plus concernées par le travail répétitif que les hommes. 
Les jeunes sont plus concernées par les accidents du travail (1/3 des accidents du travail recensé par la CNAV concernant les – de 25 ans).
Les intérimaires et les apprentis ont aussi un taux d’accident du travail beaucoup plus élevé que les salariés en CDI. 
Double peine des accidentés du travail : Accident du travail + situation d’exclusion sociale et de stigmatisation qui suivra leur accident.

Tous les chiffres d’accidents du travail est en dessous de la réalité à cause du problème de source. 


II] L’impact du travail sur la santé

Il ne s’agit plus simplement de décrire, mais il s’agit simplement d’expliquer comment le travail peut avoir un effet négatif sur la santé. Il s’agit d’expliquer le mécanisme en cause sans faire référence au contenu des métiers. Comment face a un certain risque, on peut le prendre ne charge pour en limiter les effets ?


A] L’organisation du travail

Qu’est-ce qui varient socialement dans la prise en charge de mauvaises conditions de travail ?

Les nouvelles formes d’organisations du travail cumulent contraintes marchandes et contraintes industrielles, et qui entrainent une intensification du travail. Ce qui est en cause ici, c’est cette pression permanente de l’urgence. Les salariés n’ont plus le temps de faire leur propre apprentissage ou de mettre en place des techniques qui leur permettrait de s’économiser.  Cette pression accroit la charge mentale liée au travail.
Les nouveaux préceptes de polyvalence et de rotation des tâches, qui fait qu’il y a une suppression des temps mort. L’encadrement intermédiaire est de plus en plus amené à avoir des tâches de manutention. Toutes les contraintes de délai court, de travail dans l’urgence etc. augmente les pénibilités.

· L’informatisation est une source nouvelle de surveillance et renforce la contrainte hiérarchique, ce qui augment la pression. 

· La taylorisation des services explique l’augmentation du travail répétitif, le fait que les employés du tertiaire sont de plus en plus touché par le travaille répétitif. C’est une des causes des TMS et de leur développement dans des métiers non concernés jusque là. 

· « La taylorisation de la sécurité » : Nicolas Jounin a fait une enquête pendant 12 mois par observation participante sur des chantiers. Il a été manœuvre, et il a suivit des formations pour être ferrailleur et coffreur. 
Comment la question de la sécurité est accaparée par la direction ? La direction et les cadres se préoccupent de la sécurité, donc ca dépossède les ouvriers de cette question là. Au niveau de la gestion de la sécurité, on a d’un coté les concepteurs (ceux qui pensent les règles de sécurité, qui les conçoivent, qui les mettent en forme) et de l’autre les exécutant (qui doivent respecter les consignes de sécurité). L’encadrement pose aussi des exigences en termes de cadence. Les cadres sont dans une position contradictoire (travailler plus vite pour respecter les délais) et en même temps veulent respecter les consignes. Cette situation est une situation de subordination extrême. Les consignes de sécurité des ouvriers sont dépossédées de leur sens et deviennent des contraintes imposées par la hiérarchie, mais qu’ils ne peuvent pas respecter à cause des contraintes de cadence qui pèsent sur eux. Ce que montre cette enquête, c’est comment la question du respect de la sécurité ne peut pas être déconnectée du rapport inégal qui existe entre employeur et employé. 


Ce qui varie d’un contexte de travail à l’autre, est à la fois exposition à certaines conditions de travail défavorables. Mais ce qui vari aussi est le degré de protection d’un travailleur à l’autre selon sa situation. Ces variations entre travailleurs font intervenir les conditions de l’emploi et non plus seulement l’organisation du travail.

B] Les conditions d’emploi

Le travail renvoie à l’activité elle-même, telle qu’elle s’exerce dans un lieu de travail donner, avec des personnes => Ce qui renvoie au contenu du travail et à l’environnement concret dans lequel se situe le travailleur. 

L’emploi correspond à caractéristiques liées au contrat de travail. C’est tout ce qui concerne le statut du travailleur en lien avec son contrat de travail ; ce qui défini son statut entre autre par le biais juridique. => La durée du contrat, le salaire, la durée du travail, les droits de la représentation syndicale, les droits aux congés etc. 

Les conditions d’emploi ont un effet sur la santé. Il y a une sorte de division du travail dangereux où les plus précaires récupèrent les postes le plus exposés. 


